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ANOTACE

Téma diplomové prace je zameéfeno na specifika fizeni pfislusnik{
bezpecnostnich sborl. Za vyuziti aktualni odborné literatury zabyvajici
se vybranymi otazkami managementu se stéZejni Cast prace vénuje popisu
a analyze fizeni u bezpe¢nostnich sbort, kdy je kladen diraz na specifika fizeni
u Policie Ceské republiky, jakozto nejvétsiho a nejvyznamnéjsiho ozbrojeného
bezpednostnino sboru v Ceské republice. Formou konfrontace s teorii
managementu je pozornost vénovana charakteristice policie, specifikam
vybranych nastroj fizeni, organizace policie, organizaéni kultury, roli vedoucich
policistl a vybranych manazerskych funkci. Zavére¢na kapitola prezentuje vlastni
navrhy a prakticka doporuceni ke zvyseni kvality fizeni.

KLiICOVA SLOVA

Kontrola, manazer, motivace, organizaéni struktura, Policie Ceské republiky,
planovani, policiste, fizeni, vedeni lidi

ANNOTATION

The topic of the diploma thesis is focused on the specifics of managing members
of the security corps. Using current professional literature dealing with selected
issues of management, the main part of the work is devoted to the description and
analysis of management in security corps, which emphasizes the specifics
of management in the Police of the Czech Republic, as the largest and most
important armed security corps in the Czech Republic. In the form
of a confrontation with the theory of management, attention is paid to the
characteristics of the police, the specifics of selected management tools, police
organization, organizational culture, the role of senior police officers and selected
managerial functions. The final chapter presents its own proposals and practical

recommendations to increase the quality of management.
KEY WORDS

Control, manager, motivation, organization chart, Police of the Czech Republic,
planning, public order police, management, leadership
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Uvod

Prioritou kazdého statu je zajisténi jeho bezpecnosti a svrchovanosti. Zajistovani
vnitini bezpecnosti je svéfen ozbrojenym bezpecnostnim sbordm, z nichz mezi
nejvétsi patfi Policie Ceské republiky. Prvofadym ukolem policie je chranit vnitini
bezpecnost, tedy bezpecénost, Zivoty a zdravi obcand, jejich majetek, prava

a svobody.

Policie Ceské republiky ma vyrazné mocensky, ochranny i donucovaci charakter,
z Cehoz vyplyvaiji i zvlastni opravnéni a povinnosti pro jeji prislusniky. Vzhledem
k narocnosti a povaze ukoll, které policie plni, je zfejmé, Ze jsou to vedouci
i vykonni policisté, ktefi rozhoduji o Uspéchu organizace i o jeji divéryhodnosti
v oCich verfejnosti. Je také zfejmé, ze povaha policejnich €innosti urCuje vysSi
vyznamu téch, ktefi u policie pracuji. To vSak vyzaduje kvalitni fizeni vsSech
procest a zdroju, tedy materidlnich, finanénich i lidskych. Kvalita fizeni,
at’ jiz strategického, operativniho ¢i taktického charakteru, Uzce souvisi s kvalitou
manazeru, s kvalitou jejich schopnosti a dovednosti fidit, planovat, organizovat,
rozhodovat, vést a motivovat své podfizené, a to ve znacné proménlivém
prostfedi, navic ¢asto v podminkach informacni nejasnosti. V soucasné dobe,
kdy dochazi ke generaéni obméné nejen vykonnych policistt, ale zejména

policejnich manazery, je otazka fizeni uvniti policie vice nez aktuaini.

Cilem této diplomové prace je formou porovnani s aktualni odbornou literaturou
popsat a analyzovat stav fizeni pfislusnikl bezpecnostnich sborl, pfi¢emz diraz

je kladen na vybrana specifika fizeni u Policie Ceské republiky.

Pro dosazeni cile prace byly vymezeny tfi dili cile, které jsou zpracovany v péti
kapitolach. Teoreticka rovina je obsazena ve dvou kapitolach. Dil¢im cilem obou
téchto kapitol je prostudovat aktualni a relevantni odbornou literaturu, tuto
zpracovat do prehledného, uceleného a logicky provazaného ramce tak,
aby se tato ¢ast prace stala teoretickym i metodologickym vychodiskem pro feseni
praktické casti prace a mohl byt naplnén cil prace, zpracovany vilastni zavéry

a navrzena doporuceni ke zvyseni kvality fizeni.



Pro splnéni tohoto dil¢iho cile je pozornost nejprve vénovana obecnym
zakonitostem managementu, vybranym nastrojim fizeni a organizaéni kulture.
V ramci této kapitoly je taktéz zdlraznéna role manazert a manazerskych kvalit.
Nasledujici kapitola se zabyva jednotlivymi manazerskymi funkcemi,
tj. planovanim, organizovanim, vedenim lidi a kontrolou. Nejvétsi pozornost
je vénovana manazerské funkci vedeni lidi, kdy jsou definovany vybrané styly

fizeni a zakladni metody Fizeni, zejména pak formy motivace.

V ramci praktické Casti prace, které jsou prezentovany tfemi kapitolami, jsou
uréeny dva diléi cile. Prvnim z nich je, na zakladé konfrontace s teoretickou Casti,
dale studia odborné literatury pojednavajici o fizeni v podminkach policie,
prostudovani pravnich norem, internich aktl Fizeni a vlastni zku$enosti, popsat
a analyzovat stav fizeni u bezpeénostnich sborl. Ddraz je kladen na vybrana
specifika fizeni v ramci policie, jakozto nejvétsSiho ozbrojeného bezpecnostniho
sboru v CR. Na zakladé vyhodnoceni praktické &asti prace je stanoven dal$i dil&i
cil, a to zpracovani vlastnich zavér a praktickych doporuceni ke zvyseni kvality

Fizeni u Policie CR.

Pro dosazeni cild praktické &asti je nejdfive charakterizovana Policie CR,
definovany vybrané nastroje fizeni, zejména pak u policie zavedeny hodnotici
model Excellence EFQM, jenz je nastrojem pro komplexni fizeni kvality. V ramci
kapitoly je pozornost dale zaméfena na strukturu a organizaci fizeni u policie
a organizacni kulturu, jako dulezitou soucast fizeni. Kapitola také zdUraznuje roli
vedoucich policistl, skrze néz je zajiStovano nejen dosahovani cill policie,
ale i ovlivhiovani vykonnosti policistl. V téZe kapitole je poukazano i na néktera
specifika fizeni, zejména na kompetenci fidit i jinych pfislusnik( nez vedoucich

policistl, a na specifika fizeni pod jednotnym velenim.

V dalsi kapitole praktické Casti je pozornost zaméfena na specifika vybranych
manazerskych ¢&innosti, kdy duraz je kladen zejména na strategickou Urover
planovani a liniovou uroveri vedeni lidi, s dirazem na vyhodnoceni vhodnych stylu
fizeni uplatiovanych u policie, motivaci policistd a sluzebni hodnoceni jako
stézejni nastroj fizeni vykonu. V zavéru kapitoly je zhodnocena manazerska

funkce kontroly napfi¢ véemi stupni fizeni.



Zavérecna kapitola vychazi z analyzy praktické ¢asti prace i z vlastnich zkusSenosti
a predstavuje vlastni zavéry a prakticka doporuceni ke zvySeni kvality Fizeni
u Policie CR.

Svym zaméfenim by prace mohla pomoci zejména zacinajicim vedoucim
policistim na zakladnich Utvarech fizeni, ktefi nemaji dostatek teoretickych

znalosti a praktickych zkusenosti k fizeni policejnich kolektiv{.



1 CILE A METODY PRACE

Cilem této diplomové prace je formou porovnani s aktualni odbornou literaturou
popsat a analyzovat stav fizeni pfislusnikl bezpeénostnich sborl, pfic¢emz duraz

klast na vybrana specifika Fizeni u Policie Ceské republiky.

Jsou vymezeny tfi diléi cile. Prvnim dil€im cilem je, na z&kladé prostudovani
aktualni odborné literatury, zpracovani pirehledného, uceleného a logicky
provazaného ramce k dané problematice tak, aby se tato &ast prace stala
teoretickym i metodologickym vychodiskem pro feseni praktické Casti prace
a mohl byt naplnén cil prace, zpracovany vlastni zavéry a navrzena doporuceni
ke zvy$eni kvality fizeni u Policie CR. Tento dil&i cil prace bude fe$en v rdmci

teoretického poznani.

Vramci praktické casti prace jsou urCeny dva dil¢i cile. Prvnim z nich je,
na zakladé konfrontace s teoretickou c&asti, dale studia odborné literatury
pojednavajici o fizeni v podminkach policie, prostudovani pravnich norem,
internich aktl Fizeni a vlastni zkuSenosti, popsat a analyzovat stav fizeni
u bezpeénostnich sborl. Dlraz bude kladen na specifika fizeni v ramci policie,
jakozto nejvétsiho ozbrojeného bezpeénostniho sboru v CR. Na zakladé
vyhodnoceni praktické &asti prace bude dalsim dil¢im cilem prace zpracovani
vlastnich zavérd a praktickych doporugeni ke zvy$eni kvality fizeni u Policie CR.

Oba tyto dilci cile budou feseny v ramci praktického poznani.

K dosazeni vSech cill prace se jevi jako vhodna metoda kompilace, komparace
a metoda obsahové analyzy. Prakticka ¢ast prace je doplnéna o metody analogie
a pozorovani. Na zakladé téchto metod budou vyvozeny dedukci a logikou zavery
a doporugeni ke zvyseni kvality Fizeni u Policie CR. VVyhodou metody obsahové
analyzy je moznost dosazeni vysoké miry zobecnéni, systematicnosti a validity,
jez jsou oprené o objektivni kvantitativni srovnani — komparaci. Témto metodam
musi pfedchazet metoda kompilace, tj. vyhledani a sestaveni aktualnich prament
literatury FeSici danou problematiku. Rizikem vybranych metod je vymezeni zavérl

na zakladé kvantity, aniz by mohla byt objektivné posouzena kvalita.



2 MANAGEMENT

Snaha dosahovat urcitych cild, kterych neni mozné dosahnout jako jednotlivec,
vedla k vytvareni uritych usporadani jiz od samého podatku lidstva. Rizeni
¢innosti. Az v ramci skupin mohla byt vykonavana cela rada €innosti, které vsak
bylo tfeba organizovat a usmérfiovat tak, aby bylo dosazeno urcité harmonie,
racionalizace, maximalizace kvality i kvantity vysledkd. Je zfejmé, Zze s rozvojem
spoleénosti neustale vzrista potfeba skupinového Usili a zaroven tedy vzrlsta
pozadavek na nezbytnou koordinaci individualniho Usili, skrze néhoz

je zabezpecovano plnéni cill ve skupiné, organizaci i spole¢nosti jako takové.

Podstatu sou¢asného fizeni, v celém jeho rozsahu, vystihuje mnohem vice jeho
anglicka podoba — management. Tento pojem pUvodné vychazi ze slova
,{o manage“. Samotny vyraz ma mnoho vyznamu, napf. dosahovat, fidit, vést,
spravovat, vladnout, umét si pomoci, hospodafit ¢i dosahovat ucelu. | v ceském
prostfedi je proto zcela bézné vyuzivana tato anglicka verze. Jiz méné je vsak
znamo, Ze pojem management muze byt tvofen spojenim dvou latinskych vyrazu
,manus‘ a ,agere“. Tedy prelozeno ruka a ¢&init nebo délat. Z obou vyrazl Ize
obecné management charakterizovat jako souhrn vSech ¢innosti, jenz je tfeba

udélat pro zajisténi chodu organizace.!

V odborné literatufe i praxi vSak existuje cela fada definic pojmu management.
Jednotné vymezeni neni mozné jiz jen z toho dlvodu, Ze kazda charakteristika
sleduje specificky cil. Napriklad Armstrong management vnima jako ,rozhodovat
o tom, co délat, a pak zabezpedit, aby se to délalo pomoci efektivniho vyuziti vSech
zdroji.> Osobné preferuiji definici, jenz je nabizena Kotkem, ktery management

definuje jako

,uméni motivovat spolupracovniky k maximalnimu vyuZiti viastniho potencialu

a takovym vykonum, které umoZzriuji dosahovani predem stanovenych firemnich

' PRUKNER, Vitézslav a Jaromir NOVAK. Zaklady managementu. Olomouc: Univerzita Palackého
v Olomouci, 2019, s. 25. ISBN 978-80-244-5615-7

2 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada Publishing,
2008, s. 16. ISBN 978-80-247-2177-4
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cila s vyuzitim dostupnych zdroju. Hlavni Glohou manazera je vytvaret pro své
spolupracovniky takové podminky, které jim umozZni plnit svéfené ukoly dle
predem dohodnutych parametrt a dosahovat naplanovanych firemnich cili“.

Jak jiz bylo konstatovano, pojem management Ize vnimat z riznych pohledu.
NejCastéji jej Ize chapat ve tfech vyznamech, tak jak jej uvadi Mladkova
s Jedindkem a kol.# V prvnim vyznamu Ize vnimat management jako proces, tedy
¢innost ¢&i aktivitu Fidiciho pracovnika. At jiz ve smyslu soubor( ¢innosti a aktivit,
jez jsou vyuzivany ke zvladnuti manazerskych funkci, které jsou nezbytné
k dosazeni podnikovych cill, nebo napr. jako uméni dosahnout toho, aby lidé

délali to, co je tfeba.

Druhy vyznam managementu smeéfuje k managementu jako profesi.
Managementem jsou tedy mysleni profesionalni fidici pracovnici, manageri, ktefi
Fidi organizaci ¢i zodpovidaji za fizeni jednotlivych organizacénich &lankd. V tomto
smyslu ma kazda manazerska funkce specificky obsah a strukturu,

jakoz i stanoveny kompetence potiebné pro vykon profese.

Management je vniman i jako interdisciplinarni vedni obor, ktery vyuziva poznatky
z riznych védeckych oblasti, napr. ekonomie, psychologie, genetiky, biologie
¢i sociologie. Tim, Ze jsou vyuzivany ruzné poznatky, |ze lIépe ovlivhovat chovani

lidskych jedincu a skupin a zvyS$ovat tak efektivitu fungovani organizaci.

