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ANOTACE

Diplomova prace se zaméfuje na praci policejnich manazeru Policie
Ceské republiky a konkrétné na ginnost manazerG prvni linie, ktefi v ramci po-
licejni organizace zajimaji nezastupitelné misto pfedevsim v ramci vedeni a fi-
zeni svych podfizenych. Akcent prace policejnich manazert spociva v ovéreni
znalosti jednotlivych manaZzerskych styla Fizeni a vhodnosti jejich uplatnéni pfi
praci s podfizenymi a dale zda disponuji dostateCnymi kompetencemi a umi je
v ramci mimoradné situace vyuzivat a rozvijet. Prace policejnich manazeru je
ovliviovana vnitfnimi i vnéjSimi faktory a aktualnim tématem Cislo jedna, se
kterymi se policejni manaZzefi potkavaji bylo a stale je bezpochyby pandemické
onemocnéni Covid-19. Vykon prace policejnich manazert byl v daném obdobi
mimoradnou zkouskou a zachovani akceschopnosti policie s omezenou skupi-
nou spolupracovnikll rozdélenou na A, B, ktefi se vzajemné nesméli setkavat
nemél v minulosti obdoby. Empiricka €ast prace se opira o nazory a vyjadieni
nejen fadovych policistl a ob&anskych zaméstnancl Krajského feditelstvi poli-
cie Zlinského kraje, ale i samotnych manazera a spoc€iva v subjektivnim zhod-
noceni do jaké miry je policejni manazer pfipraven se mimoradné situaci pfi-
zpusobit a splnit manazerské role, které se od néj oCekavaji. Vyzkum ma za
ukol dale ovéfit, zda policejni manazer v dobé krize sam disponuje silnou vnitfni
motivaci, kterou umi pfenaset i na své spolupracovniky a sam tak napomaha
k utvareni pozitivniho pracovniho prostfedi s tymovou pracovni soudrznosti
svych podfizenych. Ovéfena zjisténi, by mohla byt efektivné vyuzita v praxi. Vy-
zkum byl realizovan pomoci anonymniho dotaznikového Setfeni a vysledky pra-

zkumu jsou zaznamenany do pfehlednych grafl a tabulek.
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Annotation

This diploma thesis deals with the Police of the Czech Republic managers work
and specifically with the activities of first-line managers who, within the police
organization, have an irreplaceable role, especially in the management and
management of their subordinates. The emphasis of the police managers co-
operation consists of verifying the knowledge of the individual management
styles and the suitability of their application when working with subordinates,
and also of the fact whether they have sufficient competences and can use and
develop them in an emergency situation. The work of police managers is influ-
enced by internal and external factors and also by the latest topic number one,
which police managers have encountered and undoubtedly still are encounter-
ing, a Covid-19 pandemic. The police managers' performance has been an ex-
traordinary test in the pandemic time, the police efficiency maintaining with a
limited group of colleagues divided into parts A and B, not allowed to meet each
other, has not occurred in the past. The empirical part of the thesis relies not
only on opinions of public police officers and civilian employees of the District
Headquartes of the Zlin District police, but also on opinion of the managers
themselves, and it is based on a subjective evaluation to what extend is the
police manager ready to adapt to the extraordinary situation and to fulfill the
expected manager roles. The purpose of the research is to verify whether, at
the time of the crisis, the police manager has a strong internal motivation, which
can be passed on to his colleagues to help create a positive work environment
with the team working contempt of their subordinates. Validated findings could
be effectively used in practice. The research was carried out using an anony-
mous questionnaire investigation and the research results were recorded in the

clear graphs and charts.

Keywords

Leadership and management, police manager’s role, safety management, work

management, competence, leadership management styles, motivation
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uvoD

V uvodu prace mi dovolte, abych zminil aktualni celosvétovou skutecnost, Ze
celé lidstvo celosvétové bojuje s pandemickym onemocnénim Covid-19, které za-
sahlo a poznamenalo jak méné uspésné ekonomiky, tak i staty a republiky, u kte-
rych by se dalo oCekavat, Ze budou na takou udalost pfipraveni. ACkoliv téma mé
diplomové prace manazera s jednotlivci a skupinami s pandemickym onemoc-
nénim nema na prvni pohled nic spole¢ného je tfeba si pfipomenout, Zze pfedevsim
lidé, jejich prace a vytvory lidské a duSevni €innosti budou nuceni se této nepfijemné
vyzvé postavit. Pravé v tento okamzik mé vSak napada mysSlenka, zZe je potieba aby,
jednotlivé Cinnosti at' jiz z oblasti bezpe€nostni strategie statu, bezpecCnosti a
ochrany zdravi obyvatelstva, mikroekonomické a makroekonomické zajmy spolec-
nosti a napfiklad zdravotnictvi, priimysl a dal$i a dal$i obory nékdo cely proces uz-
draveni fidil. V kazdém z napadenych odvétvi je tfeba, aby byl zvolen spravny smér
a zpusob vedeni a Fizeni lidi, tak abychom se vratili spole€¢né zpét do stavu, ktery
s odstupem Casu Ize oznacit za normalni a bézné pfijatelny. Pro vétSinu z nas ob-
ganti Ceské republiky je momentalné timhle narodnim viidcem Ceska vlada, ktera
nam v dobé vyhlaseného nouzoveého stavu postupné predstavuje s vyuziti krizovych
zakonu jedno nafizeni za druhym, a to vSe ve snaze zabranit dalSimu nekontrolo-

vatelnému Sifeni onemocnéni Covid-19.

Dovolte mi trochu pfedbéhnout ¢as, kdy se domnivam, Ze az v budoucnu si
budeme moci objektivné Fict, zda sou€asné pocinani nas vSech bylo spravné a plnili
jsme svédomité a bez zabran vSichni zadané ukoly. Ve své podstaté se nejedna o
nic jiného, nez o jakysi vSeobecny a rozsahly proces uplatnéni vrcholového ma-
nagementu a my vsichni v néj hrajeme svou nezastupitelnou roli. Vezméme si do

uvahy rozporuplnost nazorl na povinné ¢i dobrovolné o¢kovani.

Zamérné nestavim obéany Ceské republiky do pozice jakychsi podFizenych
zaméstnancl, ale pro nazornost, pokud si pfedstavime na$ stat jako funguijici firmu,
tak jediné v pfipadé, Ze bude zachovana infrastruktura, budou efektivné vyuzity
vSechny dostupné zdroje a moznosti je uskuteCnitelné zajisténi fungujici spolec-

nost.



V diplomové praci se zaméfuji na bezpe€nostni management, konkrétné na
vnitini bezped&nost statu, kterou méa na starosti Policie Ceské republiky, ktera je pod-
Fizena ministerstvu vnitra a dne 21. 6. 1991 byla zfizena zakonem o Policii Ceské
republiky 1 . Stejné jako v jinych strategickych oblastech je Policie Ceské republiky
(dale jen "policie") prioritné urCena jako sluzba vefejnosti plnici ukoly spocCivajici
v ochrané Zivota a zdravi osob, ochrané majetku a ochrané verejného poradku a

s tim souvisejici pfedchazeni trestné Cinnosti.

K vysvétleni systému nadfazenosti a podfizenosti organizacni struktury
PCR, Ize uvést, Ze se jedna o celorepublikovou organizaci s celkovym poétem pres
40 tisic policistd a zaméstnancu, kdy vrcholovy management je tvofen policejnim
prezidiem v &ele s policejnim prezidentem, Gtvary s plsobnosti na celém tzemi CR,
v jejichz Cele stoji pFislusny feditel a Etrnact samostatnych Krajskych feditelstvi po-
licie CR, v jejichZ &ele vzdy stoji pFislusny krajsky feditel. Jednotlivi Feditelé pak maji
své naméstky a spolecné tito vedouci pracovnici pak tvofi patef nejvyssiho vrcho-
lového managementu Policie CR. Jako stfedni management u policie CR Ize bez-
pochyby povazovat feditele jednotlivych Uzemnich odboru, jejich zastupce a ve-
douci jednotlivych odborl na urovni krajskych Feditelstvi, ktefi maji personalni pra-

VOMOCi.

Nejnizsi Fidici uroven u Policie CR plni vedouci zakladnich organizaénich
¢lankl a jejich zastupci, napf. obvodnich oddéleni, dopravnich inspektoratt, Oddé-

leni zbrani a streliva, sluzebni pfipravy atd.

Rozdéleni pracovnikll odpovida organizacni struktufe daného utvaru ¢i od-
déleni a zafazeni jednotlivych pracovnikl odpovida schvalené systemizaci konkrét-
niho bezpeénostniho sboru 2. S ohledem na aktualni bezpeénostni situaci v ramci
opatfeni pred Sifenim onemocnéni Covid-19, pak byla vydana v ramci PCR rzna
organizacni opatieni v podobé napfiklad rozdéleni jednotlivych oddéleni a organi-
zacnich ¢lankd do skupin tak, aby zustala zajiSténa akceschopnost jednotlivych

1 Zakon &. 283/1991 Sb., o Policii Ceské republiky
2 Zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prislusnikd bezpeénostnich sbort



utvard. Zde pravé doslo k vytvoreni jednotlivych skupin policistu, ktefi se mimoradné
potkavaji v ramci vykonu sluzby a travi spole¢né se svymi vedoucimi organizacnich
¢lankl vice Casu a Castéji dochazi k feSeni pracovnich, sluzebnich i mimopracov-
nich zalezitosti. Tato mimofradna situace, ktera konkrétné u krajského feditelstvi po-
licie Zlinského kraje, kde jsem sluzebné zarazen na pozici zastupce vedouciho od-
déleni trvala od jara az do podzimu roku 2020 a opakované pak na jafe roku 2021.
VySe uvedené obdobi v ramci rozdéleni dvou zakladnich pracovnich skupin A, B
bude odrazem subjektivniho zhodnoceni oslovenych respondentt v empirické ¢asti

diplomové prace.

Osloveni respondenti subjektivné hodnoti manazerské schopnosti svych ve-
doucich pracovnich skupin v dobé pandemické krize a omezeného provozu. VSi-
maji si skutecnosti, zda jejich manazefi umi vhodné fesit mezilidské vztahy na pra-
covisti a zda jsou ochotni a schopni své podfizené vést spravnym smérem, a pfitom
adekvatné reaguji na aktualni zménu situace uvnitf skupiny ovlivnéné vnéjSim zdro-

jem v podobé pandemického onemocnéni Covid-19.

Podotazkami respondenti hodnoti, zda se policejni manazefi uméli vypora-
dat s pozadavky jak jednotlivcu, tak i skupin, a pfitom vhodné& zvolenou motivaci
dosahli oéekavanych vysledkd prace PCR za sledované obdobi v podobé kvantita-

tivnich a kvalitativnich ukazatel.
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1 RESENY PROBLEM

1.1 Reseny problém a cile prace

Nosnym tématem diplomové prace je prace manazera s jednotlivci a sku-
pinami. Tato problematika je neustale aktualni a s ohledem na dynamiku promén-
livosti situaci, ve kterych se fizeni uskuteCnuje, klade na manazery vysoké poza-
davky kvalifikovanost jejich Fidici ginnosti. Cinnost policejnich manazer je oproti
podnikatelskému prostfedi pracovni €innosti zvlastni povahy, uskutecnujici se ve
specifickych podminkach policejni sluzby, jejiz fizeni je zvySenou mérou provazeno
sloZitosti rozhodovacich problém(, vysokou mirou nejistoty, neurcitosti, nebezpeci
a rizik. Tyto nové skutecCnosti se tak staly vyzvou ke zpracovani tématu specificky
smérem k Cinnosti a praci policejniho manazera. Podnétem k zpracovani se staly
jednak vlastni zkusenosti z oblasti manazerského fizeni manazera niz§iho stupné
organizacni urovné, kdy jiz tfinactym rokem pracuji na pozici zastupce vedouciho
telstvi policie Zlinského kraje, kde jsem zafazen, se ve sluzebni €innosti denné se-
tkavam s dalSimi policejnimi manazery Krajského feditelstvi policie Zlinského kraje

a mam tak dlouholetou pfilezitost obeznamit se s jejich uplatiiovanymi styly fizeni.

Neopomenutelnym faktorem ovliviujicim systém prace policejnich manazeru
jsou krizové situace. Jednou z nich je sou€asna krizova situace zpusobena pande-
mickym onemocnénim Covid-19 a zajisténim akceschopnosti sil a prostfedkd Poli-
cie Ceské republiky k pInéni Gkold v rdmci zaji$téni vnitfni bezpeénosti statu v sou-
ladu s respektovanim krizového zakona 3 a vladnich natizenich.* Pandemicka krize
zasadnim zplUsobem ovlivnila zavedeny systém organizace vykonu policejni sluzby
a vyzadala si nutnost aktualni zmény jak v organizaCnim uspofadani, tak i stylu

prace policejnich manazer( s podfizenymi. V pribéhu pandemickych opatfeni do-

% Zakon €. 240/2000 Sb. O krizovém fizeni a zménach nékterych zakonl (krizovy zakon)
4 Usneseni vlady CR €.194 ze dne 12.3.2020 v souladu s €. 5 a 6 Ustavniho zakona z.€. 198/2000
Sb., o bezpeénosti CR vyhlasila Nouzovy stav
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$lo v rdmci zaji$téni akceschopnosti policie CR k celé fadé bezpe&nostnich ome-
zeni pred nekontrolovatelnym Sifenim nemoci. Pro pfipomenuti v souvislosti s vy-
hlaSenim nouzového stavu dne 14. bfezna 2020 vydal policejni prezident v souladu
s rozkazem policejniho prezidenta €. 74/2020, legislativni opatfeni vedené pod €. j.
PPR-6127-54/CJ-2020-990100, v souvislosti s organizaci vykonu sluzby ve vztahu
k riziku $ifeni onemocnéni Covid-19 a zajisté&ni akceschopnosti Policie Ceské re-
publiky Jednim z omezeni bylo i celorepublikové rozdéleni policistll a ob&anskych
zameéstnancl do dvou samostatnych skupin, které se vzajemné nesetkavali pravée
z duvodu zajisténi akceschopnosti. Tato mimoradna situace v ramci rozdéleni poli-
cejni organizace, ke které doslo v prubéhu roku 2020 a 2021 se stala provérkou
schopnosti predevs§im fidicich pracovnikd na vSech urovni fizeni. Vedouci pracov-
nici byli limitovani predevsim lidskymi zdroji a zaroven naro¢nym zplsobem vykonu

sluzby ve ztizenych hygienickych a pracovnich podminkach.

SkutecCné se policejni manazefi v tomto obdobi dokazali efektivné vyporadat
mimoradnou udalosti a pfi vedeni a fizeni jak jednotlivych policistd, ale i pracovnich
skupin uméli svlj zpusob a styl fizeni zménit a situaci pfizplsobit. Kazdy z policej-
nich manazerd svou vudcovskou roli uchopil po svém, ale je tfeba si uvédomit za-
sadni skuteCnost, ze to, co je za bézného stavu normou, je v dobé pandemickych
opatfeni neudrzitelné. VySe uvedené skuteCnosti jsou odrazem rfeSeného problému

a sméru, kterym se diplomova prace ubira.

Pfinos této prace Ize spatfovat ve srovnani stavu rozvoje obecnych zakoni-
tosti teorie managementu s praktickym uplathovanim zasad fizeni pfi vykonu poli-
cejni sluzby. Naplnéni vyzkumné ambice se projevi v zaméfeni empirické Casti
prace.

Provedenym vyzkumem hodlam ovéfit skute€nost, zda v dobé pandemickych
opatfeni pocitovali a do souCasné doby pandemickych restrikci neustale pocituji

podfizeni zaméstnanci a policisté od svych vedoucich skupin naleZitou psychickou,

a predevsim socialni podporu.

Pfedmétem zajmu je rovnéz otazka, jak se policejni manazefi hodnoti sami

v ramci sebereflexe, zda krizovou situaci pribézné zvladli a uméli se vyporadat
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s nelehkymi ukoly, které na né byly kladené ze vSech stran. Dale se pak prace za-
byva myslenkou, jaky styl fizeni je v dané krizové situaci vhodny a zda doslo i ze
strany policejniho vedeni ke zmé&nam v ramci socialniho vnimani a pochopeni svych
podfizenych. Zcela zajisté se najdou takovi manazefi, ktefi v o€ich svych podfize-
nych své zavedené zplsoby Fizeni nijak nezménili a v dob& pandemie stale uplat-

novali a uplatriuji dosavadni zpusob fizeni a vedeni.

Je nutno pfipomenout o¢ekavanou skutecnost, Zze kazdy vedouci pracovnik
nebo manazer odpovida za vysledky svého tymu. Zejména v dobé pandemickych
opatfeni je tato manazerska Cinnost jesté vice problematicka. Vlivem nuceného roz-
déleni zaméstnancu a policistu za u€elem eliminace Sifeni nakazy Covid-19 na dvé
velké skupiny A, B doslo k ¢astecné izolaci mezi vedoucim oddéleni a konkrétnim
zaméstnancem Ci policistou. O&ekavanym vystupem v ramci empirické ¢asti ze zis-
kanych odpovédi dotaznikového Setfeni je nalezeni odpovédi na celou fadu dil€ich
cild zaméfenych pravé na praci policejniho manazera pfi praci s jednotlivci i skupi-
nami. Ziskané odpovédi a jejich vyhodnoceni nam mohou pomoci v dalSi krizi a ne-
jenom policie a jeji vedeni by se vtomto sméru mohla v budoucnu z pfipadnych

chyb poucit.

Policejni management ¢eka v tomto ohledu spousta prace a je to vyzva i pro
mé samotného, ktery na pozici manaZzera nejnizsi fidici urovné bych mohl i v dobé
krize nachazet v sobé samém rezervy. Dale pak mit neustale chut a potfebu se ucit
novym manazerskym praktikam a nalézt idealni synergii v ramci uplathiovani mana-
Zerskych metod, jednotlivych styld fizeni a dalSich komunika&nich dovednosti a
schopnosti. Teoretickou pfipravenosti, jak se spravné zachovat v danou dobu a na
daném misté, a zaroven jak nejlépe vyuzit ten nejcennéjsi zdroj kazdé organizace.
Jejich zaméstnance a v nasem pfipadé policisty a ob¢anské zaméstnance policie

v

CR.
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Z vymezeni feSeného problému vyplyva vyty€eni dvou nasledujicich
cilti prace:
1) Ustfednim cilem prace je reSerSe stavu rozvoje poznani obecné teorie ma-

nagementu v oblasti systému prace manazera s jednotlivci a skupinami.

Vyznam cile: Je teoretickym vymezenim a metodologickou oporou pro koncepci

a realizaci empirické ¢asti.

2) Vyzkumnym cile empirické Casti je zjistit stav vnimani kvality a obsahu mana-
zerské Cinnosti v krizovych podminkach pandemického $ifeni virového onemoc-

néni Covid-19 a porovnat je s obecnymi zakonitostmi fizeni.

Vyznam cile: naplnéni cile umozni formulovat zavéry a dalSi doporuceni pro mana-

zerskou policejni praxi.

1.2 Metodika a metody prace

Diplomova prace je Clenéna na dvé na sebe logicky navazujici ¢asti. Prvni
Cast je teoreticka a druha je empiricka. Teoreticka Cast prace se opira o ovérené
poznatky z odborné literatury a je zpracovana formou reSerSe. Empiricka ¢ast diplo-
move prace v ramci vybraného témata prace manazera s jednotlivci a skupinami je
pouzita metoda dotaznikového Setfeni, kdy ziskana data jsou pracovana ze ziska-

nych dat pomoci analyzy, syntézy a dedukce.

V avodu prace charakterizuji obecné pojmy spojené s terminologii ma-
nagementu, konkrétné se zaméfuji na problematiku managementu spojenou
zejména s procesy fizeni lidskych zdrojl a toto se snazim propojit v ramci uplatnéni
takzvanych mékkych dovednosti policejniho manazera v dobé kritického ma-
nagementu ovlivnéného vnéjsim vlivem v podobé pandemického onemocnéni Co-
vid-19. za ktery povaZzuji mimofadna bezpecCnostni a hygienicka opatfeni v zajmu
zajisténi akceschopnosti policie pfed Sifenim a nakazou mimorfadné zavazného
onemocnéni Covid-19, které je celosvétovym problémem a naSe republika nebyla
této mimoradné udalosti uSetfena. Mnozi z nas si dfive rozsah a nebezpeci celo-

svétové pandemie neuvédomovali a vzhledem k zavaznosti, nasledkim a zplisobu
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ohrozeni veSkerého civilniho obyvatelstva je tato udalost postavena na uroven ce-
losvétové valky. Prakticky nikdo z nas si pfedtim neuvédomoval skute¢nost, Ze tak-
zvané normalni nenaruseny stav je né€im mimoradnym, vyjimecnym a zvlastnim a
to, Ze pandemie Covid-19 zasahne celé lidstvo a bezpochyby i d&ni v Ceské repub-
lice po obdobi presahujici 12 mésicti a déle by si nikdo nepiedstavoval. Déni v CR
je doslova paralyzovano a mnozi z nas pouze pfihlizi, zda vladni opatfeni, vyhlaseni
nouzovych stavu, pfijem pandemickych zakonu a dalSich a dalSich opatfeni napfi-
klad v podobé pravidel v ramci o¢kovani ob&anti CR budou mit za nasledek zmen-
Seni poCtu nakazenych a postupné uzdraveni vSech lidi a navrat spolec¢nosti do
stavu pred pandemii Covid-19. Nasledky na zdravi a hmotné Skody jsou astrono-
mické. Rovnéz tak pro spousty lidi se zhroutila jejich vira v navrat do realného Zi-
vota. Zejména pokud pfisli diky nemoci o své blizké nebo ztratili zaméstnani. OvSem
je tfeba si pfipomenout zasadni skutecnost, Ze v ramci zachovani pfirozené funkce
statu a statniho aparatu nesmi dojit k ohrozeni ustavnosti a ustavniho pofadku. Ne-
zbytnosti je vyvazenost moci zakonodarné vykonné a soudni a funguijici statni in-
frastruktura, kde se vedle zdravotnictvi, obrany, primyslu a dalSich a dalSich od-
vétvi je bezpochyby dulezité zajistit v ramci statu zejména vnitini bezpe¢nost a po-
fadek. Tuto &innost ma na starosti ministerstvo nitra a Policie CR patfi bezesporu
mezi jeji nejdulezitéjSi ¢lanek. Policie v zajmu bezpecnosti a zajisténi akceschop-
nosti prabézné reagovala na vyvoj koronavirového pandemického onemocnéni Co-
vid-19. Policie CR byla povéfena kontrolou dodrzovani jednotlivych nafizeni pande-
mickych omezeni a restrikci, které méli pfispét ke zvladnuti epidemie. Zaroven byl
pfislusnici PCR vystaveni sami zvy$enému riziku nakazy a tlaku ze strany vefejnosti
spocivajicim v odmitani nékterych nafizeni. Vykon sluzby v obdobi pandemické
krize nékolikrat eskaloval podle situace vyvoje Sifeni pandemie. Vzhledem k naroc¢-
nosti na zajisténi vykonu sluzby velky podil prace v tomto ohledu odvedli pravé fidici
pracovnici bezpe&nostniho managementu v fadach PCR. Policejni manazefi na
vS8ech urovnich managementu byli nuceni Celit jak tlakim ze strany ob&an, tak i
svych podfizenych a nadfizenych. Pandemicka krize se v ramci Cinnosti policie do-
tkla zejména oblasti zajisténi lidskych zdroji a zachovani akceschopnosti policie.
Vlivem vySe popsanych mimofadnych udalosti v zajmu zajiSténi akceschopnosti

bylo Policejnim prezidentem pfijato opatfeni vedouci k rozdéleni policistd CR do
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dvou skupin, které vzajemné eliminovali svUj fyzicky kontakt pravé za ucelem Sifeni
koronavirové nakazy Covid-19. Tato pomysina neformalni rozdéleni a zafazeni pra-
covniku a policisti do dvou samostatnych skupin, pracovné si tyto skupiny nazvéme
skupinou A a B neméla v dosavadni historii PCR obdoby. Pro pfipomenuti faktd je
treba zminit skute€nost, ze rozdéleni trvalo od bfezna do léta roku 2020 a nasledné
od podzimu roku 2020 do jara 2021. Rozdéleni bylo reakci na vyhlaSeny nouzovy
stav, ktery z davodu epidemie Covidu-19 celkové v CR trval nepfetrzité 284 dni a

naposled skoncil 26. prosince 2021.

Policie CR si timto nelehkym obdobim pro$la a tato diplomova prace je rekci
na dané obdobi a vSima si okolnosti, které vznikaly mezi jednotlivymi skupinami A,
B. Kazdy z policejnich manazeru si toto nelehké obdobi prosel a byly ovéfeny jeho
manazerské schopnosti, dovednosti, a pravé i kompetence, kterymi by mél byt vy-
baven. Mimofradna udalost, zhorSeni hygienickych a bezpecnostnich podminek pro
praci a rovnéz i rozdéleni a tim omezeni moznosti komunikace s ostatnimi spolu-
pracovniky je divod k ovéfeni, do jaké miry policejni manazefi byli schopni na da-
nou mimofadnou situaci reagovat a zda uplatnili své komunikacni dovednosti. Uméli
vyuzit vhodné prvky motivace a projevili se jako lidské bytosti s pochopenim a soci-
alnim citénim, které si mimoradny stav bezpochyby vyzadoval. Tyto oCekavané
predpoklady a ovéfena a odborné publikovana tvrzeni v ramci jednotlivych mana-
Zerskych disciplin vyjadfena v odborné literatufe jsou podrobena praktickému ové-
feni v podobé provedeného vyzkumu, ktery je soucasti empirické ¢asti diplomové

prace a podrobné jsou rozepsana v této Casti prace.

V prvni €asti prace jsou pfipomenuty pojmy vztahujici se k podstaté a vy-
znamu managementu z hlediska vedeni lidi. Akcent prace se vénuje vlivu prvolinio-
vych manazeru konkrétné pak manazerdm a vedoucim pracovnikiim policejni orga-
nizace pracujicich na prvnim a druhém stupni fizeni. Nasleduje pfedstaveni jednot-
livych manazerskych funkci a manazerskych roli, jez jsou z hlediska bezpe€nost-
niho managementu konkrétné v zajmu funguijici policejni organizace nezbytné k do-

sazeni stanovenych cill organizace.

Z davodu hledani vztahovych souvislosti mezi manazerem a jeho spolupra-

covniky, je prace zamérena predevSim na procesy spojené s fizenim lidi.
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Zpracovana problematika prace manazera se skupinami a jednotlivci obsa-
huje kapitoly, vénované otazkdm motivace a demotivace jak jednotlivca, tak i fizené

skupiny.

Prakticky stejny vyznam a dulezitost odrazejici se v manazerské praci prikla-
dam problematice uplatiiovani jednotlivych manazerskych styla fizeni, znalosti
téchto styld a uméni manazera tyto styly efektivné vyuzivat ve spravny okamzik.

jejich vyuziti s ohledem na mékké prvky Fizeni.

Dale navazuji kapitoly popisujici jednotlivé manazerské kompetence Cili zpu-
sobilosti manazerl. Vzhledem k aktualni bezpecnostni pandemickeé situaci a zhor-
Senim pracovnich podminek se pfimo nabizi otazka. Do jaké miry doslo u policej-
nich manazer( v tomto extrémné stresujicim obdobi k rozvoji a naslednému uplat-
néni a rozvoje socialnich kompetenci ve vztahu k posileni mezilidskych vztaht na

pracovisti.

Zaveér teoretické Casti prace narazi na skuteCnost, zda v dobé krizového
stavu jsou policejni manazefi vnimani svymi podfizenymi jako sladovatelé kolektivu
a na pracovisti, zajistuji vyvazenost zajmu organizace s potfebami jejich pracov-
nika.

Empiricka Cast diplomové prace je pojata kvantitativnim vyzkumem realizo-
vanym prostfednictvim dotaznikové metody. Postup metody bude dale podrobné
popsan v samostatné metodice vyzkumu. Sbérem ziskanych dat jsem chtél zjistit
nazor, jak policisté a ob&ansti zaméstnanci policie Krajského feditelstvi policie Zlin-
ského kraje, v souvislosti s mimofadnym zhorSenim pracovnich podminek zpuso-
benych pandemickym onemocnénim Covid-19 vnimali nutnost zavedeni restrikci
pred Sifenim nakazlivé nemoci. Dale pak Setfeni zjistuje nazor na rozdélenim poli-
cejni organizace do dvou nezavislych pracovnich skupin A, B a hodnoti, do jaké

miry tato skute€nost ovlivnila vykonnost jejich prace.

Zda pocitili na zakladé mimofadné bezpecnostni situaci na vlastni kazi ze
strany svych vedoucich zmény v ramci uplatfiovanych manazerskych stylu Fizeni
a do jaké miry mezi nimi samotnymi dochazelo ke konfliktdm. Zda méli pocit, ze
i pfes tizivou situaci panovala na pracovisti harmonie jak v ramci pracovnich a me-

zilidskych vztahl, anebo zda tyto konflikty bylo nutno ze strany jejich vedouciho
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néjakym zpusobem fesit. Kazdy vedouci pracovnik ¢i doCasné povéfeny vedouci
pracovnik se v dobé& pandemickych opafreni Covid-19 k dané situaci postavil jinym
osobitym zplsobem a pravé dotaznikovym Setfenim meélo byt potvrzeno, €i vylou-
¢eno zda policejni manazefi uméji v krizi vyuzivat svych schopnosti, znalosti a do-
vednosti a pfedevsim socialnich kompetenci neboli zplsobilosti, které za bézného
stavu témér nevyuzivaji a v oCich svych podfizenych nejsou pouze pfisnym dikta-

torem Ci nepfistupnym velitelem, ale pfedevSim chapavym a tolerantnim ¢lovékem.

Otazky v dotaznikovém Setfeni pak jsou zamérné cileny na stav, zda si re-
spondenti mysli nebo jsou pfesvédceni, Ze policejni manazefi dokazali v dobé pan-
demickych opatfeni své podfizeni vhodné podporovat a motivovat a k tomuto vyu-
zivali napfiklad své komunika¢ni dovednost a presvédcovaci schopnosti.

Dal$im s cilt bylo zjisténi, do jaké miry policejni manazefi méli v dobé pan-
demickych opatfeni Covid-19 zajem o praci svych podfizenych a zda projevili zajem

0 jejich profesni rozvoj a tim i rust celé organizace.

Se zvySenou psychickou i fyzickou zatézi na vSechny pracovniky a pod neustalou
hrozbou nakazy se objevila i otazka co by je v jejich praci motivovalo, zda to je stale
prevazné financni osobnost, nebo by dali pfednost spiSe vytvoreni bezpecného pra-
covniho prostfedi.

Na zavér empirického Setfeni je respondentim predloZzena nabidka, ktera
ma nabidnout manazerim zpétnou vazbu co by méli v ramci své vykovavané funkce
policejniho manazera ve svém pocinani zlepsit a na toto navazuje prostor pro re-
spondenty, ve kterém se v ramci feSené problematiky prace policejniho manazera

s jednotlivci a skupinami.

Zde maji respondenti moznost se anonymné vyjadfit k dané problematice
prace policejnich manazeru a jejich osobita vyjadfeni, jsou pfilohou této prace.
Vzhledem ke skuteCnosti, Zze prostor k volnému vyjadreni respondenti vyuzili znaci,

Ze téma prace je zaujalo a jejich nazory by mohli byt inspirativni a dale vyuZzitelné.
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2 VYMEZENi POJMU MANAGEMENT A MANAZER

2.1 Management

Management, plvodem z francouzského management anglicky to manage
neni vramci b&zné konverzace ni¢im neobvyklym a Ce$i b&zn& hovofi o ma-
nagementu v souvislosti s fizenim a o svych vedoucich pracovnicich jako o mana-
Zerech a co se tyka uZzit vyrazu v ramci policejni komunikace rovnéz policejni ma-
nagement neni nikterak neobvyklym a neznamym pojmem. Na uvod mi vSak dovolte
velmi rychly exkurs, v jaké souvislosti management je z anglického jazyka tézko

prelozitelny a co se pod timto nazvem skryva.

Nazorovou rozmanitost pojmu ,management‘ muZzeme ilustrovat slovy kla-
sika P. F. Druckera z jeho knihy ,Managemet —Tasks, Responsibilites, Practisec®,
ktera, ackoliv vySla vroce 1973 je stale povazovana za kliCovou ucebnici ma-
nagementu. Pro upfesnéni Cesky pfeklad knihy Management — ukoly, zodpovéd-
nosti, praktiky. Samotny vyraz management, prekladan neni, protoze v sobé dife-
rencuje funkce, discipliny a navody vykonavané vedoucimi pracovniky v ramci Fi-

zeni a vedeni lidi.

Management, ktery je spojovan kupfikladu se staviteli pyramid, ktefi v ramci
monumentalnich staveb hojné pouzivali manazerské metody, manazerské nastroje
a funkce, aniz by je uméli definovat. Prvnim, kdo definoval pojem management a
jeho zakladni funkce, byl francouzsky pramysinik Henri Fayol (nar. 1841-1925)° |
ktery zastaval nazor, Ze pro manazery je dulezité planovat, organizovat, pfikazovat,
koordinovat a kontrolovat. Smyslem planovani manazer( bylo stanovit cile organi-

zace a navrhnout plany a strategie k jejich dosazeni.

5 Manazerské funkce - dle Fayola. In: ManagementMania.com [online]. Wilmington (DE) 2011-2022,
30.10.2015 [cit. 03.03.2022]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/manazerske-funkce-
dle-fayola
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Americky teoretik a filosof managementu Ferdinand Drucker pak ma-
nagement oznacuje jako svobodné umeéni. Svobodné uméni proto, ze se zabyva
zakladnimi kategoriemi znalosti jako je sebepoznani, moudrost a vad¢&i schopnost.

Umeéni proto, Ze jde o obor prakticky a aplika¢ni a Sirokospektralni.