Néktefi autori vykladaji management v samostatném vyznamu jako management
umeéni. Tento je spojen s japonskym managementem, ktery se snazi oslovit celého
Clovéka, tj. jak jeho pragmatickou, tak socialni, moralni, estetickou a citovou
stranku. Uméni znamena védét, jak hledat spravné lidi, jak je umistovat

na spravna mista, jak s nimi komunikovat, motivovat je apod.®

3 SIEGL, Milan, STEJSKAL, Jan KOTATKOVA STRANSKA, Pavla. Management verejného
sektoru. Pardubice: Univerzita Pardubice. Fakulta ekonomicko-spravni, 2011, s. 8. ISBN 978-80-
7395-415-4

4 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzen: Ale$ Cenék, s.r.0., 2009, s. 13-
14. ISBN 978-80-7380-230-1
5 MAJTAN, Miroslav a kolektiv. ManaZment. 4. vydani. Bratislava: Sprint, 2008, s. 15. ISBN 978-
80-89085-72-9
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2.1 Vybrané nastroje fizeni

Ma-li se organizace ubirat cestou prosperity, je tfeba, aby dokazala analyzovat
faktory, které na jeji vyvoj plsobi a ovlivAuji jej. Usp&sné organizace vyuzivaji
rizné metody hodnoceni, které dokazi uréit a vyhodnotit kvalitu vykonu celé
organizace. Za efektivni nastroj fizeni je povazovana napi. Metoda
Benchmarkingu. Tato metoda systematicky, prubézné a vzajemné porovnava
procesy organizace s jinymi organizacemi stejného zaméfeni. Cilem metody
je ziskat nové poznatky a zjistit nové moznosti zlepSeni. Je to metoda ,nalézani
novych myslenek, zlepSovani procest a vysledkd.® Vystupem je jednak popis
téch procesu, které je vhodné zlepsit, a to na zakladé zjisténé vykonové mzdy
a jednak navrh inovace procesl, a to na zakladé analyzy procesl a zjisténi
nejlepsSich praktik. Rozvoj organizace je tedy zalozen zejména na zasadé
neustalého se uceni od nejlepSich, at’ jiz uvniti vlastni organizace ¢i vné

organizace.’

Dalsi metodou pro mérfeni vykonnosti v organizacich je Metoda Balanced
Scorecard. Metoda vytvari vazbu mezi strategickymi zameéry a operativni ¢innosti.
Ddraz klade zejména na oblast financi, zakaznikUl, internich procest a rozvoj

znalosti, pricemz zjistuje, jak tyto oblasti ovliviuji vykonnost organizace.®

DalSim nastrojem, ktery je ¢asto uplatiovan v organizacich, je Model Excellence
EFQM (European Foundation for Quality Management). Jelikoz pravé tato metoda
je tou, ktera bude v praktické casti prace predstavena, bude ji vénovana nyni vétsi
pozornost. Model EFQM je uznavanym manazerskym nastrojem, jehoz cilem
je vytvaret pro zakazniky kvalitni produkty a poskytovat jim kvalitni sluzby,
a souCasné zvySovat nejen jejich spokojenost, ale i spokojenost obchodnich

partner(, ob¢and i vlastnich zaméstnanc(.®

6 JEDINAK, Petr, MLADKOVA, Ludmila, KOVARIK, Zdené&k. Uplatriovani manaZerskych
dovednosti pro oblast hodnoceni ve statnich organizacich. Zlin: VeRBuM, 2011, s. 19. ISBN
978-80-87500-09-5

7 Tamtéz, s. 19-20

8 Tamtéz, s. 23-24

9 JEDINAK, Petr, MLADKOVA, Ludmila, KOVARIK, Zdené&k. Uplatriovani manaZerskych
dovednosti pro oblast hodnoceni ve statnich organizacich. Zlin: VeRBuM, 2011, s. 27. ISBN
978-80-87500-09-5
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Nejlepsi primyslové spoleénosti Evropy zalozily v roce 1988 Evropskou nadaci
managementu kvality (EFQM), s vizi , vytvorit svét, ve kteréem evropskeé organizace
exceluji“a misi byt ridici silou udrzitelné excelence v evropskych organizacich“!°.
Nasledné byl vytvoren "Model Excellence" pro fizeni firem a jeho hlavni nastroje

"Sebehodnoceni" a "Benchmarking".

Nastroje a prostiredky Vysledky
, S —
Lidé ) Vysledky vzhledem
— 90 bodi — ] k zamé&stnanciim T
90 bodu
Klicové
. vysledk
Vedeni Pohtlka. Procesy Vysledky vzhledem Vy'ionno Zﬁ
100 bodsi a strategie 140 bodit k zakaznikiim | 150 bodii
80 bodu 200 bodu
Partnerstvi a v sledkylvvz hledpm ke
sdroje ] || spolecnosti | |
e 60 bodu

Inovace a udeni se

<

Obrazek 1: Model EFQM jako nastroj hodnoceni organizace

Zdroj: MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzefi: 2009, s. 202

Vzhledem ktomu, Zze model postihuje vSechna hlediska zivota organizace,
ale zaroven nevnucuje jeden konkrétni zpusob fungovani, je vhodny
pro podnikatelskou i vefejnou sféru. Tim, ze organizace aplikuji doporuceny
soubor opatreni, jez ovlivau;ji styl Fizeni, projevuje se u nich zlepseni ve vykonnosti
organizace, v ekonomickych parametrech, ve vztazich se zakazniky, zaméstnanci

i spolupracujicimi organizacemi.

10 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzefi: Ale§ Cenék, s.r.o., 2009,
s. 201. ISBN 978-80-7380-230-1

" BARTOSOVA, Hana. Management II. 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 283. ISBN 978-
80-7251-198-3
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Dle vySe uvedeného ilustrativniho vyobrazeni je ziejmé, ze Model EFQM pracuje
s deviti stanovenymi kritérii ¢innosti organizace, pficemz pét z nich jsou nastroje
a prostredky, tedy predpoklady pro to, aby organizace dosahovala dobré vysledky,
a Ctyfi kritéria jsou zamérena na hodnoceni vysledku, které si organizace stanovila
sama, tedy to, ¢eho dosahuje. Mezi vysledky a predpoklady existuje vzajemna
vazba, kdy ,Vysledky“ jsou vyvolany ,Predpoklady* a ,Pfedpoklady*
jsou zlepsSovany pomoci zpétné vazby z ,Vysledkd“, tedy z provedeného

sebehodnoceni.?

Kazda organizace nejprve dle kritérii modelu EFQM popiSe své Cinnosti a potom
porovna vlastni sebehodnotici zpravu s modelem. Timto dokaze zjistit, které

oblasti vyzaduiji zlepSeni. Hodnotici kritéria jakosti jsou nasledujici:

1. Vedeni — posuzuje se ¢innost vedoucich pracovniku, zejména jak skrze své
vlastni &iny a své chovani prosazuji a rozviji poslani a vize organizace, jeji
hodnoty a systémy, které jsou podstatné pro jeji trvaly a udrzitelny uspéch,
napf. motivaci, podporu a ocenovani pracovniku.

2. Lidé — fizeni pracovniku, tedy jak je rozvijen a vyuzivan potencial lidskych
zdrojl na Urovni jednotlivce, tymu a organizace. Hodnoti se napf. vybér
zaméstnancl, uUroven hodnoceni pracovniho vykonu, planovani rozvoje
pracovnika, odménovani apod.

3. Politika a strategie — strategické planovani, které zpracovava vrcholovy
management. Hodnoti se schopnost vypracovani a uplathovani strategie, vize
a cile organizace, jejich prezentace a aplikacni postupy.

4. Partnerstvi a zdroje — planovani a fizeni spoluprace s ostatnimi externimi
subjekty, efektivnost a U€innost fizeni vlastnich zdroju finanénich, materialnich,
informacnich apod.

5. Procesy — systémy fizeni a procesy, tedy jak organizace navrhuji, fidi a zlepSuji
procesy smérfujici k zakaznikim. Podstatny je zpusob poskytovani sluzeb,

které vyhovuji zakaznikim a vytvari pro né rostouci hodnotu.

12 Srovnej MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Pizeii: Ale$ Cenék, s.r.o.,
2009. ISBN 978-80-7380-230-1 a BARTOSOVA, Hana. Management I, 1. vydani-dotisk.
Praha: PA CR, 2007. ISBN 978-80-7251-198-3
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6. Vysledky vzhledem k zaméstnancim — spokojenost vlastnich pracovniku, tedy
jak jsou zajistovany jejich potreby a ocCekavani, jak se dafi zabezpeclovat
kvalitni komunikaci, profesni rozvoj, socialni zabezpeceni apod.

7. Vysledky vzhledem k zakaznikim — spokojenost zakaznikl, tedy jaké jsou
postoje zakazniku k poskytovanym sluzbam a jaka je jejich dlveéra v tyto sluzby.

8. Vysledky vzhledem ke spole¢nosti — odpovédnost vici spoleCnosti, tedy
k jakému uUspéchu organizace dosahla vzhledem k potfebam regionu
a spole¢nosti, napf. jak se chova vl¢&i ob&anim Zijicim v daném regionu.

9. Klicove vysledky vykonnosti — excelentni organizace souhrnné méri a dosahuji

vynikajicich vysledkl ve vSech klicovych ukazatelich vykonnosti.'3

K hodnoceni je vyuzivana metoda sebehodnoceni predpokladi a dosazenych
vysledku cilici dovnitf organizace a metoda benchmarkingu, tedy systematického
a pribézného procesu méreni srovnavajici organizaci s okolim. Timto
je organizaci dana moznost posoudit, zda u ni dochazi k trvalému zlepsovani
ve stéZejnich Cinitelich jako je rychlost, kvalita a efektivita vyrabénych produktu

a poskytovanych sluzeb, spokojenost zakaznik( i vlastnich pracovnik('.

2.1.1 Organizaéni kultura

Velmi ucinnym nastrojem fizeni je organizacni, resp. firemni kultura. Dobre fizena
firma svou organizacéni strukturu vyuziva jako vyznamny a efektivni nastroj vedeni,
organizace a usmérnovani svych pracovnikl. Firemni kultura je vyjadfena urcitym
charakterem, duchem firmy, vnitfnimi pravidly hry, které ovliviuji nejen smysleni
a chovani zaméstnancu, ale i celkovou vnitropodnikovou atmosféru. Pravé proto
je firemni kultura vnimana jako velmi dulezity nastroj fidiciho procesu v kazdé
organizaci. | pfesto, Ze je organizaéni kultura vnimana rtzné, vzdy vyjadiuje urcity
systém hodnot, norem a artefakt(, které jsou organizaci upfednostiovany a které
maji vliv na jednani lidi v dané organizaci. V tomto smyslu Ize vnimat i definici

podnikové kultury dle Scheina, ktera je odbornou literaturou nejcastéji citovana.

13 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzefi: Ale§ Cenék, s.r.o., 2009,
s. 200-203. ISBN 978-80-7380-230-1

4 Tamtéz, s. 204
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,Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcita
Skupina nalezla &i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat
problémy vnéjsi adaptace a vnitini integrace a které se tak osveédCily, Ze jsou
chapany jako vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno
zvladat, ztotoZnit se s nimi a jednat podle nich.“'

Tato i nékteré dalsi definice uréuji, Ze tvircem podnikové kultury je jednoznaéné
jeji management, na kterém zalezi, jakym zpUsobem ji dokaze prezentovat,
i jak kontroluje jeji dodrzovani. S managementem je spojen i mravni a moralni
aspekt firemni kultury. Jsou to manazefi, ktefi spoluutvari firemni kulturu. Tim, jak
se chovaji, jak jsou sami pozitivnim prikladem pro ostatni, a co a jak sdéluji svému
okoli. To v8e se odrazi uvniti organizace, projevuje se v myslenkovych procesech

a vyznamnou mérou urcuje mysleni, citéni a chovani lidi v dané organizaci.'®

Firemni kulturu ovliviuje cela fada determinant, od technologickych
a hospodarskych aspektu, spoleéensko-kulturnich ramcovych podminek rozvoje
podniku, osobnostnich profill Fidicich pracovnikl, zpUsobU vnéjsi i vnitini
komunikace a zpUsobl chovani fidicich pracovnikl, sdileni firemnich rituall

a symbold, az po nejvyssi cile podniku a podnikové strategie a koncepce.!”

2.2 Manazefri

Vsechny procesy v organizaci, at jiz personalni ¢i socialni, Ize chapat jako aktivitu
jednotlivel — profesionalnich fidicich pracovnikl, tedy manazeru. Tito Fidici, resp.
vedouci pracovnici maji vétSinou podrfizené pracovniky, maji pravomoc
rozhodovat na zakladé pfiznanych kompetenci a uplathovat manazerské funkce
a v ramci nich zastavat rizné manazerské role, a to na vsech urovnich fizeni.
Manazefi tedy zodpovidaji za praci svych podfizenych, svou ¢éinnosti plUsobi

na jednotlivé zaméstnance ¢&i pracovni skupiny a usmérnuji a podnécuiji jejich

15 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. 2. roz$. Vydani. Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press, 2004, s. 486. ISBN 80-7261-064-3

16 SIGUT, Zdenék, Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 34. ISBN 80-7357-046-7
7 Tamtéz, s. 13-14.
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pracovni ochotu tak, aby prostrednictvim téchto zaméstnancu bylo dosahovano

stanovenych cilll organizace.

Manazefi pracuji na riznych hierarchickych stupnich fizeni. Podle jejich postaveni
v organizaci lze rozliSovat fidici pracovniky liniové, resp. prvni linie, dale manazery
stfedni urovné a na nejvyssSi urovni jsou to tzv. TOP manazefi, resp. manazeri

vrcholové Urovné.

Hlavnim ukolem liniovych manazer(, tedy vedoucich pracovnikl na nejnizSim
stupni fizeni, je provadéni kazdodennich operativnich ¢Cinnosti. Jejich ukolem
je tedy pfimé fizeni vykonnych pracovnik(l. Ukolem manazer( stfedni Grovné
je fizeni liniovych manazerld a koordinace vykonavanych ukoll se zaméry
organizace'®. Jejich hlavni naplIni prace je tedy prace s lidmi z taktického pohledu.
Pro vrcholové vedeni je typicka orientace na strategické cinnosti koncepéniho

charakteru'®.

Pro Uspésny rozvoj kazdé organizace je podstatné umeéni manazerl harmonizovat
tvrdé faktory organizace s meékkymi faktory. Odborna literatura hovori o tzv. sedmi

kritickych faktorech uspéchu, tzv. 7S. Patfi mezi né:

strategie, tj. systematickd, koncepéni a tvofiva ¢innost a zajisténi zdroju

pro dosazeni cilu organizace,

- struktura, tj. organizacni struktura sjasné vymezenymi pravomocemi
a odpovédnosti,

- systémy fizeni, tj. vSechny procesy a procedury probihajici v organizaci,

- spolupracovnici, tj. lidé v organizaci, jejich adaptace scili a kulturou
organizace,

- sdilené hodnoty, tj. hodnoty, které jsou pro organizaci vyznamne,
jsou organizaci sdileny a identifikovany s cili organizace,

- styly manazerské prace, tj. zpUsoby fizeni a vedeni lidi, osobnost Fidiciho

pracovnika a efektivni vynakladani ¢asu pro dosazeni organizacniho cile,

18 PILAROVA, Irena. Zaklady psychologie préce a organizace pro policejni manaZery. Praha:
Management Press, 2004, s. 35. ISBN 80-7261-102-X

19 BEDRNOVA, Eva a Ilvan NOVY. 2. roz$. Vydani. Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press, 2004, s. 129. ISBN 80-7261-064-3
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- schopnosti, tj. soubor schopnosti, dovednosti a navyku, jenz jsou

povazovany za dllezitou kvalifikaéni zakladnu. 2°

Je zfejmé, Ze Cinitelé strategie, struktury a fidicich systému patfi do skupiny
tvrdych faktorl, naopak lidé v organizaci, sdilené hodnoty, styly manazerské prace

a soubor schopnosti a dovednosti, jsou typickymi predstaviteli mékkych faktorU.

Uspésnost &innosti manazer( je tedy zavisla na celé fadé faktorll, které vice
¢i méné mohou svou €innosti na jednotlivych stupnich fizeni pfimo nebo nepfimo
ovliviiovat. Vyznamnou skupinu tvofi mékké faktory, tedy jaké ma fidici pracovnik
individualni predpoklady pro vykon vedouci pozice, at jiz z pohledu odbornych
znalosti a dovednosti, tak z pohledu jeho osobnostni charakteristiky. Bedrnova
s Novym v této souvislosti hovofi o subjektivnich determinantech ucinnosti
pusobeni a Uspésnosti manazert. Jak vSak autofi zdlUraznuji, vyznamnou roli
v ¢innosti manazerl a jejich jednani s lidmi hraji i determinanty, které vychazi
z parametrl vnéjSi situace, za niz se fizeni v organizaci odehrava. Témito
tzv. objektivnimi determinanty, ,které vystupuji v roli principl vystavby formalni
organizace“?! jsou délba prace v organizaci, hierarchie moci, principy a zptusoby
odmeénovani a systémy komunikace a ovlivhovani. Na rozdil od subjektivnich
faktor(, jez se dotykaji v8ech Urovni fizeni, objektivni faktory jsou aktivitami
zejména vrcholového managementu. Pro uUspésnost manazerl a vlbec celé
organizace je vSak zfejma potfeba synergického pusobeni objektivnich
a subjektivnich determinant(.?2 Nevhodné nastavené objektivni faktory mohou byt
ddvodem neuspéchu zejména manazert prvni linie, a to i presto, Ze tito jsou
vybaveni odbornymi i osobnostnimi predpoklady pro fidici praci a tyto uspésné
v praxi aplikuji. Na druhou stranu, v souladu s Armstrongem, zejména liniovi
a stfedni manazefi jsou ti, ktefi sice zodpovidaji za uplathovani celkové politiky

organizace a organizacnich strategii?®, ale jsou to opét tito manazefi, ktefi by méli

20 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzen: Ale$ Cengk, s.r.o., 2009, s. 18.
ISBN 978-80-7380-230-1

21 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. 2. roz$. Vydani. Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press, 2004, s. 129. ISBN 80-7261-064-3
22 Tamtéz, s. 126-127
22 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada
Publishing, 2008. ISBN 978-80-247-2177-4
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davat vrcholovému managementu zpétnou vazbu o Uc¢innosti objektivnich faktoru

a pripadné sami navrhovat pfipadné zmény.
2.2.1 Manazerské role

,Roli chapeme predpokladany zptsob chovani jedince v urcité socialni situaci,
pro kterou je dana konkrétni spoleCenska norma. Obsahem manaZerské role
je chovani, které otekavame od jedince v postaveni manazera.“?* Jak jiz bylo
konstatovano, manazerska funkce s sebou pfindsi zastavani rlznych
manazerskych roli. Rozsah kazdé z nich je zavisly na postaveni v hierarchickém
zebficku a zastavané pozici. Vétsina autord odborné literatury uvadi déleni
dle Mintzberga, jenz popisuje deset manazerskych roli roztfidénych do tfi skupin.

Tyto skupiny nazval interpersonalni, informacéni a rozhodovaci role.?®

Interpersonalni role jsou spojeny s formalnimi pravomocemi manazera, zejména
zaméfenymi do oblasti mezilidskych vztahd. Jedna se predev§im o fidici,
koordinacni a kontrolni Cinnosti. Manazer v této skupiné roli vystupuje jako
predstavitel organizace, jako vidce i jako spojovatel. Role vidce je spojena
srealizaci cili organizace prostfednictvim  podfizenych  pracovnikd.
Aby organizace dosahovala svych cilt, musi vidce své podfizené vhodné
motivovat, usmérfovat, odménovat i rozvijet. Manazer je taktéz v roli spojovaciho
¢lanku, kdy zprostfedkovava predavani informaci mezi podfizenymi a jinymi

organizacnimi ¢lanky i mezi organizaci a jejim vnejsim okolim.

Se druhou skupinou informacnich roli, jak jiz z nazvu vyplyva, je spojen tok Sifeni
informaci. Informace jsou dulezitym nastrojem kazdého manazera. Manazer
je ten, od koho se oCekava, ze bude informace ziskavat, uchovavat, zpracovavat
i predavat. PuUsobi tedy jak vroli pfijemce, tak i vroli Sifitele formalnich

a neformalnich informaci a rozhoduje o tom, jaké informace, komu a v jakém

24 PILAROVA, Irena. Zaklady psychologie préce a organizace pro policejni manaZery. Praha:
Management Press, 2004, s. 35. ISBN 80-7261-102-X

25 BARTOSOVA, Hana. Management. Zéaklady teorie a praxe. Praha: VS regionalniho rozvoje,
2011, s. 14
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rozsahu poskytne. V neposledni fadé je manazer ten, ktery reprezentuje

organizaci navenek, tedy pUsobi i v roli mluvéiho organizace.

Posledni skupinou roli jsou rozhodovaci role, v nichz manazefi pUsobi v roli
podnikatele, feSitele problému, alokatoru zdroju a vyjednavace. Manazer
podnécuje a projektuje ty aktivity a zmény, které vedou k rozvoji organizace.
Zastava i roli fesitele problému, kdy musi prekonavat fadu prekazek a kazdodenné
rozhodovat o zpUsobu jejich fesSeni. Podle urovné fizeni jsou to strategické,
taktické i operativni problémy a cile, pro které je tfeba vzdy najit to nejvhodnéjsi
reSeni. Z pohledu distributora zdrojl je na vedoucim pracovnikovi, aby efektivné
rozdéloval a vyuzival véechny mu svérené zdroje, at' jiz se jedna o zdroje lidské,
materidlni, technologické, finanéni apod. Manazer pUsobi i v roli vyjednavace,
kdy feSi celou fadu socialnich situaci uvnitf i vné organizace, a to za ucelem

ziskani vhodnych podminek pro spinéni Ukoll a dosahovani cil( organizace.?®

2.2.2 Manazerské kvality

Existence tfech urovni manazerl a rlznych obsahl jejich &innosti, nedava
moznost vymezit jednoznaéné pozadavky na idedlniho manazera. Jiné pozadavky
budou kladeny na vrcholové manazery a jiné na manazery liniové Ci stfedni
urovné. Pro tuto praci se proto zaméfime zejména na ty predpoklady, které jsou

podstatné pro nejnizsi a stfedni uroven fizeni lidi.

Prace manazera zahrnuje velké mnozstvi fidicich €innosti. Kazdy manazer musi
fidit praci a organizaci, pracovniky i produkci a operace. K tomu je tfeba mit urcité
dovednosti, schopnosti, znalosti i vlastnosti osobnosti. Odborna literatura hovofi
o tzv. kompetencich, resp. o manazerské zpuUsobilosti. Dobrym manazZerem
se vSéak muze stat jen ten, kdo ma nejen urcité kompetence odborné, socialni,
etické i vykonnostni, ale ktery chce i mize tyto kompetence uplatfiovat. Dle vyse
uvedeného lze vyvodit, ze excelentni vysledky mohou dosahovat pouze

ti manazeri, ktefi ve smyslu synergického efektu umi — chtéji — mohou.?”

26 PILAROVA, Irena. Zaklady psychologie préce a organizace pro policejni manaZery. Praha:
Management Press, 2004, s. 37-38. ISBN 80-7261-102-X
27 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzeii: Ale$ Cenék, s.r.o., 2009, s. 70-
71. ISBN -978-80-7380-230-1
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Jak jiz bylo konstatovano, dulezitou kompetenci kazdého manazera
je kompetence odborna. Manazer musi mit napr. schopnost fidit a vést, efektivné
komunikovat, delegovat ukoly, u€inné motivovat, pfijimat zodpovédnost,

prosazovat zmény, ménit styl fizeni dle situace, sebevzdélavat se ¢i tvorit.?®

Dal$i dulezitou skupinou kompetenci jsou tzv. socidlni kompetence, které
Ize charakterizovat jako soubor ,znalosti, védomosti, dovednosti, vcéetné
temperamentu, postoji a charakterovych vlastnosti a jejich pozitivniho uplatnéni
v pristupu k lidem*?. Patfi sem tedy napi. schopnost socialni interakce, empatie,
emocni stability, vytvareni pozitivni atmosféry na pracovisti ¢i kultivace a rozvijeni

firemni kultury .30

Profesionalni vyspélost manazera je spojena i s pozadavky etickymi. V této
souvislosti vystupuji do popredi takové moralni viastnosti jako je napf. zasadovost,
poctivost, Cestnost, sebedisciplina, kriti€nost, vytrvalost, pravdomluvnost,
schopnost drzet slovo ¢i ochota zasadit se za spolupracovnika. Vedouci
pracovnici by méli byt moralnim pfikladem pro ostatni pracovniky. Jsou to oni,
ktefi od podrfizenych vyzaduji dodrzovani etickych pravidel, proto je dulezité,

aby oni sami disponovali vysokou moralni odpovédnosti.3!

Posledni klicovou kompetenci je vykonnostni kompetence. Je ziejmé, ze pokud
vedouci vyzaduje od svych podfizenych vysoky vykon, on sam by mél byt
nositelem schopnosti obnovy a poskytovani dlouhodobé vysokého vykonu

a profesionality v odbornych otazkach.

Zadouci charakteristiku vedoucich formulovala i Bedrnova s Novym. Ti hovofi

otzv. manazerské kvalité, ktera je vyjadfena vykonnostni a profilujici

28 JEDINAK, Petr. Profese manaZera v organizacich vefejné sprévy. Charakteristika manaZera,
zastéavané role a vybrané persondalni ¢innosti. Zlin: VeRBuM, 2012, s. 28. ISBN 978-80-87500-
26-2

29 DLOUHY, David. Aktualni aspekty negativnich jevii v manazerské praxi. Praha: ABOOK, 2020.
s. 36. ISBN 978-80-906974-3-0

30 JEDINAK, Petr. Profese manaZera v organizacich verejné sprévy. Charakteristika manaZera,
zastéavané role a vybrané persondalni ¢innosti. Zlin: VeRBuM, 2012, s. 28. ISBN 978-80-87500-
26-2

31 GOSIOROVSKY, Ivan. Uvod do profesni etiky. Kunovice: EPI, 2009, s. 33. ISBN 978-80-7314-
161-5

21



charakteristikou osobnosti. Idealni osobni kvalita predstavuje ,takovy profil
vlastnosti a projevu jedince, ktery ma relativné uplnou a také urcity ideal vyjadrujici
podobu“®. Toto vymezeni v sobé& mlzZe zahrnovat pracovni a osobni kompetence,
socialni kompetence, pozitivni uvazovani a proaktivni jednani, pracovni ochotu
a vykonovou motivaci, vy8Si hladinu aspiraci a volniho Usili, schopnost
sebekontroly, rozvinuté etické a estetické citéni, tvofivost, pochopeni a toleranci,

smysl pro humor i zpUsobilost na sobé pracovat.33

K uspésnému zvladnuti role manazera se vyjadiuje i Pilafova. Ta k nezbytnym
pozadavkim na osobnost manazera vaze emocni stabilitu, vysokou frustraéni
toleranci, zdravou sebedlvéru, pozitivni mysleni, aktivitu, kreativitu, mravni
vyspélost, vytrvalost a houzevnatost. Autorka zdUrazriuje i pozadavky na vzdélani
a dovednosti jako jsou organizaéni a komunikaéni dovednosti, dovednost jednat
s lidmi ¢&i resit konfliktni situace.®* Mladkova s kol. autorli zase zdUraznuje
schopnost vzajemné duvéry. Pracovnici véfi v manazerské kompetence a osobni
integritu vedouciho pouze tehdy, pokud on sam ma v né duveéru, veéfi v jejich

schopnosti a cilené rozviji jejich potencial.3®

Je to tedy fidici pracovnik, ktery se zna¢né podili na uspésnosti organizace
i na uspésnosti jeho podrizenych. Jeho chovani, pracovni moralka, disciplina,
erudovanost, aktivita a iniciativa, vztah k lidem, to vSe ovliviuje individualni
i skupinovy vykon, pracovni vztahy na pracovisti a tim i uspésnost celé

organizace.

V zavéru kapitoly si proto dovolim ocitovat BartoSovou, s jejimz nahledem,
ze fidicim pracovnikem muze byt jmenovan kazdy, ,ale vedoucim se stane,

aZ toto jmenovéni akceptuji ti, kdo pod nim (s nim) pracuji“®, se Ize pIné ztotoznit.