Vodackova, Vodacek (1999 str. 17) se shoduji, ze vykonavateli ma-
nagementu tvofi lidé, vedouci pracovnici a manazefi a management je svym obsa-
hem znaéné obecnou disciplinou se Sirokym aplikaénim zabérem. Management
hleda nastroje k ur€eni cill a prostfedkul, jakym zpusobem téchto cili dosahnout.
Poznatky, pfistupy a metody managementu se vyuzivaji v soukromém i statnim
aparatu a ve vyrobnim i nevyrobnim sektoru v ramci fizeni a vedeni jak kolektivd,
tak i jednotlivcll. Autofi ve spojitosti s managementem uvadi tfi definice podle ob-

lasti, na které se zaméruiji.
e Vedeni lidi

V tomto pojeti management zdUrazrnuje vyznamnost lidského faktoru, kdy
jedna skupina mysli (manazer je hlavou organizace) a druha skupina pracovnikd,

ktefi pozadovany vykon provadi je hybnou silou organizace.
e Specifické funkce vykonavané vedoucimi pracovniky

Definice managementu, ktera zdurazriuje specifické funkce vykonavané ve-
doucimi pracovniky, uvadi, Ze management obsahové znamena zvladnuti planova-
cich, organizacnich, personalnich a kontrolnich Cinnosti, zaméfenych na dosazeni

soustavy cilt organizace.
« Uéel a pouzivané nastroje

Management je uceleny soubor otevienych pfistupu, nazoru, zkuSenosti,
doporuceni a metod, které vedouci pracovnici (manazefi) uzivaji k zvladnuti speci-
fickych €innosti (manazerskych funkci), sméfujicich k dosazeni soustavy cilu orga-

nizace.

Management v sobé skryva urcita pravidla, ktera jsou dana lidskymi fak-

tory, psychikou obou zu€astnénych stran, tedy toho, kdo koho fidi a kdo je fizen.
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Rizeni v8ak nema jen stranky psychologické, ale i stranky sociologické, pravni, eko-

nomické a pedagogicke.

Management jako védni disciplina vyuziva v mnohém poznatky vysSe uve-
denych védnich oborl napfiklad sociologie, psychologie, pedagogiky, matematiky
a snazi se je efektivné vyuzivat v ramci nalezeni idealni synergie uplatfiované ma-

nazery v ramci fizeni skupin i jednotlivcu.

Management Ize aplikovat na riznych stupnich organiza¢nich drovni
a usporadani podnikd a v ramci obchodni, investiéni, personalni a technické &in-
nosti, avSak obecnym poslanim manazerské €innosti je dosazeni uspésnosti
neboli prosperity ve prospéch organizace. Moderni management, si prosel celou
fadou zmén, plsobi na néj vnéjsi i vnitfni vlivy, je odrazem pozadavkl soudobé
spole¢nosti a podle Mladkové a Jedinaka (2009 str.9) se moderni management ne-

ustale, a pfedevSim systémoveé rozviji.

Obr. 1: Manazerské zasady a zpUlsob vystupovani

Obecné zasady platné pro chovani manazera odborna literatura kvalifikuje

nasledovné:

% Stanoveni jasnych cila — chovani manazera by mélo vzdy sledovat vyty-
Cené cile a strategické zaméry podniku. ManazZer musi apelovat na efektiv-

nost vykonavané &innosti.
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s Zaméreni se na rozhodujici problémy - manazer musi umét feSit mnoho
problémd s rdznou dulezitosti. Musi se rozhodnout, jestli jde o problém vy-
znamny nebo jen okrajovy. Zasadni roli zde hraje Cas, ktery manazer musi

zohlednit.

% Neustalé predchazeni nedostatkiim a potizim — spociva ve schopnosti
pfedchazet potizim a nedostatkim. Tato prakticka dovednost je vyhodnégjsi

nez pozdéjSi napravovani chyb (ztraty budou nizsi).

% Zamezovat plytvani éasem — ¢as je jednim z rozhoduijicich faktor( podni-

kani.

% Podfizovat se pozadavkiim zakaznika — tato zasada se bere jako zaklad

podnikatelské Cinnosti.

vramci shrnuti uvedenych zasad chovani manazera plati pravidlo, Ze
vSichni moderni manazeri museji plnit pevné stanovené ukoly: fidit praci a pod-
niky, ridit pracovniky, fidit produkci a prislusné operace za ucelem dosazeni

sledovaného cile.

V rdmci organizaci je management uplatfiovan obvykle ve tfech zakladnich
urovnich, kdy pomysiné spodni patro pyramidy zaujimaji liniovy manazefi, stfedni
patro zastavaji manazefi stfedni urovné a vrch pyramidy vrcholovy manazefi. Kazda
z manazerskych urovni plni v ramci organizace své poslani a o¢ekavani, kdy vrcho-
lovy manazer ma nejvysSi stupen odpovédnosti a jsou mu svéfeny strategické plany
firmy €i podniku, které jako strategické ukoly pfenasi na stfedni manazery, ktefi dale

deleguiji ukoly az na prvoliniové manazery, ktefi pak plsobi na své spolupracovniky.

Rozdé&leni managementu v ramci Policie Ceské republiky, konkrétn& pak na

jednotlivych Grovnich Krajského feditelstvi PCR zobrazuje tfistupfiova pyramida.
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Vrcholovy .
management PC
krajsky reditel

amesici krajskeho reditel

Stredni droven managementu

feditelé a zastupci jednotlivych U0,
vedouci odbord, koordinatofi

Prvostupnovy management - manazeri prvni linie
vedouci a zastupci jednotlivych odéleni a skupin

Obr. Tri drovné managementu v organizacich
zdroj Mladkowva L., Jedinak P. ( Management 2009 str.15)
upraveno autorem na rozdéleni managementu PCR KRP

Obr. 2: Jednotlivé urovné managementu

(Pilafova, 2016) k problematice prvoliniového managementu a jeho dulezi-
Na prvoliniovych pozicich kazda organizace potfebuje odborniky, schopné samo-
statného mysleni a efektivniho rozhodovani. Zaroven prvoliniovy manazer je scho-
pen vyuzit tymové spoluprace a svym pfistupem nadchnout své podfizené. Dobry
mistr nebo vedouci stfediska je dle nazoru autorky na ¢eském pracovnim trhu ne-
dostatkovym zbozim a mlze se stat i pfikladnym lidrem. VétSina firem si své liniové
manazery ma vychovavat z nejlepSich délnik a podporovat je v fidicich, organizac-
nich a komunikacnich dovednostech. K jejich dovednostem patfi nejen organizace
prace, vedeni lidi k maximalnimu vykonu, ale také poskytovani zpétné vazby, prace

s emocemi podfizenych a ovliviiovani jejich postoju pozitivnim smérem.

Dalsi kapitoly budou podrobné vénovany manazerdm jejich ukolim a funk-
cim, které v ramci vykonu své profese vykonavaji a ovlivnuji tak sou praci skupiny

i jednotlivce.
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2.2 Manazerska profese

Manazefi bezpochyby patfi mezi kliCové zaméstnance v podniku a jsou to
vykonavatelé managementu. Podle svétoznamého amerického teoretika ekonomie
a managementu prvni poloviny 20. stoleti P.F. Druckera oznaCeni manazer de facto
odpovida ¢eskému oznaceni vedouci pracovnik. Jeho ulohou je zodpovédnost, za
to, aby lidé, ktefi mu byli svéfeni, plnili a dosahovali zadanych cild. Manazer se

vétSinou na tvorbé a nasledném pinéni cild sam aktivné podili.

Manazerska profese je tak chapana jako samostatna a po odborné strance
narocna profese. Vodackova, Vodacek, (2013) povazuji za dilezitou skute¢nost ja-
kym zpusobem je manazer vniman ostatnimi spolupracovniky. Pokud ma manazer
formalni autoritu, pomoci které realizuje s tymem stanovené cile a svymi spolupra-
covniky je vniman pozitivné. V pfipadé, ze si manazZer na zakladé své osobnosti
nebo ziskanych znalosti vytvofi pfirozenou autoritu a vystupuje jako odbornik je ta-

kova autorita velmi dllezita, nebot je podfizenymi vnimam pozitivné a s respektem.

Manazer je také viidcem a vyjednavacem. Jeho osobnost ma vyrazny vliv
na to, jaka atmosféra v tymu panuje a jakym zpusobem dosahuji jeho podfizeni
odpovidajicich vykonu. Manazer by mél byt pfedevSim empaticky a ve svém tymu

spolupracovniku vzbuzovat pocit davéry.

Armstrong (2008) uvadi skute¢nost, Ze efektivni manazer pfispiva podniku
tim, Ze hospodarné vyuziva pfidélené lidské a materialni zdroje a snazi se o zava-
déni zmén a inovaci, ktera maji pfispivat jak ke zlepSeni vykonu svych spolupracov-
nikd, tak celé organizace. Manazer ma predevs§im ukazat ostatnim spolupracovni-
kim smeér, kterym se maji vydat. Kazdy by mél pfesné védét, co ma v konkrétni
situaci udélat a naucil se tak pruzné reagovat na aktualni zmény a nové pozadavky,
které jsou na néj kladeny. ManazZer musi problémum pfedevSim pfedchazet, ale
pokusit se jim vyhnout. Pokud se mu toto poslani nepodafi, musi problémy umét

vyfesit rychle a pfedevsim efektivné.

Uspé&sny manazer a policejni manazefi v tomto ohledu bezpochyby nejsou vyjim-
kou musi pribézné sledovat a vyhodnocovat vykon svého tymu. Vrcholovy policejni

23



manazer pak v pravidelnych terminech obvykle informacnim pojetim porady sezna-
muje stfedni management (naméstky a Feditele jednotlivych uzemnich odbort, o
aktualnich kvantitativnich a kvalitativnich vysledcich prace jejich podfizenych a
v pfipadé poklesu vykonnosti o¢ekava zdivodnéni liniovych manazeru, kdy a jakym
zpusobem bude pozadovanych cili dosazeno. Z vétsi Casti se jedna se o kvantita-
tivni ukazatele s porovnanim za uplynula obdobi nebo srovnani jednotlivych vy-
sledkl prace policie v ramci republiky, kraje, Gzemniho odboru az na jednotliva od-

déleni az po konkrétniho policistu.

Nasledujici tabulka znazornuje manazerské funkce a kompetence, kterée

jsou pro vykon manazerské profese nezbytné.

Tabulka 1: Schéma manazerskych funkci a kompetenci

OSOBNOSTNIi PRISTUP CINNOSTNI PRISTUP
MANAZERSKE KOMPETENCE MANAZERSKE
KOMPETENCE FUNKCE
(schopnosti navenek se projevu-
jici
jako znalosti a dovednosti) Postupné Priibéiné
ARI

PLANOVANI =
ODBORNA ORGANIZOVANI =
MANAZERSKA RIZENi LIDSKYCH zDROJU (=
SOCIALNI VEDENI =
OSOBNOSTNI KONTROLA (=

O

Nasledujici kapitoly se budou vénovat vyznamu manazerské prace z hle-

diska osobnostniho a €innostniho pfistupu manazera.
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2.2.1 Charakteristika vyznamu manazerské prace

V odborné literatufe jsme svédky usili fady autord vymezit a charakterizovat
rozmér manazerské prace, ze kterého nasledné vyplyva soustava pozadavku na
manazera v podobé pozadovanych védomosti, znalosti, zkuSenosti a dovednosti.
Na zakladni otazku ,co manazefi délaji, autofi managementu odpovidaji od sebe

se vice ¢i méné liSicimi popisy, charakterizujicimi povahu prace manazeru.

Mladkova L., Jedinak. P a kol. (2009 str. 16) zmifiuji, Ze prace manazerl by

méla vzdy respektovat urcité zasady, v jejichz souvislosti hovofi o zajisténi:

% ucelnosti (spravné definici cill, vytyeni priorit a spravného rozhodovani),

% ucéinnosti (fesit ukoly v souladu s moznostmi firmy a jejich zdroja),

% hospodarnosti (minimalizovat naklady),

« odpovédnosti (zajistit dodrzovani zakonnosti, socialni a moralni odpovédnosti)

Kny, Pozar (2015) ve vztahu k policejnim manazerim uvadi mezi prioritni
faktory v ramci manazerskych funkci skutec¢nost, ze ,profesni kvalita, odbornost,
schopnosti, zkuSenosti, znalosti a dovednosti patfi mezi prioritni faktory a podmiriuji

Uspésnou aplikaci fizeni vykonu sluzby policistt do policejni praxe.“

NejCastéji jsou v souvislosti s praci manazert predkladany koncepty mana-
Zerskych funkci, manazerskych roli, osobnich a vykonovych charakteristik,

které budou podrobnéji rozepsany v nasledujicich kapitolach.

2.2.2 Manazerské funkce
Ve vztahu k manazerskym funkcim se Vodackova, Vodacek (1999 s.47) vy-
jadfuji, ze se jedna o typické podstatné Cinnosti, které manazer vykonava ve své

praci. Vychazi se z predpokladll, Zze dosazeni cill organizace a tim pInéni poslani

6 KNY, M., POZAR, J. a kol. Reflexe funkci bezpe&nostniho managementu. Praha: PACR, 2015 s.
83
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manazerské prace je zajisténo vzajemnou harmonizaci manazerskych funkci. Ve

svétové manazerské literatufe existuji rizna pojeti manazerskych funkci.

Za zakladatele manazerskych funkci je povazovan Francouz Henri Fayol,
ktery jiz v roce 1916 definoval pét zakladnich manazerskych funkci, které nazval

funkcemi spravy.

Pro pfehlednost historického a sou¢asného pojeti se jednalo o tyto postupné
manazerské funkce: pro uplnost je k eskému vyrazu vzdy pfipojeno i anglické na-

zvoslovi)
“ planovani (planning) stanoveni budoucich cill a postupu k jejich dosazeni

% organizovani (organizing) — zabezpeceni vSech potfebnych zdroji a podminek

pro uskute€néni planovanych €innosti
% prikazovani (directing) — zadavani instrukci a ukolu podfizenym
% koordinace (coordinating) sladovani Cinnosti

% kontrolu (controlling) ovéfeni planu se skutecnosti a pfijeti zavéru

Ameri¢ané Harold Konnntz a Heinz Weihrich uvedli do praxe ponékud odlis-
nou klasifikaci manazerskych funkci, kdy se shoduji ve tfech uvadénych funkcich a
podobé planovani, organizovani a kontrole. Jako dalSi manazerské funkce pfidavaji

i vybér a rozmistovani pracovniku a vedeni lidi.

Armstrong (2007) usuzuje, Zze vSichni moderni manazefi na celém svété

v ramci zastavanych manazerskych funkci musi plnit nasledujici zakladni ukoly.

Rizeni préce a jeji organizaci.
Toto je realizovano specifickymi odbornymi ¢innostmi manazerd, zalozenymi pre-

devsim na védomostech, odbornych znalostech a pracovnich a Zivotnich zkusenos-

tech vedoucich pracovniku.
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Rizeni lidi v organizacich.

Uspé&sné fizeni lidi je naplfiovano nejen prostiednictvim ziskanych védomosti, zna-
losti a dovednosti, ale je do znaéné miry podminéno vrozenymi osobnostnimi pred-
poklady. Vedle zpUsobilosti fidit lidi se od manazera ocekava znalost behavioristic-

kych zakladd managementu.
Rizeni produkce a operaci.

Pojem ,produkce” se ve vyrobnich a obchodnich organizacich vztahuje na
vyrobni technologie, produkovani vyrobkl (zbozi) a materialové toky pfi alokovani
zdroju. Pojem ,operace” ma SirSi vyznam, nebot se vztahuje na Siroké spektrum
verejnych, soukromych, ziskovych i neziskovych organizaci, produkujicich zboZzi

nebo sluzby.

Rozmér manazerské prace a Cinnosti, které manazer ve své fidici ¢innosti
zastava, nejsou dle Armstronga (2007) neménné. Reagoval na velmi rozSifeny kon-
cept manazerskych funkci a jiz v sedmdesatych letech vyvolal diskusi o mife jejich
vyuzitelnosti v denni praci manazerd. Armstrong vychazi z poznatku kanadského
védce a akademika Henryho Mintzberga, kterému se podafilo identifikovat deset
charakteristickych manazerskych roli, které udajné vystiznéji nez koncept manazer-
skych funkci, vyjadfuji podstatu manazerské prace. Manazerskym rolim bude véno-
van prostor v nasledujici kapitole.

2.2.3 Manazerské role

.Kazda lidska ¢innost se nakonec musi néjak projevit v ¢islech.”
Tomas Bata
Manazerskeé role se hodné odliSuji tim, na jaké urovni fizeni se realizuji. Vr-

cholovy manazer se prioritné zaméfuje na ty role, které mohou ovlivnit cely podnik.

Manazer na stfednim stupni fizeni se zaméfuje pfedevsim na role, které mohou
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ovlivnit jeho sféru plsobnosti a manazer na prvnim stupni se zaméruje na role, které

zasahuji pfimo do oddéleni, které sam fidi.

Jak jiz bylo zminéno v pfedeslé kapitole Henrymu Mintzbergovi se podafilo
identifikovat deset charakteristickych manazZerskych roli, které vyjadruji pod-
statu manazerské prace. VSech deset dilCich roli, ma charakteristickou naplr a maji

vzajemnou souvislost a podminku.

1. Interpersonalni role:
e reprezentant (,figurehead"),
¢ vlidce organizace (,leader®),

e spojovaci ¢lanek (,liason®).

2. Informacni role:
e sledovatel, sbéra¢ podnétl (,monitor®),
e Sifitel podnétu (,disseminator®),

e mluvdi (,spokeperson®).

3. Rozhodovaci role:
¢ podnikatel/tvarce zmén (,entreprenerurial®),
e feSitel problému (,disturbance-handler®),
¢ alokator zdroju (,resource-allocator*),

¢ vyjednavac (,negotiator).

Mitzberg uvadi ve vztahu k manazerskym rolim obecné pravidlo, Ze ve-
douci pracovnik jako ,,predstavitel” organizace je jejim hlavnim rozhodujicim re-
prezentantem a mluv&im vaci partnerdm firmy, organizace atd. V dilCi roli vadce je
hlavni osobnosti pro vedeni lidi, které si sam vybral, nasledné rozmistil, jejich praci
usmeérnil, nalezité stimuloval, pozitivné motivoval a mél zajem rozvijet jejich profesni
rist. V dalSi roli spojovaciho ¢lanku je manazer zprostfedkovatelem pfenosu infor-

maci ve vzajemném kontaktu s partnery firmy nebo organizace.

Vodackova, Vodacek (1999 str. 52) k manazerskym rolim dopliuji, Zze in-
terpersonaini role vyplyvaji pfimo z formalni pravomoci zodpovédného vedouciho
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pracovnika, a charakter téchto roli se mize ménit na zakladé preferenci manazer-
skych €innosti. Informacni role manazera spociva v jeho u€asti na ziskavani, tfidéni
a vyuziti informaci v informacnich procesech. Rozhodovaci role spociva v ucelovém
vybéru jednoho z moznych feSeni a jeho nasledném prosazovani, sdélovani ostat-

nim a kontrole pInéni ukolu.

Plaminek (2005 str. 13) o praci manazera hovofi jako o praci s lidmi. Role
manazera dle vyjadieni autora, spociva v dosazeni stanovenych cilu prostfednic-
tvim jinych lidi. Roli manazera odlisuje od role leadera (dale jen lidra), kdy za-
sadni rozdil spatfuje ve vykonu ¢innosti, kdy lidr cile organizace pouze stano-
vuje. Role manazera obsahuje vétSi rozmér v podobé pfimého zapojeni do bezpro-
stfedniho vykonu pInéni zadanych ukolG a dosahovani cili. Plaminek (2005) dale
hodnoti, Ze obé role manazera i lidra se mnohdy prolinaji, kdy ¢ast pracovni doby
zejména v ramci planovacich ¢innosti pIni vedouci roli lidra a poté se zapoji do pro-
cesu jiz v roli manazera. Vést Ci fidit lidi a firmy kdy policejni organizace neni vyjim-
kou je velka zodpovédnost. Role nadfizenych pracovnikl na vSech Fidicich urovnich
je kliCova predevsim proto, aby tito lidé chtéli pro spoleCnost pracovat a podavali
sami dobry nebo spiSe velmi dobry vykon. Da se vysledovat, ze dfive direktivni styl
fizeni, ktery v ramci policie CR by se dal ogekavat se postupné posunuje spise do
oblasti nedirektivni. Role nadfizeného se méni. Co vS§ak zUstava, je pfirozena auto-

rita, dUslednost a spravedlivost.

2.2.4Tvurci vedeni (,,leadership®)

Manazerska literatura rozliSuje mezi operativnim fizenim lidi, oznaCovaném
managementship a tviréim vedenim lidi znamym jako leadership. Touto problema-
tikou se zabyvaji autofi Vodacek a Vodackova (1999 str.178), ktefi anglicky vyraz
Jeadership“v manazerském jazyce spojuji jako tvurci vedeni spolupracovnikl nebo
vudcovstvi. Pojem (managementship) pak oznacuje zpusob, ktery voli manazer pfi
zadavani ukoll, dohledu a kontrole jejich pInéni. Jedna se tedy o operativni, kazdo-

denni fizeni, které se zabyva konkrétnimi ukoly a problémy.
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Vedeni lidé uz nejsou jen podfizeni, ale stavaji se z nich spolupracovnici
a spolutvurci cild. Vodacek a Vodackova (1999 str.178) dale zminuji pojeti H. Ko-
ontze a H. Weihricha, Ze tvarci vedeni lidi je vliv, uméni nebo proces ovlivnéni lidi,

tak, Ze se budou ochotné a nads$ené snazit o dosazeni cill skupiny.

Pokud literatura popisuje moderniho manazera a pfisuzuje mu vlastnosti
a Cinnosti, které zahrnuje leadership, mizeme ho oznadcit jako lidra. Leadership je
tedy povazovan za SirSi pojem. Naproti tomu management-ship pfedstavuje spise

tradi¢ni zpUsob vedeni lidi, pfedevsim autoritativné, popf. administrativné zalozeny.

Lidfi vykonavaji vSechny manazerské funkce, ale odliSné. Lidfi ovlivAuiji,
motivuji a posiluji své spolupracovniky, aby jednali v nejlepSim zajmu sebe i orga-
nizace. Chtéji co nejlépe vyuzit lidsky potencial. Schopnost motivovat spolupracov-

niky, uplathovat stimuly) také upozorriuje na rozdil mezi manazerem a lidrem.

Vodacek a Vodackova (1999 str.178) dale rozvadi myslenku vyvoje lidrov-
stvi, ktera jiz od 50. let 20 stoleti sili nazor odborniku, Ze lidrem se manazer v po-
staté narodi“. Hovofime-li o typickych vrozenych rysech lidra je tim mySlena jeho
vnitini energie, inteligence, asertivita a chovani, které ovSem nasledné musi byt
rozvinuty nebo vypéstovany. Autofi uvadéji skute€nost, Ze pro dobré tvarci vedouci
lidry“ jsou obycCejné pfiznacné schopnosti, které se projevuji napfiklad ve schop-
nosti porozuméni psychice spolupracovnikl, pochopeni jejich motivacnich potfeb a
schopnosti vytvareni pozitivniho vztahu v fizeném kolektivu, ktery je ochoten cile-

védomeé plnit vyty&ené cile.

LidFi objevuji to, co je lidem spole¢né, a pravé na tomto zakladé poté dokazi

stavét. Poslanim lidru je davat lidi dohromady a vést je k lepSi budoucnosti.

Vudci v tomto poslani mohou uspét jen tehdy, jestlize najdou za vsim indivi-
dualnim ty potreby, které vSichni sdilime. Autor rozviji mySlenku, jakym smérem se
bude ménit povaha dobrého viidcovstvi v nejblizsi budoucnosti, nejlépe danou pro-
blematiku vystihuje nasledujici tabulka pfedstavujici osm klicovych individualnich
dovednosti vlidce, kdy vyzkum provedla Center of Creative Leadership uskutecnilo
prazkum s 305 manazery a top manazery z prakticky celého svéta. Slo o pozice

stfedniho a vySSiho managementu.
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»Lidr skupiny neni ten, kdo umi drzet kormidlo lodé béhem slunec-
ného obdobi, ale ten, kdo chyti kormidlo lodé v dobé necekané bourky a dava
jasné a srozumitelné pokyny svému tymu.” (Styblo 2007) popisuje skutecnost,
Ze lidfi disponuiji tzv. kli€¢ovymi dovednostmi. Jde o dovednosti, o kterych se Casto
hovofi jako o zpusobilosti manazera, které Ize praktikovat jak samostatné, tak inte-
grované a pii systematickém vzajemném vyuzivani. Nasledujici tabulka odrazi vy-
Cet osmi klicovych dovednosti lidra dle Ing. Jifiho Stybla (dlouholetého feditele

Ceské manazerské asociace)

Tabulka 2: Osm kliCovych dovednosti lidra

Klicové individualni dovednosti viidce | Pofadi rok 2015 | Pofadi rok 2019
Vedeni lidi 1 1
Vynalézavost 2 5
Otevrenost, primocarost, vyrovnanost | 3 8
Rozhodnost 4 6
Budovani a udrzovani vztahu 5 2
Participativni management 6 4
Rizeni zmén 7 3
Pripravenost délat to, co je treba 8 7

Na zakladé vysledku je ocividné, ze se nahledy na vidcovské dovednosti
neustale vyviji a manazefi a lidfi pfehodnocuji dfive zavedené priority. Je kladen
dlraz na participativni fizeni, budovani a udrzovani vztah( a fizeni zmén. Ostatni

lidrovské dovednosti, jako je vynalézavost, rozhodnost a schopnost délat to, co je

Mg wvs

LidFi, ktefi pfi vedeni lidi dokazou vyuzit efektivné podporu a spolupraci
svych spolupracovnik, fidi se participativnim managementem a budovanim a po-
silovanim vztahu, ziskavaji vyhodu a vétsi Sanci na uspéch. Vidci, lidfi se vyznaduji
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kliCovymi dovednostmi. Jde o dovednosti, které Ize praktikovat i samostatné,
nicméné ke skute¢né uspésnosti vedou predevsim integrované a pfi systematickém
vyuzivani.

Vudci, lidfi se vyznaduiji kliCovymi dovednostmi. Jde o dovednosti, které Ize
praktikovat i samostatné, nicméné ke skute¢né uspésnosti vedou predevsim inte-

grované a pfi systematickém vyuzivani.

CHOVANI

DOVEDNOSTI VEDOMOSTI

ZKUSENOSTI
ZNALOST!

Obr. 3: Pyramidalniho znazornéni schopnosti, dovednosti a chovani lidra, mana-
Zera (dle Kube$ a spol.2004)

Nasledujici kapitola bude vénovana manazerskym nastrojim zejména pak volby
konkrétniho stylu fizeni skupiny nebo jednotlivcl. V obecné teorii managementu je
znama cela fada uplatfiovanych styll fizeni, které manazefi pfi své praci vyuzivaiji.
Odborna verejnost se shoduje, ze spravné uplatnény styl manazerského fizeni je
faktory, na které manazer musi v€as a efektivné reagovat. Na zakladé provedeného
empirického vyzkumu v ramci zpracované prace zamérené na uplathovany styl fi-
zeni policejnich manazeru v dobé& pandemickych omezeni bude ucinén zaveér, zda
policejni manazefi styly fizeni znaji, umi tyto vhodné& kombinovat a pfizpusobovat

aktualnim podminkam.
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2.3 Manazerské styly fizeni

Styl Fizeni Ize bezpochyby povazovat za jeden z nedulezitych atribut prace
kazdého manazera. Manazer disponuje moznosti se zcela samostatné a nezavisle
rozhodnout jaky styl fizeni bude v konkrétni dobé a aktualni situaci uplathovat.
Volba konkrétniho stylu vedeni na konkrétni situaci je pro manazera nejvétSim uko-

lem.

Podle nazoru Suléfe (2002) jsou nejusp&$néjsi ti manazeti, ktefi zvoleny styl
fizeni efektivné modifikuji v zavislostech na rGzné situace ve vztahu na vnéjsi a
vnitini faktory, které ji ovliviiuji a dale uméji vytvofit tym spolupracovnikl a vyuzit
jeho potencial. Pokud manazer pouze prosazuje svou vUli a druzi pini jeho pfikazy,
Ize hovofit o ,fizeni“, zatimco za ,vedeni“ je nutné oznacit styl prace s druhymi,
kterym vytvari prostor a rozhoduji spole¢né o jednotlivych postupech prace. Toto
spole¢né usili ¢ini s poslanim dosahnout poZzadovaného cile nebo vysledku. Pri
uplatnéni vedeni manazerovi zalezi na nazorech svych podfizenych a je ochoten

s nimi kone¢né rozhodnuti spoluvytvaret.

V souvislosti s manazerskymi styly fizeni Styblo (2007) “uvadi skutecnost:
styl prace manazera je jeho vizitkou. Manazerskym stylem Fizeni je dan zpusob,
ktery je pouzivan pfi vedeni lidi k motivovani, odménovani, fizeni a jejich rozvoji.
V ramci jednotlivych stylu fizeni poté vymezuje celkem 6 variant, z nichz kazdy styl

charakterizuje ponékud odliSny manazersky pfistup. Jedna se o:
1. Direktivni — striktni, nékdy az donucovaci jednani.
2. Vizionarsky — soustfeduje se na vyjasnéni smyslu podnikani a komunikaci.
3. Socialni — zdlraznuje mezilidské vztahy a vytvareni souladu.

4. Participativni — orientace na spolupraci a spolurozhodovani.

7 STYL PRACE A OSOBNOST MANAZERA A LIDRA - PDF Free Download (adoc.pub)
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5. Vykonovy — klade diraz na maximalni vykonnost.
6. Koucovani — orientace na dlouhodoby osobni rozvoj a rist

Armstrong (1999) dale uvadi skute€nost, Ze nejlepsi styl vedeni prakticky
neexistuje. Kazdy z uvedenych manazerskych styld ma své silné a naproti tomuto
tvrzeni i slabé stranky. Kazdy z Sesti vy8e uvedenych manazerskych styll vedeni
lidi se hodi pro urcity druh situaci a podminek. Pouze spravné zvoleny styl vedeni
lidi vytvofi vhodné pracovni klima, které pfispiva k rlstu vykonnosti. Napfiklad di-
rektivni pfistup je uziteCny v dobach krize, nicméné nadmérné pouzivani tohoto
stylu potlacuje iniciativu, tvofivost a inovativhost. Demokraticky a participativni
styl fizeni je vhodné pouzit v pfipadé, ze manazer ma prostor k pfeneseni vétsi

odpovédnosti na podfizené spolupracovniky.

Socialni pristup je vhodny ve vysoce stresujicich situacich nebo v situa-
cich, kdy jsou zaméstnanci zasazeni osobnimi problémy. Je ucinnéjsi, kdyz je pou-
Zivan ve spojeni se stylem vizionarskym, participativnim nebo koucovanim. Vy-
konny styl mGze pfinést kratkodobé dobré vysledky, ale dlouhodobé nemotivuje

a zaméstnance spiSe vyCerpava.

Styly Fizeni, které rozliSuje Plaminek (2000) fadi do &tyf zakladnich modeld,

kterymi jsou:

1) Direktivni styl fizeni - zde je vysoka orientace manazera na ukoly a vy-
soka citlivost na vlastni osobu a pozici. Pfi tomto stylu fizeni rozhoduje manazer
samostatné a hlavni kritéria jsou spatfovana v plnéni ukolU a respektu vuci nadfize-
nému. Direktivni styl fizeni je nutné pouzit, kdyZ jsou porusovana nastavena pravi-

dla a neplni se stanovené cile nebo priority firmy €i organizace

2) Formalni styl fizeni - je charakterizovan zvySenou pozornosti manazera
k procesnim formalitdm a ke své vlastni osobé. Tento styl fizeni potira jakoukoliv
kreativitu svych spolupracovnikll vzhledem k vysoké naro¢nosti na spinéni zada-
nych ukoll. Jedna se spiSe o styl fizeni, ktery pasobi efektnim dojmem, ale realita
se muze lisit.

3) Liberalni styl fizeni — neboli volIni styl fizeni, ktery se vyznacuje delegaci

prav, a predevsim odpovédnosti z manazZera pfimo na své podfizené. Manazefi a
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lidfi, ktefi sami nedovedou nést vlastni odpovédnost, tak vytvari pfehnané byrokra-
tické procesy. Cely styl fizeni provazi alibismus. V pfipadé neuspéchu svalovani
viny pfimo na podfizené. Liberalni manazer byva u svych kolegu nejprve oblibeny,
ale dosahovani dobrych vysledkl neni pro néj typické. Liberalni styl fizeni je vhodné
pouzit v pfipadech, které nevyzaduji dulezitost rozhodovani a nesouvisi s definova-

nymi cili organizace.

4) Tymové styly fFizeni - zde se vénuje ze strany manazera zvySena po-
zornost Ukolim a lidem. Manazer pfitom respektuje cile a zaméry firmy, pro které
byla firma zalozena. V ramci tohoto stylu fizeni ma zaroven manazer schopnost so-
cialniho citéni pro lidi a jejich problémy. Osoba manazera se v tomto stylu fizeni

dostava do pozadi a do popredi se dostava tym.

Pilafova (2016 str. 89) ve spoijitosti s rozdélenim jednotlivych styld fizeni
zastava ponékud jiny postoj, a kromé jiz vySe uvadénych ¢tyF zakladnich stylu
Fizeni hovofi o tzv. ,,Likertové stupnici®. Tato stupnice rozliSuje styly fizeni do Ctyr

zakladnich skupin, které jsou znamé jako:

s Utiskovatelsko-autoritarsky styl je typicky pfedevsim pro vojensky styl fizeni,
kdy manazer pomoci silového fizeni vyZzadovanim tvrdé discipliny potlaci iniciativu
a aktivitu u svych podfizenych, pomoci tvrdé discipliny. Od manazera sméfuje
pouze jednosmérna komunikace, a to formou presnych instrukci a pfikazua. Jedinou

motivaci je obava a strach z nesplnéni ukolu.

% Benevolentné-autoritativni styl se vyznacuje zejména tim, Ze ze strany mana-
Zera vlc&i svym podfizenym je provadéna nadmeérna kontrola jednotlivych fazi zada-
nych ukolu a manazer vyuzivad kombinaci pozitivni a negativni motivace. Delegovani
pravomoci v ramci skupiny a vytvareni soudrznosti v tymu je ovdem v minimalnim

rozsahu a uplatiovana je vybérova komunikace s podfizenymi, bez zpétné vazby.