32 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. 2. roz$. Vydani. Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press, 2004, s. 141. ISBN 80-7261-064-3

33 Tamtéz, s. 141-142

34 PILAROVA, Irena. Zaklady psychologie préce a organizace pro policejni manaZery. Praha:
Management Press, 2004, s. 35-36. ISBN 80-7261-102-X

35 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzefi: Ale§ Cenék, s.r.0., 2009, s. 72.
ISBN 978-80-7380-230-1

3 BARTOSOVA, Hana. Management Il. 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 173. ISBN 978-
80-7251-198-3
22



3 MANAZERSKE FUNKCE RiZENi

Pod pojmem manazerské funkce chapeme proces koordinovani cinnosti
jednotlivedl a organizaénich jednotek, které je realizovano manazery za Ucelem
dosazeni vysledkl organizace a které nelze dosahnout individualni &innosti.
Jsou to tedy typické ¢innosti, resp. povinnosti manazerl na v8ech urovnich fizeni,
které jsou uplatiiovany pfi naplhovani fizeni organizacnich jednotek, fizeni lidi

a fizeni ¢innosti v ramci téchto jednotek.

Jako prvni, kdo vymezil manazerské funkce byl Henri Fayol, ktery za typické
¢innosti povazoval planovani, organizovani, prikazovani, koordinaci a kontrolu®’.
Jiné déleni nabizi napf. autofi Donelly, Gibson a Ivancevich, ktefi za typické
manazerske Cinnosti pokladaji planovani, organizovani, personalistiku, vedeni lidi
a kontrolovani®. Naopak, autofi Koontz s Weihrichem charakterizuji manazerské
funkce jako planovani, organizovani, vybér a rozmistovani spolupracovnikd,
vedeni lidi a kontrolu®. | presto, Ze odbornd literatura se neshodne na jednotném
pojeti manazerskych funkci, BartoSova uvadi, ze dnesni pojeti manazerskych
funkci predpoklada Ctyfi zakladni Cinnosti, kterymi jsou planovani, organizovani,

vedeni lidi a kontrola*. Tohoto vymezeni se bude drzet i tato prace.

3.1 Planovani

Planovani, jako nastroj fizeni, je vychodiskem pro vSéechny funkce managementu.
Pokud chce organizace prezit a rust, musi uplathovat néjakou formu planovani.
Tato funkce se zaklada na schopnostech lidi vytyCovat si cile, predvidat

a pripravovat svou budoucnost. Planovani Ize definovat jako ,rozhodovaci proces,

37 JEDINAK, Petr. Profese manaZera v organizacich verejné sprévy. Charakteristika manaZera,
zastéavané role a vybrané persondalni ¢innosti. Zlin: VeRBuM, 2012, s. 36. ISBN 978-80-87500-
26-2

38 DONNELLY, James, H., GIBSON, James. L., IVANCEVICH, John. M. Management. Praha:
Grada Publishing, 1997, s. 47. ISBN 978-80-7169-422-9

39 JEDINAK, Petr. Profese manaZera v organizacich verejné sprévy. Charakteristika manaZera,
zastéavané role a vybrané persondalni ¢innosti. Zlin: VeRBuM, 2012, s. 36. ISBN 978-80-87500-
26-2

40 BARTOSOVA, Hana. Management I, 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 53. ISBN 978-
80-7251-198-3
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pomoci kterého manaZefi na v8ech urovnich fizeni organizace zabezpecluji
dosahovani vytyéenych organizacnich cild“t!. Na pocatku kazdého procesu fizeni
musi byt jasné vymezeny a realné vytyCeny cil. Kazdy cil, at jiz je planovany
z urovne strategicke, taktické Ci operativni, by mél vychazet z pravidla SMART,
jenz je anglickou zkratkou pro: specific — measurable — agreed — realistic —
trackable. To znamena, ze kazdy cil musi byt specifikovan co do mnozstvi, kvality
a Casu, musi byt méfitelny a taktéz akceptovatelny pro zaméstnance. Rovnéz
musi byt realny a sledovatelny tak, aby bylo mozné sledovat jeho postupné

plnéni.4?

Je zfejmé, ze planovaci proces vychazi z urCeni cile a postupu, jak jej bude
dosazeno. Proto je tfeba umét si odpoveédét na tfi zakladni otazky: ,Kde jsme ted?
Kde chceme byt? Jak se tam dostaneme?“*® PFi stanovovani cile a uréovani
strategie dosazeni cile je tfeba zvazovat i faktory vnitfniho i vnéjsiho okoli,

které mohou dosazeni cile ovlivhovat*.

Existuje cela rada pland, které Ize rozliSit druhové, napf. podle stupné obecnosti,
délky planovaciho obdobi, oblasti fizeni ¢i urovné rozhodovaciho procesu.
Napfiklad pro celou organizaci je pfiznacné prevladani strategického planovani,
jehoz cilem je zejména vytvareni strategickych pland rozvoje organizace ze strany
vrcholového managementu. Tyto plany maji dlouhodoby horizont, proto jsou
pouze ramcové a urcujici pouze hlavni strategie organizace jako jsou vize
a poslani organizace Ci strategie jejich jednotlivych oblasti. K uskuteChovani
strategickych pland jsou vytvareny z Urovné stfedniho managementu taktické
plany. Tyto obsahuji jiz specifikaci a konkretizaci cili a prostfedkl a jsou
zaméfeny na jednotlivé funkéni oblasti ¢i Feseni urCitych problému. Naopak,

na nejnizsim stupni fizeni jsou zpracovavany kratkodobé operativni plany,

4 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzen: Ale$ Cengk, s.r.o., 2009, s. 37.
ISBN 978-80-7380-230-1

42 BARTOSOVA, Hana. Management. Zaklady teorie a praxe. Praha: VS regionalniho rozvoje,
2011, s. 110-111

4 BARTOSOVA, Hana. Management II, 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 57. ISBN 978-
80-7251-198-3

4 BARTOSOVA, Hana. Management. Zaklady teorie a praxe. Praha: VS regionalniho rozvoje,
2011, s. 110
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jez vychazi ze strategickych a taktickych planu, tedy z konkrétnich, aktualnich
arealnych podminek a situaci. Proto jsou jiz zaméfeny na konkrétni cile

jednotlivych pracovist, ¢i jednotlivych ¢innosti. 4°

Obsahem kazdého planu musi byt nejen cile, kterych ma byt dosazeno, ale také
vSechny zdroje, které jsou k dosazeni cile potfebné. Pro kazdou organizaci je
dulezité mit zabezpeceny zejména zdroje finanéni, materialni, informacni a zdroje
lidské. Prikladem lze uvést planovani lidskych zdroju, které probiha na vSech
stupnich fizeni. Kazda strategie organizace musi byt propojena se strategii
zabezpeceni lidskych zdrojd. V tomto sméru je tfeba hledat odpovédi na otazky:
Jaky je tieba pocet lidi potfebnych pro planované ¢innosti? Jaké lidi organizace
zpohledu kvalifikace potiebuje sohledem na aktualni i budouci
konkurenceschopnost organizace? Co musi organizace udélat, aby spravné lidi

ve spravném poctu nejen ziskala, ale také si je udrzela?46

Podnikové strategické
plany

!

Strategie zabezpe¢.

lidskych zdroju
Planovani pomoci - Prognozy Analyza pohybu
scénare poptavky a nabidky [ (fluktuace) pracovnikd

Analyza pracovniho Analyza efektivnosti

Plany lidskych zdroju [+

prostredi cinnosti
Zabezpeéovani s oo - .
pracovnikd UdrZeni si pracovniki Flexibilita Produktivita
A

Pracovni prostredi

Obrazek 2: Proces planovani lidskych zdroju

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha, 2007,
s. 310. ISBN 978-80-247-1407-3

45 BARTOSOVA, Hana. Management II, 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 58-59. ISBN
978-80-7251-198-3

46 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.vydani. Praha:
Grada Publishing, 2007, s. 304-310. ISBN 978-80-247-1407-3
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Obrazek 2 ilustrativné predklada proces planovani lidskych zdroju. At jiz vSak jde
o planovani lidskych zdroji ¢&i jakykoliv jiny plan, kromé stanoveni cill, postupl
a zdrojovych predpokladl je dal§im jeho kli€¢ovym bodem kontrola a hodnoceni
dosazenych vysledkl. Zpétna vazba poskytuje dulezité informace nejen
o porovnani skute¢nosti s planem, ale také je dulezitd pro dal$i korekci plan(
a zejména pro stanoveni planu budoucich. Nutnou podminkou pro realizaci planu
je taktéz stanoveni termind pinéni cill a stanoveni odpovédnosti osob

zodpovédnych za plnéni planu.
3.2 Organizovani

Mezi dalSi zakladni funkce managementu patfi organizovani. Jeho hlavni ulohou
je zfizeni ucelné organizaéni struktury. Ta pfedstavuje formalni postup, ktery
manazerum umoznuje uskutecriovat délbu prace, zabezpecovat pracovni
specializaci, koordinovat €innosti a delegovat pravomoci, aby mohlo byt efektivné
dosahovano cild organizace.#’” Zformalniho hlediska je cilem procesu
organizovani snizit miru neurCitosti v organizaci, tedy zvySit miru
pravdépodobnosti cilového chovani, zajistit hospodarné zajisténi vykonu vsech

¢innosti a formulovat moznosti pro efektivni spolupraci.

K tomuto ucelu jsou v kazdé organizaci vytvareny normy a pravidla fizeni, ktera
vymezuji formalni systém fizeni organizace. Upraveny jsou zejména organizacni
struktury, probihajici procesy, funkce a vztahy jednotlivych organizaénich prvku,
zaclenéni jednotlivych norem do systému fizeni a formalni uprava poslani
organizace a s tim souvisejicich vztahu k jejimu okoli. Normami organizace
mohou byt stanovy, organizaéni a pracovni fady, ruzné smérnice, pokyny

a pracovni postupy.

Soucasti organizacniho fadu organizace jsou napf. formaini organizaéni struktury,
které Ize definovat jako urcity ramec, v némz mohou byt uskuteériovany Cinnosti

pracovnikl na v§ech Urovnich hierarchie. Struktura organizace patfi do celkového

47 MAJTAN, Miroslav a kolektiv. ManaZment. 4. vydani. Bratislava: Sprint, 2008, s. 211. ISBN 978-
80-89085-72-9
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systému organizace, pfic¢emz ,urcuje zplisob usporadani jednotlivych prvki“®®,
jenz jsou dulezité pro jeji ¢innost.

rvr

Organizacni struktura vytvari podminky pro efektivni koordinaci véech €innosti tim,
ze umoznuje integrovat lidské, materialni a informacni zdroje organizace smérem
ke stanovenému cili. Taktéz umoznuje diferencovat pravomoc a odpoveédnost
pracovnikl prostfednictvim popisu pracovnich ¢&innosti, vymezuje vztahy
podrfizenosti a nadfizenosti a vedoucim pracovnikim poskytuje informace
potfebné pro rozhodovani. Organizacni struktury jsou charakteristické prvky
specializace, kooperace, standardizace, komplexnosti, formalizace, centralizace

a pravomoci.*®

Formalni organizaéni struktury Ize analyzovat z rdznych hledisek. Rozlisuji
se napf. organizacni struktury podle rozpéti managementu (Siroké a uzké rozpéti),
podle miry centralizace (centralizované a decentralizované) &i podle usporadani

a rozhodovaci pravomoci a odpovednosti.

RozliSujicimi  kritérii posledné jmenovaného typu organizacnich struktur
je napf. mira vertikalniho ¢&i  horizontalniho uspofadani, pocet manazer(
Ci existence servisnich organizacnich jednotek. Na principu jednoho vedouciho
pro kazdého pracovnika s pfimou rozhodovaci pravomoci a vertikalné
orientovanymi a jasné definovanymi vztahy podfizenosti a nadfizenosti
je zalozena liniova organizacni struktura. Naopak, na principu vice vedoucich
podle rozdéleni funkénich procesu, kdy pracovnici jsou sdruzovani podle ¢innosti
(napr. ekonomickych, personalnich, technickych), je nastavena funkcionalni
organizacni struktura. DalSim typem formalni struktury je liniové-stabni
organizacni struktura. Zakladem této struktury je liniova struktura doplnéna
o $tabni utvary, které zajistuji podporu fidicich €innosti pro jednotlivé urovné
organizace a jeji organizaéni Clanky. Na principu jednoho ukolu a jednoho

vedouciho je zalozena naopak maticova struktura, ktera se vyuziva

48 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzefi: Ales Cenék, s.r.o., 2009,
s. 204. ISBN 978-80-7380-230-1

49 MAJTAN, Miroslav a kolektiv. ManaZment. 4. vydani. Bratislava: Sprint, 2008, s. 214. ISBN 978-
80-89085-72-9
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pfi projektovém zplUsobu prace, kdy je nutnosti pro uréity projekt vytvorit
projektovy tym s rlznymi vedoucimi a rlznymi rolemi pracovnikl zarazenych
do projektu. Zakladem maticové struktury je vertikalni liniova struktura doplnéna

0 horizontalné fungujici tymy. %

Vedle téchto klasickych struktur |ze charakterizovat dalsi typy, zejména modernich
struktur, do kterych Ize =zahrnout napf. projektovou, sitovou ¢&i virtualni
organizaci.®' Sitovda organizace se napf. uplathuje v organizacich,
které zabezpecCuji svou €innost v uzké spolupraci s jinymi organizace. Centralnim
utvarem je vykonna skupina, napf. holding, jejimz ukolem je koordinovat ¢innost

mezi jednotlivymi spolupracujicimi organizacemi. 52

PFi rozhodovani o vhodném konceptu organizacni struktury je tfeba vzit v uvahu
velikost organizace, jeji strategii, pouzivané technologie i prostredi, ve kterém

organizace pUsobi, napf. z pohledu konkurence ¢i ekonomické stability.

Kromé formalnich organizacnich struktur vznikaji v kazdé organizaci neformailni
struktury, které |ze definovat jako ,sit osobnich a socidlnich vztah(“. Tyto struktury
vznikaji spontanné a pusobi soubézné s formalni strukturou. Neformaini strukturu
nelze podcenovat. V pozitivnim i negativnim slova smyslu dokaze znaéné ovlivnit
spokojenost pracovniku, jejich moralku, chovani, motivaci ¢i tvofivost. V nékterych
pfipadech muUze byt U¢inna pfi eliminaci konfliktl, prosazovani nepopulédrnich

opatreni ¢i v jinych otazkach souvisejicich zejména s vedenim lidi.53

3.3 Vedeni lidi

Dal$i vyznamnou soucasti fizeni je vedeni lidi neboli leadership. | presto,

ze se Casto pojem management a schopnost vést lidi nerozliSuje, vedeni lidi

vvvvvv

5 BARTOSOVA, Hana. Management. Zaklady teorie a praxe. Praha: VS regionalniho rozvoje,
2011, s. 121-122

51 JEDINAK, Petr. Profese manaZera v organizacich verejné sprévy. Charakteristika manaZera,
zastavané role a vybrané personaini ¢innosti. Zlin: VeRBuM, 2012, s. 36. ISBN 978-80-87500-
26-2

52 MAJTAN, Miroslav a kolektiv. ManaZment. 4. vydani. Bratislava: Sprint, 2008, s. 234-235. ISBN
978-80-89085-72-9

53 Tamtéz, s. 249
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Zadnou z manazerskych funkci, at jiz se jedna o planovani & organizovani, nelze
kvalitné plnit, pokud manazer nema schopnost vést lidi a nevi, které lidské faktory

ovliviuji dosahovani optimalnich vysledku.

Aby pracovnici odvadéli kvalitni vykon, je tfeba se o né starat a rozvijet jejich
potencidl, ovliviovat jejich pracovni chovani, vést je.% Z pojeti leadershipu
je zfejmé, Ze je zde kladen mnohem vétsi diraz na ulohu manazera ve vedeni lidi,
resp. lidskych zdrojd, jenz jsou nejcennéjsim zdrojem v kazdé organizaci. V tomto

pojeti je proto vyuzivan pojem lidr.

Lidr je takovy typ vedouciho pracovnika, ktery je iniciatorem, inspiratorem,
podnécovatelem i motivatorem. Dosahovani cilll dosahuje skrze svUj vztah k lidem
a stylu jednani s nimi. Manazer je predevsim ten, ktery ma podfizené€, o jejichz
praci rozhoduje a Fidi jejich vykon zadavanim ukoll. Primarni je pro néj dosazeni

cile, mezilidské vztahy pro néj nejsou az tak prvoradé. %

Velmi dobre rozliSil rozdil mezi manazerem a lidrem prakopnik leadershipu,
americky u¢enec Waren Gamaliel Bennis, jehoz vyrok uvadi ve své knize Covey:
,Management is doing things right; leadership is doing the right things“se,
(,manazer déla véci spravné, leader déla spravné véci‘). Rozdil mezi vedenim
afizenim zdUrazhuje v obdobném duchu sam Covey: Vedeni znamena
pFedevsim vytyéeni spravnych cilll. Rizeni je uskuteénéni téchto cild vybé&rem

spravné cesty.%’

| pfesto, Ze obé pojeti jsou pro organizaci potfebnd, skute¢na vudéi osobnost
v sobé zahrnuje charakteristiku lidra i manazera a toto pojeti bude v dalSi casti

prace uprednosthovano.

Vést lidi tedy znamena puUsobit na né cilevedomé, poznavat jejich potieby,

ovliviiovat jejich jednani k dosahovani cill organizace, zdokonalovat a zvy$ovat

54 BARTOSOVA, Hana. Management i, 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 141-142. ISBN
978-80-7251-198-3

5% TURECKIOVA, Michaela. Kli¢ k udinnému vedeni lidi. Odemknéte potencidl svych
spolupracovnikd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 19. ISBN 978-80-247-0882-9

56 COVEY, Stephen R. 7 Habits of Highly Effective People. Simon+Schuster UK, 2020, s. 101.
ISBN 978-1-4711-9520-4

57 Tamtéz, s. 326
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jejich vykonnost, rozvijet jejich schopnosti i pracovni spokojenost. Vést znamena
klast dlraz na mezilidské vztahy a jak uvadi Bartosova, znamena to byt
ukazatelem sméru”, pusobit pohyb zamyslenym smérem”, ,byt pohnutkou, pobizet

podnécovat”. “8

Vést lidi také znamena |épe znat své podfizené pracovniky, spravne je informovat,
ziskavat si jejich dlvéru a byt nejen formalni, ale také neformalni autoritou. Vedeni
je nejen o ukladani ukold konkrétnim pracovnikim s pfimym dohledem na jejich
aktivitu, ale také o nepfimém pusobeni formou motivace. Je zfejmé,
Ze jen vzajemna synergie pfimého i nepfimého pusobeni zvysuje ucinnost vedeni.
Mladkova s Jedindkem a kol. shrnuji v ¢em spocCiva podstata uspésného vedeni

nasledovné:

- v uplathovani ucelného stylu vedeni,

- ve vhodném a efektivnim ukladani ukold,
- v ucéinné motivaci,

- v efektivnim zplsobu komunikace,

- v objektivni kontrole ¢innosti.5?

Z vySe uvedeného vyplyva, ze vedouci pracovnik musi mit moznost fidit a byt
schopen vést lidi, chtit s nimi pracovat a vést je. Pfi tom musi umét aplikovat
i nékteré teoretické poznatky o psychologii a vychovném pusobeni. Napfiklad
umét rozpoznat to, co jeho podfizené motivuje i rizné metody motivace v praxi
umét vyuzivat. Dullezitym aspektem vedeni jsou také vztahy mezi vedoucim
a podfizenymi. Vliv ma zejména uplathovany styl vedeni ze strany manazeru, tedy
i teoreticka znalost vyuzivani rlznych styll fizeni v zavislosti na fresené situaci.
Vnimat své podfizené, naslouchat jim, brat v uvahu jejich pfistupy, predstavy,
nameéty Ci pocity, povzbuzovat je, ale také umét formulovat své naroky na né,

usmernovat a vyuzivat nejen pozitivni, ale v nékterych pfipadech i negativni

5 BARTOSOVA, Hana. Management. Zaklady teorie a praxe. Praha: VS regionalniho rozvoje,
2011, s. 129.

59 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Pizefi: Ales Cenék, s.r.0., 2009, s. 63.
ISBN 978-80-7380-230-1.
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stimuly, to vSe vyzaduje velmi dobrou komunikaéni zdatnost, tedy i teoretickou

znalost rznych komunikaénich technik &i zpUsobu feseni konfliktl a problémd.

3.3.1Styly vedeni

Stylem vedeni Ize chapat celkové pojeti vykonu fidici funkce. Byt v teoretické
roviné je styl vedeni zuzenym stylem fizeni, prakticka rovina tyto dva pojmy

vétsinou nerozliSuje. Taktéz tato prace bude oba styly ztotoznovat.

,Styl vedeni je charakteristicky (osobity) zpusob provadéni ridici prace ve vztahu
k fizenym pracovnikim“®®. Predstavuje tedy urCity ustdleny zplsob fizeni
a systétm metod a prostiedkl, jenz konkrétni vedouci pracovnik pouziva
v rozhodovacim procesu k dosazeni stanovenych cill. Byt teoreticka rovina nabizi
nékolik kategorii Fidicich styl(, v praktické roviné ma kazdy vedouci svUj specificky
styl fizeni, ktery se vice &i méné priblizuje urCitému stylu definovanému
manazerskou teorii. Mnohem castéji je vSak kombinaci vice takto specifikovanych

stylU.

Teoreticka rovina obvykle vychazi ze tfi zakladnich stylt vedeni dle Lewina. Jedna
se o autokraticky, demokraticky a liberalisticky styl vedeni, pfiCemz nazvoslovi
téchto styld neni ani v odborné literature zcela ustalené. V souladu s rdznymi
autory, napf. Bartosovou, Majtanem, Pilafovou, Mladkovou, Jedinakem

nebo Armstrongem®' budou nasledné tyto styly charakterizovany.

Autokraticky neboli autoritativni €i direktivni styl vedeni se vyznacuje uplathiovanim
vule a moci vedouciho bez ohledu na nazory podfizenych. Vedouci sam
rozhoduje, vydava prikazy a oCekava jejich plnéni, aniz by se zajimal o potreby
svych pracovniku. V podstaté se jedna o jednostrannou komunikaci vychazejici
pouze z vertikalniho sméru. Motivaénim faktorem je pouze mocenské postaveni

vedouciho a nastroje diferencovaného odmeénovani ¢i trestani. Vzhledem k tomu,

60 BARTOSOVA, Hana. Management. Zaklady teorie a praxe. Praha: VS regionalniho rozvoje,
2011, s. 131

8! Porovnej napf. BARTOSOVA, Hana. Management Il (2007), MAJTAN, Miroslav a kolektiv.
Manazment (2008), MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management (2009),
ARMSTRONG, Michael. Management a leadership (2008), PILAROVA, Irena. Zaklady
psychologie prace a organizace pro policejni manaZery (2004).
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Zze vedouci osobné pfidéluje ukoly a stanovuje cile i zplUsoby k jejich splnéni,
nepfipousti ani jakykoliv podil na spolurozhodovani. V direktivnim stylu vedeni
se uplathuje pfisna formalni kontrola a pod tésnou kontrolou jsou i vSechny toky
informaci. U podfizenych pracovnikll neni vitana samostatnost, aktivita
nebo zodpovédnost. Pouziti autokratického stylu Ize uspésné vyuzit predevsim
v situacich, kdy je tfeba podat jednorazoveé vysoky vykon €i se jedna o mimoradné
nebo krizove situace, kdy je tfeba bezodkladné splinit urcité ukoly a neni zadouci
vysvétlovat ¢i diskutovat. Tento styl vedeni je vhodné uplatnit i v situacich,
pfi kterych je nutné dodrzovat pfisnou pracovni kazeri nebo naopak u ukold,
u kterych neni vyzadovana aktivita pracovnik(i. Uginnost tohoto stylu vedeni véak
bude vzdy zaviset na schopnostech toho, kdo kolektiv vede. | presto, ze direktivni
vedouci vétSinou dosahne pozadovaného cile a dokaze udrzet po kratkou dobu
znacénou vykonnost, spokojenost pracovnikl je pod takto pojatym vedenim nizsi,

a to zejména proto, Zze chybi vnitfni zajem o pracovniky a duvéra v né.

Dalsim stylem je demokraticky styl vedeni, u néhoz Ize vypozorovat jeho pojmové
ekvivalenty podporujici, spolupracujici, participativni, partnersky, kooperativni
a nejproduktivnéjsi pro vedeni vétsiny pracovnich kolektivl. Jiz z nazvu je zfejmé,
ze manazer projevuje partnersky motivaéni prfistup, svych podfizenych si vazi
a vtomto smyslu k nim také pristupuje. Typicka je participace na podstatnych
rozhodnutich, obousmérna komunikace s poskytovanim zpétné vazby,
delegovani pravomoci C¢i decentralizovana formalni i neformalni kontrola.
Pro vedouciho je typické, ze se opira o nazory svych podfizenych, nasloucha
riznym nazorlm, podnétim a pfipominkam, nebrani se diskuzi, podporuje
iniciativu a respektuje také potfeby a zajmy jednotlivych pracovnikl i celého
pracovniho kolektivu. Tento styl vedeni stimuluje aktivitu, samostatnost,
rozhodnost a odpovédnost a zainteresovanost na plnéni cilll organizace.
Vzhledem k oteviené komunikaci a vyuzivani zejména mékkych metod
motivaéniho pusobeni je U¢innd i motivace a celkové prevlada pracovni
spokojenost. Jelikoz pfevazuje oboustranna dlvéra a kultura vztahd, pracovnici
jsou ochotni v pfipadé potfeby pfijmout i direktivni raz prikazu. | presto,
Ze vykonost je spise primérna, o to vice je kvalitni a dlouhodobé stabilni.
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Posledni ze tfech zakladnich stylU je liberalni, resp. benevolentni, pasivni ¢i laisser
faire styl. Tento je charakterizovan minimalnimi zasahy do €innosti skupiny, kdy je
pracovnikim ponechavana znacna volnost a vlastni stanovovani cilt své &innosti
s Sirokym prostorem pro vlastni rozhodovani. Previada vertikalni zplsob
komunikace prevazné smérem doll, kdy vedouci zprostiedkovava jen dulezité
informace a zajistuje styk s externim prostfedim. | kdyz jsou zadavany ukoly,
kontrola jejich plnéni je pouze omezena, kdy vedouci spoléha na zodpovednost
a seberegulaci fizenych pracovnikl. Jelikoz benevolentni styl vedeni klade
mnohem vice dlraz na individualni odpovédnost nez na vyznam vedouci pozice,
vedouci se soustfedi zejména na prioritni ukoly, jenz presahuji kompetence
Fizenych pracovnikl. Otazkou je, jak je tento styl produktivni a zda dokaze
dosahnout pozadované kooperace, ktera je pro dosazeni cile podstatna. Vhodné
uplatnéni tento styl proto najde spise v kolektivech s vysoce kvalifikovanymi
a samostatné pracujicimi zaméstnanci €i pracovnimi kolektivy, ktefi jsou vnitiné

motivovani pracovni ¢innosti €i feSenymi ukoly.

VVySe uvedené styly jsou témi, ze kterych vychazi fada dalSich autor(l pfi své
vlastni klasifikaci stylt. BartoSova napf. uvadi Likertovu typologii, ktera klasifikuje
styly tvuréiho vedeni do Ctyf systému — systému | - exploativné-autoritativnimu,
systtmu Il — laskavé autoritativnimu, systému Ill — konzultacnimu
a systému IV — participativné skupinovému. Prvni styl je obdobou zakladniho
autokratického stylu, kdy pfevazuje direktivni forma pfikazl a negativni motivace.
Taktéz druhy systém je prfevazné autoritativni, pfece jen je vSak vyznamngji
zastoupend komunikace v obou smérech, tj. shora doll i zdola nahoru.
U konzultacniho stylu vychazi sice zasadni rozhodnuti z nejvy$si fidici urovneé,
ale na nizsich urovnich jiz dochazi k ¢aste¢nému delegovani ukoll. Prevliada
pozitivni motivace a urcita tolerance k chybovosti. Nejvice uspéSnym stylem z této
kategorie se jevi participativné skupinovy styl, jehoz pfednosti je upfednosthovani
tymového fizeni s dobrou znalosti potfeb jednotlivych pracovnikl a preferovani

dobrych vztahl na pracovisti. Duavéra, obousmeérné probihajici formalni
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i neformalni komunikace, pozitivni motivace a vysoka ucast na fizeni jsou dalSimi

prvky, jenz zvysuji Uspésnost tohoto stylu vedeni.®?