“ Konzultativni styl Fizeni je uplathovan v situaci, kdy spoluprace manazera se
svymi spolupracovniky vyZaduje pro uspésné splnéni ukolt zejména vysSi stupen
konzultace. Pravomoci a odpovédnosti jsou pfeneseny CasteCné na podfizené,
jedna se o rozdéleni roli v ramci tymu a ze strany manazera je upfednostnéna pre-

devsim pozitivni motivace.
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% Participacni styl fizeni je vyuZivan v situaci, kde mezi manazerem a jeho spo-
lupracovniky je nastaven pomérné vysoky stupen vzajemné diveéry. Pracovnici dis-
ponuji pfi svém rozhodovani znacnou samostatnosti. Vzajemna komunikace je

oboustranna a spiSe neformalniho charakteru a pojeti.

PFi rozboru jednotlivych manazerskych styll fizeni se odborna literatura ho-
VOFi 0 tzv. manazerské mfizce. Anglicka zkratka (GRID) - sedm styld manazerského
fizeni viz. schéma znazornéné na obrazku® , ze kterého je zietelna orientace na lidi

a orientace na praci.

Direktivni Synergicky

Formalni Pratelsky

nizka

vrwv

Obr. 4: ManaZerska mfizka — sedm styll fizeni

Ctyfi zakladni styly Fizeni Ize oznadit jako formalni, pratelsky, direktivni

a synergicky. Kazdy z téchto manazerskych stylu fizeni je svym zpusobem charak-

8 Pilafova, | (2016).: Leadership & Management Development str. 92
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teristicky a specificky. V kazdém stylu fizeni se manazer snazi dosahnout prede-
v§im sledovaného cile, ale ponékud jinym odliSnym zpisobem. Formalni styl fizeni
se vyznacuje predevSim tim, Ze se manazZer minimalné orientuje na lidi a jejich vy-
kon, ale snazi se dodrZovat pfesné stanovené postupy a plnit zadané nafizeni.
V ramci uplatnéni pratelského stylu fizeni se manazer naproti pfedchozimu stylu
spiSe zamérfuje na lidsky faktor a minimalné se zamérfuje na vykon. Direktivni styl
fizeni, uplatiiuje manazer, ktery klade dliraz pouze na svou osobu a vyhradné snazi
dosahnout cile, a to maximalni orientaci na vykon a spolupracovnici jej pfili§ neza-
jimaji. Posledni Ctvrty nejvétSi manazersky synergicky styl fizeni je v maximalni
mife orientovan jak na vykon, tak i na lidi a pro vedeni tymu se jevi jako idealni.
Stfedem do vSech vySe uvedenych styll Fizeni zasahuje rutinni styl fizeni, ktery
od kazdého z vySe uvedenych styli vyuziva vyvazeny pomér, ale neni pfrilis produk-
tivni v orientaci na lidi ani na vykon. Naproti tomu takzvany proménlivy styl fizeni,
kdy je tento styl lidové oznaCovan jako metoda ,cukru a bice“ je z hlediska udrzitel-
nosti nemozny, jelikoZ se zaméfuje na maximaini veli€iny, a to jak pozadovaného
vykonu, tak i samotnych lidi. Naopak chaoticky styl fizeni pouziva manazer dle
své momentalni aktualni potfeby a z hlediska uplatnéni je tento manazersky styl
nejvice nepredvidatelny.

V rdmci shrnuti pfedloZenych styll fizeni, které odbornici dokazali charakte-
rizovat a vymezili jejich specifika, je nutné podotknout, Ze manazefi na vSech urov-
nich fizeni a v riznych odvétvich by méli pfi své praci vyuzivat vice styll Fizeni.
Uméni manazerské prace spociva v idealni kombinaci jednotlivych stylu Fizeni s oh-
ledem na aktualni déni ve firemni kultufe organizace.

Nasledujici kapitola se vénuje dalSi neodmyslitelné manazerské praci v po-
dobé uméni vhodné motivace svych zaméstnancu, podfizenych a mnohdy i sebe

samotného.
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2.4 Motivace jako hybna sila manazerské prace

Motivace je hybna sila, ktera urCuje pracovni ¢innost zaméstnancli a ma
podstatny vliv na efektivitu vykonavané prace. Motivace se dostava o popredi
zajmu manazer(i ve vech oblastech a policie Ceské republiky v tomto ohledu roz-
hodné neni vyjimkou. Motivace je obecné uzivany pojem psychického procesu ¢lo-
véka, ktery usmérnuje nase chovani a jednani za uc¢elem dosazeni urcitého
cile. Vyjadfuje souhrn vSech skuteCnosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity, ra-
dostné oCekavani, které podporuji nebo tlumi jedince, aby néco konal nebo nekonal.
Motivy jsou osobni pfi€iny urcitého chovani — jsou to pohnutky, psychologické pfi-

Ciny reakci, €innosti a jednani Clovéka zaméfené na uspokojovani urcitych potfeb.

Pro motivaci existuje cela fada definic, ale jejim prvofadym ukolem je po-
vzbudit jedince v nasem piipadé&, ob&anského zaméstnance a policistu CR i samot-
ného policejniho manazera, aby svou praci plnil v€as, ochotné a v pozadované kva-
lité.

Mladkova L a Jedinak P. a kol (2009 str. 155) uvadi, Ze pojem motivace
vychazi z vyraz( motiv a stimul. Motivem jsou vnitfni pohnutky jedince projevujici
se navenek. Predstavujici pfani kazdého Clovéka a naproti tomu stimuly jsou de-

facto odmeény, kterymi jsou pfani uspokojovana.

K pracovni motivaci v podstaté Ize dojit dvéma zpUlsoby. Prvni zpisobem
je motivovani sebe sama a vykonavanim prace, ktera potfeby zaméstnance uspo-
kojuje. Druhym zpuUsobem jsou spolupracovnici, ktefi jsou motivovani zvenci
vhodné zvolenym nastrojem managementu v podobé impulzu jako je pochvala, od-

ména, ale i trest. Hovofime o takzvanych motivatorech.

Vnitfni motivatory ovliviiuji nasi ¢innost na zakladé vnitfniho - vlastniho
impulsu, souvisi s kvalitou pracovniho zivota a maji hlub$i a dlouhodoby ucinek
napf. pocit uznani: ,Chci byt lepSi proto, aby si mé ostatni spolupracovnici vazili.*

Vnéjsi motivatory ovliviuji nasi ¢innost na zakladé vnéjSiho tedy ciziho
impulzu, abych podaval lepsSi vykony. VnéjSimi motivatory mivaji okamzity ucinek,

ale jelikoz jsou vnucené, nemusi pUsobit dlouhodobé.
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Americky psycholog Abraham Harold Maslow (1908 - 1970) sestavil hierar-
chii lidskych potfeb do jednotlivych urovni tzv. Maslowova pyramidu potfeb. Pami-
nek (1999 str. 51) Maslowovou pyramidu potfeb popisuje jako pétistupriovou skalu,
kdy na zakladni urovni stoji zakladni potfeba fyziologickych potfeb, nad ni naplfo-
vani potfeby bezpeci, uprostfed pak naplnéni potfeby prislusnosti, na vySSim stupni
pak naplnéni potfeby uznani a spoleCenského postaveni a vrchol pyramidy se vé-
nuje potfebam osobniho rozvoje kazdého z nas.

Cesky konzultant v oblasti managementu pan Ing. Jan Urban, CSc. v ramci
vzdélavani a poskytovani on-line kurzl a diskusnich fér uréenych pro manazery na
internetovém portale Videa 2019 | topvision.cz povazuje motivaci zaméstnancul za
proces, ktery ze strany mnohych manazer( neni automaticky a pouzivani vhodnych
motivaénich nastroji ve spravném poradi a ve spravnou situaci patfi k nejdllezité;-
8im ukolim manazera. Mnohdy si v8ak jednotlivi vedouci ani celad organizace ne-
védi zcela rady bez ohledu na skuteCnost, zda bude motivace uplathovana ve vy-
robnim sektoru, nebo v ramci uplatnéni napfiklad bezpecnostniho managementu,

do kterého spada prace policejnich manazer(.

O kazdodenni pracovni motivaci rozhoduje fada okolnosti a mnohé z nich
nebyvaji dostateCné docenény. Urban (2019) usuzuje, Ze pokud ma manazer v na-
Sem pfipadé policejni manazer zajem ziskat od svych spolupracovniki co nejvice,

je nutné v nich aktivizovat tfi dalezité motivacéni faktory:

% samostatnost pri vykonu prace
% rozvoj schopnosti a neustala potreba zdokonalovani

% smysluplnost vykonavané prace

Samostatnost motivuje pfedevsim proto, Ze vychazi z pfirozené lidské po-
tfeby Fidit svou €innost. Podpora samostatnosti pochopitelné neznamena, Ze pra-
covnikim date moznost si o své praci rozhodovat zcela samostatné. Muze vSak
znamenat napfiklad to, Ze jim poskytnete v€asnou zpétnou vazbu, na jejimz zakladé
se v fadé pfipadu mohou sami rozhodovat. Pokud to podfizeni dokazou, pak neni

nutné do jejich €innosti zasahovat.
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Rozvijeni schopnosti a neustala potreba zdokonalovani odrazi jednu ze
zakladnich lidskych potfeb, a to potfebu seberealizace. ZvySujeme-li si schopnosti,

na kterych nam zalezi zaroven posilujeme naSe sebevédomi.

Zadavané ukoly by ze strany policejniho manazery mély byt zadavany tak,
aby pracovnikim pfinasely moznost si své schopnosti postupné, ale trvale zvySovat.
Neni nic demotivujiciho nez slova vychazejici z ust policejniho velitele na jakékoliv
urovni, ktery neustale pouze degraduje sveho podfizeného, Ze v praci si ma splnit
pouze pfedepsané ukoly a inovace a vlastni napady at si laskavé necha pro sebe.

Zde se nabizi prostor k oteviené diskusi, kdy v praktické ¢asti prace byl vzne-
sen respondentiim dotaz, do jaké miry se vas vedouci v dobé pandemickych opat-
feni o vaSi praci zajima. Podrobné zhodnoceni je rozebrano az v praktické Casti
prace, ale v ramci policejniho prostfedi je tato oblast zmifiovana jako jeden z hod-
noticich ukazatell prabézného a sluzebniho hodnoceni policistu.

Smysluplnost vykonavané prace, byva obvykle nejsilnéjSim motivacnim
faktorem a neni to nic jiného nez vlastni touha lidi v nasem pfipadé policistl a za-
méstnanct PCR dotazovat se po smysluplnosti vykonavané prace. Vzdyt pravé tito
lidé nevykonavaji pouze kazdodenni, a tudiz cyklicky se opakujici €¢innost, ktera by
pfipominala praci v tovarné napfiklad montazniho pasu. Vzdyt pravé rliznorodost
prace v ramci policejni organizace, bez ohledu na rozdéleni policistt do jednotlivych
tarifnich tfid a druhu vykonavané prace policistl uniformované €i neuniformované
policie a jejich vykonnych sloZek neustale prochazi vyvojem. Je nepochybné, Ze na
policejni praci pusobi, jak vnitini podnéty v ramci organiza¢niho prostfedi policie
v podobé vedeni obvykle v ramci pInéni ukolu, pokynu &i pfimého rozkazu nadfize-
ného ve snaze naplnit dikci zakona €i viadniho nafizeni. Otazkou smysluplnosti zu-
stava, jakym prostredky, jakym Usilim a zpusobem jsou dané rozkazy ze strany po-
licistd plnény. VnéjSi vlivy, za které Ize povazovat kupfikladu neustalou zménu le-
gislativy pravé v souvislosti s vyhlaSenim stavu nouze a postupnou tvorbou a pfije-

tim krizového pandemického zakona.
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Na jedné strané pak stoji spole¢nost, ktera je pfekotné pomoci médii sezna-
movana s pfijatymi restrikcemi a porusovanim hygienickych predpist a vyhlasek a
na stran& druhé policisté CR, od kterych se o&ekava uplatriovani a kontrola pfi do-
drzovani pfijatych opatfeni. Policisté se narychlo seznamuji s novymi nafizenimi
vlady, které se v prib&hu pandemické krize neustale méni a vzajemné se rusi. Ne-
ustale zmény v policejni praxi pak ve spojeni s problematikou pandemického one-
mocnéni Covid-19 pak vyvolavaji otazku smysluplnosti vykonu sluzby zejména u
policistll zafazenych do slozek uniformované policie.

Pravé v dobé mimofadné krizové situace za, kterou Ize pandemicka omezeni
bezesporu povazovat je ze strany policejnich manazert o¢ekavané nalezeni rovno-
vahy mezi o¢ekavanim a smysluplnosti vykonavané prace. Pak je dalSim dulezitym
aspektem volba vhodnych motiva¢nich nastroji a pomoci nich poté danou proble-
matiku predstavit k feSeni kolektivu nebo jednotlivym policistim.

Cilem je nalézt harmonii ve splnéni pozadovaného ukolu a pozadovany za-
jem ukol splnit s nadSenim nikoliv s nechuti. Praxe ukazala, ze pfiklad vynucovanim
restrikci v podobé pandemickych opatfeni a omezeni svobod a soukromych prav
nad zajem spole¢nosti zplsoboval i mezi samotnymi policisty znacné vnitini rozpory
pFi vynutitelnosti prava vaci ob&anum.

Lidé, ktefi jasné chapou SirSi smysl a vyznam své prace, se Casto snazi
vykonat i ukoly velmi slozité, které od nich vyzadujici prekonat znacné prekazky.
Neni-li zamé&stnancdm i policistim CR vyznam jejich prace zfejmy, je tfeba jim ho
vysvétlit a zde se oCekava pravé zapojeni schopnosti a komunikacnich dovednosti
manazera problematiku vylozit v pozitivnim chapani.

V ramci policie je pravé smysluplnost prace ¢asto vnimana negativnim smé-
rem a Casto jako problematicka, jelikoz pfebirani ukoll shora smérem az dolu od
vrcholového policejniho managementu prostifednictvim stfednich a liniovych mana-
Zer( az k jednotlivym policistdm pfichazi znacné direktivnim zpusobem. Tyto roz-

kazy a nafizeni pak nejsou podfizenymi pfijimany s nadSenim, jelikoZ postradaji
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adresnost a podfizeni policisté a obCansti zaméstnanci ztraceji smysluplnost vyko-
navané prace. Toto se déje €asto i v ramci pfemiry seznamovani s pfedpisy a nafi-
zenimi, které jsou pro ur€itou skupinu policistt potfebné, ale zbytek je k vykonu ne-
vyuZije, a z vlastni praxe vim, Ze se seznami pouze povrchné bez dalSiho vyuZiti.
V tomto ohledu se smysluplnost takovéhoto pocinani zcela vytraci, a s ohledem na
premiru informaci, kterymi jsou aktualné bézni policisté zahlceni v dobé pandemic-
kych opatfeni Covid-19, je zdarnym pfikladem, Ze vSichni védi o vSem, ale pouze
povrchné a takzvané bez pfidané hodnoty. Nic je pak nemotivuje, aby data tfidili, a
predevsim je ve své praci uméli efektivné vyuZzivat.

Zde se naskyta prostor pro diskusi, kterou snad pomUze zodpovédét polo-
Zena otazka z empirického vyzkumu: zda se v dobé pandemickych opafeni Covid-
19 vedouci pracovnik projevil jako efektivni motivator, se schopnosti vytvaret po-
zitivni skupinovou atmosféru.

Kazdy z policejnich manazerd pohybujicich se na urovni zakladniho
stupné fizeni k této okolnosti pfistoupil po svém a otazkou zistava, zda co samotni
zameéstnanci a policisté co jako motivacni prvky v krizovém obdobi upfednostni a
preferuji.

Jestli se jejich potfeby nebo spisSe Zivotni hodnoty v dané situaci méni a do
mohou pracovat i v dobé krize v nadstandardnich bezpecénostnich podminkach
s cilem eliminace pfenosu nakazy a maiji pocit, Ze se jejich zaméstnavatel o né
zajima.

Velmi nutné je rozliSovat motivaci od manipulace. Motivace bere v uvahu
zajmy a potfeby motivovaného. Na rozdil od manipulace, ktera tyto zajmy a potfeby
pomiji nebo poskozuje. Vodackova,Vodacek ( 1999 str. 162) hodnoti manipulaci
jako negativni faktor, kdy manipulativni jednani nadfizeného versus podfizeného a
jejich vzajemna provazanost vytvari negativni prostfedi, které vyusti az v konflikty a

ma zasadnim zpUsobem ovliviiuje pracovni i mezilidské vztahy.
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V ramci sluzebni praxe jsem opakované zaznamenal skutecnost, Ze slu-
Z2ebné starsi kolegové, ktefi maji vyvinuto pfirozené autoritativni jednani a vzbuzuji
v sobé jakeési projevy nadéje a pfikladného jednani mnohdy sklouznou a navazou
na sebe obvykle méné schopné a malo komunikativni kolegy, ktefi radi souhlasi
s tim, co kolegové hlasaji. Stavaji se z nich nepsani velitelé a mnohdy k tomu vyu-
zivaji kritiky skuteénych vedoucich pracovnikl. Pasuji se do role samozvanych otcl
a sebejistotou a manipulativnim jednanim a chovanim se snazi celou skupinu ne-
gativné ovlivnit. Tento popsany zplsob chovani se obvykle fesi pohovorem policej-
niho manazera s nespokojenym pracovnikem a vysvétlenim pojmud jednotlivych
kompetenci a roli v ramci kolektivu €i pracovni skupiny.

V dobé pandemickych opatifeni a nuceného rozdéleni jednotlivych pracov-
nich skupin A, B témto drobnym konfliktdm a nedorozuménim pfimo nahrava a ob-
vykle byva problém v komunikaci a nedostatku informaci. Této kapitole bude véno-
vana samostatna cast prace. Plaminek (1999) se pokusil shrnout klicové zasady

motivace do prehledného obrazce.
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Obr. 5: Klicové zasady motivace dle Plaminek (1999)

Nasledujici kapitola se vénuje nauce o nalezeni harmonie v ramci motivace
pracovnikll a nabizi pohled na obracenou funkci fizeni jedinct i kolektivu, kterou je
nedostate¢na motivace az demotivace manazera ve vztahu motivator a motivovany
a projev demotivace v ramci vykonu z pohledu autort Mladkové a Jedinaka. Nasle-
dujici kapitola bude vénovana nalezeni harmonie v ramci motivace spolupracov-

nikd.
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2.4.1 Nalezeni harmonie v motivaci spolupracovnikdi

Teorie motivace je potfeba promitnout do konkrétni situaci na konkrétnim
pFipadé. | pfes skutec¢nost, Ze vychazime z oblasti védeckych poznatku je z hlediska
funkCnosti jednotlivych oddéleni €i pracovnich skupin v dobé covidovych opatfeni
dulezité spravné rozlozit lidské zdroje do jednotlivych tymu, tak aby Zadny vyrazné
nezaostaval. Z hlediska funk&nosti daného tymu ve vztahu vnéjSiho plsobeni v po-
dobé bezpecnostnich omezeni a restrikci spojenych s pandemii Covid-19, je z hle-
diska spravného rozhodnuti policejniho manazera jednotlivé pracovniky v ramci
tymu vhodné rozdélit podle jejich osobnostnich charakteristik. V jenom tymu nebo

skupiné neni zadouci vice vudcCich typu, které by mezi sebou pfili§ soupefili.

Vodackova O. a Vodacek L. (1999 str. 161) sdéluje, Ze jednim z uméni
manazera je motivace svych spolupracovnikll za ucelem vytvoreni vnitfnich zajmu
a jejich chuti a ochoty se aktivnim zplsobem angazovat v plnéni cill organizace.
V kolektivu je pak nutné motivacni prostfedi podle motivacniho programu nejen vy-

tvaret, ale predevsim udrzet, byt na néj pusobi negativni vnéjsi vlivy.

Pilarova (2016) spojuje proces motivace s pojmem stimulace a uvadi,
Ze ukolem manaZzera je rozpoznani vnitfnich pohnutek svych podfizenych a tyto
uveést do harmonie s ukoly pro firmu. Dale Pilafova (2016) k problematice sdéluje,

Ze k nalezeni harmonie a synergie je potfeba t¥i kroku:®

- vybéru spravnych lidi na spravné pozice (vykonavana prace ma predevsim
bavit a naplfiovat)

- tvaréi ukoly je nutno zadat tviiréim lidem a tymovym hrac¢im

- pfi zadavani ukold je nutno predevsim dbat na vzbuzeni zajmu se strany

reSitele.

° Pilafova.l. (2016), Laedership & Management Development. Praha: Grada Publisching, s.73.
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Mladkova L a Jedinak P. a kol (2009 str. 155) popisuji, ze manazefi by méli
védét, co jejich podfizené motivuje a co je pro né naopak demotivujici. Richard-
Denny svétové znamy britsky odbornik na uspé&sny obchod a prodej ve své audiok-

nize Motivate to Win hovofi o 10 atributech uspésSné motivace, které dale cituje:
- abychom mohli motivovat, musime byt sami motivovani,

- motivace vyZaduije cil,

- ve chvili, kdy je motivace vybudovana, nikdy nevydrzi

- motivace vyZaduje uznani,

- uCast motivuje,

- jsme-li svédky vlastniho pokroku, motivuje nas to k vy§Simu stupni motivace,
- vyzva motivuje, jen pokud mizeme vyhrat,

- kazdy ma motivacni roznétku,

- byt soucasti skupiny je motivujici,

- inspirované vedeni je motivujici.

Opakem uspésné efektivni motivace zameéstnancl je demotivace, a Mlad-
kova L a Jedinak P. a kol. (2009 str.156) se domnivaji, ze nedostate¢né motivovani
lidé maji niz8i vykony a nasazeni a jako pfiklady demotivace ze strany pracovniku

uvadéji:

e snizeny vykon pracovnika,

e pozdni pfichody a Casté odchody

e zvysSeny stres,

e snizené vykony pracovnika,

e nedodrzovani stanovenych termind,
« konflikty na pracovisti,

o svalovani viny na druhé,

e zanedbavani pokyna.

Demotivace zaméstnancl a v nasem pfipadé policistl je v rukou policejnich
manazeru a jejich znalosti pozitivn& motivovat vychazejicich z uznavanych motivac-

nich teorii.
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Nasledujici tabulka schematicky znazorfiuje odborné definované motivacni teorie.

Tabulka 3: Tabulka motivacni teorie (dle Mladkova, Jedinak 2009 str.157)

MOTIVACNI TEORIE

Zaméreni na poznani motivacnich pfi- |Zamérené na pribéh motivacniho

¢€in jedince procesu

Maslowova teoie potieb Adamsova teorie spravedlivé odmény
Herzbergova teorie dvou faktort Vroomova teorie oCekavani
McGregorova teorie Xa 'Y Skimerova teorie zesilenych viemu

McClellandova teorie motivacnich po-
treb

Nedostateéna motivace ma znacny vliv na celkovou produktivitu prace
firmy a policie CR v tomto ohledu rozhodné neni vyjimkou. Spokojeny a spravné
motivovany pracovnik, odvadi kvalitnéjSi praci s vétSim pracovnim nasazenim. Do-
sahuje lepSich vysledkl a pfispiva k efektivnimu dosazeni vytyéeného cile. Zna-
mena tak pro organizaci pfinos, ve které praci vykonava. Je proto na misté vyvaro-
vat se feSeni problému vytvarenim stresovych situaci a sankci. Uplathovat pozitivni
motivaci a vyhnout se demotivaci, to by mél byt zamér kazdého vedouciho pracov-

nika.

Otazka, do jaké miry a jakymi prostfedky se policejnim manazerim dafi
sveé podfizené policisty a zaméstnance motivovat, a zda tito skute¢né pocitili a za-
znamenali v ramci zhorSenych pracovnich podminek v obdobi pandemickych opat-
feni Covid-19 nalezitou podporu v ucinné motivaci a presvédCovacich schopnos-

tech svych vedoucich bude zodpovézena v empirické Casti prace.
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2.5 Prace manazera pri vedeni jednotlivcl a skupin

V predeslych kapitolach je teoreticky vyklad zaméfen na rozepsani jednotli-
vych charakteristik manazerské prace, manazerskym zasadam a jeho dovednos-
tem, schopnostem a kompetencim. Prace policejniho manaZzera neni v téchto ohle-
dech jind a vzhledem k zadanému tématu diplomové prace, ve které je pfedstavena
prace manazera s jednotlivci a skupinami bych danou kapitolu prace vénoval €in-

nostem manazera ve vztahu k jednotlivci.

Bélohlavek (2006 str.43) sdéluje, Ze v praxe nepfinesla zadny univerzalni na-
vod, jak efektivné pracovat s lidmi v organizaci, jak je pfi tom spravné ovliviiovat, a
zaroven s nimi dobfe vychazet. Jednani, které se osvédcilo u jednoho pracovnika,
nemusi fungovat u jiného a zakonitosti zde nefunguji. Pokud chceme dosahnout
uspésnych vysledku ve vedeni lidi, musime respektovat osobnost kazdého zamést-
nance. V kazdé organizaci, a policie CR v tomto ohledu bezpochyby neni vyjimkou,
se setkavaji rizni lidé s odliSnymi zajmy, nazory a postoji a jsou nositeli riznych
roli. Ukolem manazera je optimalni nasmérovani téchto riznorodych osobnosti po-
Zadovanym smérem, kterého organizace hodla dosahnout. Dulezitym meznikem
jsou schopnosti jednotlivych osobnosti v organizaci, a to jakym zplsobem jsou pfi-
praveni vykonavat poZzadovanou cinnost. Bélohlavek (2006 str. 44) schopnosti ¢lo-

véka déli na:

e rozumové neboli kognitivni, a byvaji oznaCovany jako inteligence
e mechanické zahrnujici porozuméni mezi pfedméty a praci s nimi

e psychomotorické neboli koordinaéni a manipulaéni

Duvodem, pro€ je zmifiovana osobnost ¢lovéka v organizaci je nutnost zjis-
téni poznatku pro lidi v manazerské praxi. Policejni manazer na jednotlivych arovni
managementu bez schopnosti racionalniho mysleni a efektivniho pfistupu ke svému
okoli nemulze fadné budovat vztahy mezi lidmi a vyuzivat jejich potencial. Jiné po-
tfeby a motivaci v ramci uspokojovani svych potfeb bude mit fadovy pracovnik,

ktery oCekava za svou praci pfedevsim financni ohodnoceni a jeho potfeby jsou
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spiSe existencni a CasteCné vztahové. Naopak tomu jiny druh pracovnika své po-
treby povySuje az na uroven rlstu a ocenéni v Maslowové hierarchickém uspora-
dani potieb jej zajima nejvysSi stupen pomysiné pyramidy a to sebeaktualizace.
.Potreba ¢lovéka byt stale vice a vice sam sebou a efektivné vyuzit vSechny

své schopnosti, potreby a hodnoty".

Mig vy

prospéch. Prace policisty na vSech urovnich organizacni struktury je postavena na
sluzbé vefejnosti a oCekavani poskytnou druhym lidem naleZitou pomoc a pfimére-

nou ochranu.

V rdmci kazdodenni prace manazeru a vedoucich pracovnikl neodmyslitelné
patfi pfistup komunikace k jednotlivym pracovnikiim i v ramci fizeného kolektivu.
Neodmyslitelnou schopnosti manazera je pak jeho asertivni komunikace a obrat-

nost v ramci feSeni konfliktd mezi jednotlivymi pracovniky i uvniti kolektivu.

V ramci manazerské prace s jednotlivci je pro efektivni jednani schopnost
rozpoznat rizné osobnostni typy svych podfizenych a spolupracovniku, ale
také uméni je spravné motivovat a delegovat. Plaminek (2008) k dané problematice
fizeni a podpore jednotlivcl rovnéz hovofi o uvédomeéni se rozsah schopnosti kaz-
dého pracovnika a na jeho loajalité k firmé a firemni kultufe. To znaci, do jaké miry
jsou ochotni nebo naopak neochotni pracovat a dodrZzovat pfedem stanovené po-
stupy za ucelem dosazeni cild. V policejni terminologii velmi oblibenymi vyrazu je
rozdéleni lidi na takzvané ,TAZNE A CHOVNE*. Diivodem zminky je stav, kdy
pravé omezenim lidskych zdroja a rozdélenim do skupin A, B bylo daleko zfetel-

né&jsi, kdo je v tymu dulezitym ¢lankem a oporou a kdo se pouze veze v zavésu.

Plaminek (1999) dale k dané problematice manazerského plsobeni pfi ve-
deni jednotlivce jako hlavni hybnou silu zmifuje vhodnou motivaci. K problematice
motivace bude vé&novana samostatna kapitola, jelikoz se jedna o téma, které si
v ramci managementu zaslouzi nalezitou pozornost. V ramci manaZzerské prace
s jednotlivcem je nutno zminit Maslovowu hierarchickou pyramidu s tim, motivacnim
kli¢ ke kazdému zaméstnanci mlze byt ponékud odliSny a zavisi na jeho motivac-

nim zalozeni. Plaminek dale uvadi skuteCnost, Ze pfi praci manazera s jednotlivci
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je naprosto nezbytna komunikace a informovanost o ukolech a poZadovanych ci-
lech. V ramci zadanych ukolU je nutné ujasnéni, jakym zplsobem jim ma byt dosa-
Zeno a nasledné je nutno pfedat strategickou informaci, pro€ téchto strategickych
cild ma byt dosazeno. V predeslém textu jsme si osvétlili praci manazera vici jedinci
a dulezitost v ramci informovanosti o ukolech, metodach a strategickych cilech, kte-

rych ma byt dosazeno.

V praxi je nutno si sdélit podstatnou skute¢nost, Ze lidé potfebuji védét, zda
jsou ve své praci uspésni a budou za tuto praci nalezité odménéni. Dany proces se
nazyva zpétna vazba. Opét pouziju priklad z praxe, kde v pfipadé potvrzeni uspé-
chu v ramci spInéni ukolu, dodrzeni pfedepsaného postupu s pracovnim postupem
a dosazenim predpokladaného vysledku ma za nasledek splnéni ukoll a informo-

vanosti o Uspéchu, neuspéchu nebo potfebé néco zmeénit.

V ramci pfedem uvedenych skuteCnosti se objevuje manazZerska cinnost
v podobé uméni efektivni informovanosti a sdéleni. O uspéchu ¢i neuspéchu za-
méstnance. Zvoleny zplsob komunikace bude rovnéz podrobné rozepsan v dalSich
kapitolach prace, ale pro praktickou ukazku postaci slova. Pfiklad:“ Svou praci jsi
zvladnul vyborné, v poZzadovaném terminu a kvalité a je vidét, Ze své praci opravdu

rozumi$® Hodnoceni manazera v negativnim slova smyslu pfiklad: ,Praci, kterou

jsme ti zadali jsi sice splnil dobfe, ale pfisté je potfeba ze sebe néco pridat®.

Druhy zplsob informovanosti ze strany manazera vyvola negativni reakci

a konfliktni situaci, kterou je Casem tfeba opét Fesit.

V ramci prace manazera s jednotlivci je nezbytné jeho pusobeni v ramci zdo-
konalovani a sSkoleni svych podfizenych a jeho ukolem je zvySovani teoretickych
znalosti dané problematiky, snaha o ziskani novych zkusenosti a dovednosti a pfi-
pravenost na vyuziti téchto teorii a zuzitkovani v praxi. Nasledujici obrazek odrazi
praci manazera s jednotlivci v oblasti vzdélavani a rozvoji jejich schopnosti a do-

vednosti.
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Dovednosti ziskavani novych postupu a zku$enosti

pod vedenim lektora, Skolitele

reseni modelo- = > ANI . . . .,
' ' TRENINK KOUCOVANI fedent skutecnych
vych situaci . . 5 . ¢
. CINNOST RIZENA CINNOST Situacl
v prostredi ) ] o
) VEDENA KOUCEM v prostredi firmy
kursu

TRENEREM

SKOLENI PORADENSTVI

INFORMACE INSTRUKCE OD
OD LEKTORA ODBORNEHO
ORADCE

ZNALOSTI, UCASTNIK ZISKAVA NOVE POZNATKY

pod vedenim lektora, Skolitele

Obr. 6: Rozvoj schopnosti jednotlivct dle Plaminek (1999)

V ramci manazerskych praci pfi vedeni a podpofe jednotlived Plami-
nek (1999) spatiuje v nedostatku prostoru pro sledovani a naslouchani svym podfi-
zenym jejich nezajem o feSeni konfliktl, které jsou ¢asto banalni a hromadénim se

kulminuji az do problémového chovani svych podfizenych.

Na druhé strané Plaminek upozoriuje na konfliktni lidi, ktefi se cyklicky bu-
dou snazit praci manazera mafit a oboustranna dlvéra v takového jedince klesa.
Ze strany manazera nastava proces, kdy se snazi eliminovat divody konfliktu a na-
lézt tak skuteCny zdroj obtizi s tim, ze konfliktni Clovék néco potfebuje a pokud toho
dosahne své chovani vétSinou zméni, nebot’ zjisti, Ze problém neni v ¢lovéku, ale
v nastaveném systému. V daném pfipadé pak nastava prostor na komunikace a vy-
svétleni si daného problému. V ramci tematického zaméreni diplomové prace na
policejni organizaci je konflikt mezi manazerem a pracovnikem pomérné asto zpu-
soben nefunkénim systémem uvnitf organizace nebo vnéjSim faktorem zvenci v po-
dobé stfetu osobnich zajmu a vykonu sluzby vefejnosti. Nasledujici kapitola se vé-
nuje pracovnim skupinam a pracovnim tymam, které se ze skupin vytvafi.
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2.5.1 Charakteristické znaky pracovnich skupin a tymu

Kazdy zamé&stnanec v nasem pfipadé policista CR je zodpovédnych za svdj
individualni vykon sluzby a odvedené prace vramci sledovanych kvalitativnich
a kvantitativnich ukazatell, podle kterych je nasledné hodnocen. Bednar (2013)
usuzuje, ze individualisté se sami srovnavaji s ostatnimi spolupracovniky
a tvori tak konkurenéni prostfedi, které nemusi byt pro organizaci ¢i firmu pro-
spésné. Je tfeba vzit v Uvahu, Ze organizace sdruZzuji jednotlivce s riznymi doved-
nostmi a schopnostmi, ktefi v zajmu splnéni spole¢ného cile museji spolupracovat
a vytvari tak pracovni skupiny a tymy. Pouze tymy skytaji stabilitu ve chvilich orga-
niza¢nich zmeén, i kdyz z tymu nékdo odejde a nahradi jej nékdo jiny.

Prace v kolektivu muze pusobit na jednotlivce v tymu hnaci silou. Ty-
pickym pfikladem pracovni skupiny je ,call centrum®.

Dolezal (2012) uvadi, Ze ve skupiné ma kazdy €len skupiny pfidélenu svoji
presné danou nezastupitelnou roli. Ma pfedem definovano, co a jakym zplsobem
ma délat a jak se ma v konkrétni situaci zachovat. V ramci této role si ¢len skupiny
rozviji svoje schopnosti, dovednosti a znalosti. Role viidce ve skupiné nemUze byt
dana jednou pro vzdy. S postupnym vyvojem skupiny se také role vidce mize mé-
nit. Jde o to, kdo nejCastéji ovliviiuje skupinu tak, aby efektivné sledovala své cile.

Plaminek (2005 str. 101) v ramci utvareni skupin hovofi o vztahovych do-
vednostech jednotlivcll a kultury vztaht ve skupiné, reprezentované na jedné strané
manazerem, ktery chce dosahnout urc€itého cile prostfednictvim urcité skupiny lidi a
jejich vzajemnou interakci s manazerem spolupracovat. V ramci spolupracujici
skupiny pak zminuje faktor synergie, za kterou povazuje spoleéné usili jednot-
lived a vznik fungujiciho tymu spolupracujicich. Rezag (2009 str. 217) z hlediska
manazerské prace hodnosti budovani funkéniho tymu (anglicky vyraz teambuilding)
jako vysoce intelektualni a narocnou manazerskou aktivitu, ktera ve firemni kulture
slouzi jako efektivni nastroj fungujici spoluprace zaméstnancu. Zatimco tym tvori
celek spolupracujicich lidi s jasné vymezenymi pravidly, rolemi a odpovéd-
nosti obvykle maji rovnopravné postaveni a vysoce vyvinuty smysl pro duvéru, ote-

vienost a spolupraci.

52



Pracovni skupinu pak hodnoti jako vétSi organizovany celek lidi, mezi kte-

rymi je definovana pfedem urCena pracovni hierarchie vzajemné nadfizenosti a vza-

jemné zavislosti jednotlivych ¢lend.

Rozdily v ramci skupiny a tymu jsou prehledné usporadany v nasle-

dujici tabulce.

Tabulka 4: Rozdily mezi skupinou a tymem (Reza¢ 2009 str.218)

CHARAKTERISTICKE
ZNAKY

ZAJMY CLENU
CILE
PRIORITY
ORGANIZACE

MOTIVACE
KONKURENCE

VZAJEMNA DUVERA

KOMUNIKACE

SKUPINA

VETSINA SLEDUJE VLASTNI
ZAIMY

JSOU SLEDOVANY RUZNE CILE

OSOBNI ZAJMY JSOU
NADRAZENY ZAJMUM SKUPINY

ORGANIZACE JE NEZAVAZNA
A UVOLNENA

MOTIVACE ZVENKU

VZAJEMNA MEZI VSEMI SE
ZAJMEM O VLASTNI KARIERNI
POSTUP

OBCASNA NEDUVERIVOST VUCI
OSTATNIM

CASTECNE OTEVRENA

A CASTECNE SKRYTA

7

TYM

VZAJEMNY RESPEKT CLENU
TYMU

VSICHNI SLEDUJI JEDN CIL
TYMU

PRISLUSNOST K TYMU MA TU
NEJVYSSI PRIORITU

ORGANIZACE JE PEVNA
A ZASADOVA

MOTIVACE UVNITR TYMU

KONKURENCE ZAMERENA NA
VENEK

SILNA LOAJALITA MEZI CLENY
NAVZAJEM A POSILOVANI TYMU
CILOVA A UCELOVE
ORIENTOVANA

Dulezitym aspektem, proc je popisovan rozdil mezi pracovni a tymovou sku-

pinou vychazi z tematického zadani diplomové prace. Obdobi pandemickych ome-

zeni v ramci policejni organizace vic nez kdykoliv pfedtim, pfipravilo policejnim ma-

nazerim na vsech urovnich fizeni zkousku, do jaké miry byli pfipraveni vytvofit

v ramci omezeni lidskych zdroju (pracovnich skupin A, B) fungujici pracovni skupiny

a tymy.
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Pro nazornost efektivnosti prace slouzi nasledujici matematicka rov-

nice:

Rovnice neefektivniho tymu: 1+1 = -1 (tym je méné efektivni, nez pokud by pracoval
kazdy jednotlivec sam

Rovnice prace vice jednotlivel: 1+1= 2 (tym ma ve skutecnosti stejné vysledky jako
jednaotlivci.

Rovnice synergie tymu: 1+1= 3 (tym dosahuje vyssi efektivity a 2 pracovnici defacto

odvadi vysledek za 3.

Rezaé (2009) vyvoj vzniku tymu ze skupiny pracovnikii fadi do tii vyvo-

jovych etap:

- tymy potrebuji ke svému vyvoji zakladni pracovni orientaci a lidé v tymu si pfi-

rozené hledaji své nezastupitelné misto,

- tymy si v druhé fazi svého vyvoje ujasni cile kterych chtéji dosahnout a zaroven

postupy prace a predné vymezi kompetence jednotlivych ¢lenl tymu,

- tymy se v ramci tfeti etapy vyvoje mobilizuji v ramci zvySovani efektivity v €in-
nostech jako je vzajemne instruovani, vzdélavani a ovlivhovani pfi vykonu prace

(anglicky coachingu, mentoringu a cousellingu)

Skvélé lidry se svym tymem spojuje pfedevSim oteviena komunikace, tech-
nicka, materialni a duSevni podpora a odborny a sociélni rozvoj svych lidi. Uspésni
manazefi kromeé toho nejen poskytuji, ale pfedevSim umi pfijmout zpétnou vazbu.

Rezag (2009) se domniva, Ze zaméstnanci, ktefi pracuji pod skvélymi lidry, by-
vaji spokojenéjsi, produktivnéjSi a angazovanéjsi.

V rdmci zpracovani diplomové prace byly pfedloZzeny jednotlivé charakteristiky
skupin a tymu a jejich vzajemné interakce. Nasledujici kapitoly se vénuji podrobnéj-
Simu rozdéleni jednotlivych roli a uloh, které v ramci fizeni skupin a jednotlivcu teo-

reticky management popisuje nasledovné.
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2.5.1 Rozdéleni jednotlivych roli v tymu

V predeslé kapitole byly vysvétleny zakladni charakteristiky mezi tymem
a pracovni skupinou. Kazda skupina ma svoji vnitfni strukturu, a to jaké ma formalni
usporadani a kolik ma €lenu se odviji od cill organizace, které jsou skupinou nebo
tymem pracovnikl sledovany. Zaroven ve vSech skupinach a tymech maiji jeji Cle-
nové své pozice a plni pfedem nastavené role. Pozice pak specifikuji jednotlivé
ukoly, €innosti a povinnosti daného jedince a zaroven vymezuji jeho prava. Role
obnasi spiSe charakteristiku chovani, ktery dany Clen zastava. Tym se formuje ze
skupiny pracovnik, ktefi disponuji pozadovanymi odbornymi a osobnostnimi
pozadavky a podstatnym faktorem je velikost tymu a vybér vedouciho tymu.
V tymu dochazi k intenzivnimu zapojeni jednotlivce do skupinovych €innosti, které
kladou naroky na vzajemnou propojenost, plnohodnotnou komunikaci a souhru

vSech ¢&lend tymu.

Bednar a kol. (2013 str. 25) uvadi, Zze oba terminy pozice a role plvodné
vychazeji ze socialni psychologie, a zatimco pozice je pfedem pfesné popsana.
Jedna se o urcité formalni nebo neformalni misto ve struktufe ve firemni strukture,
role je spiSe individualni: Role v fizeném kolektivu spiSe vytvari oCekavani dle cha-
rakteru Clovéka, ktery svou roli v dané organizaci zastava. Pracovni a spoleCenska
pozice Clovéka ve firmé sebou nese specifika v ramci odpovédnosti za druhé, pra-
vomoci k vykonu zastavané pozice a oCekavani, které bude v zadané pracovni roli
plnit. Bednar a kol (2013) sdéluje, zZe vedle formalnich roli v tymu existuje i cela fada
neformalnich roli, do kterych jednotlivi pracovnici nejsou formalné zvoleni nebo de-
legovani. Neformalni role jsou odrazem autority jedince a prostfedim ve které se

Vytvafi.

Realna role je skute€na role konkrétni nezaménitelné osoby v tymu, jez se
nachazi v urcité formalni strukture firmy a zaroven hraje neformaini roli v tymu, ko-
lektivu nebo skupiné spolupracujicich lidi. Mezi pfiklad formalnich roli z hlediska

zastavanych roli v tymu Bednar uvadi nasledujici nazvoslovi:
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v v,

pracovnik ma v ramci fizeného malého kolektivu vysoky stuperi autority

a zadané ukoly jsou pfijimany zcela automaticky

stredni vedouci — oznaCovani €asto jako realny management majici za
ukol nalezeni rovnovahy mezi oCekavanymi cili vrcholového ma-

nagementu a realnymi schopnostmi firmy a podfizenych

nizsi management - jehoz ukolem je vytvoreni socialni vazeb mezi pra-

covniky a vedenim a kontakt s podfizenymi je prakticky kazdodenni

vykonny zaméstnanec — tito zaméstnanci tvofi patef firmy a o¢ekavani
kladena na tyto zaméstnance ze strany managementu je vytvoreni

oboustranné vzajemné duveéry

cizinec — ve firemni kultufe plsobi mimo organizacni kulturu a je spiSe

pozorovatelem, ktery mize vytvaret pro ostatni pocit strachu a nejistoty

cestujici — pini roli jakéhosi insidera, ktery ve firemni kultufe zastavaji
vykonni pracovnici, ktefi plsobi na pozici pozorovatell a do déni tymu

nezasahuji

r~r

dozorce - mnohdy oznacovany jako manazer kvality dohlizi na praci

ostatnich, aniz by byl schopen se sam ujmout fizeni kolektivu

Neformalni role zastavané v ramci kolektivu jsou mnohem méné citelné

a funguiji jen v omezené skupiné kolektivu. Jako pfiklad neformalnich roli Pla-

minek (2005 str. 134) definuje devét tymovych roli, které maji v ramci kolektivu

nezastupitelné misto a jsou odrazem dobfe fungujiciho tymu. Jednotlivi lidé

v ramci neformalnich roli neplni Ulohy manazer(, ale svym plsobenim pfFinasi

tymu napaditost a spontannost feSeni. Plaminek v ramci svého vyctu roli vy-

chazi ze studia Mereditha Belbina, ktery definoval devét nasledujicich tymovych

roli, ve kterych spatfuje uspésnost tymu. Plaminek ve svém vycCtu pouZzil sva

osobita eska pojmenovani:
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% lidr — neboli stratég, ktery je schopen tymu pfinést strategického a komplex-

niho mysleni, pfi€emz je univerzalni a vSestranny
+ myslitel — oplyva kreativnimi napady, nezavislosti a racionalnim mys$lenim

«» rezisér — v tymu pfinasi taktiku a praktickou predstavivost jakou se ubirat

cestou

% diktator — nepouzitelny do doby vzniku krize v tymu a svym pfistupem je

schopen tym vyvést

+ profesni specialista — vynika schopnosti nestandardniho pfistupu a origi-

nalnimi metodami, které na tym maji pozitivni dopad

% pecovatel — vynika zvladanim vztahovych a komunikacnich nesrovnalosti

v tymu

+ hybatel — vynika schopnosti samotné realizace planu a je motorem vykon-

nosti celého tymu
% dotahovatel — je odbornikem na detaily a dokonalost vykonavané prace

+ vécny specialista — ovlada svUlj obor a tento je mu koni¢kem, pro tym jsou

jeho znalosti nepostradatelné.

Myslitel, lidr a rezisér davaji svému tymu aktivni podnéty, diktator, pro-
fesni specialista a peCovatel jsou nepostradatelni v krizovych a nestandardnich si-
tuacich a hybatelé, dotahovatelé a vécny specialisté patfi mezi opory tymu v béz-
ném pravidelném rytmu. Plaminek (2005) dale uvadi skute¢nost, Ze v ramci obsa-
zeni jednotlivych roli v tymu se vytvari mezi jednotlivci kvalitni vztahy a vzajemny
respekt. Jednotlivi ¢lenové tymu vici sobé ztraci pfedsudky a rozviji se u nich
ochota vzajemné spoluprace i v mimopracovnich aktivitach a spolecné proziti uspé-
chu nebo porazky.

Bednar (2013) upozoriuje na skuteCnost, Ze neformalni role v ramci ko-
lektivu predstavuji fakticky zaklad socialniho kolektivu a tim i socialniho prostredi

organizace. V ramci svych pojmenovani Bednar uvadi ponékud odlisné neformalni

nazvy jednotlivych roli, kdy se s Plaminkem shoduji pouze v nazvu lidra neboli $éfa:
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Lidr jako neformalni role v kolektivu ma predevsim v ramci fizeného v kolektivu roz-
hodovaci pravomoci a schopnost organizovat ostatni Cleny kolektivu. Mnohdy

ovSem $éf trpi nedostatkem pfirozené autority navzdory vykonavané profese.

Konzultant pini dalsi neformalni roli vedouciho pracovnika, ktery ovSem ma spise

poradni hlas a jeho nazory nejsou vymahany ani pfijimany jako rozkazy.

Potizista anglicky Troublemaker je v ramci fizeného kolektivu problémovy pracov-
nik upozornujici na chyby rezervy a nedostatky firmy a je podporovany ostatnim

kolektivem k vykonu hlasité kritiky vedeni i kdyz mnohdy neni opodstatnéna.

Seda mys je nazev nevyrazného pracovnika firmy, ktery nikdy nevystoupi z davu a
neni ochoten se v ramci firemni kultury zapojit do komunikace a snahy k feSeni pro-

blém a konfliktd.

Prisluhovac¢ je vyrazem pro sobu, ktera svym pfistupem podporuje formalni ¢i ne-
formalni roli $éfa, ale v ramci kolektivu neni pfilis obliben a v pfipadé delegovani

pravomoci tuto rad zneuziva a ma potfebu se chovat nepfatelsky az tyransky.

Obétni beranek predstavuje obvykle nejslabSiho pracovnika v tymu, na kterého
jsou svalovany neuspéchy celého kolektivu, aniz by k takovému jednani vedl opod-
statnény zavér. Osoba se neumi branit tlaku ostatnich a v pfipadé, Ze je ze strany
vedeni podpofen je vném c oCich ostatnich spatfovan pfisluhova¢ a neformalni

zradce kolektivu.

Stmelovac je pracovnik v ramci kolektivu, ktery ma vlastnost feSit konflikty a svou
autoritou udrzuje stabilitu firemni kultury a rovnovahy. Pro tym je tato funkce nepo-

stradatelna a pfispiva v udrzovani rovnovahy mezi Cleny tymu a vedenim.

Bezpochyby existuje cela fada dalSich neformalnich roli a rGzni lidé mohou
hrat rizné role v ramci rliznych tymu. Rlznorodost lidi naskyta moznosti vysSi kre-
ativity, efektivnosti a konkurenceschopnosti. Bednar (2013) na zavér k dané proble-
matiky sdé€luje zavér, ze vnitini motivace ¢lenu tymu je pohanéna jejich vlastni
vili za uc¢elem dosazZeni spoleéného cile. Nasledujici kapitola bude vénovana
vyznamu a dllezitosti pfemény pracovni skupiny ve funkéni tym, ve kterém se pro-

mita vzajemna interakce, efektivni tymova spoluprace a synergie.
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2.5.2Vliv manazera na vyvoj, fizeni a podporu skupinové prace

Nasledujici kapitoly budou vénovany praci manazera v ramci fizeni a pod-
pory skupin jemu svéfenych spolupracovnikl. Pro fungovani vytvofené pracovni
skupiny v ramci aktualniho opatfeni Covid-19 ma vyznam jaky vidcovsky styl se ve
skupiné prosadi. Zda se bude jednat o autoritativni, demokraticky Ci volny (liberalni
styl). Obecné Ize konstatovat, Ze prvni dva z téchto styld mohou byt do jisté miry
uspésné, pokud jsou sladény s oCekavanimi €lent skupiny a jejich aspiracemi a
pokud odpovidaji situaéné vyvstalym problémdm nebo povaze cilt skupiny. Po-
sledni styl — volny, byva malokdy uspésny.

Silny vidce ovliviiuje skupinovou dynamiku po celou dobu trvani skupiny.
Nejsilngjsi vliv ma pfi vzniku skupiny, kdy i sami ¢lenové od vlidce pozaduji stano-
veni pravidel skupiny, vysvétlovani, vedeni skupiny. Zalezi vSak na typu skupiny
a jejich cilech do jaké miry viudce do skupinové dynamiky zasahuje.

Je otazkou, zda zvolené autoritativni Fizeni uplathované policejnimi mana-
Zery, které se aktualn& nabizi jako nejoptimalngjsi feSeni uplatiiované u PCR
v ramci restrikci a omezeni spojenych s pandemickym onemocnénim Covid-19 a
celorepublikovym rozdélenim policejni organizace do skupin A, B je skuteCné tim
nejvhodnéjsim stylem fizeni. Teorie pfimo vybizi k vyuziti autoritativniho stylu fizeni
pravé v kritickych situacich, kdy je tfeba razantniho a jednoznacného pfistupu. Je
tfeba si ovSem uvédomit skutecnost, Ze toto fizeni neni zcela vhodné aplikovat do
prostfedi vzdélanych lidi, ktefi uvazuji konstruktivné a samostatné. Zcela jisté
v tomto ohledu hraje roli i faktor ¢asu, kdy omezeni pfesahujici obdobi roku a déle
si v novodobé historii fizeni PCR nikdo z nds nepamatuje a nelze k ni¢emu pfirov-
nat. Naproti tomu demokraticky styl vedeni vyzaduje hodné €asu k ziskavani kon-
sensu a rozhodovani, ale Casto je uspésny, protoze probouzi silnou motivaci ke
spolupraci a umoznuje efektivni vyuZziti schopnosti vétSiny ¢lent skupiny. V obdobi
neustale se ménicich poZadavku ze strany legislativnich nafizeni a pozadavku na
PCR ve vztahu k dohledu jejich dodrzovani &as potfebny k demokratickému stylu
fizeni neposkytuje. Co tedy upfednostnit a jaky styl fizeni ve vztahu k opatfenim

spojenym s onemocnénim Covid-19 ve skuteCnosti zvolit?
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Empiricka Cast prace je vénovana pravé této problematice, jak jsou liniovi
policejni manaZzefi vnimani svymi spolupracovniky a podfizenymi a zda v dobé
krize, za kterou Ize obdobi pandemickych opatfeni bezesporu povazovat schopni
ménit a pfizpusobovat jednotlivé styly fizeni a pfidélenou skupinu spolupracovniki
A nebo B sméfovat k dosazeni stanoveného cile. V ramci policejni organizace jsou
hodnoticim kritériem pfedevSim kvantitativni ukazatele, které vSak jiz nezohlednuji
vnéjsi a vnitfni vlivy, které na vykon jednotlivych policistu, a i celé skupiny v pribéhu

sledovaného obdobi pusobily.

Plaminek (2000) popisuje pét zasadnich Cinitell, které maji hlavni ucinek na

fizeni a podporu skupin. Jednotlivé zpUsoby Fizeni, Ize definovat nasledovné:

+ Rizeni skupin - jedna se o manazersky zplsob zadani Gkol( svym podfizenym a
nasledna kontrola jejich plnéni. Ve skupiné jsou vymezena prava a kompetence

jednotlivych €lenu a je distribuovana jejich osobni zodpovédnost.

* Vyvoj skupin se projevuje az v béhu udalosti, a to postupnym poznavanim a sna-

hou manaZzera o pozitivni ovliviiovani zmén ve skupinach.

« Reseni uloh jde o zpuisob, jakym se skupina vyporadava se zadanymi ukoly. Z po-

hledu manazera jde pfedevSim o ovliviiovani procesu feSeni ukolu a problému.

* Rozhodovani Ize charakterizovat jako zpusob, kterym ve skupiné probiha vybér
z vice moznosti. Toto téma pfimo navazuje na feSeni uloh, jehoz vysledkem muze

byt nékolik moznosti dalSiho postupu, mezi kterymi se potfebujeme rozhodnout.

* Vedeni a motivace skupin Ize vnimat jako proces, ve kterém jde o celkové smé-
fovani skupiny, tymu nebo firmy. Vedeni skupiny defacto spociva ve stanoveni stra-
tegickych cilt a obecnych principu pro vybér metod, jimiz ma byt téchto cild dosa-
Zeno. Smyslem a cilem vedeni skupiny neni pouhé splnéni pfedem stanovenych

cilt, ale sou€asné uspokojovani potieb ¢lenu skupiny nebo tymu. Jednotlivé faze
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fizeni a podpory ze strany manazera budou dale rozebrany v nasledujicich kapito-
lach prace.

2.5.3Rozvoj schopnosti podfizenych a moznosti jejich vzdélavani

Rozvoj lidskych zdroji spociva v poskytovani prilezitosti k ueni, rozvoiji
a odbornému vzdélavani za ucelem zlepSeni vykonu jednotlivce, tymu i celé orga-
nizace'®. Koubek (2008 str.87) hodnoti rozvoj jako vyvojovy proces ze sou¢asného
stavu znalosti a schopnosti k budoucimu stavu poznani s dosazenim vysSi urovné
dovednosti, znalosti a schopnosti. Rozvoj schopnosti pfedurcuje klast na jednot-
livce i tymy vyS$si a narocnéjsi ukoly. \VV ramci rozvoje schopnosti a u€eni je vhod-
nou formou kombinace vzdélavani a vycviku. Armstrong (2007) popisuje dilezi-
tost vzdélavani v organizaci, jejiz cilem je zajistit kvalifikované, vzdélané a
schopné lidi, kteri spini jak soucasné, tak i budouci cile organizace. Vzdéla-
vani je nezbytné zejména pro manazZery samotné a do budoucna predurcuje

vyssSi miru jejich odpovédnosti a schopnost zastavat vyssi funkce.

Vzdélavani (u€eni se) je nepretrzity proces, jehoz vysledkem jsou ziskané
znalosti, dovednosti a porozuméni. Existuji ¢tyri zakladni typy vzdélavani, realizo-
vané vhodnou kombinaci metod a forem, které sleduji pozadovany cil vzdéla-

vani a jeho uroven. Zakladnimi typy vzdélavani jsou:

1) Instrumentalni vzdélavani - jehoz cilem je zlepSovani pracovniho vy-
konu nad zakladni pozadovanou normu a provadi se pfi vykonu prace.
2) Poznavaci (kognitivni) vzdélavani je zaloZeno na zlepSeni znalosti a

pochopeni véci.

3) Citové (emocni) vzdélavani — jehoz pozadovanym vysledkem neni for-

movani znalosti, ale posileni pocitli a formulace postoja.

0 Pilafova. 1. (2016). LEADERSHIP & MANAGEMENT DEVELOPMENT. Praha:Grada pu-
blishing,2016,s.133
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4) Sebereflektujici vzdélavani — zaméfeni na novy nahled a komplexni

mysSleni a chovani a tim vytvareni novych znalosti.

Pilafova (2016) k problematice vzdélavani a nutnosti vycviku zaméstnancu
zminuje dalezitost spravné zvolené metody vzdélavani a respektovani styld uceni
pro uc€astniky rozvoje. Je v kompetenci manazera rozhodovat jaké prostfedky maji
byt vynaloZeny v ramci efektivniho pfinosu pro firmu a po uskute¢néni vzdélani pro-
vést analyzu navratnosti pro firmu. Jako dalSi podstatnou skutecnost Pilafova zmi-
nuje ochotu, a predevsim vhodnou motivaci zaméstnancl se vzdélavani ucastnit.
Koubek (2008 str.113) k problematice motivace vzdélavajicich se pracovniki pova-
Zuje pfedem definované cile vzdélani, které jsou pro né dostupné. Dale vSak dopl-
nuje, ze kratkodobé vzdélani obvykle nevyzaduje podporu, ale pfi dlouhodobém

vzdélavani je vhodna dopomoc a povzbuzeni.

Nejefektivnéjsi motivaci pfi vzdélavani je nalezeni vlastniho uspokojeni
z pocitu nového védéni. Armstrong (2007) v souvislosti s rozvojem vzdélavani ve
firmé zminuje liniové manazery, jejichz ukolem je podpora a propagace vzdélavani
u svych podfizenych a zarovern schopnost se sami dale vzdélavat.

Spravna kombinace riznych, ale vhodnych typu vzdélani pfinasi nejlepsi vy-
sledky a existuje Siroké spektrum vzdélani od neformalniho po formailni, kdy kazda

forma pfinasi své vyhody a nevyhody.

Porovnani neformalniho a formalniho vzdélavani ukazuje nasledujici tabulka®'.

11 Armstrong M. (2007) RIZENi LIDSKYCH ZDROJU Praha:Grada publishing,2007,s.466
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Tabulka 5: Porovnani neformalniho a formalniho vzdélavani

Neformalni vzdélavani

Formalni vzdélavani

Vzdélavajici se osoby se uci podle potieby

VSechny vzdélavajici se osoby se uci totéz

Vysoce odpovidajici individualnim potfebam

Zavazné jen pro nékoho,

Vzdélavajici se sami rozhoduji, jak bude vzdé-

lani probihat

Vzdélavatel sam rozhoduje o zplsobu vzdéla-

vani

Bezprosttedni uplatnitelnost vzdélavani

(aktualni potreba)

Doba uplatnitelnosti je rizna a ¢asto vzdalena.

Snadno pfenositelné vzdélavani

PFi uplatiovani nau¢enych poznatk(i a doved-
nosti, mohou nastat problémy

Odehrava se pfi praci

Vzdélavani se odehrava mimo pracovisté

Reseni konkrétnich problémd a cilovych zna-
losti

Znacna mezera mezi sou¢asnymi a cilovymi

znalostmi.

Typickym prikladem neformalniho vzdélavani jsou:

1) seminare (workshopy) které probihaji v ramci 8kolicich center pfimo na

pracovistich nebo aktualné prostfednictvim Webinafd s vyuzitim internetové

sité

2) vzdélavani pfimo na pracovisti — obvykle ma formu odbornych a technic-

vrs v

kych vykladu, které jsou obvykle monitorovany a roz€lenény na dil&i Skoleni

3) uceni a vykon kazdodenni prace, kdy se pracovnici sami rozviji na zakladé

pribézného feseni riznych problému a nalézani cesty k odstranéni téchto

prekazek.

Formalni vzdélavani je systematicke, pfesné planované a pouziva strukturo-

vané vzdeélavaci programy skladajici se z instruktaze a praktického nacviku. Vzdé-

lavaci programy jednoznacné definuji sledovany cil vzdélavani v kontextu na iden-

tifikaci konkrétnich potfeb vzdélavanych s dodrzenim vyvazeného systému vzdéla-

vani.

Typickym pfFikladem je kou€ovani, které ma formu osobniho pfistupu ke vzdé-

lavani a lidem pomaha rozvijet jejich dovednosti a uroven schopnosti.
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Armstrong (2007) zddraziiuje, Ze kou€ovani je efektivni pouze za pfedpo-
kladu, Ze mentor pomaha lidi motivovat, tak aby méli potfebu se sami vzdélavat.
Na druhou stranu mentoring spocivajici v procesu Skoleni specialné vybranych je-
dinc pomaha v jejich u€eni a zdokonalovani se. V porovnani obou vzdélavacich
metod je kou€ink méné formalni metodou zamérenou na osobni rozvoj lidi a jejich
potencial s tim, Ze mentoring je spiSe direktivniho charakteru s jasnym cilem zvy-
Sovani schopnosti a zpusobilosti lidi.

Jako posledni zpusob vzdélavani pracovnikl je kombinované vzdélavani,
které v sobé skryva jak prvky formalniho, tak neformalniho pfistupu a je vyuzitelné
jak pro individualni pfistup, tak i pro skupinové vzdélavani a nalezitou podporu.
Kombinované vzdélavani se tdva mixem manazerskych dovednosti a pfistupl s ci-
lem inspirovat a motivovat vzdélavajici se osoby. Pfikladem kombinovaného vzdé-
lavani je kombinace fizené Cinnosti v podobé vzdélavaciho planu osobniho rozvoje
v podobé planovanych pfednasek, instruktazi kombinovanych se simulaci pfipado-
vych studii. Pomérné aktualnim zplsobem vzdélavani je rozvoj E-learningu, ktery
nevyzaduje osobni kontakt pfednasejiciho a vzdélavajiciho se.

E-learning, probiha prostfednictvim technologie internetové sité a cilem e-
learningu je zajisténi vzdélavani pro konkrétni osobu nebo skupinu v konkrétni
dobé. Vzhledem k bezpecnostni celosvétové situaci vyvolané pandemickym one-
mocnénim Covid-19 a snahou o eliminaci vzajemného setkavani lidi aktualné E-
learning se jevi jako multifunkéni feSeni a moznost zajisténi vzdélavani.

Vyhodou E-learningu je moznost Zivého pfenosu instruktora s moznosti pfi-
pojeni jako konkrétni osoby tak skupiny a nasledné kolektivni e-learning pfinasi
moznosti diskusnich fér, pfedavni znalosti a zkuSenosti. Armstrong (2007 str. 484)
v souvislosti E-learningem zminuje pojem mixovany e-learning, coz znaci vzdéla-
vani, ve kterém je nutné nalézt vyvazenou rovnovahu mezi elektronickym vzdélava-
nim, vzdélavanim tvafi v tvar a neformalnimi skupinami, v nichz probiha vzdélavani

prostfednictvim tym0 a zajmovych spolecenstvi.
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V ramci kapitoly zaméfené na praci manazera v ramci vzdélavani a schop-
nosti svych pracovniku jsem vyuzil teoretickych poznatkl a moznosti, jak policejni
manazefi mohou uchopit vzdélavani svych podfizenych. Jednim z cili prace je
i zodpovézeni otazek souvisejicich se zajmem vedouciho pracovnika své podfizeni
vzdélavat. | pfes nepfiznivy vnéjsi faktor v podobé pandemickych omezeni se jako
jedna z moznosti vzdélavani nabizela pravé forma vzdélavani pomoci E-learningu
v kombinaci se schopnostmi jednotlivych vedoucich, ktefi v ramci pracovnich sku-
pin A, B plnili lohy mentorll, kou€l a instruktor(. K dané problematice zavedeni
této metody vzdélavani v ramci PCR uvadim skuteénost, Ze E-learnig prosel v ob-
dobi pfed onemocnénim Covid-19 svou vyvojovou epochu a zejména v obdobi, kdy
byl na minimum eliminovan fyzicky kontakt doSlo k posunu v této oblasti zpisobu
vzdélavani prislusnikt PCR a ob&anskych zamé&stnanc( v rdmci resortu. Pro ptiklad
uvadim vydani Rozkazu policejniho prezidenta dale jen R PP €. 64/2021, ktery zrusil
puvodni R PP €. 20/2015 a byl jim zfizen pracovni tym e-learning. Skute€nym uve-
denim E-learningového vzdélavani bylo vydani R PP 241/2021, ktery s ucinnosti od
1. 1. 2022 upravuje celoplosny zkuSebni provoz centralniho Edukacéniho policejniho
on-line systému E-POLIS."? Rozkaz ¢. 241/2021 je pfiloZen jako ptiloha diplomové

prace.

2.6 Komunikace manazera s jednotlivci a skupinami

Z obecného hlediska je vyména informaci zakladni podminkou pro uspésné
zvladnuti jakékoliv lidské Cinnosti, na které se spolupodili vice lidi. Komunikace spo-
Civajici ve vymeéné informaci vzdy ovlivhovala cely vyvoj lidské spolecnosti a pra-
covni vykon v tomto ohledu neni vyjimkou. Komunikace, at uz se jedna o jedno-
smeérnou, vicesmérnou nebo fizenou, ma pfedevSim sdélovaci charakter, jehoz ci-
lem je pfijem informaci naslouchajiciho nebo pozorujiciho. Plaminek (2008) v ramci

manazerské komunikace uvadi, Zze se jedna o pomeérné slozity proces, ktery je nutno

12 Rozkaz policejniho prezidenta €. 241 ze dne 29. prosince 2021
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si pfedstavit jako model, do kterého musi zapadat jednotliva sdéleni od jednoho ke
druhému. Tento systém pak Plaminek nazyva komunikacni burikou, kdy vysilajici
sdéluje své myslenky, pocity a hodnoty a pfijemce pak tok informaci vnima a zpra-
covava pomoci sluchu, zraku a dalSich smysli. Volba slov, zpUsob feci a v pfipadé
neverbalni komunikace feC téla informatora u pfijemce informace aktivizuje jeho

hodnoty, pocity a mysSlenky.

V manazerské komunikaci (vnitropodnikové) je ovéem nutno dosahnout
urcitych konkrétnich strategickych zajmu cild a Armstrong (2007) uvadi konkrétni tFi

cile:
1) pochopeni a akceptace zaméstnancl s navrhy managementu,

2) ze strany zaméstnancu vytvoreni zajmu o spinéni cilll, plantd a hodnot orga-

nizace a

3) vzbuzeni duvéry u zaméstnancu, Ze uspésnost firmy bude i v jejich osobni

prospéch

Aby téchto cilt bylo dosazeno existuje strategie manazerské komunikace,
ktery se zabyva planovanim a kontrolu manazerskych informacénich systému a me-
tod delegovani pravomoci a udélovanim instrukci. Armstrong (2007) dale uvadi, ze
manazerska komunikace tykajici se hodnot, plani, zamérd a navrhia organi-
zace by neméla byt uzavrena, ale formou zpétné vazby z Fad zaméstnanci by
méla prinaset nové navrhy a podnéty ke zlepsSeni a vedla tak k uspéchu organi-

Zace.