Z charakteristiky vy$e uvedenych stylt vedeni je zfejmé, Ze efektivnimi vedoucimi
budou ti, ktefi nevychazi z jednoho stylu vedeni, ale ti, ktefi jsou dostate¢né
flexibilni a styl vedeni dokazi pfizpusobit konkrétnim situacim, okolnostem
a podminkam. Majtan zduraznuje, Zze vychozi by mély byt nejen moznosti a zajmy
organizace a charakteristika ¢innosti a ukolu, které maji byt plnény, ale také
by mélo byt pfihlizeno k vlastnostem, schopnostem, kvalifikaci, socialnimu

rozméru i o¢ekavanim fizenych pracovnik(®s.

Ze situacénich faktor(l vychazi napr. Fiedlerova teorie efektivniho kontingenéniho
vedeni, teorie vedeni na zaklade vztahu ,cesta — cil“ dle House, Ci teorie situacniho
vedeni Hersyeho a Blancharda. Fiedlerova teorie vychazi z myslenky,
Ze neexistuje nejlepsi styl vedeni. Uspéch vedouciho je zalozen na vzajemném
pusobeni prostfedi a charakteristik jeho osobnosti. Druha jmenovana teorie ,cesta
— cil* prfedpoklada, ze nejuspesnéjsi vedouci jsou ti, ktefi jsou flexibilni
na pozadavky situace a dokazi zvySit motivaci pracovnikl vytyCovanim
a vysvétlovanim téch cest, které sméruji k efektivnimu vykonu. Situacni styl
vedeni zdUrazhuje takové vedeni, které se dokaze prizpUsobit poZzadavkim
situace a zaroven rozvijet vyspélost pracovnikl. At jiz z pohledu uréité miry
zralosti splnit ukol, nebo z pohledu psychologické vyspélosti, tedy pfijat za splnéni

ukolu zodpovédnost.64

Odborna literatura predklada nepfeberné mnozstvi styld vedeni. Tato skala
dokazuje, ze kazdy z nich je do urCité miry spojen a dotvaren jak jedineCnosti
osobnosti daného vedouciho, tak vyspélosti a cilovou orientaci fizenych

pracovnikl. Taktéz takové faktory jako je rozmanitost prostredi ¢i stale se ménici

62 BARTOSOVA, Hana. Management II, 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 182. ISBN 978-
80-7251-198-3
8 MAJTAN, Miroslav a kolektiv. ManaZment. 4. vydani. Bratislava: Sprint, 2008, s. 329. ISBN 978-
80-89085-72-9
64 Tamtéz, s. 329-334
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podminky jsou ty, které poukazuji na to, ze uspésni vedouci musi umét styl vedeni

menit podle konkrétni situace i podminek, ve kterych je uplathovan.

3.3.2 Motivace

Mezi zakladni manazerské dovednosti patfi schopnost motivace. Pfi vedeni lidi
maji pracovnici tendenci nasledovat toho, kdo v nich vzbuzuje pocit duvéry,
kdo s nimi komunikuje, uplatnuje vhodny styl fizeni, kdo je umi motivovat, vhodné
ovliviiovat a usmérnovat. | kdyz Ize pracovniky usmeérfiovat pfimo, tedy direktivne,
motivace, které dokazi u pracovnika vzbudit zajem, ochotu a chut’ se aktivné

zapojit do pInéni cill organizace.®®

Motivace je oznacenim pro vSechny vnitfni podnéty, které jedince vedou k urcité
¢innosti nebo jednani. Podle Bedrmmové s Novym, pojem motivace ,vyjadfuje
skute¢nost, Ze vlidské psychice pusobi specifické, ne vidy zcela védomé
¢ uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy*®. Tyto pohnutky ¢innost
jedince urcitym smérem orientuji, vtomto sméru jej také aktivizuji a vzbuzenou
aktivitu udrzuji. VnéjSim projevem téchto hybnych sil je pak motivovana cinnost

¢i motivované jednani.®’

Motivace vysvétluje psychologické pfiCiny jednani a chovani kazdého jedince.
Je divodem, proc je jedinec aktivni, pro¢ délato, co déla, co jej k tomu vede, pro¢
se pousti do nékterych véci a do jinych nikoliv. Prestoze potfeba motivace
vyvstava ve vSech oblastech zivota kazdého Clovéka, na vyznamu nabyva

zejména v souvislosti s pracovnim chovanim.

V pracovnim procesu se motivace projevuje ve vztahu k praci a v pracovni aktivité
pracovnika. Ma tedy pfimy vliv na jeho vykon i vykonnost celé organizace.
| v pracovni motivaci se vychazi z toho, ze kazdé lidské chovani je zaméreno

na dosahovani ur€itych cilt, pfiéemz vnitfni pohnutky, které chovani a jednani

65 CIGAN, Pavel. Motivac¢ni program pro prislusniky poradkové policie. Bakalaiska prace. Praha:
PA CR, 2020, s. 10

86 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. 2. roz$. Vydani. Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press, 2004, s. 241. ISBN 80-7261-064-3

67 Tamtéz, s. 241
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jedince aktivizuji, jsou vymezovany jako motivy. Naopak, vnéjsi podnéty
¢i pobidky, které urcitym zpusobem usmérnuji chovani a jednani jedincl a pusobi
na jejich motivaci, se nazyvaji stimuly®®. Soubor podnétli pusobicich z vnéjsku

se vymezuje jako stimulace.

Je zfejmé, Ze rlzné podnéty maji u rlznych osob rozdilny motivaéni Ucinek.
Taktéz u stejného jedince mlze stejny podnét mit v rizném ¢ase rdzny motivaéni
ucinek, jinou intenzitu i jinou stalost. Obecné Ize konstatovat, ze Clovéka pozitivhé
stimuluje to, co mu umoznuje uspokojovat jeho soucCasné potfeby, navyky
¢i zajmy, a co je v souladu s hierarchii jeho Zivotnich hodnot a ideald. Za zakladni
zdroj motivace jsou povazovany potreby, které se na urovni prozivani ,projevuji
Jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni tohoto
napéti“®®. Stav napéti obvykle vede k ¢innosti, ktera odstrani tento nedostatek,

tedy uspokoji danou potiebu.

Podstata pracovni motivace spociva v tom, ze vedouci pracovnik dokaze
na fizené pracovniky pusobit takovymi stimuly, které u nich dokazi vyvolat
pozitivni pracovni chovani, a naopak odrazuji od chovani nezadouciho.
Motivovani lidi k praci |ze definovat jako uvadéni do pohybu a sméru, ve kterém

vedouci pracovnik chce, aby v zajmu dosazeni néjakého vysledku pracovnici §li.”°

Pracovni motivace je o pfistupu Clovéka k praci a konkrétni podobé jeho pracovni
ochoty, pfiéemz jsou rozliSovany dva zakladni typy motivl k praci. Prvnim typem
jsou vnitfni motivy, které souvisi s praci samou. Prikladem Ize uvést potfebu
¢innosti vlbec, potfebu kontaktu s druhymi lidmi, potfebu moci, potfebu vykonu
Ci potfebu seberealizace. Druhou skupinu pfedstavuji vnéjsSi motivy prace,

priCemz k tém nejvyznamnéjsim patfi napr. potfeba penéz, potfeba jistoty, potreba

8 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzef: Ale$ Cenék, s.r.o., 2009,
s. 155. ISBN 978-80-7380-230-1

6 BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. 2. roz$. Vydani. Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press, 2004, s. 244. ISBN 80-7261-064-3

70 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 70. ISBN 978-80-247-2177-4
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socialnich kontaktl, potfeba sounalezitosti nékam patfit ¢i potfeba potvrzeni

vlastni dulezitosti.”!

Za hlavni prostfedky stimulace jsou obecné povazovany nastavené fyzické
i socialni pracovni podminky a pracovni rezim, postaveni pracovnika mezi kolegy,
spolecenské hodnoceni prace a profese, participace pracovnik( na rozhodovani
a fizeni, nastaveny systém hmotnych odmén ve vazbé na vykon, pravidelné
hodnoceni pracovni Cinnosti a pracovniho chovani a samoziejmé osobnost
a osobni vzor chovani vedouciho. Jak vSak bylo konstatovano, kazdy Clovék
je jedine€nou osobnosti s rtznorodymi motivy. Co motivuje jednoho, druhého
nechava bez zajmu nebo vyvola demotivaci. Aby manazefi dokazali lidi motivovat
spravneé, musi mit teoretickou znalost procesu motivace, tento proces pochopit

a zejména dokazat aplikovat do praxe.

V odborné literature je popsana cela rada motivacnich teorii, které |ze vyuzit velmi
dobfe i v soudobé praxi. Tyto teorie se vénuji motivaci z riznych uhli pohledu.
Nékteré se =zabyvaji poznanim motivaénich pfi¢in jedincl, jiné prubéhu
motivacniho procesu. Mezi nejznaméjSi teorie zabyvajici se poznanim
motivaénich faktor( patfi napr. Maslowova teorie potfeb, Herzbergova teorie dvou
faktort, McGregorova teorie X a Y nebo McClellandova teorie motivaénich potreb.
Do druhé skupiny motivacnich teorii Ize zaradit napf. Skinnerovu teorii zesilenych

viemu, Vroomovu teorii o¢ekavani ¢i Adamsovu teorii spravedlivé odmény. 7

Nejznaméjsi teorii patfici do skupiny hledani pficin lidského chovani je Maslowova
teorie potfeb. Jejim vychodiskem je poznani, ze uspokojovani potieb
je pro kazdého CElovéka zasadni a vzdy u néj existuje neuspokojena potieba.
Maslow vychazel ze zjisténi, ze je-li uspokojena urcita uroven potreb, objevuji se
potieby vyssi, pficemz vySsi Uroven potfeb se stava aktualni az tehdy, kdy jsou
niz$i potfeby trvale uspokojovany. Maslow spravné predpokladal, Zze i kdyz rtizné

potfeby maji rizny vyznam a jinou vahu, kazdy jedinec potiebuje vzdy uspokojovat

71 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. 2. roz$. Vydani. Psychologie a sociologie fizeni. Praha:
Management Press, 2004, s. 262-263. ISBN 80-7261-064-3

2. MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzef: Ale$ Cenék, s.r.o., 2009,
s. 157. ISBN 978-80-7380-230-1
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urcité zakladni potreby. Lidské potieby proto usporadal hierarchicky do péti vrstev.
Do té nejnizsi vrstvy dal potfebu uspokojovani zakladnich, tedy hygienickych,
resp. fyziologickych potfeb, jako je nejen potfeba jidla, piti nebo dychani, ale také
potieba klidu, vhodnych pracovnich podminek, potfeba spravedlivé odmény apod.
Hierarchicky o stupen vySe stoji potfeby pocitu bezpecdi, at’ jiz bezpe€i domova,
jistoty zameéstnani, bezpecnych pracovnich podminek Ci potfeby zabezpeceni
rodiny. Kazdy Cloveék také potrebuje nékam patfit, potrebuje projevovat emoce, byt
soucasti rodiny, pracovniho kolektivu ¢&i jiné socialni skupiny. Ma tedy potfebu
lasky a sounalezitosti. Tato potfeba je vyjadifena v dalsi Maslowové urovni.
Na vrcholu pyramidy jsou potom takové potreby, jako je ucta a uznani, potieba
odpovédnosti Ci prestize. NejvySe je postavena potieba seberealizace, ktera

vyjadfuje napf. potfebu podnétnosti prace, prostor pro kreativitu ¢i pracovni rlst.

Zkoumanim pficin lidského chovani a hledanim vztahl mezi témito pficinami,
se zabyva i Herzbergova teorie. Ta rozliSuje dvé skupiny faktord, a to hygienické,
resp. udrzovaci a faktory motivacni, tedy motivatory. Hygienické faktory, jako
napf. pracovni podminky, jistota prace, plat, vztah s nadfizenymi &i podnikova
kultura, vyvolavaji nespokojenost, pokud nejsou dostate¢né uspokojovany ¢i maji
nizkou uroven. Proto nevytvari ani vyraznou motivaci. Naopak, pokud jsou lidé
spokojeni, tedy jsou uspokojovany takové potfeby jako je napf. potieba
odpovédnosti, moznost osobniho rlstu, uplatnéni, uznani ¢i dosazeni cile, tak tyto
faktory vyvolavaji i vysokou miru motivace. Pokud vSak tyto faktory pritomny
nejsou, nebo jsou na nizké Udrovni, nemaji za nasledek ani priliSnou

nespokojenost.

Do druhé skupiny motivaci, zaméfujici se na prubéh motivace, se fadi
napf. Adamsova teorie spravedlivé odmény. Odména za praci je jednim
z vyraznych motivatorl. Teorie tedy vychazi z predpokladu, Ze pracovnici
ocekavaji, ze budou spravedlivé za svlj vykon odménéni. Z tohoto dlvodu
porovnavaji, zda jejich osobni vykon odpovida vlozenému usili, a zda je tomu tak
i u kolegl. Pokud ma pracovnik pocit, Ze je hodnocen hlife nez jeho kolegové, byt
jeho vykon i pracovni pozice jsou srovnatelné s témito kolegy, toto hodnoceni
u néj vyvolava nespokojenost a rezignaci na vykon. Naopak, pokud je hodnocen

|€épe, motivuje jej to k intenzivnéjSimu vykonu.
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S hypotézou, ze motivace je spojena mnohem vice s osobnim ocekavanim
nez s uspokojenim, pracuji i dalSi pracovni motivace, napf. Skinnerova
¢i Vroomova. Zastanci téchto teorii zastavaji nazor, ze pracovnika nejvice
motivuje dosazeni uspésného vykonu a patficné odmeény. Pro zameéstnance
je dulezity cil a vira, Ze vynaloZzené usili povede k zadoucimu cili a ocekava,
ze toto jeho Uusili bude ocenéno ocCekavanou odmeénou. Teorie tedy vychazi
ze subjektivniho vnimani spravedlivého €i nespravedlivého poméru mezi vkladem
a vynosem prace. Pokud je odména v souladu s ocekavanim odmény
za dosazeny vysledek, motivuje k dosazeni dalSiho uspésného vykonu. Nejvétsi
uskali pro manazery je v uméni spravné odhadnout preference a chovani
pracovnikl a ubranit se zjednodusenym predstavam, Ze penize jsou jedinou
odmeénou, jenz pracovnik ocekava. V tomto sméru vsak vedoucim napomaha,
pokud je v organizaci zaveden systém hodnoceni. | presto, ze je tento pfistup

naroc¢ny na dovednosti vedoucich pracovnikU, je komplexni a ucinny.