Nej¢astéjSimi problémy zaméstnancu v ramci komunikace, jsou dle Ar-
mstronga (2007) véci, které se jich bezprostfedné dotykaji. Jedna se o stiznosti na
postupy prace, zplsoby nedostate¢ného odménovani a ohodnoceni a management
na tyto podnéty musi reagovat at formalné ¢i neformalnim zptisobem pomoci ové-
feni, dotaznikovych Setfeni a analyz. Armstrong dale problematiku nefunkéni ma-
nazerské komunikace spatfuje v podcenéni potfeby managementu komunikovat
se svymi zameéstnanci a dale ve Spatné zvoleném systému komunikacnich tokl a

nefunk&nimi &i zcela chybéjicimi systémy komunikace.
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Na zakladé pandemického onemocnéni Covid-19 a snahy o eliminaci proti
Sifeni této nemoci ukazalo nedostatky v ramci lidské komunikace. Zeslabnul vliv
pfimé socialni interakce mezi lidmi samotnymi a kontakt se pfenesl na internetovou
komunikaci. Témér kazdy z nas zaznamenal nutnost vzdélani, Skoleni ¢i organizac-
nich porad v internetovém nebo intranetovém vnitropodnikovém prostredi, kdy ze

strany uzivatelu bylo nutno se adekvatné tomuto stavu pfizpUsobit.

Komunikace pomoci internetu v podobé zasilani elektronické posty ma
ovSem vyhodu v rychlosti a velkém poctu adresatu, kterym je zprava zaslana. Inter-
net pak slouzi jako zdroj informaci a umozriuje zpasob komunikace. V sou€asné
dobé lIze internetovou komunikaci bezpochyby povazovat jako nejefektivnéjsi na-
stroj podnikové komunikace. Pro pfipomenuti je tento zplisob komunikace zavisly
na hardwarovém a softwarovém vybaveni firem a dnes i domacnosti. Armstrong

(2007) jako dalSi systémy vnitropodnikové manazerské komunikace uvadi:

vnhitropodnikové ¢asopisy,
- podnikové noviny,

- vestniky nebo obéZzniky,

- nastenky,

- konzultace,

- videa,

- tymovy brifink.

Vyjma tymoveého brifinku maji vySe uvedené systémy spiSe informativni
a sdélovaci charakter a jedna se spiSe o doplikovy systém komunikace. Tymovy
brifink jako forma skupinové komunikace tvafri v tvaf. Skupinova komunikace znaci
zapojeni Sirokého spektra zaméstnancl a predpoklada ze strany skolitele jeho na-

rocnou pfipravu.

Z obecného hlediska je nutno podotknout, Ze se vSechny komunikacni sys-
témy téz oznaCované jako prostfedky jejichz primarnim cilem je pfenos informaci
se vzajemné doplnuji a ve spolecnosti probihaji prakticky nepretrzité. Rozdilna je
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pouze forma sdéleni a Urban (2008) uvadi, ze dulezité je publiku, ke kterému infor-
mace v ramci komunikace mifi, zda se jedna o individualistu, skupinu nebo maso-
vou komunikaci oslovujici Sirokou verfejnost prostfednictvim tisku, internetu a tele-
vizniho a rozhlasového vysilani. Plaminek (2008) upozorfiuje na povrchnost a ne-
osobnost manazerské komunikace vuci fizenému kolektivu, kdy dochazi ke ko-

munikacnim porucham.

Vznikaji komunikacéni bariéry a komplikace, které maji za nasledek snizeni
vykonu a vznika konflikt. Ze strany manazer( dochazi k vyuziti takzvanych manipu-
lativnich technik. Pfiklady manipulativnich technik v komunikaci jsme si pravdé-
podobné vsichni vyzkouSeli na vlastni kizi. Bednaf (2013) k dané problematice
uvadi, Ze manipulacni praktiky majici cil osobniho nebo spoleCenského natlaku a
jejich vyuziti v manazerské praxi je velmi Casté. Vyznacuje se praktikami spojenymi
napfiklad s podsouvanim nepodlozenych argumentd, nalepkovanim, vyhrozovanim
a zesmésnovanim pred ostatnimi. Z opacného uhlu pak neustalym slibovanim, pod-
souvanim neopodstatnénych argumentd, srovnavanim a vnucovanim pouze ome-

zeného vybéru odpovédi.

Plaminek (2008) zaroven jako pfiklad efektivni manazerské komunikace
vyuziti prvkua opravdovosti, upfimnosti a uzite€nych navyku. Své teorie efektivni ko-
munikace opira o vyzkumy Carla Rogerse a Stephena Coveye.

Co vlastné jsou prvky klicovych komunikaénich navyku v ramci uzitec-
nych manazerskych navyku:

% sebeprijeti (porozuméni sama sobé se schopnosti vnimat vlastni pocity a
stavy jeZ nas provazeji)

+ opravdovost (neni nic jiného nez mluvit pravdu a byt upfimny

« porozuméni (schopnost se vcitit do potfeb druhych a rozumét ostatnim,
kdy kliCovym pozadavkem je empatie manazera)

% respekt (akceptace k respektovani komunikac¢niho partnera v jeho poci-

tech, nazorech uznani jeho prav)

+ nadhled (schopnost vcitit se do pozice nezavislého pozorovatele a nesle-
dovat pouze dilCi cile)
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% nestrannost (se tyka jak véci, tak i lidi a je spojenim vSech pfedchozich
komunika&nich navyka.

V kapitole manazZerské komunikace jsem chtél prestavit prvky negativni i pozitivni
manazerské komunikace a klicové navyky, které manazefi bézné vyuzivaji. Domni-
vam se, ze zde teoreticky vyklad manazerské komunikace koresponduje s nazory
oslovenych respondentl z fad policie a s mnohymi jejich nazory je mozno se zto-

toznit.
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3 SCHOPNOSTI MANAZERA JAKO LEEDRA

VsSichni moderni manazefi museji plnit pevné stanovené ukoly: fidit praci
a podniky, fidit pracovniky, fidit produkci a pfislusné operace. Stat se manazerem
vyzaduje velké mnozstvi znalosti a dovednosti potfebnych pro zvladani pozadavku
podniku. VyZaduje se, aby jeho formalni autorita korespondovala s jeho pfiroze-
nou (neformalni) autoritou. Formalni autorita manazera v organizaci a je spojena s
jeho legitimnim pfFidélenim pravomoci a mirou odpovédnosti. Formalni autorita je

dana zastavanou funkci a postavenim v fidici hierarchii.

Neformalni autorita je odborniky rovnéz oznacCovana, jako pfirozena au-
torita, vyplyva z uznani manazerskych schopnosti, jeho pfirozeného chovani
a umeéni jednat s podfizenymi. Od manazera se také Cekava, ze bude predevSim
silnou vad¢&i osobnosti, ktera svym pfikladnym jednanim dokaze aktivné podnéco-
vat své podfizené. Rozdily mezi jednotlivymi manazery jsou dany jejich znalostmi,
dovednostmi, vlastnostmi a schopnostmi nutnymi k vykonavani manazerské funkce.
Zalezi ovSem na okolnostech, na jakém stupni fizeni se manazer v ramci organi-

zace Ci firmy aktualné nachazi.

Manazerské dovednosti, znalosti a zkuSenosti se daji pfenaset a uplatfovat
v riznych oborech. Manazerské dovednosti neboli schopnosti, které vyzaduji efek-
tivni fizeni Styblo (2007) Cleni do tfi zakladnich skupin na:

1. technické dovednosti a specifické schopnosti musi mit manazer technic-
kého razu stejné, jako maji lidé, které Fidi a ovlada. Dale ovlada technolo-
gické postupy a techniky jak po strance teoreticke, tak praktické a efektivné

umi vyuzivat pracovniky na vysoce specializovanou €innost.

2. lidské dovednosti a schopnosti spolupracovat, chapat, komunikovat a mo-

AT 4D

provozniho manazera.

3. koncepéni dovednosti — schopnosti fidit, integrovat a vzajemné uziteCné
sladovat zajmy zaméstnancl s pozadavky firmy a dalSimi aktivitami, které

v podniku probihaji.
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Kazdy manazer vyuziva kombinaci vsech dovednosti. Rozsah technic-
kych dovednosti i a koncep€nich schopnosti se méni v zavislosti na urovni, kterou
manazer v ramci organizace Technické dovednosti a zvlastni odborné znalosti
jsou rozhodujici na nejnizSim a stfednim Fidicim stupni. SpoleCenské a lidské fak-
tory zase odrazi pozadavky soucasné spole€nosti a v managementu jejich dulezi-
tost stoupa. Lidské dovednosti tvofi napln prace manazera na vSech stupnich
fizeni, protoZe sovu Cinnost realizuje zejména prostfednictvim jinych lidi. Nutnost
koncepcénich dovednosti vzriista smérem nahoru, u vrcholového manazera naby-

vaji tyto dovednosti maximalni dulezitosti.

V ramci vymezeni a pojeti kompetenci se nazory odbornikl rozsazi a Hor-
vathova (2016) jako charakteristické znaky manazerské kompetence popisuje jako
multidimenzionalni soubor znalosti, dovednosti a postoju, ktery je pfedem nadefi-
novan dle pozadované manaZzerské urovné fizeni a zaroven odrazi poZzadavky ur-

Citého prostfedi €i situace z predeslych zkusenosti.

,Kompetence znamena zplsobilost zvladat urcitou pracovni pozici,
umét ji vykonavat a v prislusné oblasti byt kvalifikovany s potfrebnymi védo-

mostmi a dovednostmi“,’3

Pojem kompetenci je na odborné urovni nejednoznacné definovan. Jiné vy-
mezeni kompetenci ma napfiklad profese statniho zastupce nebo soudce a jiné
kompetence jsou nutné pro vykon funkce policejniho manazera na nizsi a stfedni
urovni fizeni. Vzhledem k tématu prace a empirické ¢asti zamérené na posouzeni
zpusobilosti policejnich manazert v dobé pandemické krize bude nasledujici kapi-
tola vénovana pfedevSim socialnim a profesnim kompetencim policejnich mana-
te€né vybaveni a vyuzili ji v ramci podpory pridélené skupiny pracovniku ve vétsi

mife nez za normalniho stavu.

13 https://managementmania.com/cs/kompetence
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3.1 Socialni kompetence policejniho manazera

Ve vyzkumu realizovaném v ramci disertaéni prace KROPAC (2013) pred-
klada na str. 201- 210 svuj kompetencéni model kli€ovych kompetenci policejnich

manazeru, ktery tvofi Ctyfi kliCové kompetence:

e koncepctni kompetence,
e odborna kompetence,
e manazZerska kompetence,
e socialni kompetence.
V ramci feSené problematiky se tato kapitola bude vénovat predevSim vymezeni

a charakteru socialni kompetence policejnich manazer(.

Socialni kompetence manazera je odrazem souhrnu vrozenych a ziskanych

predpokladt pro praci s lidmi.

Bedrnova a Novy (2007) v ramci problematiky socialni kompetence tuto roz-
Clenuji na kompetence profesni a socialni. Co se tyka profesnich kompetenci riz-
nych specialistl v rozli€nych oborech fidici €innosti obvykle plati, Ze jejich profesni
kompetence je pfedevSim zavisla na odborné strance jejich pracovni zpUsobilosti.
Dale se autofi shoduji, Ze dostatecné socialni kompetence pak umoznuji pra-
covnikovi dosahnout vétsSich uspéchu nejen v profesnim uplatnéni, ale i v dal-
Sich oblastech jeho zZivota. V ramci dané problematiky kompetenci zejména pak
vykladu profesnich a socialnich se nazory odbornikl rozchazeji a Kropac¢ (2013) se

k interpretaci socialnich kompetenci vyjadiuje nasledovné:
»Socialni kompetence je predmétem zkoumani psychologie a ma-
nagementu, které je vyvolano zajmem na lepSim vyuZzivani vnitiniho potencialu ma-

naZera pfi vedeni lidi. Socialni kompetence je manazZerskou schopnosti pozitivhé

14 KROPAC zZdenék Klicove kompetence policejnich manaZerd jako determinanty efektivnosti rizeni
a vzdélavani v Policii Ceské republiky. DISERTACNI PRACE. Praha Policejni akademie CR. Obha-
jeno 13.9.2013. paséaz z textu uvedeni na s. 206 - 210
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ovliviiovat interpersonalni vztahy a tim i pocity jak subjektivni, tak i objektivni po-
hody.

Vindividualni roviné socialni kompetence zahrnuje pozitivni individualni
vlastnosti manazera. Je vyjadrenim socialniho chovani manazera, které je ovlivrio-
vano predevsim rysy osobnosti, coZz muze byt faktorem pozitivné ¢i negativné ovliv-
nujicim adekvatnost pouzitych socialnich dovednosti ¢i nau¢enych manazerskych
metod a technik pfi FeSeni riznorodych situaci. Tvofi ji osobnostni charakteristiky,
které jsou v zastavané manaZzerské pozici vnimany jako logicky usporadany pred-
poklad o¢ekavaného pracovniho chovani. Osobni kvalita manaZera je dana radou
osobnostnich a pracovnich predpokladt vzdélanim, zkusenostmi, dovednostmi a je

vysledkem pusobeni jak ziskanych, tak i vrozenych vlastnosti osobnosti.

V roviné skupinové zahrnuje charakteristiky, které napomahaji byt uspés-

nym v socialni interakci dovnitr' i vné organizace.

Socialni inteligence je schopnost jedince porozumét citéni, mysleni a cho-

vani jinych lidi (vnimavost pro vnitini stavy a nalady lidi), schopnost sebereflexe
(porozumét sobé samému), schopnost orientovat se v socialnich situacich a na za-
kladé jejich porozuméni a schopnosti socialni adaptace se prfimérené chovat. Lidé
S vysokym koeficientem obecné inteligence mohou mit pomérné nizkou uroveri so-
cialni inteligence (socialni kompetence). Naopak lidé s vysokou urovni socialni in-
teligence (socialni kompetence) byvaji velmi ¢asto disponovani vysokou mirou inte-

ligence obecne.

K socialnim dovednostem patii dovednosti socialniho vnimani; napriklad
umeéni jednat a komunikovat s lidmi, pedagogicky takt a znalost empatického cho-
vani. Socialni dovednosti jako vnéjsi projev schopnosti obsahuji téZ osobnostni
prvek; kazdou socialni interakci totiz ovliviiuji jedineéné znaky individuality

konkrétni osobnosti ¢lovéka.”
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Nasledujici tabulka vymezuje charakteristiku socialni kompetence manazera®

Tabulka 6: Charakteristika socialni kompetence manazera dle Z. Kropace 2013

Charakteristika socialni kompetence manazera

Spociva v osvojeni interpersonalnich a vztahovych dovednosti, rozvijejici
schopnost empatie, sebereflexe, sebefizeni, flexibilitu v pfistupu k lidem. Je
soustavou osobnostnich kvalit a predpokladl ovliviiujicich zplsob uplatnéni

ostatnich kliCovych kompetenci.

Indikatory kompetence

e Demonstruje vysokou uroven etického chovani, chape dopady poruseni
etickych norem na organizaci, sebe a jiné. Voli etické postupy.

e Je davéryhodny diky své profesionalité a osobnostnim a charakterovym
vlastnostem.

e Je Cestny, ma pozitivné orientovany vztah k lidem, u nichz ma neformaini
(charismatickou) autoritu.

e Je schopen sebefizeni. Sleduje pokrok a stanovuje si vhodné, realistické

osobni cile a motivuje se k jejich dosazeni.

Je samostatny, véfi si a ovlada své jednani.

Jednam klidné a efektivné v podminkach vysokeého stresu.

VytvéfFi si pozitivni pfedstavu o sobé samém.

VytvéFi v druhych pozitivni pfedstavu o sobé samém.

Je analyticky a kriticky.

Je pruzny, flexibilni — rychle se pfizplsobuje zmé&nam.

Je spolehlivy, odpovédny a samostatny.

Duslednost projevuje ve schopnosti udrzet vysoké Usili a zaujatosti véci

dotahovat do konce.

Postupuje systematicky dle pfipraveného planu a neztraci pfehled.

Ma schopnost sebereflexe.

Ma schopnost byt empaticky.

Ma schopnost byt asertivni.

Ma schopnost navazovat snadno socialni kontakt.

Ma schopnost vytvaret a udrzovat pozitivni socialni vztahy.

Ma schopnost ucinné spolupracovat ve skupiné.

Ma schopnost respektu k jinym.

15 KROPAC Zdenék Klicove kompetence policejnich manaZerd jako determinanty efektivnosti rizeni
a vzdélavani v Policii Ceské republiky. DISERTACNI PRACE. Praha Policejni akademie CR. Obha-
jeno 13.9.2013
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e Podili se na utvareni pozitivni skupinové atmosféry a podporuje rozvoj
spoluprace mezi podfizenymi.

e Ma schopnost ovliviiovat ochotu a vili druhych aktivné se zapojovat do
procesuU probihajicich v organizaci.

e Je komunikativni a pfispiva k diskusi ve skupiné.

e VUCi jinym projevuje pochopeni, pratelskost, zajem, zdvofilost, takt, em-
patii v riznych podminkach a situacich.

Védomosti, znalosti, dovednosti

e Dovede pfijimat a interpretovat neverbalni komunikaci (komunikacni sen-
zitivita).

e Dovede jasné a pfehledné sdélovat informace (komunikacni expresivita).

Zna priciny vzniku konflikt a dovede fesit meziosobni i mezifunkéni kon-

flikty.

Umi jednat s lidmi rlzného osobnostniho zalozeni.

Dovede naslouchat a vyjednavat.

Ochotné se déli o informace.

Dovede vyjadfovat efektivné myslenky Ci fakta; hovofi jasné a pfesvéd-

Cive.

Umi vést dialog se zainteresovanymi stranami.

Umi dat zpétnou vazbu.

Umi sdélovat kritiku a sam ji pfijimat.

Umi ovladat své city a emoce.

Dovede se vyrovnat s neuspéchem a inspiruje se k hledani nového fe-

Seni.

Ma znalost metod poznavani osobnosti spolupracovnikd.

e Ma znalosti managementu sebefizeni (Self Management).

e Ovlada techniky dusevni hygieny, zna zakladni zasady Stres Ma-
nagementu.

e Ma znalosti principl profesni etiky a jedna v souladu s nimi.'®

16 KROPAC zdenék Kliové kompetence policejnich manaZert jako determinanty efektivnosti fizeni
a vzdélavani v Policii Ceské republiky. DISERTACNI PRACE. Praha Policejni akademie CR. Obha-
jeno 13.9.2013
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4 METODIKA PRACE

Hlavni metoda teoretické Casti diplomové prace je analyza, komparace
a syntéza poznatkl z odborné literatury. Metodou praktické ¢asti byl zvolen dotaz-
nik.

Kvantitativni vyzkum obsahuje tyto nalezitosti:

Stanoveni cile vyzkumu

Predstaveni feSeného problému

Zvoleni metody vyzkumu souboru respondent
Zvoleni souboru respondentu

Zpracovani dat a interpretace vysledkl vyzkumu

2B

Zhodnoceni vysledku vyzkumu

4.1 Cil vyzkumu

Hlavnim cilem diplomové prace je analyza problematiky prace policejniho
manazera na zakladni a stfedni urovni fizeni ve vztahu k policistim nucené zara-
zenych do dvou pracovnich skupin A, B z dGvodu eliminace jejich kontakti a zame-
zeni nekontrolovatelného Sifeni onemocnéni Covid-19. Akcent diplomové prace na-
razi na dovednosti manazer( v dobé& pandemické krize a omezeného provozu jed-
notlivych oddéleni a jejich schopnosti se co nejlépe vypofadat s plisobenim tohoto
mimofadného vnéjSiho vlivu, ktery v novodobé historii bezpecnostniho ma-
nagementu nema obdoby. Jsou vlbec policejni manazefi, ktefi se stali lidry svych
pracovnich skupin schopni své podfizené efektivné a spravné vést. Umi policejni
manazefi adekvatné ke vzniklé situaci spravné zvolit i zménit uplatiiovany styl fi-
zeni v obdobi krizového fizeni. Vyzkumna €ast prace se zaméfuje na zjisténi sku-
te€nosti, do jaké miry jsou schopni se policejni manazefi adekvatné prizpasobit po-
Zadavkim ze strany jak jednotlivcl, tak i skupin, a umi zvolit vhodné metody moti-

vace prace pro sve podfizené.

7



Dil€imi cili vyzkumu pak jsou:

Zjisténi, zda jsou policejni manazefi dostatecné pfipraveni se adaptovat na
mimoradné meény v ramci pracovniho prostfedi zplisobené onemocnénim
Covid-19 a rozdélenim lidskych zdroji do pracovnich skupin A, B, kdy je eli-
minovan vzajemny kontakt téchto skupin v ramci omezeni Sifeni pandemic-
kych onemocnéni a zajisténi akceschopnosti PCR.

Ovéreni skuteCnosti, zda jsou policejni manazefi zpusobili vzniklou proble-
matiku krizového fizeni zvladnout a dokazou pruzné zareagovat zménou pfi-
stupu v uplatnéni stylu fizeni a osobnim pfistupu jak k jednotlivym zamést-
nancim a koleglim tak i v ramci fizené skupiny.

Analyza manazerskych schopnosti a dovednosti v podobé vytvoreni pozitiv-
niho pracovniho prostfedi a vzajemné dlvéry mezi jednotlivymi spolupracov-
niky zlepSeni vztahd mezi policisty s cilem vytvaret tymovou soudrznost.
Zjisténi spokojenosti policistd a obCanskych zameéstnancli s nastavenym
zpusobem rezimu sluzby a ohodnocenim jejich odvedené prace za mimorad-
nych pandemickych omezeni.

Analyza rozvoje kompetentnosti policejniho manazera projev jeho social-

niho citéni v dobé krize v podobé pandemického onemocnéni Covid-19.

78



4.2 Vyzkumny problém a vyzkumné otazky
Jako vyzkumny problém jsem si stanovil:

¢ VVztah mimofadného vnéjsiho pusobeni v podobé pandemickych omezujicich
opatfeni na zménu ¢&i pfehodnoceni vykonu prace policejniho manazera za-
kladni a stfedni Fidici urovné pfi vedeni a fizeni oddéleni a jeho schopnost pfi-

zpusobeni uplatiiovaného stylu fizeni v mimofadné krizové situaci.
Hlavni vyzkumnou otazkou je:

¢ Do jaké miry je policejni manazer pfipraven, v omezujicich podminkach ovliv-
nénych pandemickych onemocnénim Covid-19, kdy disponuje pouze omezenou
skupinou svych spolupracovnikli, vykonavat svou manazerskou roli a zda je

kompetentni své manazerské chovani této situaci pfizpusobit
Diléimi vyzkumnymi otazkami jsou:
e Do jaké miry vnimaji respondenti nutnost rozdéleni Policie CR do pracovnich

skupin A, B z divodu eliminace Sifeni pandemického onemocnéni Covid-19.

¢ Jak reaguji podfizeni a spolupracovnici na skute¢nost, zda i pfes pandemicka
onemocnéni zustala zachovana akceschopnost PCR a zda zUstalo zaji$téno pinéni

ukolu, které jsou od bezpe&nostniho sboru ocekavana.

e Zda policejni manazer disponuje v dobé pandemické krize dostateénymi soci-
alnimi kompetencemi a dokaze je pfed podfizenymi projevit.

¢ Jak nahlizi podfizeni a spolupracovnici na policejniho manazera z pohledu od-
bornika.

e Zda podfizeni povazuji komunikaci od svého vedouciho za dostate¢nou.

e Jak nahlizi podfizeni na nabizené benefity a ohodnoceni odvedené prace

v dobé ztizenych pracovnich podminek v ramci opatfeni Covid-19.
¢ Jaky styl fizeni v ramci fizeni policejni organizace v dobé mimoradnych opat-
feni Covid-19 nejvice previada.

e Zda ma policejni manazer v dobé& pandemické krize zajem o rozvoj vzdélani

svych podfizenych.
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4.3 Metoda prace

Vyzkum diplomové prace byl realizovan prostfednictvim dotaznikového Set-
feni metody dotazniku. Kraska (2007 str. 163) z hlediska vyzkumu vymezuje dotaz-
nik ,jako soustavu pfedem pfipravenych a peclivé formulovanych otazek, které jsou
systematicky promyslené sefazeny. Dotazované osoby, které se Setfeni ucastni tzn.
respondenti odpovidaji elektronicky a vybiraji z nabizenych variant odpovédi. Na
zacCatku dotazniku jsou respondentiim kladeny méné dUlezité otazky za ucelem zjis-
téni demografickych udaji zu€astnénych respondentt v ramci vyzkumu. Stfedni
Cast dotaznikoveho Setfeni klade nejvétSi naroCnost na vyjadfeni oslovenych re-
spondentll a na zavér jsou kladeny otazky s mensi narocnosti na soustfedéni re-
spondentl. V dotazniku jsou pfedstaveny postoupné otazky, Chrastka (2007) o nich
hovofi jako o jednotlivych polozkach, kdy kladeny dotaz na respondenta muze mit
formu pfikazu a z nabizenych odpovédi v otazkach je nutno vybrat bud jednu nebo
i vice konkrétnich odpovédi. Respondenti v nékterych otazkach méli moznost zmé-
nit pofadi dulezitosti z jejich Uhlu pohledu a zaznadit i vice odpovédi a dale dotaznik
nabizel v nékterych otazkach moznost zaznamenani odpovédi, pro pfipad, ze by
respondent na poloZenou otazku nenasel konkrétni odpovéd. Této moznosti ozna-
Ceni spocivajici ve zdrzeni se nazoru, respondenti vyuzili jen sporadicky a na polo-

Zené otazky uméli vybrat vyhovujici odpovéd.

Vétsina otazek v dotazniku je polozena jako uzaviena z moznosti vybéru
jedné z variant odpovédi, kdy zavér dotazniku nabizi prostor pro volné vyjadreni
oslovenych respondentl k dané problematice vyzkumu, kdy této moznosti vyuzilo
celkem 26 respondentl z celkového poétu 134, ktefi se dotaznikového Setfeni zu-
Castnili.

Dotaznik obsahuje 21 otazek.

Jednotlivé polozky byly vytvofeny za ucelem ziskani potfebnych informaci
k dané problematice a moznosti jejich sbéru a nasledného vyhodnoceni. Dvacet
otazek je uzavfenych s moznosti vybéru nabizenych odpovédi, kdy posledni
21. otazka je postavena jako volna a dava respondentim moznost se k dané pro-

blematice zcela oteviené vyjadfit. Moznost se vyjadfit i nad ramec kladenych odpo-
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védi vyuzilo celkem 26 respondentd, ktefi tvofi 20 procent odpovidajicich respon-
dent(. Uvod dotazniku obsahuje osloveni respondent(, konkrétné policistek a poli-
cistd CR a ob&anskych zamé&stnancl (Zzen i muz(), ktefi pracuji u Krajského feditel-
stvi policie Zlinského kraje. Respondentiim je nalezité vysvétlen divod dotazniko-
vého Setfeni ta uCelem sbéru dat. Respondenti jsou pozadani o objektivitu jejich
odpovédi, kdy je jim zaroven pfipomenuta jejich anonymita. Zvoleny zpusob dotaz-
nikového Setfeni v prostfedi internetového poskytovatele Microsoft Vogel zarucuje
respondentlim maximalni anonymitu pfi vyplfiovani dotaznikového Setfeni. Oslove-
nym respondentiim je doporu€eno vyplfiovani mimo ramec pracovni doby nejlépe

v ramci vyuziti v domacim prostredi:

Zamérem zadatele bylo absolutni odstranéni pochybnosti respondentt z upfim-
nosti odpovédi a mozného postihu za kritické odpovédi sméfované na adresu jejich

vedoucich

4.4 Vyzkumny soubor

Jako respondenty byli zvoleni policistky a policisté CR sluzebné zafazeni
v ramci Krajského feditelstvi Zlinského kraje a dale obCansti zaméstnanci, ktefi nej-
sou soucasti vrcholového managementu v ramci zastavanych funkci krajského fe-
ditelstvi policie CR. Jednou z dotazovanych kontrolnich otazek dotaznikového $et-
feni bylo i ovéfeni, zda dotaznik vyplnili respondenti z fad fadovych policistl a za-
méstnancl bez jakékoliv Fidici urovné dale pak respondenti z fad zaméstnancu i
policistl, ktefi zastavaiji Fidici funkci na prvni a stfedni Fidici Urovni nebo jsou touto
Cinnosti vzhledem k pandemickym opatfenim Covid-19 a nucenym rozdélenim do
skupin A, B doCasné poveéreni. Respondenti, ktefi zastavaji vySsi nez stfedni uroven
managementu, nebyli zamérné zvoleni, aby nedoslo k ovlivnéni jednotlivych odpo-
védi.

K osloveni vybranych respondentl byla vyuzita vnitini policejni intranetova
sit, kde na zakladé struktury umisténi jednotlivych adres, bylo mozno provést pec-
livy vybér oslovenych respondentu dale se tento zplsob vybér v dobé& pandemic-
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kych opatieni se jevil jako mimorfadné efektivni, jelikoZ sméfoval do obou pracov-
nich skupin A i B. Osloveno bylo 1237 potencialnich respondentu, ktefi splfiovali
vySe uvedena kritéria a de facto se jedna o osloveni devadesati procent viech po-

licistl a zaméstnancU krajského feditelstvi Zlinského kraje.

Rozsah vyzkumného vzorku tvofi 134 respondentl. Osloveni byli policisté
CR a ob&ansti zaméstnanci. Ke zjist&ni rozdéleni jednotlivych respondentti do ka-
tegorii byla polozena 1 otazka v ramci dotaznikového Setieni, ktera zjistovala,
jaké je v ramci PCR vase pracovni éi sluzebni zafazeni. Vysledkem bylo zji§téni,
Ze dotaznik vyplnilo 112 policistl a policistek a 22 ob&anskych zaméstnancl Kraj-
ského feditelstvi Zlinského kraje. Zeny tvofily 20,9%, muzi tvofili téméF tfi Stvrtiny
respondentd konkrétné 79,1%. Z celkového poctu 33 odpovidajicich zen bylo 16
policistek a 12 ob&anskych zaméstnankyn. U muzd celkovy pocet odpovidajicich
respondentu tvofilo 96 policistl a 10 ob&anskych zaméstnancu. Coz znazoriuje

v pofadi prvni graf €. 1

Otazka &. 1 Jaké je v ramci PCR vase pracovni éi sluzebni zafazeni

m policistka PCR
m policista PCR
mobganska zaméstnankyné

m ob&ansky zaméstnanec

Graf 1: Zatazeni respondentt v ramci zastavaného zaméstnani u PCR
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4.5 Zpracovani dat a interpretace vyzkumu

V rdmci vyzkumu problematiky prace manazera se skupinami a jednotlivci
bylo za ucelem sbéru dat od respondentim predlozeno prostfednictvim dotazniko-
vého Setfeni celkem 21 otazek. Sbér dat a jejich nasledné zpracovani bylo vyhradné

realizovano pomoci vypocetni techniky s vyuzitim internetové sité.

VyplInéno bylo 134 dotaznikd, kdy i pfes motivaéné ladénou prosbou Zadatele
spojenou aktualni problematikou spojenou s onemocnénim Covid-19 byl nezajem o
vypInéni dotazniku ze strany potencialnich respondentt ¢aste¢né oekavan. Zpét-
nou vazbou na zadost o vypInéni bylo zjisténo, ze znacné ¢asti respondentl nevy-
hovoval zplsob kopirovani odkazu k vyplnéni dotazniku, ktery je uzivatelsky ome-
zen prostupem mezi siti Intranet a Internet, kde dotaznik byl z dvodu zajisténi ano-
nymity vytvofen v prostfedi Google forms a dalSi pfekazkou se ukazala pracovni
vytizenost respondentd, ktefi v pracovni dobé &i sluzbé se vyplnéni dotaznikového
Setfeni vénovat nemohli. V soukromi jiz zajem o vyplhovani dotaznikového Setfeni
i pfes moznost anonymity internetového prostredi jiz pfilis neméli. | pfes tyto pro-
blémy bylo v ramci vyzkumu pfijato 134 odpovédi. Vyzkumny vzorek tedy tvofi 134
respondentu a jejich odpovédi. Vyzkumné Setfeni probihalo v obdobi od 14. 2. 2021
do 28.2 2021

V ramci dané problematiky jednotlivé polozky v dotazniku zjiStovaly:

e otazky ¢. 1,2,3,4 - demografické udaje slouzici k identifikaci vyzkumného
souboru respondentl

e otazky &. 5, 6 — smérovaly k ovéfeni znalosti a informaci respondentl spoje-
nou s problematikou nutnosti rozdé&leni policie CR do skupin v ramci A, B
v ramci eliminace pfed moznou nakazou a zajiSténi akceschopnosti

e otazky €. 7, 8 — reagovaly na subjektivni zhodnoceni respondentli na mozné
problémy se vznikem konfliktl mezi skupinami a udrzenim kvality odvedené

prace v pandemickém obdobi
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otazky €. 9, 10 - zjiStuji realny nazor respondentl na uplatfiovany styl Fizeni
v ramci policejni organizace v pandemickém obdobi a schopnost zmény
stylu fizeni ze strany vedouciho

otazky €. 11,12,13 - zji$tuji nahled respondentl obecné na rozvoj osobnosti
policejnich manazert ovlivnény vnéjSim vlivem v podobé& pandemickych
omezeni a pfipadné zmény v jeho socialnim pfistupu k fizené skupiné
otazka &. 14 - zjiStuje nazor respondentt na vhodnost vyuziti motivacnich
nastrojl policejniho manazera v pandemickém obdobi

otazka ¢. 15 - zjiStuje nazor respondentll na moznosti profesniho vzdélani
a rozvoje ze strany policejnich manazert v dobé pandemie a rozdéleni do
skupin

polozky €. 16,17,18 - zjiStuji subjektivni hodnoceni respondentt do jaké miry
se jejich policejni manazer v dobé rozdéleni do skupin A, B byl schopen
zhostit role nositele informaci, stmelovace kolektivu a feSitele pfipadnych
pracovnich konfliktd.

polozky €. 19 - zjiStuje nazor respondentu vztahujici se k dovednosti policej-
nich manazeru v dobé rozdéleni do skupin A, B z pohledu jejich aktivni pod-
pory jak skupin, tak i jednotlivet a schopnosti vytvofit funk&ni tym

polozka €. 20 - je reakci respondentd k oCekavanym zmé&nam v manazer-
ském pfistupu policejnich manazer v obdobi Covid-19 a rozdéleni do skupin
polozka €. 21- je oteviené vyjadieni respondentl k dané problematice a toto
je pfilozeno jako pfiloha prace.