Autofi Donnely, Gibson a lvancevich naopak vychazi z praktickych vyzkumd
zamerenych na klicové dimenze cinnosti, které zvysSuji motivaci. Motivaéni
dle nich jsou zejména rozmanité Cinnosti, dale ukoly, které jsou celistvé a které
vedou k samostatnému dokoncovani ¢innosti. Podstatna je dle autort i dulezitost
¢innosti, kdy by lidé méli véfit, ze jejich Einnost ma smysl a stoji za to ji délat. DalSi
dimenzi je autonomie nad provadénymi cinnostmi, ktera uci pracovniky
odpovédnosti. Podstatna je téz zpétna vazba, jenz informuje pracovnika,

jak se mu podarilo dosahnout pozadovaného cile.”

Osobné povazuji za podstatné, aby vedouci pracovnik znal potfeby svych
podrizenych a mél snahu najit zpusob, jak tyto potfeby uspokojit. Pokud pracovnici
odvadi kvalitni vykon, musi také védét, ze jejich usili bude ocenéno. Velmi
zajimavé se jevi analyza motivujicich faktord pochazejici z vyzkumu Gullup
Organization. Vysledky analyzy identifikovaly nejen dvanact klic¢ovych faktord,
které nejvice motivuji pracovnika, aby pracoval co nejlépe, ale poukazaly na to,

Ze tim hlavnim, kdo ovliviiuje motivaci ¢i demotivaci pracovnikl k vy$$im vykonum

73 DONNELLY, James, H., GIBSON, James. L., IVANCEVICH, John. M. Management. Praha:
Grada Publishing, 1997, s. 365. ISBN 978-80-7169-422-9
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a pusobi na jejich spokojenost, neni politika organizace, ale jsou to jeho pFimi
nadrizeni. Pokud se tyka faktor(, které ovlivAuji motivaci, bylo pyramidalné
sestaveno dvanact faktorl, které pracovniky motivuji, aby pracovali
co nejlépe. Tyto faktory je tfeba uspokojovat postupné od spodu pyramidy. Poté,
co je uspokojen faktor nize polozeny, Ize s uspéchem nabidnout motivaéni faktory
razené pyramidalné vysSe. Nize uvedené faktory jsou sestaveny od nejnizSi

po nejvyssi hierarchickou uroven:

- pracovnik vi, co je jeho ukolem a co od né&j vedouci ocekava,

- pracovnik ma k dispozici potfebné nastroje, vybaveni, informace a znalosti,
které potfebuje k tomu, aby mohl dobfe odvadét svou praci,

- pracovnik muze délat to, co umi a v éem je dobry,

- pracovnik by mél byt alespon jednou tydné za néco pochvalen,

- pracovnik musi vnimat, ze je soucasti kolektivu a ze se o néj kolegové
i vedouci zajimaji jako o ¢loveka,

- pracovnik je povzbuzovan kolegy nebo vedoucim k dalSimu rozvoji,

- nazory a myslenky pracovnikUl jsou brany s vaznosti,

- pracovnika napliuje poslani organizace, s poslanim se ztotoznuje a sam
ma pocit, ze jeho prace ma smysl,

- pokud kolegové pracovnika odvadi praci kvalitné, i on sam ma pocit,
ze na vysledku jeho prace zélezi,

- pracovnik si nasel na pracovisti nejlepsiho pfitele,

- s pracovnikem je kazdého pul roku probiran pokrok, co se mu podafilo
a co nikoliv,

- pracovnik ma moznost ucit se novym vécem a rast.”

V souladu s Armstrongem, ,dobfe motivovani pracovnici jsou ti, ktefi maji jasné
definované cile, ktefi podnikaji kroky, od nichz oéekavaji spinéni téchto cili“™®.

| pfesto, Ze nejlepsi podoba motivace je ta vnitini, vétsina jedincl potrebuje byt

74 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzef: Ale$ Cenék, s.r.o., 2009,
s. 164-164. ISBN 978-80-7380-230-1

> ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. Management a leadership. Praha: Grada
Publishing, 2008, s. 70. ISBN 978-80-247-2177-4
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motivovana zvnéjsku. V pracovnim procesu to vSak neni organizace,
byt poskytuje dobré podminky k vysoké urovni motivovanosti, ale jsou to vedouci
pracovnici, ktefi by méli byt vybaveni takovymi znalostmi a dovednosti,
prostfednictvim nichz dokazi jednotlivé pracovniky vhodné stimulovat. Je také
treba mit na zreteli, ze pokud neni cil ¢innosti pochopen, ¢i je Spatné zadany
nebo je pro pracovnika nedosazitelny ¢i vném nevidi smysl, nebyva pfijat
a oCekavany vykon se nedostavuje. Motivaéni teorie proto mohou poskytnout
vedoucim inspiraci, nikoliv vSak odpoveéd na otazku, jak motivovat. Kazdy Clovék

je jedine€ny, proto je k nému tfeba i jedinecné pristupovat.
3.4 Kontrola

Dal$i nezbytnou manazerskou funkci na vSech stupnich fizeni je kontrola.
Bez funkéni kontroly by bylo jakékoliv fizeni neefektivni. ,ManazZeriim vsech
urovni zabezpecuje kontrola poznani, protoZze bez poznani skutecnosti,
bez znalosti fakt, bez provéfeni Udaji nelze cilevédomé a efektivné Fidit*”e.
Kontrola je uzce spojena s funkci planovani, rozhodovani a organizovani. Jeji
podstatou je porovnavani plnéni planu a cill organizace s realnym stavem, zjisténi
a rozbor odchylek a pfijeti opatieni. Jak uvadi dale BartoSova, kontrola ma velky

Vliv na budoucnost, na lepsi vysledky, na rozvoj organizace*””.

Predmétem kontroly mohou byt rizné subjekty ¢i objekty. Majtan predklada pét
hlavnich oblasti kontroly dle Robbinse, kterymi jsou lidé, finance, cinnosti,
informace a vykon celé organizace. V ramci kontrol zamérenych na pracovniky,
vedouci pracovnici kontroluji nej¢astéji pracovni vykon podfizenych a dodrzovani
pravnich norem ¢&i vnitfnich predpisu. V oblasti finanéni kontroly jsou kontrolovany
napf. ukazatele ziskovosti, pohybu kapitalu nebo dodrzovani rozpoctovych
pravidel. Treti oblasti kontroly jsou c¢&innosti. V této oblasti se kontroluje

napf. efektivita vyroby nebo poskytovanych sluzeb. Tento typ kontroly zahrnuje

76 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzefi: Ales Cenék, s.r.o., 2009,
s. 101. ISBN 978-80-7380-230-1

77 BARTOSOVA, Hana. Management /I, 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 161. ISBN 978-
80-7251-198-3
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napf. kontrolu materialového toku, kontrolu organizace prace ¢&i kontrolu jakosti.
DalSi oblasti, kde by méla byt provadéna kontrola je oblast informaci. V dnesni
elektronické dobé jsou vyuzivany informace pfi sestavovani rozpoétd, finanénich
analyz, simulaénich modell apod. Kontroly mohou byt zaméfeny nejen
na spravnost, komplexnost a aktualnost podavanych informaci, ale také
napr. na vyuzivani databazi, elektronické posty &i internetu. Poslednim typem
kontroly je kontrola zamérena na vykon organizace. Cilem tohoto typu kontroly
je zhodnotit pozici organizace z hlediska efektivity jejiho fungovani. Kontroluji
se ukazatele jako je produktivita prace, ziskovost, stabilita, kvalita ¢i fluktuace

pracovnikd. Kontrola mlze probihat formou vnitiniho i vnéj$iho auditu.”®

VSechny kontrolni procesy lze klasifikovat podle rlznych hledisek, napf. podle
hlediska G&elového, asového nebo charakteru provadéni. Ugelovym hlediskem
je napf. obsahova naplr kontroly, podle urovné fizeni ¢i doby trvani kontroly.
V ramci ¢asového hlediska Ize kontrolu rozlisit na kontrolu preventivni, priibéznou,
naslednou, pravidelnou, nepravidelnou apod. Cilem preventivni kontroly
je odstranéni pripadnych nedostatkl jesté pred zapocetim realizace, tedy tehdy,
kdy se ma za to, ze prevence vzniku problému je pro organizaci ménée bolestiva
nez odstrafiovani pripadnych nedostatkil v dobé& realizace. U&elem priibé&zné
kontroly je Fesit problém vznikly az v procesu realizace. Umyslem nasledné
kontroly je odstranéni nedostatkl az po ukonéeni realizace, tedy téch vad,

které se objevily az po ukonceni ¢innosti, napr. v ramci hodnotici ¢innosti.

Charakterem provadéni se rozumi kontrola vnitini a vnéjsi. V ramci kontrolnich
systtmld mohou vnitfni kontrolu provadét jak vedouci pracovnici,
tak napf. pracovnici oddéleni vnitfni kontroly ¢&i pracovnici jinych oddéleni
kontrolou poveéreni. VnéjSi kontrolou se rozumi kontroly pracovniky mimo
organizaci. Mohou to byt vnéjSi audity, které provadi externi firmy, ale také

napr. kontroly ze strany povéfenych organl statni spravy.

Dulezité je vzdy si uvédomit, Ze jakkoliv zaméfena kontrola, aby byla efektivni

a splnila svyj ucel, musi byt velmi dobfe komplexné pfipravena a spravné

8 MAJTAN, Miroslav a kolektiv. ManaZment. 4. vydani. Bratislava: Sprint, 2008, s. 274-277. ISBN
978-80-89085-72-9
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nacasovana. Kazdy, kdo kontrolu provadi, by mél mit na zreteli cil kontroly véetné
nastavenych kritérii hodnoceni a forem zavérl. Kromé uréeni zodpovédného
pracovnika, ktery je povéren kontrolou, je tfeba urcit i pracovnika zodpovédného
za vypracovani vysledku kontroly a pracovnika zodpovédného za odstranéni
zavad Ci korekci odchylek. V neposledni fadé je treba urCit také Cetnost, Cas

a misto provadénych kontrol.

Smysl kontroly musi spravné chapat jak kontrolovani pracovnici, tak i sami ti, ktefi
jsou kontrolou povéreni. Kontrola by neméla byt prioritné vnimana potencialné
represivne, ale méla by plnit i funkci metodickou a napomocnou tak, aby se s ni
i kontrolovani pracovnici dokazali ztotoznit a zaveér kontroly jim napomohl
k dosazeni planovaného cile. Efektivni kontrola také vyzaduje dobre nastavené
standardy a respekt k etickym a zakonnym pozadavkum. Samozfejmosti by méla

byt vysoka erudovanost kontrolnich pracovnikd pro posuzovanou oblast.”®

Nedostatky kontrolniho procesu mohou negativné ovlivnit nejen efektivitu fizeni
a vysledky organizace, ale také zdiskreditovat samotnou kontrolni ¢innost a smysi|
kontroly. Mezi Casté nedostatky kontrolniho procesu lze zaradit nevhodnou
frekvenci kontrol, at’ jiz z pohledu velmi Casté Cetnosti, nebo naopak Cetnosti nizké
nebo nulové. Kontrolni pracovnici by méli ctit i pozadavek ucelné vynalozenych
prostredku a prinosu jejich kontrolni ¢innosti. Taktéz nedmérnost, nesystémovost,
nesrozumitelnost, nevypovidajici & nepfesné srovnavani dat, neobjektivnost
¢i samoucelnost kontroly je nejen neefektivni pro organizaci, ale také demotivacni
a nekorektni vic¢i kontrolovanym pracovnikiim?®. Kontrolovany pracovnik by mél
mit také moznost se vzdy k vysledkdm kontroly vyjadfit a aktivné se kontrolnich
procesu Ucastnit®!. Pokud jsou odhaleny chyby, ty by mély byt vytykany vhodnym
zpUsobem tak, aby byly kontrolovanymi pracovniky chapany spise jako pfilezitost
zdokonalit se, naucit se né€emu novému, vyvarovat se podobnych chyb ¢i najit

spravné reseni, nez vnimany jako demotivator nebo nastroj pro udéleni trestu.

79 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzef: Ales Cengk, s.r.o., 2009,
s. 111. ISBN 978-80-7380-230-1

8 Tamtéz, s. 110-111

81 BARTOSOVA, Hana. Management. Zaklady teorie a praxe. Praha: VS regionalniho rozvoje,
2011, s. 164
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4 SPECIFIKA RIiZENi U POLICIE CR

Policie Ceské republiky je jednotny ozbrojeny bezpeénostni shor. Policie slouzi
verejnosti. Jejim ukolem je chranit bezpeénost osob a majetku a verejny poradek,
pfedchazet trestné cinnosti, pinit tkoly podle trestniho fadu a dalsi tkoly na tseku
vnitrniho poradku a bezpecnosti svérené ji zakony, primo pouZzitelnymi predpisy
Evropské unie nebo mezinarodnimi smlouvami, které jsou soucasti pravniho

radu. ®2

Dle tohoto vymezeni, dané ustanovenimi § 1 a § 2 zakona ¢. 273/2008 Sb.,
o Policii Ceské republiky, ve znéni pozdé&jsich piedpisl, lze policii chapat
jako vyznamnou soucast statniho mechanismu, ktera ma mocensky, ochranny
adonucovaci charakter. Zejména uplathovani mocenského nastroje
je pak nejzasadnéjSim rysem cinnosti policie. Zakon o policii poskytuje policii
a potazmo jejim pfislusnikim vyznamna opravnéni a fadu nastrojl k realizaci
Ukoll, které jsou jim ukladany, at jiz samotnym zakonem o policii

Ci trestnépravnimi normami, pfedevsim trestnim radem i trestnim zakonikem.