Otazka ¢&. 2: Za bézného stavu mimo Covidova opatieni pracujete u PCR

v ramci velkého kolektivu, spiSe mensiho a malého kolektivu, malé skupiny

Odpovéd na polozenou otazku znazornuje graf €. 2, kdy v ramci vyzkumu

byly od oslovenych respondentl pozadovana informace vztahujici se k jejich béz-

nému pracovnimu zafazeni u Policie Ceské republiky. PoloZzeny dotaz sméFoval ke

konkrétnimu vymezeni, zda respondenti bézné pracuji spiSe samostatné tzn. indi-

vidualné, ve skupinach, ve vétSich ¢i mensich kolektivech nebo ve velkém kolektivu.
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Respondenti méli moznost svuj nazor zaradit do jedné z péti kategorii. Nejvétsi pro-
centualni zastoupeni respondentl 36,6% se vyjadfilo, Zze bézné pracuje spolecné
v kolektivu s 20 a vice zaméstnanci, 24,6% pracuje bé&zné v kolektivu v rozmezi 11-
20 spolupracovnikl a treti nejbéznéjsi odpovédi respondentl bylo s 20,9% ze pra-
cuji v kolektivu, ktery ma od 5 do10 spolupracovnikil. Nejméné zastoupenymi re-
spondenty v ramci dotaznikového Setfeni byly pracovnici, ktefi za bézného
stavu pracuji individualné nebo v malé skupiné do 4 spolupracovniki. Z cel-
kového poétu odpovidajicich respondenti 134 za bézného rezimu pracuje v fize-
ném kolektivu v ramci skupin a velkych kolektivd 110 respondentd. Z daného vy-
sledku |ze usuzovat, Ze dotaznik zaujal pfedevSim tuto fizenou ¢ast zaméstnancu

a policistd CR.

m velky kolektiv ( 20 a vice pracovniku)

m stfedné velky kolektiv ( 11 - 19 pracovnik( )
m skupina ( 5-10 pracovnikl )

m skupina ( 2-4 pracovniku)

m samostatna ¢innost spise individualni
charakter

Graf 2: Zafazeni respondentl v rdmci jejich umisténi v organizaci do skupin, ko-

lektivl, samostatna individualné zastavana prace

Otazka €. 3. Vyznacte prosim celkovou dobu vasi sluzby ¢i délku za-

méstnani u PCR (zaokrouhlete na celé roky)

Odpoveédi respondentd na polozenou otazku €. 3. méli spiSe demograficky
charakter zjistujici jejich celkovou dobu jejich sluzby nebo zaméstnani u PCR. Moz-
nost vybéru konkrétni odpovédi byla roz¢lenéna do sedmi €asovych kategorii. Nej-
vétsi procentualni zastoupeni respondentl se vyjadfilo, k délce zaméstnani v kate-
gorii 21-30 let s 38,1%, druha nejpocetnéjSi kategorie odpovédi respondentl byla
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v rozmezi sluzby 11-15 let 21,6% a tfeti nejCastéjSi odpovédi bylo zafazeni do ka-
tegorie 16-20 let 17,2%. Nejméné zastoupenou kategorii respondentt v poctu 5 ti
byla odpovéd na délku zaméstnani nebo sluzby do 3 let s hodnotou 3,7%. V celko-
vém souctu oslovenych respondentu vyplyva, Ze zajem o danou problematiku
spojenou s manazerskou préaci u PCR maji spise zkuseni az velmi zku$eni za-
méstnanci, ktefi u PCR pracuji déle nez 11 let a z vysledku Ize usuzovat, Ze téma
prace manazera s jednotlivci a skupinami povazuji za aktualni.

5
3,7% mdo 3 let

mdo 5 tilet
6-10

51 =11-15

38,1%
m16-20

21 az 30

mvice nez 30

Graf 3: Délka sluzby nebo zaméstnani u PCR (zaokrouhlena na celé roky)

Otazka €. 4 Vase aktualni sluzebni nebo pracovni zarazeni v ramci zastava-
nych Fidicich funkci u PCR pfred pandemickym opatfenim.

PoloZena otazka, jaké je vaSe sluzebni nebo pracovni zafazeni v ramci za-
stavanych fidicich funkci u PCR, sledovala éasteéné demograficky ukazatel, zda se
dotaznikového Setreni zucastnili pouze fizeni zaméstnanci a policisté, nebo dana
problematika vzbudila patficny zajem i v Fadach prvoliniovych manazer(, ktefi jsou
za fizeny kolektiv a jeho vysledky prace odpovédni. Jednou z moznych odpovédi
bylo i zapojeni respondentd, ktefi se nachazi na stfedni Urovni fizeni. Kdy nejpocet-
néjSi odpoveédi 100 respondentti z celkovém objemu 74,6% se vyjadrilo, ze
v ramci PCR nezastava zadnou fidici funkci a sami podléhaji pravomoci svého
vedouciho, druhou nejpocetnéjsi skupinou respondentd v poctu 16, coz tvofilo

11,9% se vyjadFilo, Ze u PCR zastavaji stfedni Fidici Groven, ale sami jsou v roli
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podfizenych a tfeti nejpoCetnéjsi skupinou v poc¢tu 13 respondentd v poméru 9,7%
se vyjadfilo, ze u PCR zastava prvni nebo nejnizsi uroven Fizeni anebo je touto Fidici
¢innosti povéren. Pouze 5 respondentl na danou otazku nenaslo vhodnou odpo-
véd. Vysledek dotaznikového Setfeni na tuto otazku neni prekvapuijici, kdy 3/4 re-
spondentl neni v fidici funkci, ale zaroven témér 1/4 respondentl z fad manazeru
prvi a druhé linie se do dotaznikového Setfeni zapojilo a jejich odpovédi je mozno
dale porovnavat, zda se budou ¢astecné shodovat s nazory podfizenych nebo zcela
odliSovat. V ramci vyhodnoceni této otazky odpovédi respondentl prehledné zna-

zoriuje nasledujici graf €. 4.

m nezastavam zadnou fidici funkci a
podléham pravomoci napf. vedouciho
oddéleni, ved.odboru

m zastavam Fidici funkci na prvni drovni
fizeni (nebo jsem touto €innosti doasné
povéfen)

m zastavam stfedni uroven fidicich funkci,
ale sam jsem sam fizen (nebo jsem touto
¢innosti povéren)

H 7adna z uvedenych

Graf 4: Sluzebni nebo pracovni zafazeni v ramci zastavanych Fidicich funkci

Otazka ¢ 5: Vnimate, ze v dobé pandemickych opatieni Covid-19 z divodu
zajisténi akceschopnosti PCR dos$lo na vasem oddéleni, odboru, feditelstvi
apod. v pribéhu posledniho roku k rozdéleni zaméstnanct a policistti do sku-

pin tak, aby byl eliminovan jejich vzajemny kontakt.

Na vyobrazeném vyseCovém grafu €.5 je na prvni pohled patrné, ze se k po-
lozené otazce rozdélni policejni organizace do skup A, B se 92,5% respondent
vyjadfilo, Ze v ramci zachovani akceschopnosti rozdéleni do skupin rozhodné poci-
tili, nebo spisSe pocitili. Pouze 5,2% respondentt uvedlo, ze rozdéleni do skupin
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spiSe nepocitovali a pouhé 2,3% respondentl, coz obnasi 3 odpovidajici respon-
denty si rozdélni do skupin A, B nevSimlo nebo je nijak nezaznamenalo. Z uvede-
ného vysledku jednoznacné vyplynulo, Ze rozdéleni do skupin a tim zasadni
organizaéni zménu v ramci policejni organizace do dvou samostatné pracuji-

cich skupin zaznamenalo vice nez 9 z10 dotazovanych respondentu.

2,3%

mrozhodné ano

m spiSe ano

mspiSe ne

mrozhodné ne

Graf 5: Povédomi respondentl o nutnosti rozdéleni do skupin A, B v zajmu zajisténi

akceschopnosti

Otazka ¢. 6. Citite rozdéleni policistii a zaméstnanct z dlivodu opatreni Covid-
19 do dvou samostatnych skupin - nazvéme je pracovné A, B - za u¢elem za-

chovani akceschopnosti PCR za nezbytné.

Pfedchozi odpovéd na otazku, zda rozdéleni do skupin A, B policisté a za-
méstnanci zaznamenali jednoznaéné, ukazaly vysledek 92,5%, kdy nasledujici graf
€. 6 dopliiuje a zpresfiuje vyjadfeni respondentl, kdy se rovna 100 respondentu
z celkového poctu 134 vyjadfila, Ze rozdéleni do skupin v ramci zajisténi akceschop-
nosti pfed Sifenim pandemického onemocnéni bylo v danou chvili nezbytné a
spravné. Pouze 7 respondentu se vyjadfilo vyslovné negativné, kdy rozdéleni do

jednotlivych skupin za spravné rozhodné nepozadovalo.
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mrozhodné ano
m spiSe ano
mspiSe ne

mrozhodné ne

Graf 6: Nazor na nutnost rozdéleni policistll a zameéstnancl do skupin A, B za uce-

lem zajisténi akceschopnosti PCR

Otazka ¢. 7 Vyjadrete svlij postoj, zda nové utvorené skupiny pracovniki
v ramci opatreni Covid-19 jsou v ramci bezpec¢nostnich a hygienickych
opatreni schopné na 100% zajistit vykon sluzby a odvést pozadovanou kvalitu
prace.

Polozena otazka v ramci provedeného vyzkumu navazovala na predesla tvr-
zeni respondent(, ktefi pro pfipomenuti v 92,5% tvrdili, Ze rozdéleni do skupin za-
znamenali a dale se shodli74,7 % Ze rozdéleni do skupin vnimali jako nezbytnost
pred $ifenim pandemie Covid-19 a zachovanim akceschopnosti PCR. Graf &. 7 zna-
zorfiuje témér v 50 ti procentech nazor respondentu, zZe vykon sluzby nebo zamést-
nani byl zajistén plnohodnotné, ale s obtiZzemi, dalSi pomérné zastoupenym nazo-
rem témér 1/3 respondentl byl nazor opacny, kdy se domnivali, Ze rozdéleni do
skupin nemélo na vykon sluzby nebo prace zadny vliv a 16,4 % respondentd se
kriticky pfiklonili k nazoru, Ze vykon sluzby nebo zaméstnani v téchto podminkach
rozdéleni zajistit neSel a systém rozdéleni do skupin nebyl vhodné nastaven. Po-
sledni 4 respondenti se neuméli k dané problematice vyjadfit nebo jim zadna z na-

bizenych variant nevyhovovala.
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m | v ramci rozdéleni kazda ze skupin podava
maximalni vykon a rozdéleni nema zadny vliv.

mV ramci rozdéleni do skupin je vykon zajidtén,
ale s obtizemi, pf. nedostatek lidskych zdroju.

mVykon sluzby rozhodné zajistit dostateéné nelze
a tento systém je dlouhodobé neudrzitelny.

m Zadna z nabizenych odpovédi mi nevyhovuije.

Graf 7: Nazor na zajisténi vykonu sluzby nebo zaméstnani v ramci skupin A,B ve

vztahu ke kvalité odvedené prace a schopnosti plnéni zadanych ukol(

Otazka €. 8 Vyjadrete sviij postoj, zda v dobé pandemickych opareni Covid-19
a rozdélenim do skupin citite mezi jednotlivymi skupinami vnitini napéti, pro-

blémy v komunikaci a nesoulad.

Odpovédi na polozenou otazku v ramci nazoru respondentll sméfrovali na
ovéreni skutecnosti, zda mimoradny vnéjSi vliv na organizacni strukturu s nutnosti
omezeni pracovnich sil v jednotlivych skupinach mél za nasledek vznik konfliktu
mezi jednotlivymi skupinami A, B. Vysledek dotazu pfehledné znazornuje graf €. 8,
kdy se 103 respondentti v objemu 76,8% z celkového poctu 134 vyjadfilo, ze ri-
valitu mezi skupinami nepocit’ovali a mezi obéma skupinami nenastaly zasadni
rozpory v dosazeni sledovanych cill. Naproti tomuto vyjadfeni se 28 respondent
v objemu 20,9% vyjadfrilo, Ze problémy a rivalitu mezi skupinami zaznamenalo a
rozdéleni do skupin vnimali spiSe negativné se subjektivnim pocitem, Ze jsou dvé
policie, kdy si kazda skupiny déla véci po svém. Z daného nazoru se da dovodit
skute€nost, Zze zde prace policejniho manazera v této oblasti komunikace a posilo-
vani firemni kultury jako organizace s dosazenim spole€ného cile nebyla zcela na-

plnéna a jsou zde prostory ke zlepSeni stavajiciho stavu.

90



X go/ ) g% = Nemam ten pocit, Ze by vzajemné byl
’ o ’

mezi skupinami nesoulad vSe je v
naprostém pofadku.

m SpiSe se klonim k tomu, Ze je v rdmci
rozdéleni do skupin v8e jak ma byt, az na
malé drobnosti.

u SpiSe s nazorem nesouhlasim, pocituji
mezi skupinami rivalitu a pfehazovani
prace na druhé.

m Rozhodné nesouhlasim a mam pocit, Zze
jsou dvé oddéleni nebo dvé policie a
kazdy si to déla po svém

m Zadna z odpovédi dostate¢né nevystihla
situaci ani se k ni nepfiblizila.

Graf 8: Nazor na problematiku komunikace a vytvareni konfliktl mezi jednotlivymi

skupinami A, B

Otazka €. 9 Vyberte jaky nejblizSi styl fizeni je vas§im vedoucim skupiny uplat-
novan v dobé pandemickych opatreni Covid-19 (jak to sami citite).

Pfedchozi otazky v ramci vyzkumu sméfovali na obecnéjsi problematiky
v ramci vyjadreni respondentl k nutnosti organiza&nich zmén, které méli za ukol
v ramci rozdéleni do skupin zabranit nekontrolovanému Sifeni pandemické onemoc-
néni Covid-19. Otazka €. 9 a dalSi nasledujici jsou konkrétnéjsi a jsou cileny na
praci policejnich manazerd v ramci jejich manazerskych dovednosti a uplatiiova-
ného stylu fizeni. Nasledujici graf €. 9 vytyCuje moznosti ze sedmi odpovédi, kde se
méli moznost respondenti vyjadfit k uplatfiovanému stylu fizeni svych manazer(
v dobé rozdéleni do skupin A, B. V ramci teorie by se dalo oCekavat, ze krizovy
manazersky pfistup nejblize bude odpovidat autoritativnimu stylu fizeni. Respon-
denti se vSak vyjadfil v nejvétSim pomérném zastoupeni 25,4% k moznosti, Ze jejich
manazer uplathoval kombinaci riznych styll fizeni a tyto umeél vhodné kombinovat.
Druha nejpocetnéjsi ¢ast respondentl 24,6% se vyjadfila, Zze v dané dobé rozdéleni
do skupin A, B policejni manazefi vyuzivali spiSe demokraticky styl fizeni s obou-
smérnou kombinaci a jako tfeti nejCastéjSi odpovédi v objemu 20,1% se respon-

denti vyjadfrili, ze jejich manazer uplatnil konzultativni styl fizeni s pozitivni motivaci
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svych podfizenych. Autokraticky styl Fizeni zvolilo 19 respondentd z celkového po-
Ctu 134 a 14 respondentu se kloni k odpovédi v podobé uziti liberalniho stylu Fizeni,
kdy policejni manazer pfevadél praci na své podfizené a do jejich prace radéji ne-
zasahoval. Pouze 2 respondenti si z nabizenych variant nevybrali Zadny uplatrio-

vany styl manaZzerskeého fizeni.

Z vysledku této casti vyzkumu je potésujici stav, Zze policejni manazeri umi
efektivnim zpisobem vyuzivat jednotlivé styly rizeni. Nasledujici otazka bude
podrobnéji sledovat cil, zda jsou policejni manazefi schopni pruzné reagovat na po-
tfebu zmény stylu fizeni v ramci vnéjsSiho vliv v podobé pandemického onemocnéni
Covid-19.

m Autoritativni styl - Zadné zpétné vazby a
direktivni ur€ovani ukoll, manazer ma vzdy
ravdu _
m Demokraticky styl - delegace odpovédnosti na

podfizené s obousmeérnou komunikaci

u Liberalni styl - pravomoci a odpovédnost je
prfevedena na podfizené a manazer pfilis do

race nezasahuje
m Utiskovatelsko- autoritafsky - tvrda disciplina s

jednosmérnou komunikaci

u Benevolentné - autoritativni - nadmérna
kontrola vic¢i podfizenym s minimalni delegaci

ravomoci ] }
= Konzultativni - spoluprace manazera s

podfizenymi a pozitivni motivace

14
10,4%

m Kombinace rliznych styll fizeni a jejich
vzajemna provazanost

2
1,5%

Graf 9: Nazor respondentl na uplatiiovany manazersky styl fizeni v dobé& pande-

mickych opatfeni Covid-19

Otazka ¢. 10: Vyjadrete svilj nazor, zda v dobé pandemickych opareni Covid-
19 a rozdélenim do pracovnich skupin doslo u vaseho vedouciho ke zméné

v jeho uplatiiovaném stylu fizeni

Jak jiz bylo zminéno, otazka ¢. 10 navazuje na predeSlou ¢ast vyzkumu, ze

kterého vyplynulo, Ze policejni manazefi ovladaji rizné styly Fizeni, které v ramci
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fizené skupiny nebo kolektivu uplatiiuji. Otazka sméruje k zodpovézeni skutec-
nosti, zda jednotlivé styly rizeni umi policejni manazeri vhodné vyuZivat a pfi-
zpusobovat i aktualnim potfebam policejni organizace a svych podfizenych. Z pred-
lozeného grafu ¢. 10 je patrné, Zze 41% respondentii se domniva, ze policejni
manazer nezménil uplatiovany styl fizeni a spole¢né se tfeti nejpocetnéjsi sku-
pinou 22,4% kdy respondenti praci policejniho manazera hodnoti ve vztahu k uplat-
novanému stylu fizeni, ze policejni manazefi vibec na pandemicka omezeni nere-
flektovali a v niCem se nezmeénili. Pouze 1/3 respondentti, se domniva, Ze se u
policejnich manazerd jejich styl fizeni v dobé rozdéleni do skupin proti béz-
nému stavu zménil. V daném sméru se nabizi otdzka, co by pfimélo policejni ma-
nazery ke zménam jejich zavedeného stylu Fizeni. V pfedeslé Casti vyzkumu bylo
ovéreno, Ze jednotlivé styly fizeni policejni manazefi znaji, ale ani pandemicka ome-
zeni a tim znacné omezeni lidskych zdroji nevyvolalo potfebu zmény manazer-

ského stylu fizeni.

1 1 1 6 ®m Rozhodné ano, vedouci dfive
1o 07% 0,7% 0.7% 4.5% up!atﬁ'oval s:[)./I. F_]'zgnl', ktery ted zménil a
0,7% zafadil do négj i jiné styly

m SpiSe ano, vedouci reagoval na zménu
situace a tomuto pfizpUsobil i styly
fizeni

u SpiSe ne, vedouci svUj styl fizeni v
dobé pandemickych opatfeni nezménil

® Rozhodné ne, vedouci na situaci vibec
nereflektoval a jeho styl Fizeni se v
niéem nezménil

Graf 10: Vyjadfeni respondentl ke zménam jednotlivych manazerskych stylu fizeni

v pribéhu pandemie.
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Otazka ¢. 11. Zhodnot'te, zda v dobé pandemickych opareni Covid-19 doslo ze
strany vaseho vedouciho skupiny ke zménam v ramci uplatnovanych zpuaso-

bilosti neboli jeho kompetenci, které predtim nevyuzival

Nasledujici ¢ast vyzkumu sledovala jeden z cilt prace, kdy se respondenti
méli vyjadfit k otazkam, zda u policejnich manazer doslo v obdobi rozdéleni orga-
nizace do skupin A, B k rozvoji jejich uplathovanych kompetenci. V obecné casti
prace vramci vymezeni jednotlivych kompetenci policejnich manazer( byly tyto
kompetence charakterizovany a publikovany jako koncepc&ni, odborna, manazerska
a socialni kompetence.!” Respondenti se v ramci dané problematiky rozdélili do
dvou taboru, kdy v celkovém souctu 74 respondentt v objemu 55,2 % se respon-
denti domnivaji Ze u policejnich manazer ke zménam v jejich uplatfiovanych kom-
petencich spiSe nedoslo, nebo zasadné nedoslo a vnéjsi vliv v podobé pandemic-
kych omezeni a zhorSeni pracovnich podminek se u jejich vedoucich neprojevil. Na
druhou stranu 44,8 % procent respondentu se domniva, ze negativni vliv a rozdéleni
organizace do skupin A, B na policejni manazery mél vliv a policejni manazefi se
k fizené skupiné i jednotlivelim chovali ponékud odliSné nez za bézného stavu. Re-
spondenti hodnoti, Ze se policejni manazefi projevili jako chapavi lidé a zapojili vice
svou odbornost. Z daného vysledku vyplynulo, Ze respondenti vnimali zmény v cho-
vani policejnich manazeru a rozvoji jejich uplatfiovanych kompetenci zejména soci-
alnich a odbornych. Jednotlivé odpovédi respondentl vyznacuje vysecovy graf .
11.

17 KROPAC Zdenék Klicové kompetence policejnich manaZert jako determinanty efektivnosti fizeni
a vzdélavani v Policii Ceské republiky. DISERTACNI PRACE. Praha Policejni akademie CR. Obha-
jeno 13.9.2013
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m Rozhodné ano, citim pozitivné, Ze vedouci je
nejen velitel, ale i chapavy Clovék

m SpiSe ano, vnimam pozitivné zménu, zZe se
vedouci projevil napf. jako odbornik

= Spise ne, vedouciho zména situace k vyuZiti
kompetenci nevedla

m Rozhodné ne, vedouci na situaci nereaguje a
své kompetence nerozviji.

Graf 11: Zhodnoceni policejniho manazera ke zménam jeho kompetenci, které pred

pandemickym onemocnénim Covid-19 dfive nevyuzival.

Otazka €. 12 Rozhodnéte, zda se v dobé pandemickych opareni Covid-19 a nu-
cenym rozdélenim do pracovnich skupin se vas vedouci projevil jako motiva-

tor, se schopnosti vytvaret pozitivni skupinovou atmosférou celého kolektivu.

Polozena otazka sledovala jeden z dalSich dil€ich cili, ovéfeni manazer-
skych schopnosti v podobé rozvoje policejnich dovednosti v socialni oblasti a vyu-
ziti manazerského nastroje v motivaci fizené skupiny nebo jednotlivcl. K dané pro-
blematice se polovina respondentl konkrétné 50,8 % vyjadfila pozitivné, kdy se
v souctu 47 a 21 respondentl domniva, Ze se jejich policejni manazefi snazili o na-
lezeni podpory a vhodné motivace k praci. V souctu 44 a 16 o objemu 44,7 % re-
spondentl se naopak domniva, Ze podporu a pozitivni motivaci u svych vedoucich
skupin nezaznamenali a zména situace v podobé pandemickych restrikci a ome-
zeni vedouci k nicemu nepfiméla. Na zakladé tohoto vysledku Ize objektivné vy-
jadrit nazor, Ze v oblasti motivace a vytvoreni synergie v pozitivné ladéném
kolektivu maji policejni manazeri prostor ke zlepseni a prijeti opatreni. Vy-

sledky na poloZenou otazku jsou znazornény ve vysecovém grafu ¢. 12
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m Rozhodné ano, podporu a motivaci jsem
zaznamenal

m SpiSe ano, alespon v ramci komunikace se snazil
zlepsit atmosféru na pracovisti

u SpiSe ne, vedouciho zména situace k ni¢emu
nepfiméla

44

32.8% m Rozhodné ne, vedouci na situaci nereagoval a

pozitivitu nijak neprojevil..

m Z&dna z odpovédi nevystihla situaci.

Graf 12: Zhodnoceni respondentt k problematice vhodné motivace ze strany poli-

cejnich manazerd v obdobi pandemie Covid-19

Otazka €.13 Zatrhnéte moznost, ktera nejlépe vystihne situaci, zda jste v ramci
rozdéleni do skupin v pandemickém obdobi méli pocit, ze se vas vedouci za-
jima o vasi praci a umi ocenit vasi samostatnost a schopnost se rozvijet. Na-

sledné pak odvedenou praci umi nalezité ocenit.

Polozena otazka v ramci vyzkumu dil€ich cild méla jednak doplnit predeSly
dotaz ve véci vhodné motivace policejnich manazert v ramci fizen skupiny nebo
jednotlived, kdy za ztizenych pracovnich podminek v podobé pandemickych re-
strikci a omezi byl kladen jak ddraz na dodrzovani hygienickych pfedpisq, tak i na
kvalitu odvedené prace. V ramci dotaznikového Setfeni se mohli respondenti vyjad-
fit vybérem z 5 ti moznych alternativ, kdy nejvétsi podil odpovédi 32,1 % bylo tvr-
zeni, Ze se v tomto obdobi rozdéleni do skupin A, B vedouci pracovnik o praci svych
podfizenych zajimal a projevil svou spokojenost s kvalitou prace. Druha nejCastéji
volena odpovéd ze strany respondentd byla moznost, Ze v dobé pandemie se jejich
vedouci o jejich odvedenou praci zajimal, ale neméli pocit, dostatecného ohodno-
ceni, tfeti nej¢astéjSi odpovédi bylo tvrzeni, ze se policejni manazer sice o praci

zajimal, ale rozhodné jej zajimali pouze kvantitativni ukazatele a samotni zamést-
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nanci Ci policiste jej pfiliS nezajimali a odvedenou praci spiSe neumél ocenit. Pfed-
posledni ¢ast respondentl v celkovém poctu 14 si z nabizenych odpovédi neuméla
vybrat a pfiklonit se tak ke konkrétnimu zavéru. Posledni nejméné zastoupenou
skupinou bylo 13 respondent, ktefi projevili svou nespokojenost a kriticky zhodno-
tili, Ze se jejich vedouci pracovnik v dobé pandemie o jejich praci vyslovené nezaji-

mal a rovnéz tak nepovazoval za dulezité jejich ocenéni prace.

Na zaklad poznani se opét nabizi dalSi z negativnich zjisténi, Ze i pres
krizovou situaci a obtizené pracovni podminky se témér 30 procent respon-
dentu citilo nedocenéno a nemélo pocit, Ze ze strany vedeni je jim vénovana
patricna pozornost. Teorie managementu pfimo vybizi manazera a lidra skupiny
zajimat se o vysledky prace a svuUj tym nalezité podpofit k dosazeni sledovanych
cilt organizace. Jednotliva vyjadfeni jsou znazornéna graficky ve vysecich grafu
¢. 13.

®m Rozhodné ano, vedouci se o mou praci
zajima a umi mé ocenit ¢i mi da najevo
spokojenost

m SpiSe ano, vedouci v dobé pandemie mél
zajem o to co délam, s ocenénim je to horSi

u Spise ne, vedouciho v dobé pandemie
zajimaly pouze tzv. &arky a praci neocenil

®m Rozhodné ne, vedouciho ma prace
vyslovené nezajima a ocenéni tomuto stavu
odpovida.

m Zadna z odpovédi se situaci nepfiblizila

Graf 13: Nazor respondentd na zajem policejnich manaZzerul o vysledky prace svych

podfizenych a jejich nasledny rozvoj v obdobi Covid-19.

Otazka ¢. 14 Zatrhnéte moznosti, které nejlépe vystihnou aktualni situaci
v pandemickém obdobi, jaky druh motivace byste uprednostnili (zde je umoz-

néno respondentiim, viozeni vice odpovédi).
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Polozena otazka sledovala dulezitost v ramci subjektivniho posouzeni re-
spondentd, ktefi se méli moznost vyjadfit, zda pravé v obdobi pandemickych re-
strikci a nucenym rozdélenim do skupin pfehodnotili hierarchii svych potfeb, anebo
vnimaji jako nejefektivnéjsi motivaci finan¢ni ohodnoceni. V daném pfipadé si nej-
vetsi Cast respondentu v 61,2 % zvolila obvyklou motivaci v podobé finan&niho hod-
noceni za odvedenou praci. Tato odpovéd se dala oCekavat, ale nasledujici pofadi
nejcastéjSich odpovédi €. 2 v objemu 37,2 % a 50 ti respondentd bylo uznani prace
svého vedouciho a 5 nej¢astéjSi odpoveédi v souctu 20,9% i uznani od svych spolu-
pracovnikl. V poradi tfeti nejcastéjsi odpovédi bylo vyjadfeni 39 respondentt v ob-
jemu 29,1 %, pro které bylo motivaci pfi jejich praci zajiSténi bezpecnych hygienic-
kych podminek a toto zjiSténi odrazi aktualnost dané problematiky a mimofadnou
“vaznost vykonu prace v dobé onemocnéni Covid-19 a rozdéleni do skupin A, B.
riizna ocenéni, uznani a ustupky zaméstnavatele v tupravé pracovni doby nebo
zarazeni. Vysledna tvrzeni odrazi skute¢nost, Ze potfeby a zajmy zaméstnancu se
v mimofadnych podminkach liSi a je nutno na tyto zmény reagovat a pro policejni
manazery se nabizi myslenka zvoleni vhodnych motiva¢nich nastroji svych
podrizenych. Jednotlivé odpovédi respondentd jsou vyjadfeny ve sloupcovém
grafu €. 14.

Finan¢ni odména za dobre vyk... 13 (9.7 %)
Ocenéni ¢i vyznamenani za us. .. 15 (11,2 %)
Zajisténi opravdu bezpecnych... 39 (29,1 %)
Uznani prace od sveho vedouc... 8 (6 %)
Nabidka nové prace ¢i sluZebni... [—1(0,7 %)
Uznani svych spolupracovniku 28 (20,9 %)
Jako motivaci bych uvital(a) na... 4 (3 %)
Finan¢ni odména za vykonano... 82 (61,2 %)
Uznani prace od svého vedouc... 50 (37,3 %)
Nabidka nové prace 8 (6 %)

moznost zaclenéni do skupiny... i1 (0,7 %)
mozZnost pruzné pracovni doby;... i—1 (0,7 %)

Graf 14: Vyjadreni respondentu k jejich stupnici hodnot vhodné motivace od svych

manazerl v pandemickém obdobi.
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Otazka €. 15 Zatrhnéte moznost, ktera nejlépe vystihne pandemickou situaci
Covid-19, zda mél vas vedouci pracovni skupiny zajem vas mentorovat a pod-

porovat v profesnim rozvoji.

Tato otadzka v ramci vyzkumu sledovala zjisténi do jaké miry se respondenti
domnivaji, Zze v obdobi pandemie mél jejich vedouci skupiny zajem o jejich vzdélani
a dalSi profesni rozvoj a tim projevil snahu dobrého lidra v ramci rozvoje skupin a
jednotlived: Nejvétsi podil z nabizenych odpovédi v objemu 40,3% se 54 respon-
dentl vyjadrilo, Ze citili vétSi zajem ze strany svého vedouciho a ve spojeni s 23
respondenty, ktefi toto tvrzeni rozhodné podpofili, se vétsi polovina respondentu
57,5% vyjadrila ke svému vedoucimu kladné, kdy jim byl v dobé pandemie
oporou a vzdélavatelem. DalSi pomérné velkou skupinou respondenti celkem
33,5% zastupovali nespokojeni, ktefi se ke svému vedoucimu skupiny vyjadfili, ze
tento se v dobé pandemie jako vzdélavatel skupiny neprojevil a v jejich profesnim
ristu je nepodpofil. Tato oblast zkoumani je sama o sobé rozsahla a z praktického
hlediska vzdélani, Skoleni a instruktaze byly pfesunuty z osobniho kontaktu na vy-
uku distanéni. Ktera probihala predevsim v internetovém prostfedi pomoci rliznych
softwarovych programu kupfikladu od spol. Microsoft Teams a pozdéji e-learningo-
vych vzdélavacich kurzu v prostfedi intranetu. Pravdépodobné i proto se 9 % re-
spondentt neumélo pfiklonit k Zadné z nabizenych variant a neuméli zhodnotit, zda
se jejich vedouci v dobé rozdéleni do skupin umél vypofadat s otdazkou podpory a
rozvoje svych podfizenych. Vysledky odpovédi na danou otaku &. 15 znazoriuje

vySecCovy graf €. 15
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E Rozhodné ano, vedouci si na mé nasel ¢as a
¢emu nerozumim to mi vysvétli, kdyz jej
pozadam.

m SpiSe ano, vedouci ma na starosti vice lidi,
ale Cas by si naSel a celkové zajem z jeho
strany citim.

u SpiSe ne, vedouci vyuziva jen strohé
instrukce bez dalSich vysvétlovani Ci
doporuceni.

®m Rozhodné ne, vedouci mé v dobé
pandemickych opatfeni nijak nepodpofil v
profesnim rustu.

® Neumim zhodnotit

Graf 15: Nazor respondentd k moznosti vzdélani a profesniho rustu v obdobi Covid-
19.

Otazka ¢. 16: Zhodnot'te, zda v dobé pandemického omezeni Covid-19 a utvo-
fenim pracovnich skupin byl vas vedouci skupiny nositelem informaci, které
jsou v ramci krizové situace v bezpeé¢nostnim managementu nezbytné. (Vyu-
zival vice vypocetni techniku, podpisovou knihu videokonference atd.)

VySe uvedena otazka CasteCné navazuje na predesla zjisténi, kdy se pro pfi-
pomenuti vétSi polovina respondentl k otazce podpory a vzdélani v obdobi Covid-
19 od svého vedouci skupiny vyjadfila pozitivné. Z vyseCového grafu €. 16 je patrné,
Ze v souctu 107 respondentd v objemu 79,9% se o svém vedoucim skupiny vyjad-
fila, Ze informace predaval komplexné a v€as a k tomuto vyuZzival pfedevsim vypo-
Cetni techniku. Naopak v souctu 17,9 % respondentl se k predeslému tvrzeni ne-
pfiklani a domniva se, ze je bud jejich vedouci skupin informoval nedostatecné nebo
jen CasteCné a se zpozdénim. Méli tak pocit neinformovanosti. Jednotlivé oblasti

odpovédi respondentt jsou zachyceny v grafu ¢.16.
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® Rozhodné ano, vedouci mé informoval o
véem potfebném dostatecné

m SpiSe ano, vedouci v dobé pandemie
vyuzival k informovanosti vypocetni
techniku

u SpiSe ne, v dobé pandemie jsem
zaznamenal Spatny nebo zhorSeny pfijem
informaci

®m Rozhodné ne, ze strany vedouciho mi
informace byly dodany nedostate¢né a
pozdé

mNevim

Graf 16: Zhodnoceni respondentl svého vedouciho jako nositele zprav a informaci
v obdobi Covid-19

Otazka ¢. 17 Zhodnot'te, za v dobé pandemické situace vas vedouci vzal
v Gvahu ztizené pracovni podminky a projevil se v kolektivu zvySenou schop-

nosti socialni interakce a atmosférou duivéry.

Polozena otazka sledovala dalSi z dil€ich cild vyzkumu, zda se u policejnich
manazeru v dob& pandemickych omezeni, které zasadnim zpusobem vedly ke
zhorseni pracovnich a socialnich podminek projevila zména jejich pfistupu k lidem.
Za bézného stavu je oCekavané, ze policejni manazer je predevsim velitelem oz-
brojeného sboru, kdy je zajem sluzby prvorady a na pozadavky podfizenych neni
bran zietel. 77 respondentl v objemu 57,4% z celkového poctu 134 se k dané pro-
blematice vyjadfilo negativné, kdy rozvoj schopnosti a socialni interakce u svého
vedouciho nijak nezaznamenali a nezvysil si u nich ani dojem davéry. Druha velka
skupina respondentl v celkovém souctu 37,4% je opacného nazoru a v daném ob-
dobi rozdéleni do skupin A, B se jejich vedouci projevili nad ramec bézného stavu
jako socialné chapavi lidé, kterym je mozno davérovat. Pouze 7 respondentl si zad-
nou z nabizenych alternativ nezvolilo. Projev socialnich kompetenci policejnich ma-

nazeru proti béznému stavu znazorfiuje graf €. 17.
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m rozhodné ano
m spiSe ano
uspiSe ne
®rozhodné ne

uNevim

Graf 17: Vyjadfeni respondentt k rozvoji socialni zpusobilosti svého vedouciho na

zakladé pandemického ovlivnéni.

Otazka €. 18 Zhodnot'te, zda oproti béznému stavu v dobé pandemického ome-
zeni mél vas manazer, zajem resit konflikty na pracovisti a nachazet vhodna

fesSeni pro vyvoj tymu a skupiny.

Vyjadfeni respondentu k poloZené otazce mélo za cil ovéfit schopnosti poli-
cejnich manazerl z hlediska jejich komunikacnich a prfesvédCovacich schopnosti
pfi FeSeni konfliktnich situaci na pracovisti v dobé pandemické krize a rozdéleni po-
licie do skupin A, B. V daném pfipadé je z vyseCového grafu €. 18 zjevné, Ze se
nadpolovi¢ni vétSina respondentu v souctu 75 ze 134 zucastnénych respondentl
domniva, Ze se policejni manazer v danou dobu spiSe neprojevil nebo rozhodné
neprojevil jako stmelovac kolektivu a vzniklé konflikty v ramci posunu tymu nefesil
dostate¢né. Naopak témér 36 procent respondentl u svych vedoucich skupin tuto
schopnost efektivniho feSeni konflikt a navozeni pfijemného klimatu ve skupiné
v danou dobu zaznamenalo a vedouciho vnimaji v této oblasti jako oporu. Pomérné
vysoky podil 8,2% respondentl se k zadné ze zvolenych variant odpovédi nepfiklo-

nila.
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mrozhodné ano
m spiSe ano
mspise ne
mrozhodné ne

mnevim

N

Graf 18: Zhodnoceni respondentll na schopnost policejnich manazerll ke schop-

nosti feSeni konfliktd na pracovisti.

Otazka €.19: Zhodnot'te, zda oproti béznému stavu v dobé pandemického
omezeni u vaseho policejniho manazera, pocit'ujete z jeho strany vyssi pod-
poru a aktivnéjsi pristup k jednotlivym pracovnikiim ¢i skupinam pracovniki

a podporil tak tymového ducha.

VySe uvedeny dotaz sméroval k ovéfeni dalSich manazerskych schopnosti a
plnénim manaZzerské role v oblasti vzajemni interakce s podfizenymi a podporou
tymové spoluprace. Casteéné& méla doplnit a rozvinout predeslou otazku a pfipadné
porovnat odpovédi respondentt k dané problematice podpory a spoluprace vedou-
ciho skupiny. Odpovédi respondentl na tuto polozenou otazku se témér shodovali
s prfedchozi odpovédi, kdy se 44% respondentu vyjadfilo, ze aktivnéjsi podporu a
individualni pfistup vedouciho v dobé& omezeni pfed onemocnénim Covid-19 spise
nezaznamenali a dalSich 13,4% tuto zménu aktivni podpory od vedouciho rozhodné
nepocitili. Pouze 4,5% respondentd se vyjadrilo, Zze aktivnéjsi podporu a pfistup od
svého vedouciho v dobé rozdéleni do skupin rozhodné pocitilo a 38,1% respon-
dentl se domniva, ze spiSe podporu od svého vedouciho proti béznému stavu za-

znamenalo. Vysledky této casti vyzkumu dle polozenych otazek €. 18 a 19. budou
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zminény v zavéru a doporuceni prace a jsou odrazem nedostatku v praci policejnich
manazeru v dobé rozdéleni do pracovnich skupin. Odpovédi na danou otazku jsou

zaznamenany ve vysecovem grafu €. 19.

mrozhodné ano
m spiSe ano
uspiSe ne

mrozhodné ne

Graf 19: Zhodnoceni prace policejnich manazert v ramci aktivni podpory skupin

a jednotlivcu.

Otazka €. 20 Vyberte z nabidky, co by mél v ramci manazerskych dovednosti
vas vedouci v ramci fizeni kolektivu vice vyuzivat ke zlepsSeni vzajemnych

vztahtll na pracovisti. Moznost vice odpovédi.

VysSe uvedeny komplexni dotaz sledoval subjektivni posouzeni respondent,
co od svych manazer( v dobé rozdéleni do skupin A, B olekavali a kde spatfuji
nedostatky a rezervy v ramci prace policejnich manazerd. Respondenti méli moz-
nost volby z Sesti nabizenych odpovédi, kdy mohli vyuzit vice nez jednu konkrétni
odpoveéd. Nejcastéji zvolenou odpovédi respondentl byl pozadavek na zménu pfi-
stupu vedouci v ramci motivace spolupracovniku, Tuto moznost odpovédi zvolilo 49
respondentu. V pofadi druhou nejCastéjSi odpovédi byla skuteCnost, ktera se doty-
kala spiSe celkové charakteristiky manazZerské prace vedouciho a celkem 48 re-

spondentll se domniva, Ze svou praci policejni manazer déla dobfe a neni diivod ke
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zméné jeho pfistupu. V poradi tfeti nejCastéjSi odpovédi v poctu 46 vidi nedostatky
ve zpusobu komunikace policejnich manazert se svymi podfizenymi. V poradi ¢tvr-
tou nejCastéji volenou odpovédi byla problematika spojena s hodnocenim vykonu
podFfizenych ze strany policejnich manazer(. Nasledujici odpovédi respondentl na
patém a Sestém poradi vidi nedostatky ve zpusobu uplatiiovaného stylu fizeni poli-
cejnich manazerd a celkovou zménou vSech oblasti prace policejnich manazeru.
Jednotlivé odpovédi respondent na zavérecné shrnuti prace policejnich manazeru

a oblasti, které je mozno zlepSovat jsou vyznaceny ve sloupcovém grafu €. 20.

zménit zplsob uplatiiovaného... 2(1,5%)
zménit zpisob komunikace s p 46 (34,3 %)
zménit zplisob motivace praco 49 (36,6 %)
zménit zplsob hodnoceni vyko... 33(24,6 %)
zména neni potfeba a vedouci 48 (3589
zmeéna ve viech oblastech fize 15 (11,2 %)

zménit zpusob stylu fizeni 23 (17,2 %)

0 10 20 30 40 50

Graf 20: Zhodnoceni respondenti ke zménam v chovani policejnich manazerd,

které by ucelné vedly ke zlepSeni vztah( na pracovisti.

Otazka €. 21 byla oteviena z moznosti volné odpovédi respondentl k dané proble-
matice, ktera byla doplnéna o osloveni s nasledujicim znénim cituji: ,,Véfim, ze
téma prace mezi manazerem a podrizenym je rozsahlé a kazda organizace
véetné té policejni by si svych lidi méla vice vazit, zejména pak v dobé mimo-
fadnych opatieni. Pokud mate zajem se k dané problematice vyjadrit a tvirci

dotazniku tak prispét vyuzijte prosim tohoto prostoru pro vasi odpoved™.

Moznosti vyjadfit se v ramci zhodnoceni daného tématu vyuzilo 21 respon-

dentl a jejich odpovédi jsou zafazeny do pfilohy diplomové prace.
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4.6 Zhodnoceni vysledki vyzkumu

Cilem diplomové prace byla analyza problematiky prace policejnich mana-
zer( s jednotlivci a skupinami v obdobi pandemické krize zplsobené onemocnénim
Covid-19. Konkrétné jsem se zaméfil na ovéreni skute€nosti, zda pasobeni vnéjSiho
vlivu v podobé pandemickych opatfeni, mélo za nasledek nutnost zmény zavede-
ného zplsobu vykonu prace policejnich manazeru zakladni a stfedni fidici urovné.
V pfedchozi kapitole bylo provedeno dil€i vyhodnoceni a interpretace jednotlivych
oblasti vyzkumu v ramci prace policejniho manazera v obdobi pandemické krize.
V ramci celkového zhodnoceni vysledd vyzkumu bude provedeno nasledujici shr-
nuti. Odpovédi na hlavni FeSeny problém spocivajici v pfipravenosti policejnich ma-
nazeru, jejich schopnosti se na mimoradny vnéjsi vliv adaptovat a schopnost se no-
vym skuteCnostem pfizpusobit sledovalo nékolik zasadnich ukazatell, které je

nutno pfipomenout.

K problematice znalosti a schopnost i zmény stylu fizeni a vedeni ze strany
policejnich manazeru v dobé pandemie se respondenti vyjadfili pozitivné, kdy tuto
manazerskou schopnosti disponuji umi uplatiovat rizné styly fizeni a tyto dokazi

vhodné kombinovat.

Ke schopnostem a rozvoji kompetenci policejnich manazert ve spojitosti
s vnéjSim vlivem v podobé pandemické krize se respondenti v nadpoloviéni vétsiné
vyjadfili negativné. Rozvoj socialnich schopnosti a socialni interakce u svého ve-
douciho nezaznamenali ani v nich nevzbudil vy$Si pocit davéry. Rozvoj socialnich
dovednosti u policejniho manazera v obdobi krize vnima pouze jedna tfetina re-
spondentl. S obdobnym vysledkem pak dopadlo zhodnocenim schopnosti a doved-

nost policejnich manazerl v oblasti feSeni konflikti na pracovisti.

K otazkam, které se vztahovaly k ovéfeni manazerskych schopnosti v oblasti
rozvoje a vzdélani jednotlivet a tymU se polovina oslovenych ke svym policejnim
manazerum vyjadfila, Zze podporu proti béznému stavu nijak nepocitila a vnimala ji
spiSe negativné, druha polovina je opacného nazoru a podporu v mentorovani a

vzdélavani ze strany svého vedouciho zaznamenali.
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Naopak je tomu z hlediska odbornosti, kdy se vétSinou respondenti domni-
vaji, Ze se policejni manazefi v dobé pandemické krize ukazali po odborné strance

velmi dobfe pfipraveni a byli jim oporou.

V ramci dalSiho cile se dle vétSinového vyjadieni respondentu policejni ma-
nazefi osvédCili jako nositelé informaci a dokazali projevit diplomacii v ramci vza-

jemné komunikace mezi jednotlivymi skupinami.

K problematice spojené s nutnosti rozdéleni do skupin v zajmu zajisténi
zdravi a omezeni Sifeni nakazlivé nemoci se témér 9 desetin respondentl domniva,
Ze toto zaznamenala jako nutnost a v ramci rozdéleni do skupin neméli pocit, ze by
klesla kvalita odvedené prace. Rovnéz se respondenti ve vétsiné vyjadfili, k proble-
matice konfliktd mezi jednotlivymi skupinami A, B, kdy rivalitu ani pfesouvani prace

na jiné kolegy ve vétsi mife nepocitovali.

K otazkam mozného prfehodnoceni priorit v ramci motivace za odvedenou
praci v dobé pandemie se respondenti méli moznost vyjadfit, kdy si nejpoCetné&jsi
Cast respondentll zvolila obvyklou finanéni motivaci, ale nasledovaly odpovédi
v ohodnoceni spocivajicim v uznani respektu za odvedenou praci od svych spolu-

pracovnikl a svého vedouciho.

V ramci celkového zhodnoceni manazerskych schopnosti a dovednosti,
uplatfovaného stylu fizeni a manazerskym nastrojim ze strany policejnich mana-
zer(l v obdobi pandemie se respondenti mohli vyjadfit v ramci svych ocekavani
noceni, motivace a osobnégjSimu pfistupu k zaméstnancum. Tyto odpovédi byly
spiSe oCekavané. V poradi druha nejCastéjsi volba odpovédi respondentd, ktefi se
domnivaji, ze v ramci pandemické krize a rozdéleni pracovnikll do skupin nebylo
nutno zadnych zasadnich zmén. O svém vedoucim skupiny se respondenti vyjadfili,

Ze je kompetentni a zpUsobily tzn. ¢lovék na svém misté.
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ZAVER

V ramci studia problematiky prace manazera se skupinami a jednotlivci
jsem se seznamil s teoretickymi poznatky z oblasti managementu souvisejicimi
s charakteristikou a vyznamem manazerské prace. Akcent prace pak vénuji jednot-
livym manazerskym dovednostem a schopnostem a dale jednotlivym manazerskym
styldm Fizeni. V ramci dané problematiky souvisejici s manazerskou praci v ramci
vedenim jednotliveu tak i skupin jsou zminény efektivni manazerské nastroje. Prace
rozebira detailnim zplusobem dulezitost a vyznam uplatnéni vhodné motivace a
dalSi nezbytné manazerské dovednosti spocivajici v synergii vzajemné komunikace
a socialni interakce mezi vedoucim pracovnikem a podfizenym. VySe uvedeny vy-
¢et manazerskych pojmu pak v ramci teoretické ¢asti prace aplikuji do prostredi kri-

zového managementu Policie CR.

Empiricka ¢ast prace se opira o subjektivni vyjadfeni respondentl z fad po-
licistl CR a ob&anskych zaméstnancd, kterych se pandemicka omezeni a restrikce
spojené se zabranénim Sifeni onemocnéni Covid-19 pfimo dotkly vykonu jejich
sluzby nebo zaméstnani. Respondenti hodnoti postupné jednotlivé manazerské do-
vednosti, schopnosti a zpUsobilosti policejnich manazer v zavislosti na vnéjSim
faktoru v podobé pandemickych omezeni, které mély za nasledek eliminaci osob-
niho styku a rozdéleni do skupin A, B.

Vyzkumna ¢ast mé diplomové prace je tak zaloZzena na kvantitativnim vy-
zkumu. Vyzkumnou metodu, kterou jsem pro sbér dat zvolil, bylo dotaznikové Set-
feni. Jednotliva shrnuti a vysledky vyzkumu jsou zaznamenany v predeslé kapitole
a odrazi nazory respondentu, které jsou prehledné zachyceny v ramci vyobraze-

nych grafl v kapitole sbéru a interpretace vyzkumu.

Cilem vyzkumu bylo zjisténi, Ze vnéjsi vliv v podobé pandemickych omezeni
a rozdéleni pracovnikl do skupin A, B povazoval kazdy 9 respondent z 10 jako nut-
nost a nezbytnost v ramci zabranéni Sifeni onemocnéni Covid-19. V ramci pfilohy
prace jsou vioZzeny vyhlaSena vydana opatieni Policejniho prezidenta pana brig. gen
Mgr. Jana Svejdara, kterymi byl upraven vykon reZimu sluzby a doslo k do&asnému

rozdéleni policejni organizace do skupin A, B.
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DalSim cilem vyzkumu bylo zodpovézeni skuteCnosti, zda a do jaké miry do-
Slo u policejnich manazert v dobé rozdéleni do skupin ke zménam v ramci mana-
zerskych dovednosti a schopnosti a k rozvoji jejich kompetenci, které dfive neuplat-
novali. Respondenti v ramci feSeného problému nékteré oblasti manazerské prace
zhodnotili pozitivné, kdy u policejnich manazerl zaznamenaly schopnost zmény
v ramci dosavadniho stylu fizeni. Dale se pak v ramci posouzeni vétsi ¢ast respon-
dentl domniva, Ze jejich manazefi splnili tlohu odbornik(i a podporovatelt tymu
v ramci udrzeni kvality a kvantity odvedené prace. Pouze necela polovina respon-
dentd se domniva, Ze vnéjsi vliv na policejni manazery pfinesl i zménu v jejich so-
cialnim pfistupu a aktivnéjSi snaze pomoci svym koleglim. Rovnéz tak mensi ¢ast
respondentu vyjadfila svlj nazor k otazkam podpory a rozvoje v ramci dalSiho vzdé-
lavani ze strany svych vedoucich. Dana oblast vS§ak nespocivala pouze na schop-
nostech policejnich manazeru, ale celkové na omezenych moznostech policejni or-
ganizace, ktera nebyla na zpUsoby distan¢niho vzdélavani pfipravena. Toto tvrzeni
odrazi i pfilozena pfiloha prace predstavujici zahajeni centralniho edukacniho pro-
vozu E-Polis. Problematiku vzdélavani, osobniho pfistupu k jednotlivym zamést-
nancim a snaha o aktivnéjSi podporu u svych vedoucich skupin zaznamenala
pouze tfetina respondentl. Na zakladé tohoto zjisténi se nabizi zcela nova vy-
zkumna otazka, zda jsou policejni manazefi sami dostate¢né vyskoleni a v oblasti
psychologie a sociologie a jsou zpUsobili zvladat problematiku socialnich vztaht v

organizaci.

V ramci provedeného vyzkumu byl dan prostor respondenttd k celkovému
zhodnoceni prace policejnich manazert v obdobi pandemické krize, kdy druhou
nejCastéjSi odpovédi byla skuteCnost, Ze policejni manazefi svou praci odvedli

dobfe a jsou lidmi na pravém misté.
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DOPORUCENI

Problematika krizového managementu Policie CR ve vztahu k feSeni celo-
svétové pandemické krize zplsobené celosvétovym onemocnénim Covid-19 nas
provazi od 1.3.2020, kdy byl v Ceské republice potvrzen prvni ptipad koronaviru.
Od této doby se pandemické onemocnéni nepfetrzité promitlo a nadale i promita
v naSem kazdodennim Zzivoté a pribézné s vyvojem nemoci jsou na vSechny ob-
¢any kladena rizna omezeni. Jednotliva omezeni v ramci pandemického onemoc-
néni Covid-19 jsou bezpochyby tématem na samostatnou praci, ale je nutno si pfi-
pomenout zakladni fakta. Koronavirus byl v CR potvrzen u vice nez 3,6 miliona lidi
a s onemocnénim Covid-19 je v CR spojovano umrti vice nez 38 tis lidi. Dal$i aktu-
alni podrobnosti jsou aktualné zvefejiiovany na strankach ministerstva zdravotnic-
tvi'8CR. Jak jiz bylo zmin&no téma souvisejici s onemocné&nim Covid-19 je stale
aktualni i kdyz tuto skuteCnost v ramci aktualnich celosvétového déni zastinil vojen-
sky konflikt mezi Ruskou federaci a Ukrajinou. Uz nyni je zjevné, Ze tato mimoradna
udalost pro ob&any CR a celou Evropskou unii pfinese celou fadu bezpeénostnich

rizik spojenych s migraci, kriminalitou a celkovou vnitini stabilitou zemé.

Policie CR jako st&Zejni organ vnitfini bezpeénosti bude hrat v této Gloze
hlavni roli. V souvislosti s touto udalosti Ize oCekavat zvySené naroky na vykon

sluzby jak pro fadové policisty, tak i pro policejni manazery.

V ramci pfedlozené diplomové prace byly zjistény rezervy v praci policejnich
manazerl zejména v oblasti rozvoje jejich socialnich dovednosti. V ramci nej-
vys8iho resortniho vzdélavani policejnich manazerua se jako nejvhodnéjsi feSeni na-

bizi studium a pFipravné kurzy realizované v ramci Policejni akademie CR v Praze.

18 https://onemocneni-aktualne.mzcr.cz/covid-19
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PFiloha P | Osloveni respondentl s Zadosti o zapojeni se do dotaznikového Setfeni

Vazené kolegyné a kolegové,

dovolte mi, abych Vas touto cestou zdvofile oslovil a z pozadal Vas o pomoc pfi vyplnéni
dotazniku, ktery bude soucasti empirického vyzkumu mé diplomové prace zpracované na
zadané téma

,Prace manazera s jednotlivci a skupinami”.

Cilem tohoto vyzkumu je zjisténi vaSeho nazoru, do jaké miry se v nasi policejni organizaci
promitla pandemicka opatfeni v ramci celosvétového onemocnéni Covid-19, ktera nas
prakticky jiz rok obtézuji pfi nasi kazdodenni ¢innosti. Konkrétné nezkoumam stav, zda jsou
v8echna hygienicka &i bezpecnostni hlediska dodate¢na bylo rozdano dostate¢né mnozstvi
rouSek Ci sterilizaCnich prostfedkl. Témito opatfenimi si prochazime vSichni i v civilnim zi-
voté a nechci Fici, Ze bychom si na né zvykly, ale jsou spiSe odrazem rlstu po¢tu nemoc-
nych a snahou zachovat funk&nost nasi spole¢nosti, kdy v ramci logistiky a strategie bez-
pecnosti Ceské republiky policie CR hraje vyznamnou roli.

Mym zajmem je pfedevSim vase vyjadfeni vici vasim nejbliz§im nadfizenym, do jaké miry
danou situaci v ramci krizového managementu zvladli a zda situacni faktor v ramci zacho-
vani akceschopnosti v podobé rozdéleni zaméstnanct a policistd do dvou skupin nazvéme
je napriklad A, B skute¢né zvladly. V ramci téchto skupin se v prubéhu doby utvofily urcité
pracovni i mezilidské vztahy a kazdy vedouci se k této problematice postavil svym osobitym
zpusobem.

Dovolte mi, abych na zakladé vaSeho anonymniho vyjadfeni byl schopen objektivné zhod-
notit, zda se policejnim manazerim v ramci jejich prace v dobé& pandemie s jednotlivci i
skupinami podafilo ¢i naopak nepodafilo vytvofit harmonii v komunikaci s podfizenymi, byl
jim vzorem a uméli je i v tomto tézkém obdobi podpofit a motivovat i jinak socialné podpofit
v jejich €innosti.

Sam pracuiji u PCR téméf 22 let a z toho pozici policejniho manazera zakladni Fidici arovné
vykonavam po dobu 12 ti let, ve funkci zastupce vedouciho dopravniho inspektoratu v Kro-

vvvvv

Kazda firma a firemni kultura by si svych zaméstnancu a v nasem pfipadé i policistu
méla vazit, jelikoz jsou jejim nejcennéjSim zdrojem. Najit idealni pomér mezi pfedvede-
nym vykonem a jeho ocenénim je asi nemozné a kazdy na to ma osobity svlj nazor a ja
Vas jesté jednou poZzadam o vyplnéni dotazniku a vybérem té nejbliz8i odpovédi k otazkam,
které v univerzalnim pojeti nemusi Uplné vystihnout vasi pracovni napln, timto se pfedem
omlouvam a prosim o dokonc&eni dotazniku, kdy na konci bude dan prostor k vaSemu oso-
bitému vyjadreni.

Abych zajistil naprostou ANONYMITU vaSich odpovédi, vytvofil jsem (internetovy dotaznik)
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Po kliknuti na nasledujici odkaz nebo jeho zkopirovani do webového prohlizeCe se Vam
otevre elektronicky dotaznik na webové platformé Google forms, ktery je pro Vas urcen.

POZOR: Pfedpokladam, Ze na pracovistich nemate intranetovy portal propojen pfimo s por-

talem internetovym, a prosim o zkopirovani uvedeného odkazu do sité ,Internetu” (Ize vy-
uzit jakykoliv webovy prohlize€, na ktery jste zvykli: napf. Google Chrome, Internet Explo-

e

Internetovy odkaz https://forms.gle/YQsFuYNefkTVXELY9

Vyplnéni dotazniku by mélo trvat cca 10 minut, kdy velmi zalezi na pravdivosti VasSich od-
povédi.

Pokyny k vyplnéni budou uvedeny po ,rozkliknuti“ uvedeného odkazu

Opakuiji, ze DO]’AZNine naprosto ANONYMNI a zadnym zptisobem neni mozné dohledat,
kdo jej vyplnil. Zadam Vas o jeho vyplnéni v terminu nejpozdéji do 28.2.2021.

Pfedem Vam mnohokrat dékuji za vas ¢as cca 10 minut na vyplnéni dotazniku a doufam,
Ze Vas neodradi napf. nepropojeni Intranetu s Internetem, na ktery je nutno se pfepnout
a odkaz zadat do vyhledavace.

Rad bych se sam poucil ze zjiSténych nedostatki a chyb prace policejnich manazZeru

a pri prdci a ¢innosti s podFfizenymi at’ jednotlivcem ¢i ve skupiné pracoval Iépe nez
doposud.

S pozdravem a pfanim pékného dne
npor. Bc. Ale§ Straznicky, DiS
zastupce vedouciho dopravniho inspektoratu PCR Kromé¥iz,

tel. 974675251 nebo 602472555
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1.

2

PRACE MANAZERA S JEDNOTLIVCI A SKUPINAMI

Dotaznik zjisfuje skutecnosti, do jaké miry policejni manazefi a vedouci pracovnici na nejniZsi a stfedni trovni
zvladli svou viidcovskou roli v dobé pandemickych opatieni onemocnéni Covid-19 a do jaké miry dokazali ¢i naopak
nedokazali vyuzit svych schopnosti, vlastnosti, dovednosti a kompetenci k tomu, aby své podfizené vhodné
motivovali a aktivné podporovali pfi vykonu jejich vykondvané prace.

Dilezitym aspektem zkoumani je zjisténi, zda v ramci fizeni skupin a jednotlivcl, které byly vytvoreny uméle z
diivodu zajisténi akceschopnosti a vzajemné se tyto skupiny nepotkavaly dokazali policejni manazefi a leadefi pro
své podrizené zistat v tézkych chvilich plnych riznych bezpeénostnich a hygienickych omezenich predevsim
sludnymi a vnimavymi lidmi a v ramci této situace uméli zvolit i spravny styl fizeni.

Dotaznik je soucasti diplomové prace zpracované na téma: Préce manaZera s jednotlivei a skupinami v rémci
magisterského studia Policejni Akademie CR v Praze a pfedem Véam mnohokrét dékuji za vas ¢as a korektnost pfi
vyplnovani odpovédi.

Upozorfuji Vas, Ze vage odpovédi jsou zcela anonymni a v pfipadé, Zze predlozené otazky zcela neuspokoji Vasi
mozZnost zvolené odpovédi, ¢éi dostateé¢né neobsahnou predloZenou problematiku, v zavéru dotazniku bude dan
prostor k volnému vyjadreni respondentim.

Kazda firma by se méla ¢as od ¢asu za sebe ohlédnout a ze zjisténych nedostatkil a chyb se méla pouéit. Pripadné
nedostatky v préaci policejnich manaZer( napfiklad pfi komunikaci, motivaci a celkové v jednani s podfizenymi
nejsou v tomto ohledu vyjimkou a ja séam bych se v ramci vykonu své role policejniho manazera nejniZsi fidici drovné
vyvaroval a nalezl synergii pfi préci s jednotlivcem i v ramci fizeni skupiny.

*Povinné pole

Jaké je v ramci PCR vade pracovni &i sluzebni zafazeni *
Oznacte jen jednu elipsu.

() policistka PCR
() policista PCR
(") obéanska zaméstnankyné

) obcansky zaméstnanec

Za bézného stavu mimo Covidova opatfeni pracujete u PCR v ramci velkého kolektivu, spise mensiho a
malého kolektivu, malé skupiny spise samostatné *

Oznacte jen jednu elipsu.

3 H\_.‘! velky kolektiv ( 20 a vice pracovniki)

:,"\'___"_a stfedné velky kolektiv (11 - 19 pracovniki )
() skupina ( 5-10 pracovnikii )

(") skupina (2-4 pracovnikii)

) samostatna cinnost spiSe individuélni charakter



3.

Vyznaéte prosim celkovou dobu vasi sluzby & délku zaméstnani u PCR ( zaokrouhlete na celé roky) *

Oznacte jen jednu elipsu.

( )do3let
(" )do5tilet
(610
(1115

( )16-20
(" )21az30

() vicenez 30

() Jiné

Vase aktualni sluzebni nebo pracovni zafazeni v ramci zastavanych Fidicich funkci u PCR.
Oznacte jen jednu elipsu.

(") nezastavam zadnou fidici funkei a podléham pravemoci napf. vedouciho oddéleni, ved.odboru
() zastavam fidici funkci na prvni rovni fizeni (nebo jsem touto éinnosti docasné povéren)
=

() zastavam stfedni trovef fidicich funkei, (nebo jsem touto éinnosti dodasné povéien)

() #adnd z uvedenych

Vnimate, Ze v dobé pandemickych opatfeni Covid -19 z dlivodu zajisténi akceschopnosti PCR doélo na
vasem oddéleni, odboru, Feditelstvi apod. v pribéhu posledniho roku k rozdéleni zaméstnanct a
policistl do skupin tak, aby byl eliminovan jejich vzajemny kontakt. *

Oznacte jen jednu elipsu.

(__ ) rozhodné ano
() spideano
() spigene

() rozhodné ne

Citite rozdéleni policistli a zaméstnancl z divodu opatfeni Covid -19 do dvou samostatnych skupin -
nazvéme je pracovné A,B - za (i¢elem zachovani akceschopnosti PCR za nezbytné. *

Oznacte jen jednu elipsu.

) rozhodné ano
) spise ano
) spise ne

) rozhodné ne
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Vyjadrete svlj postoj, zda nové utvorené skupiny pracovnikl v ramci opatfeni Covid -19 jsou v ramci
bezpecénostnich a hygienickych opatfeni schopné na 100% zajistit vykon sluzby a odvést poZzadovanou
kvalitu prace. *

Oznacte jen jednu elipsu.

\: | v ramci rozdéleni kazda ze skupin podava maximalni vykon a rozdéleni nema Zadny vliv.
—' V ramci rozdéleni do skupin je vykon zajistén, ale s obtizemi, pf. nedostatek lidskych zdroji.

’:; Vykon sluZzby rozhodné zajistit dostateéné nelze a tento systém je dlouhodobé neudrZitelny.

—

§ Rozdélenim do skupin je zcela ochromen vykon suzby a vykon ostatnich pracovnich ¢innosti.

() Zadna z nabizenych odpovédi mi nevyhovuije.

Vyjadfete svlj postoj, zda v dobé pandemickych opafeni Covid -19 a rozdélenim do skupin citite mezi
jednotlivymi skupiny vnitfni napé&ti, problémy v komunikaci a nesoulad. *

Oznacte jen jednu elipsu.

i:"_"‘| Nemam ten pocit, Ze by vzdjemné byl mezi skupinami nesoulad vée je v naprostém poradku.
i':_'_l Spise se klonim k tomu, Ze je v ramci rozdéleni do skupin vée jak ma byt, az na malé drobnosti.
:'\i,! Spise s nazorem nesouhlasim, pocituji mezi skupinami rivalitu a prehazovani prace na druhé.
) Rozhodné nesouhlasim a mam pocit, Ze jsou dvé oddéleni nebo dvé policie a kazdy si to déla po svém

() Zadna z odpovédi dostateéné nevystihla situaci ani se k ni nepfiblizila.

Vyberte jaky nejblizsi styl fizeni je vasim vedoucim skupiny uplatiiovan v dobé pandemickych opatfeni
Covid -19 ( jak to sami citite). *

Oznacte jen jednu elipsu.

'_I Autoritativni styl - Zddné zpétné vazby a direktivni urcovani ukol(, manazer ma vidy pravdu

:I Demokraticky styl - delegace odpovédnosti na podrizené s obousmérnou komunikaci

_I Liberalni styl - pravomoci a odpovédnost je pfevedena na podfizené a manaZzer pfilis do préace nezasahuje
) Utiskovatelsko- autoritarsky - tvrda disciplina s jednosmérnou komunikaci

_ Benevolentné - autoritativni - nadmeérna kontrola vici podfizenym s minimalni delegaci pravomoci

: Konzultativni - spoluprace manazera s podfizenymi a pozitivni motivace

i"___] Kombinace rliznych stylii fizeni a jejich vzajemna provazanost

() ding
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Vyjadfete svij nazor, zda v dobé pandemickych opafeni Covid -19 a rozdélenim do pracovnich skupin
doslo u vaseho vedouciho ke zméné v jeho uplatiiovaném stylu fizeni. *

Oznacte jen jednu elipsu.

tj‘ Rozhodné ano, vedouci drive uplatioval styl fizeni, ktery ted zménil a zaradil do néj i jiné styly
_ Spise ano, vedouci reagoval na zménu situace a tomuto prizplsobil i styly fizeni

l: Rozhodné ne, vedouci na situaci vibec nereflektoval a jeho styl fizeni se v nicem nezménil

t_ Spise ne, vedouci sviij styl fizeni v dobé pandemickych opatieni nezménil

() Jiné

Zhodnotte, zda v dobé& pandemickych opafeni Covid -19 doslo ze strany vaSeho vedouciho skupiny ke
zménam v ramci uplatiiovanych zplsobilosti neboli jeho kompetenci, které pfedtim nevyuzival. *

Oznacte jen jednu elipsu.

'::-_,' Rozhodné ano, citim pozitivné, Ze vedouci je nejen velitel, ale i chapavy ¢lovék
{ _ Spise ano, vnimam pozitivné zménu, Ze se vedouci projevil napf. jako odbornik
r Spise ne, vedouciho zména situace k vyuziti kompetenci nevedla

() Rozhodné ne, vedouci na situaci nereaguje a své kompetence nerozviji.

Rozhodnéte, zda se v dobé pandemickych opafeni Covid -19 a nucenym rozdélenim do pracovnich
skupin se va$ vedouci projevil jako motivator, se schopnosti vytvaret pozitivni skupinovou atmosférou
celého kolektivu. *

Oznacte jen jednu elipsu.

(") Rozhodné ano, podporu a motivaci jsem zaznamenal

(_ ) Spise ano, alespon v ramci komunikace se snazil zlepsit atmosféru na pracovisti
') Spise ne, vedouciho zména situace k nicemu nepfiméla

) Rozhodné ne, vedouci na situaci nereagoval a pozitivitu nijak neprojevil..

() 74dna z odpovédi nevystihla situaci.

Zatrhnéte moznost, ktera nejlépe vystihne situaci, zda jste v ramci rozdéleni do skupin v pandemickém
obdobi méli pocit, ze se vas vedouci zajima o vasi praci a umi ocenit vasi samostatnost a schopnost se
rozvijet. Nasledné pak odvedenou praci umi nalezité ocenit. *

Oznacte jen jednu elipsu.

() Rozhodné ano, vedouci se 0 mou praci zajima a umi mé ocenit ¢i mi dé najevo spokojenost
\: Spise ano, vedouci v dobé pandemie mél zajem o to co délam, s ocenénim je to horsi

() Spise ne, vedouciho v dobé pandemie zajimaly pouze tzv. ¢arky a praci neocenil

() Rozhodné ne, vedouciho ma prace vyslovené nezajima a ocenéni tomuto stavu odpovida.

() Zadna z odpovédi se situaci nepiibliZila
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Zatrhnéte moznosti, které nejlépe vystihnou aktualni situaci v pandemickém obdobi jaky druh
motivace by jste upfednostnili. Moznost k zadani vice odpovédi. *

Zaskrtnéte vsechny platné moznosti,

u Finanéni odména za dobfe vykonanou praci

|:| Ocenéni ¢i vyznamenani za uspésné zvladnutou situaci

|—| Zajisténi opravdu bezpeénych podminek pro praci

|_| Uznani prace od svého vedouciho nejlépe hlasita pochvala
|| Nabidka nové prace ¢i sluzebniho zafazeni ( studijni pobyt)
|| Uznani svych spolupracovnika

|| Jako motivaci bych uvital(a) nabidku k rozsifeni vzdélani

Jiné: :l

Zatrhnéte moznost, ktera nejlépe vystihne pandemickou situaci Covid -19 , zda mél vas vedouci
pracovni skupiny zajem vas mentorovat a podporovat v profesnim rozvoji. *

Oznacte jen jednu elipsu.

j Rozhodné ano, vedouci si na mé nasel ¢as a emu nerozumim to mi vysvétli, kdyz jej pozadam.

) Spise ano, vedouci ma na starosti vice lidi, ale &as by si nasel a celkové zéjem z jeho strany citim.

_ Spise ne, vedouci vyuZiva jen strohé instrukce bez dalsich vysvétlovani ¢i doporuceni.
_ Rozhodné ne, vedouci mé v dobé pandemickych opatreni nijak nepodporil v profesnim riistu.

() Neumim zhodnotit

Zhodnotte, zda v dobé pandemického omezeni Covid -19 a utvofenim pracovnich skupin byl vas
vedouci skupiny nositelem informaci, které jsou v ramci krizove situace v bezpecnostnim
managementu nezbytné. ( Vyuzival vice vypocetni techniku, podpisovou knihu videokonference atd.) *

Oznacte jen jednu elipsu.

.: Rozhodné ano, vedouci mé informoval o véem potiebném dostatecné

() spise ano, vedouci v dobé pandemie vyuzival k informovanosti vypoéetni techniku
l:\ Spise ne, v dobé pandemie jsem zaznamenal Spatny nebo zhorseny prijem informaci

(") Rozhodné ne, ze strany vedouciho mi informace byly dodany nedostateéné a pozdé

() Nevim

Zhodnotte, za v dobé pandemické situace vas vedouci vzal v Uvahu ztizené pracovni podminky a
projevil se v kolektivu zvy$enou schopnosti socialni interakce a atmosférou divery. *

Oznacte jen jednu elipsu.

) rozhodné ano
() spiseano

() spisene

) rozhodné ne

(_ ) nevim
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Zhodnotte, zda oproti béznému stavu v dobé pandemickeho omezeni mél vas manazer zajem resit
konflikty na pracovisti a nachazet vhodna rfeseni pro vyvoj tymu a skupiny. *

Oznacte jen jednu elipsu.

() rozhodné ano

ra ™y o

(__ ) spise ano
() spise ne
() rozhodné ne

() nevim

Zhodnotte, zda oproti béZnemu stavu v dobé pandemického omezeni u vaseho policejniho manazera,
pocitujete z jeho strany vyssi podporu a aktivnéjsi pristup k jednotlivym pracovnikiim ¢i skupinam
pracovnikl a podpofil tak tymového ducha. *

Oznacte jen jednu elipsu.

() rozhodné ano

(__ ) spise ano

.
S e
J spise ne

() rozhodné ne

Vyberte z nabidky, co by mél v ramci manazerskych dovednosti vas vedouci v ramci fizeni kolektivu
vice vyuzivat ke zlepseni vzajemnych vztahl na pracovisti. Moznost vice odpovédi. *

Zaskrtnete vsechny platne moznosti.

:| zménit zplisob uplatiovaného stylu fizeni

_I zménit zplisob komunikace s podrizenymi

_| zménit zplisob motivace pracovnik(

|| zménit zptisob hodnoceni vykonu prace

' | zména neni potieba a vedouci svou préci déld dobfe ( je tzv. na svém misté)

|| zména ve vSech oblastech fizeni ( planovéni, organizovani, fizeni, kontrole)

Véfim, Ze téma prace mezi manazerem a podfizenym je rozsahlé a kazda organizace vcetné te
policejni by si svych lidi méla vice vazit, zejména pak v dobé mimoradnych opatfeni. Pokud mate zajem
se k problematice vyjadfit a tvlrci dotazniku tak pfispét vyuzijte prosim tohoto prostoru pro vasi
odpovéd.



PrFiloha P lll. Prostor pro volné vyjadfeni respondentu k feSené problematice vyuzilo
26 respondent

Vic komunikovat podfizeny a nadfizeny a vzit si i néco z nazoru druhych.

Nejvétsi problém vidim v tom, Ze mnoZstvi odvedené prace neni tak dulezité,
resp. neni u bézného pracovnika ohodnoceno tak, jako mensi mnozstvi prace
kolegy, ktery ma s vedoucim nadstandardné blizké vztahy. Prace tak neni rov-
nomérné rozdélena a nastava systém "Kdo nic neudéla, nic nepokazi a je za
toto nicnedélani odménén, versus kdo toho ma moc, obasnym chybam se ne-
vyhne a za tyto chyby je postihovan".

Jsem rad, Ze nékdo pfiSel s Zadosti na hodnoceni managementu od nize po-
stavenych kolegl. Tato forma hodnoceni u policie celkové chybi. Funguje zde
pouze hodnoceni podfizenych ze strany sluzebnich funkcionard, ale nikoliv ob-
racené. Nebylo by na Skodu alespor jednou za rok udélat podobny strukturo-
vany dotaznik, ktery by slouZil jako zpétna vazba na praci vedoucich. At uz
pfimych nadfizenych &i vySSich sluzebnich funkcionafi. Nedovedu si vSak
predstavit kdo by dané dotazniky ¢etl a vyhodnocoval.

Nas vedouci stejné jako vétSina vedoucich nas v dobé pandemie podporoval
spiSe stejné jako mimo pandemicky vliv, i kdyz bych pravé toto uvitala protoze
mam doma starsi rodi¢e a méla jsem obavu, Ze je nakazim. Mrzi mé, Ze co se
tyka Covidu, tak hlavni bylo zaevidovani toho, kdo jde do karantény pfed sku-
te€nosti jak na tom doty¢ny zdravotné je. Nezajem vSak sleduji i od svych ko-
legl, na které covidova omezeni a opatfeni taktéz pusobi.

Vzhledem k tomu, Ze muj pfimy nadfizeny je v jiné skupiné nez ja, zasilam
doplnujici informaci k pojmum, které byly pouzity v otazkach: - vedouci pracovni
skupiny - odpovédi se vztahovaly k vedoucimu na nasi skupiné (za normalniho
stavu neni pfimym nadfizenym) - muj vedouci - odpovédi se vztahovaly ke sku-
te€nému pfimému nadfizenému (nyni na jiné skupiné) - policejni manazer - od-
povédi se vztahovaly k nejvy$simu manazerovi na KRP. Sou¢asné dékuiji poli-
cii, Ze nam umoziuje pracovat na skupiny a sniZzit tak riziko nakazy. Vazim si i
toho, Ze vySe platu zGstala nezménéna.

V dobé pandemickych opatfeni chodime do zaméstnani na skupiny a vcelku mi
vyhovuje, Ze jsem jeden den v zaméstnani déle a druhy mam volno. Citim, ze
vztahy na pracovisti mezi lidmi jsou chladné a to ne jen kvuli rouskam. Vedouci
by mohl byt ted' citlivéjSi, ale pracuji u policie tak ma asi obavu, zZe by se pred
podfizenymi shodil. To si, ale nemyslim a prospélo by to nam obéma. Motivacné
bych ocenil zlepSeni finanéniho ohodnoceni.




Néktefi “manazefi” nezvladaji svoje funkce...pouze si na manazery hraji, ale
nechavaji se tak...ale to je problém obecné cele policie, nebot’ takto se chovaji
i “ti” co jsou na nejvySSich pozicich...policie je obrazem spolecnosti - a pokud
je néco nezdravého ve spole€nosti tak je to onu policie...

Od svého vedouciho bych v dobé pandemie o¢ekaval ohodnoceni prace, nebot
jsem zaskakoval za nemocné kolegy a vSichni to brali automaticky i kdyz jsem
sam nemocny nebyl. Zde se projevuje neucta k pracujicimu Clovéku a pak se
neni &emu divit, Ze policisté od PCR neodchazi do fadného diichodu, ale vez-
mou penzi a jdou jinam.

Co se tyka krizové situace tato je zkouskou pro vSechny zaméstnance, policisty
i vedouci pracovniky. Osobné si myslim, Zze toky informaci nejsou vhodné zvo-
leny, pouze se pfesunou az na jednotlivé policisty, kdy chybi jakykoliv rozbor a
prostor tato opatfeni nastudovat. Oplatkou se oCekava, Ze obratem dojde k za-
fazeni téchto informaci do vykonu sluzby. Liniovy manazer je ve svém rozho-
dovani a fizeni lidi znaénym zplasobem ovliviiovan a nema zcela transparentni
moznosti k vyuziti vSech nastroju motivace. PfedevS§im se nenabizi moznosti
odborného ristu svych podfizenych. V dobé covidu se vzdélani pracovniki
prakticky zastavilo v€etné frekventantll ZOP. Chybi tymovost pfi pInéni Ukoll a
prevlada individualita jednotlivych policistd. Takzvané jdou pfes mrtvoly i na
ukor zhorseni jejich vzajemnych vztah( s jinymi kolegy.

Manazer by mél byt v dobé mimofadnych opatfeni taky mimofadné chapavy a
ohleduplny k dalsim spoleCenskym postavenim podfizenych a nevyzadovat na-
vic nic co by ovliviiovalo jejich rodinny Zivot nad ramec jejich povinnosti. A ne-
méli by byt postihovani za to, zZe z hlediska rodiny a vychovy déti nemaji moz-
nost plnit pracovni povinnost nad ramec dany Zakonikem prace.

Rada bych doplnila, ze v ramci rozdéleni na skupiny kazda ze skupin pracuje
samostatné a nepfehazuje ukoly na druhou skupinu, jenom byva obtizne, a v
nékterych pfipadech nerealné, aby jedna skupina dokazala zajistit samostatné
urcity ukon - napf. u smluv, které nezbytné musi projit obéma skupinami (s oh-
ledem na podpisova prava apod.), nebot’ v kazdé skupiné neni Clovék, ktery by
byl opravnén urcity ukon podepsat, tudiz nékteré zalezitosti se kvuli skupinam
protahuiji.

Kazda organizace vCetné té policejni by si svych lidi méla vice vazit, to samé
plati u zameéstnancu a policistl vic¢i zaméstnavateli

Manazer by mél byt vic manaZzer a ne jen ten, kde slepé plni nesmysina nafizeni
vrcholnych predstavitell, mél by pro podfizené vytvofit atmosféru a pracovni




podminky, které jsou hodny krizové situace, ale to je téma spiSe na rozsahlé
povidani a ne pro par fadkl dotazniku.

Krasny dotaznik, véfim ze z dotazniku vyvodite spravny védecky zavér a az
budete vedoucim pracovnikem, vyuzijete ty nejlepsi ziskané poznatky k rozvoji,
pochopeni a hlavné k materialni podpofe svych podfizenych. Stanete se
vlastné takovym jejich druhym otcem. A az pfijde tato doba budu se s hrdosti
hlasit na DI KroméFiz . At Vam studium dobfe dopadne.

Néktefi manazefi (policisté) jsou odtrzeni od reality ve spoleCnosti/zivoté a ob-
Cas jejich pohled na svét a jejich nazory se hodné vzdaluji skute€nosti. A bohu-
Zel neslySi ani na protinavrhy, teda pokud se jim z dlvodu "strachu" vibec na-
vrhnou.

Osobné si myslim, Ze nejvétSim problémem je nedostatené a v€asné preda-
vani informaci smérem z kraje na UO a pak na jednotliva oddéleni. Na samot-
ném oddéleni pfedavani informaci smérem k podfizenym funguje dobfe. Pro-
blém u této firmy je ten ( a to nejen v dobé pandemie ), Zze se tady vSechno honi
tzv. na posledni chvili. Klasicky pfiklad, rychle vyplnit tabulky, rychle sehnat
policisty napf. pro posileni do ostatnich kraju, ( na jafe - posileni hranic ). A to
vSe bez dostateCnych informaci k vécem. Klasika - spéchame abychom mohli
poté Cekat. Co se tyCe rozdéleni skupin na A,B - policisti na naSem oddéleni
je dostatek a nebylo by nutné je délit, naopak rozdéleni mize zpusobit, ze z
cca 18 lidi na skupiné "lehne" 10 na COVID a jedna skupina je totalné ochro-
mena. Dale zde chybi socialni kontakt - stmeleni kolektivu a vznikani tzv. po-
norky - policisté spolu prakticky tvofi stale dvojce jiz od zafi. DalSich X véci by
se dalo najit, ale nemU0zu jen kritizovat. Naopak v dobrém smyslu se ukazaly
nékteré charaktery, tahouni oddéleni, ktefi tahnou vysledkové oddéleni nahoru
a vybarvili se ti, ktefi jsou zde jen do poctu.

Urcita ¢ast manazerll, zejména téch déle slouzicich, jiz jen dosluhuje na svych
pozicich a nesnazi se jiz o Zzadnou zménu. Zejmeéna, kdyz na tom manazerském
postu, sedi jiz pfes dvacet let. BohuZzel tim spi$ kolektivu Skodi nez prospivaji,
ale to uz si nejsou schopni kriticky pfipustit. Sebereflexe je nulova!

Ocekaval bych, Ze se vedouci skupiny pfipoji na nasi stranu a nebude pouze
vykonavatelem rozhodnuti a nafizeni zaslanych od vrcholového vedeni. Plano-
vani je urcité tézsi, kdyz spousta pracovnikl byla v karanténé, ale upfednost-
nuji se pracovnici, se kterymi se vedouci sblizil a zvyhodnuje je pfed ostatnimi
kolegy. Zplsob hodnoceni neodrazi aktualni stav a napéti mezi lidmi roste.
Hodné zdaru.

Vedouci pracovnik uz neni to co byvalo, smutna a alarmujici skuteCnost....




Ocekaval bych vice psychické podpory za tak mimoradné situace a motivaci je
mnohdy pouhé podékovani a pozitivni nalada.

Manazer a podfizeny je pfili§ kratkozraké (mysSleno vedouci x podfizeny). Ve-
deni se nas uzce dotyka i skrze feditele a zastupce jednotlivych uzemnich od-
bord.

S vySe uvedenym tvrzenim souhlasim v plném rozsahu a az se timto tvrzenim
zacnou fidit i néktefi "manazefi" ve Zlinském kraji, nebudou jim zbyte¢né od-
chazet kvalitni lidé. Pfeji Vam uspésné dokonceni studia.

Muj vedouci je ¢lovék na svém misté a v dobé covidu nas motivoval tim, Ze se
aktivné zapojil do vyjezdl a zaskakoval za nemocné.

Bez komentare k dotazniku spiSe k vedoucim tito by se méli zajimat i o utuzeni
vztahu na pracovisti a nebyt tak formalni v jiz tak obtizné dobé

Nejvétsi problém jsem zaznamenal v komunikaci vedouci versus pracovnik,
Neexistuje zadna zpétna vazba a sebereflexe ze strany vedoucich pracovnik.
PFi vyplfiovani dotazniku mé napadla myslenka, Ze se vibec nékdo z fad PCR
zajima jak to funguje Ci nefunguje a trefuje se do vedoucich pracovniku. Ob-
vykle to byva obracené, alesponi to tak pocituji.

Z mé zkuSenosti ve Zlinském kraji, se propast mezi tzv. manazery a podfize-
nymi neustale prohlubuje. Jiz davno pferostla ve velmi sofistikované skryty bos-
sing a mobbing. Véfim, ze tento zplusob "komunikace" ze strany manazer(
ustane, az kone¢né pochopi, ze to nejcennéjSi co maji, jsou lidé. Bohuzel vSak
v fadach manazer(, zatim neni dostateény pocet inteligentnich lidi, ktefi by toto
pochopili.




brig. gen. Mgr. Jan Svejdar

policejni prezident
Policejni prezidium Ceské republiky

C J- PPR-6127-54/CJ-2020-990100 Praha 14. brezna 2020
Pocet listll: 2

Dle rozdélovniku

Opatreni v souvislosti s organizaci vykonu sluzby ve vztahu k riziku Sifeni onemocnéni COVID-19 a
zajisténi akceschopnosti Policie CR — pokyn

S ohledem na aktualni vyvoj, vyhlaseni nouzového stavu viadou CR a v souvislosti
s aktualnim usnesenim pocinaje dnesnim dnem v souladu s rozkazem policejniho prezidenta
€. 74/2020, kterym se stanovi legislativni opatfeni po dobu nouzového stavu,

NARIZUJI

- omezit prfimy vykon sluzby pouze na pfipady, které nesnesou odkladu a jsou spojeny
s bezprostiednim ohrozenim bezpecnosti osob a majetku .

- sily a prostredky smérovat na kontroly dodrzovani aktualnich usneseni viady CR

- primy kontakt s ob€any omezit na nejnutn€jSi minimum

- vykon sluzby a ¢innosti, které bezpodmineCné neni nutné provadét na pracovisti, zajiStovat
pfislusniky a zaméstnanci z domaciho prostfedi za maximalniho vyuZiti elektronické
komunikace a zabezpecéenych vzdélenych pristupl do vyuZivanych systémi

- chod atvarll, organizaénich &lankll a pracovist' zajistovat v misté pouze nezbytné nutnym
poctem prislusnik(i a zaméstnanci

- pfislusniky a zaméstnance, ktefi zajistuji chod na pracovisti, strikiné rozdélit minimalné na 2
skupiny A a B, které se vzajemné fyzicky nepotkaji

ZAKAZUJI

- provadét jakékoliv aktivni vyhledavani, odhalovani a kontrolovani spojené s primym
kontaktem s verejnosti, zejmena dopravni kontroly, kontroly osob, kontroly vozidel atp.
(vyjma pripady, které nesnesou odkladu a jsou zpravidla spojeny s oznamenim
bezprostfedniho ohroZeni Zivota a zdravi nebo jsou pro plnéni zékladnich ukoll nezbytné)

DOPORUCUJI

- pfinezbytné nutném styku s vefejnosti vyuzivat dostupné ochranné prostredky a pomlicky a
dbat zvysenych hygienickych opatieni

-  maximalné vyuZivat prostfedkl elektronické a vzdalené komunikace, jako napf.
videokonference

- vramci fizeni trestniho, spravniho ¢&i jiného pinit pouze pro Ucel téchto fizeni nezbytné Ihiity
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- upravit provoz vnitroresortnich stravovacich zafizeni tak, aby dochazelo k co nejmensi

koncentraci osob v misté
- Ve zvy8ené mife zajistit uklid a dezinfekci prostor

Stanovené postupy ukladam aplikovat v souladu s pravnimi predpisy a internimi akty fizeni
s logickym pfihlédnutim k charakteru soucasné mimoradneé situace.

brig. gen. Mgr. Jan Svejdar v. r.
policejni prezident

Rozdélovnik:

1. NPP

NPP SKPV

NPPE

organizaéni &lanky Policejniho prezidia CR

krajska reditelstvi policie
obvodni a méstska reditelstvi policie

UPVSP
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brig. gen. Mgr. Jan Svejdar

policejni prezident
Policejni prezidium Ceské republiky

Fjraha dne 3. dubna 2020
C.|. PPR-6127-157/CJ-2020-99100SA
Pocet listl: 2

Podle rozdélovniku

Pokyn policejniho prezidenta k organizaci vwkonu sluzby v souvislosti s rizikem Sifeni onemocnéni
Covid-19 — zaslani

S ohledem na vyhlageni nouzového stavu, aktualni vyvoj situace a stavajici vybaveni dostupnymi
ochrannymi pomUckami pfi boji se Sifenim onemocnéni Covid-19, pocinaje dnesnim dnem

a) ukladam

- zaméfit &innost na pInéni ukolll Policie Ceské republiky (dale jen ,policie"), které nesnesou
odkladu, a to i ve smyslu dodrZovani zakonnych Ihlit, a na kontrolu pInéni ukold stanovenych
vliadou Ceské republiky v dobé trvani nouzového stavu,

- provadét sluzebni ukony a plnit pracovni Ukoly spojené s piimym kontaktem s vefejnosti pouze
v mife nezbytné nutne pro ochranu bezpecCnosti osob, majetku a vefejneho poradku,
s piihlednutim ke stavajicimu zvySenemu riziku ohroZeni Zivota a zdravi osob; primy kontakt
s ob&any pfi tom omezit na nejnutné&jsi minimum,

- wkon sluzby a ¢innosti, které neni bezpodmine&né nutné provadét na pracovisti (sluZzebné),
zajistovat pfislusniky a zaméstnanci policie (dale jen ,pracovnik) z doméciho prostredi, za
maximalniho vyuZiti prostredki elektronické komunikace a zabezpetenych vzdalenych pristupl
do vyuzivanych policejnich systém,

- zajistovat pInéni sluzebnich a pracovnich ukolt a chod utvarli a organizac¢nich ¢lankl policie
v misté jejich dislokace pouze nezbytné nutnym poctem pracovnik(l,

- rozdélit pracovniky plnici tkoly na pracovisti (sluzebneé) minimalné do 2 skupin (A a B), jejichz
clenoveé nebudou pfichazet do vzajemného fyzického kontaktu,
b) doporucuiji

- maximalné vyuzivat prostredky vzdalené komunikace, jako jsou napriklad videokonference
apod.,

- upravit provoz vnitroresortnich stravovacich zarizeni tak, aby dochéazelo k co nejmensi
koncentraci osob v misté,

- ve zvysSené mife zaijistit uklid a dezinfekci prostor na pracovistich (sluzebnach),

c) zrusuiji

Strojnicka 27
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- Opatreni v souvislosti s organizaci vykonu sluzby ve vztahu k riziku Sifeni onemocnéeni COVID-
19 a zajisténi akceschopnosti Policie CR - pokyn, €. j. PPR-6127-54/CJ-2020-990100 ze dne
14. bfezna 2020.

Pri pinéni sluZebnich a pracovnich Ukoll a nezbytném styku s verejnosti je nutné vyuZivat
dostupné ochranné pomticky a dbat na dodrZovani zvysenych hygienickych opatfeni.

Policejni prezident
brig. gen. Mgr. Jan SVEJDAR
schvéleno elektronicky

Rozdélovnik;

1. NPP

NPP SKPV

NPPE

kancelar policejniho prezidenta

odbor vnitini kontroly

odbor personalni

odbor komunikace a vnéjSich vztaht

feditelstvi pro mezinarodni policejni spolupraci
feditelstvi pro podporu vykonu sluzby

Utvar policejniho vzdélavani a sluZzebni pfipravy

14x krajské reditelstvi policie

Nadace policistli a hasicl
ombudsman Policie CR

Ing. Mar. Jaroslawv Vild
03.04.2020 10:54:46
Digitding podepsal:

Ing: Magr. Jarestay Vikd
POLICIE CESKE REPUBLIKY

Dlvod: \V zastoupen|
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ROZKAZ
policejniho prezidenta
ze dne 29. prosince 2021,

kterym se upravuje celoplosny zkusebni provoz
centralniho Edukaéniho policejniho on-line systému E-POLIS

Narizuji

a) dnem 1. ledna 2022 zahajit u Utvarll a organizaénich ¢lanki Policie Ceské
republiky” (dale jen ,policie”) celoplosny zkuSebni provoz centralniho
Edukaéniho policejnino on-line systému E-POLIS (dale jen ,systém E-
POLIS®), neni-li dale stanoveno jinak,

b) rfeditelim vybranych Gtvard policie s celostatni piisobnosti? (dale jen ,uréeny
utvar‘) rozhodnout o zapojeni uréeného Utvaru nebo jeho casti do

celoploSného zkuSebniho provozu systému E-POLIS (dale jen ,zkuSebni
provoz"®),

c) zapojeni Gtvar a organizaénich ¢lanku policie do zkuSebniho provozu podle
nabidky vzdélavacich aktivit Utvaru policejniho vzdélavani a sluzebni
pripravy (dale jen ,utvar vzdélavani®);

urcuji

a) spravcem’
Utvar vzdélavani,

b) provozovatelem®
odbor informatiky a provozu informacnich technologii Policejniho prezidia
Ceské republiky (dale jen ,odbor informatiky*),

c) zfizovatelem pfistupovych opravnéni vrozsahu piidéleni UGcastnikid kurzd
k jednotlivym kurzim a stanoveni prislusnych roli (dale jen ,zfizovatel
pfistupovych opravnéni*)

Gtvar vzdélavani;

M. zFizuji

fidici skupinu systému E-POLIS (dale jen ,fidici skupina“);

1)
2)

3)

4)

§ 6 odst. 1 zékona €. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky.

Cl. 1 odst. 1 pism. a) aZ d) a g) nafizeni Ministerstva vnitra €. 67/2008, kterym se zfizuji
Gtvary Policie Ceské republiky s celostatni plsobnosti.

Cl. 1 pism. a) bod 26 zavazného pokynu policejniho prezidenta €. 70/2007,
o terminologii v oblasti informagnich systémd.

Cl. 2 odst. 2 pism. I) zavazného pokynu policejniho prezidenta €. 215/2008, kterym se
stanovi nékteré bliz8i podminky a postupy pro zpracovéni osobnich (dajli (o ochrané
osobnich udajd).

Cl. 1 pism. a) bod 29 zavazného pokynu policejniho prezidenta €. 70/2007.

Cl. 2 odst. 2 pism. m) zavazného pokynu policejniho prezidenta €. 215/2008.
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IV. jmenuji

ridici skupinu ve slozeni

a) vedouci fidici skupiny

feditel Gtvaru vzdélavani,

b) zastupce vedouciho Fidici skupiny

reditel vzdélavaciho zarizeni Pardubice Gtvaru vzdélavani,

c) Clenové fidici skupiny

1.

plk. Mgr. Viktor VOTRUBA, Ph.D.,
z Utvaru vzdélavani,

pplk. Ing. Mgr. Bc. Vladimir BORSKY, MBA, LL.M.,
ze vzdélavaciho zafizeni Brno Utvaru vzdélavani,
pplk. Mgr. Lukas NOVY

z odboru informatiky,

kpt. Mgr. Jakub CASEK )
z operacniho odboru Policejniho prezidia Ceskeé republiky;

V. ukladam

a) spravci

1. zajistit Fizeni, koordinaci a kontrolu pInéni U(koll v souvislosti se
zkuSebnim provozem,

2. pribézné shromazdovat a vyhodnocovat poznatky a pfipominky
ke zkusebnimu provozu,

3. vyhodnotit zkuSebni provoz a zajistit pfechod na rutinni provoz systému
E-POLIS k 1. cervenci 2022,

4. zpracovat interni akt fizeni upravujici zavedeni systému E-POLIS
do rutinniho provozu,

5. vydat uzivatelsky manual systému E-POLIS na webovych strdnkach

Utvaru vzdélavanid,

b) provozovateli

T
2

technicky zajistit zkuSebni provoz,

ve spolupréci s Utvarem vzdélavani prubézné vyhodnocovat funkénost
a technickou stranku systému E-POLIS,

hlasit spravci zjisténé zavady nebo chyby a podnéty k rozvoji systému
E-POLIS,

navrhovat, schvalovat a zajistit technickou realizaci rozvoje systému
E-POLIS v souladu se strategii informatiky policie®,

5)
6)

https://elearning.pcr.cz/mod/hvp/view.php ?id=738
Rozkaz policejniho prezidenta €. 3/2020, kterym se stanovuje postup pfi navrhu rozvoje

informatiky Policie Ceské republiky.
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c) spravci, provozovateli a zfizovateli pristupovych opravnéni

ve vzéjemné soucinnosti monitorovat a pribézné vyhodnocovat zku$ebni
provoz a operativné reagovat na pfipominky ke zku$ebnimu provozu; podle
pripominek navrhovat koncepci dal$iho rozvoje systému E-POLIS,

d) vedoucim a feditelim organizaénich é&lanki Policejniho prezidia Ceské
republiky, Feditelim Gtvarl policie a feditelim, ktefi rozhodli o zapojeni
uréeného Utvaru nebo jeho ¢asti do systému E-POLIS,

1. zajistit v rozsahu stanoveném pravnim predpisem, internim aktem Ffizeni
nebo vzdélavacim programem?” Gcast pfislusniki a zaméstnanci policie
(dale jen ,pracovnik®) u jimi fizenych organizacnich ¢lanki nebo Utvari
policie na zku$ebnim provozu; u Utvarl policie s celostatni plsobnosti
nebo jejich casti, pokud bude o jejich zapojeni do systému E-POLIS
rozhodnuto,

2. umoznit proskoleni pracovnik( v systému E-POLIS v pracovni dobé nebo
v dobé vykonu sluzby v rozsahu urc¢ené ¢asové dotace’),

3. informovat spravce prostfednictvim e-mailové schranky® o zjisténych
zavadach a podnétech tykajicich se zkuSebniho provozu; spravce
zavady a podnéty posoudi, a pokud se bude jednat o technickou stranku
projektu nebo zavadu, preda informace provozovateli,

e) fidici skupiné

1. fidit a vyhodnocovat zkuSebni provoz,

2. projednavat podnéty a pripominky ke zkuSebnimu provozu a rozhodovat

0 jejich pfipadné realizaci,

3. Fidit a schvalovat dal$i rozvoj systému E-POLIS,
f) vedoucimu fidici skupiny

1. vytvaret podminky pro ¢innost fidici skupiny,

2. Tidit Cinnost fidici skupiny a svolavat jeji jednani,

3. pfizvat v pfipadé potreby k pInéni Ukoll Fidici skupiny dalsi pracovniky,
g) zéastupci vedouciho fidici skupiny

1. zastupovat vedouciho fidici skupiny v dobé jeho nepfitomnosti,

2. plnit Gkoly stanovené vedoucim Fidici skupiny,

7)

8)

Napf. nafizeni vlady ¢. 506/2004, kterym se stanovi zplsob pfipravy na sluzebni
zkousku, obsah sluzebni zkousky, jeji prlibéh, hodnoceni a ukonéeni, nafizeni
Ministerstva vnitra €. 33/2011, kterym se upravuji zasady vykonu prislusnosti
hospodafeni a nakladani s automobilnim majetkem a zplsoby uzivani sluzebnich
dopravnich prostfedkl pro sluzebni a pracovni Gcely, zavazny pokyn policejniho
prezidenta €. 68/2008, ke sjednoceni postupu pfi ziskavani a zdokonalovani odborné
zpUsobilosti Fidich sluzebnich vozidel Policie Ceské republiky, nasilné zastaveni vozidla -
koéd vzdélavaciho programu P2/0317.

epolis@upvsp.cz
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h) ¢lentm fidici skupiny
1. aktivné se ucastnit jednani fidici skupiny,
2. pInit Ukoly stanovené vedoucim fidici skupiny nebo zastupcem
vedouciho fidici skupiny;
V. vydavam
v pfiloze k tomuto rozkazu zasady pro celoplo$ny zkuSebni provoz;

VILzrusSuji
a) rozkaz policejniho prezidenta €. 20/2015, kterym se zfizuje pracovni tym
e-learning,

b) rozkaz policejniho prezidenta €. 76/2016, kterym se méni rozkaz policejniho
prezidenta ¢. 20/2015, kterym se zfizuje pracovni tym e-learning,

c) rozkaz policejniho prezidenta ¢. 25/2017, kterym se méni rozkaz policejniho
prezidenta ¢. 20/2015, kterym se zfizuje pracovni tym e-learning,

d) rozkaz policejniho prezidenta €. 203/2019, kterym se méni rozkaz policejniho
prezidenta ¢. 20/2015, kterym se zfizuje pracovni tym e-learning,

e) rozkaz policejniho prezidenta €. 64/2021, kterym se meéni rozkaz policejniho
prezidenta ¢. 20/2015, kterym se zfizuje pracovni tym e-learning.

Tento rozkaz nabyva ucinnosti dnem svého vydani.
C. j. UPVSP-4600-1/CJ-2021-9100KR

Zpracovatel: Utvar policejniho vzdélavani a sluzebni pfipravy

Policejni prezident

v zastoupeni

nameéstek policejniho prezidenta

pro sluzbu kriminalni policie a vySetfovani
plk. Mgr. Tomas KUBIK

podepsano elektronicky

Moznost poskytnuti informace podle zakona ¢. 106/1999 Sb.: ano