Kompetence i zodpovédnost policie vSak vychazi jiz z ustavni urovné,
ato z Ustavniho zédkona &. 110/1998 Sb., o bezpeénosti Ceské republiky,
ve kterém je stanoveno, ze zakladni povinnosti statu je ,zaji§téni svrchovanosti
a uzemni celistvosti Ceské republiky, ochrana jejich demokratickych zaklad
aochrana Zivotd, zdravi a majetkovych hodnot“® pricemz tyto povinnosti
jsou dany ozbrojenym silam, ozbrojenym bezpecnostnim sborlm, zachrannym
sbordm a havarijnim sluzbam.® Rozsah ukol( vy$e vyjmenovanych slozek, jejich
organizaci, pfipravu a doplhovani a pravni poméry jejich pfislusniki stanovi

zakon, a to tak, aby byla zajisténa jejich civilni kontrola. &

82 SKODA, Jindfich, VAVERA, FrantiSek, SMERDA, Radek. 2. vydani. Zakon o policii
s komentarem. Plzen: AleS Cenék, s.r.o., 2013, s. 39. ISBN 978-80-7380-447-3

83 Ustavni zakon &. 110/1998 Sb., o bezpeé&nosti Ceské republiky, jak vyplyva ze zmény provedené
ustavnim zakonem ¢. 300/2000 Sb., ¢lanek 3

84 Tamtéz, 6lanek 3 odst. 1
85 Tamtéz, 6lanek 4 odst. 2
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Policie vykazuje viceméné vojensky zpusob fizeni organizace, velkou miru
centralizace, jasneé vymezené vztahy nadfizenosti a podrizenosti v€etné kazenské
pravomoci a odpovédnosti dané vedoucim zaméstnanctim. Rizeni uvnitf policie
tedy musi byt nastaveno na principu veleni, nedilné velitelské pravomoci
a odpovédnosti. Specifika sluzebniho poméru se mimo jiné projevuiji i v pravni
upraveé sluzebni kdzné a v moznosti ukladat odmény a tresty. Taktéz zvlastni
povaha Fizeni ve vécech sluzebniho poméru poskytuje sluzebnim funkcionarim
radu zakonnych zmocnéni. Napriklad v pfipadé vzniku trestnépravni odpovédnosti
lze vyuzit pfislusna ustanoveni o trestnych ¢&inech vojenskych. V téchto
souvislostech se tedy uplatfiuje v plné mife jak spravné pravni odpoveédnost
disciplinarni, tak odpovédnost trestnépravni. Zvlastni povaha funkci vykonavana
policii v proménlivém prostiedi a s vysokou mirou rizika s sebou nese i vysoké
fyzické, psychické a zdravotni naroky na jeji pfislusniky. To vSe vyzaduje

specifickou Upravu této organizace.

Z téchto divodU je i opravnéné, Ze pravni vztahy uvnitf organizace jsou nastaveny
odlisné oproti klasickému smluvnimu zakladu pracovnépravniho vztahu. V této
souvislosti se jedna o sluzebni pomér, ktery je upraven zakonem ¢. 361/2003 Sb.,
o0 sluzebnim pomeéru pfislusnikl bezpeénostnich sborl (dale jen ZSP). Specifikem
tohoto zakona je, ze sluzebni pomér je chapan jako pravni vztah, v némz
prislusnici vykonavaji sluzbu pro stat, pfi¢emz je zdlraznéno, Ze je to vztah statné
sluzebni. V ustanoveni § 3 ZSP je vyslovné stanoveno, ze pfislusnik
je ve sluzebnim poméru k Ceské republice. Specificky je logicky i vznik, zména
a zanik sluzebniho poméru, jenz je charakterizovan aplikaci formy jednostranného
spravniho aktu sluzebniho funkcionare, tedy funkcionare, jemuz je timto zakonem
svéfena pravomoc jednat a rozhodovat v fizeni o pravech a povinnostech

prislusnikd. &

Z vySe uvedeného je ziejmé, ze princip konkrétnosti oblasti plsobnosti policie

a zaroven znacna promeénlivost plnénych ukoll, odli$né pravni postaveni policist

8 TOMEK, Petr a Zdenék FIALA. Zakon o sluzebnim poméru prislusniki bezpecénostnich sbort
s komentarem, pozndmkami a judikaturou. 3. aktual. a rozSifené vyd. Olomouc: Anag, 2019,
s. 26-27. ISBN 978-80-7554-234-2
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i znacny rozsah jejich opravnéni, prav a povinnosti, vyzaduje potrebu cileného,
planovitého, koordinovaného, komplexniho a zaroven specifického Ffizeni

na vS8ech jejich urovnich.

4.1 Charakteristika Policie Ceské republiky

Existence statu je nerozlucné spjata s potfebou zajisténi bezpecnosti
a prosazovanim, uplathovanim a dodrzovanim statniho porfadku. Jak bylo
konstatovano, zajisténi bezpecnosti obéand CR je dano mimo jiné ozbrojenym
bezpecénostnim sborim. Dle § 1 ZSP se mezi tyto bezpetnostni sbory fadi
Hasi¢sky zachranny sbor CR, Celni sprava CR, Vézeriska sluzba CR,
Bezpedénostni informaéni sluzba, Utad pro zahraniéni styky a informace, Generalni

inspekce bezpe&nostnich sbord a Policie CR.#

Z téchto bezpecénostnich sborl patfi policie mezi nejvétsi bezpecnostni sbory
a souéasné i nejvétsi statni organizaci v CR. Svym sougasnym skuteénym poétem
40 1828 prislusnikl policie se fadi bezesporu i mezi nejvyznamnéjsi

zaméstnavatele v ramci celé CR.

Vznik novodobé policie se datuje k 21. Cervnu 1991, kdy vznika prvni zakon
o Policii CR®, na jehoz zakladé se policie koncipuje z dosavadnich slozek sboru
narodni bezpecnosti. Historie policie je vSéak mnohem delSi, kdy je minimalné
spojena se vznikem ¢eského statu, jenz se datuje do roku 1918. V pribéhu jejiho
vyvoje se stava hlavnim bezpeénostnim sborem, pricemz se postupné meéni i jeji
struktura, ukoly i technicka a zejména personalni zabezpeceni. Z pohledu nové
pravni upravy se vyznamnym milnikem pro policii a jeji pfislusniky stava rok 2007,
kdy nabyva ucinnosti ZSP. Dale je to rok 2009, kdy je prvni zakon o policii

nahrazen sougasnym zakonem &. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky.

87 TOMEK, Petr a Zdenék FIALA. Zakon o sluZzebnim poméru prislusniki bezpeénostnich sbort
s komentarem, pozndmkami a judikaturou. 3. aktual. a rozSifené vyd. Olomouc: Anag, 2019,
s. 24. ISBN 978-80-7554-234-2

8 Portal Policejniho prezidia CR. Po&etni stavy. [online] [cit. 2022-01-09]. Dostupné z: https:/pp-
portal.pcr.cz/op/oppa/Sdilene%20dokumenty/Pocetni%22stavy/Stavy_vznik_zanik_01012022.
pdf

89 Zakon o Policii Ceské republiky &. 283 ze dne 21. &ervna 1991. In: Sbirka zakonl Ceské
republiky. 1991, C&astka 51. Dostupny také z: https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/
SearchResult.aspx?g=283/1991&typelL aw=zakon &what = Cislo_zakona_smlouvy
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Soucasny zakon definuje policii jako sluzbu verejnosti, pficemz hlavnim jejim
cilem, ktery je v case kontinualni, je byt garantem vnitfni bezpecnosti.
Pro pfislusniky policie to znamena plnit ukoly dané jim nejen ustavnim zakonem,
zakonem o policii a ZSP, ale také dalSimi zékony a pfedpisy, z nichz mezi
ty nejvyznamnéjsi, kromé jiz zmifiovaného trestniho radu a trestniho zakoniku,
patii napf. krizovy zakon,® zakon o integrovaném zachranném systému®’,

predpisy Evropské unie i mezinarodni smlouvy.

Ukoly vymezené soudasnym zakonem o policii vychazi z obecného vymezeni
pusobnosti policie, jenz reflektuje i jiné pravni normy, z nichZ ukoly pro policii
vyplyvaji. Z obecného vymezeni, které vychazi ze zakladnich zajmu a hodnot,
které jsou policii svéfeny, |ze vymezit tfi zakladni oblasti jeji plisobnosti. Jsou jimi
ochrana bezpecénosti osob a majetku a verejného poradku, dale predchazeni
trestné Cinnosti a plnéni ukoll podle trestniho fadu a v neposledni fadé plnéni
dalSich ukoll na useku vnitfnino porfadku a bezpecénosti, které vyplyvaji policii
z dal$ich pravnich norem. Kromé téchto tfi typové zakladnich ukoll, policie
vykonava i dal$i ¢innosti nevyzadujici stanoveni zakonem.?? Tyto ukoly plIni
jednotlivé policejni sluzby, které jsou vymezeny pravé vymezenym okruhem
¢innosti  spojenych vécnou souvislosti, a nikoliv nutné organizaénim
usporadanim®. Ani tyto sluzby vSak neposkytuji uceleny vycet Cinnosti,

které policie verejnosti poskytuje.

Zakladnim pilifem policie je uniformovana sluzba poradkové policie. Sluzba
je uspofadana na principu metodicko-hierarchickém. Jejim hlavnim ukolem

je pfedev§im ochrana verejného poradku a Setfeni méné zavaznych deliktd.

90 Zakon o krizovém fizeni a o0 zméné nékterych zakonu (krizovy zakon) ¢. 240 ze dne 28. ¢ervna
2000. In: Sbirka zakonl Ceské republiky. 2000, ¢&astka 73. Dostupny také z:
https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=240/2000&typeLaw=zakon&
what = Cislo_zakona_smlouvy

91 Zakon o integrovaném zachranném systému a o zméné nékterych zakonl ¢. 239 ze dne 28.
gervna 2000. In: Sbirka zakonG Ceské republiky. 2000, &astka 73. Dostupny také z:
https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=239/2000&typeL aw=zakon
&what = Cislo_zakona_smlouvy

92 SKODA, Jindfich, VAVERA, Frantisek, SMERDA, Radek. 2. vydani. Zékon o policii
s komentarem. Plzen: Ale$ Cenék, s.r.o., 2013, s. 41-43. ISBN 978-80-7380-447-3

93 STEINBACH, Miroslav. 30 let Policie Ceské republiky. Praha: Policejni prezidium. 2021, s. 37.
ISBN 978-80-908139-0-8
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Policisté v ni zarazeni plni ukoly v trestnim, prestupkovém i spravnim fizeni,
patraji po pohfesovanych a hledanych osobach a vécech, v ramci integrovaného
zachranného systému se podili na zachrannych pracich, pfijimaji a prosetfuji
oznameni obc¢anU, dohlizi na bezpeénost a plynulost silni¢niho provozu, plni ukoly
na useku sluzebni kynologie a hipologie apod. V ramci poradkové sluzby slouzi
vice nez 16000 policistu, ktefi pusobi na riznych organizacénich ¢lancich. Témito
¢lanky jsou mistni €i obvodni oddéleni, oddéleni hlidkoveé sluzby, pohotovostni
motorizované jednotky, specialni poradkové jednotky, zasahové jednotky, poricni
oddéleni, odbory sluzebni hipologie a kynologie ¢i oddéleni potapécskych
¢innosti. Zakladnim vykonnym organiza¢nim ¢lankem poradkove policie jsou vSak
obvodni ¢i mistni oddéleni, ktera jsou soucasti meéstskych a obvodnich reditelstvi

policie nebo soucasti lzemnich odbort.%

Dalsi uniformovanou sluzbou je sluzba dopravni policie. | tato sluzba funguje na
principu metodicko-hierarchickém. Jejimi organizacnimi Clanky jsou nejCastéji
odbory dopravni policie, dalni¢ni oddéleni a dopravni inspektoraty, které mohou
pusobit v rdmci policejniho prezidia (dale jen PP), krajskych reditelstvich policie
(dale jen KRP), méstskych a oblastnich feditelstvi i Uzemnich odbor(. Dopravni
policisté zabezpecluji plnéni Ukolu predev§im v oblasti silniéniho provozu.
Napfiklad dohlizi na bezpecnost a plynulost silnicniho provozu, odhaluji
a objasnuji prestupky a trestné Ciny v doprave, projednavaji prestupky v blokovém
fizeni, vysetfuji dopravni nehody, vykonavaji dopravné inzenyrskou ¢&innost,
zabezpeduji Ukoly spojené s prepravou nadmérnych ¢&i nebezpeénych nakladu,

navrhuji opatfeni ke snizeni dopravni nehodovosti apod.

Zakladni sluzbou tzv. neuniformované slozky policie je sluzba kriminalni policie
a vysetirovani (dale jen SKPV). Svym usporadanim je SKPV kombinaci modelu
metodicko-hierarchického a liniového. SKPV pusobi jak na teritorialni drovni,
tak na urovni celorepublikovych Utvarl. Na teritoridlni Urovni Ize uvést prikladem
oddéleni obecné kriminality a oddéleni hospodarské kriminality, oddéleni analytiky

a informaéni kriminality ¢i oddéleni kriminalistické techniky. Celorepublikovymi

% STEINBACH, Miroslav. 30 let Policie Ceské republiky. Praha: Policejni prezidium. 2021. ISBN
978-80-908139-0-8
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utvary SKPV jsou napf. narodni centrala proti organizovanému zlo€inu, utvar
rychlého nasazeni, utvar specialnich ¢innosti ¢i narodni protidrogova centrala.
Hlavnim Ukolem utvard SKPV je vyhledavani, odhalovani, provéfovani
a vysetifovani zavazné trestné Cinnosti, patrani po osobach a vécech, pfedchazeni
trestné Cinnosti a plnéni dalSich ukoll v oblasti kriminalistické a kriminalisticko-

technické, pyrotechnické a znalecké Cinnosti.

Mezi dalSi policejni sluzby patfi napf. sluzba cizinecké policie, sluzba pro zbrané,

vybusniny a bezpecnostni material, ochranna sluzba nebo letecka sluzba.

Jak jiz bylo konstatovano, tyto ukoly pini policisté, tedy pfislusnici policie. Jejich
povinnosti vuéi vefejnosti je dusledné prosazovani pravnich a sluzebnich
predpisl, nestranny, profesionalni, odpovédny a korektni vykon sluzby s absenci
jakéhokoliv korupéniho jednani. Taktéz veskeré zasahy do prav a svobod ob&an
musi probihat pouze v mezich zakona. Cilem celého bezpecnostniho sboru
a kazdého jeho prislusnika by pak mélo byt zachovani a posilovani jistoty vSech
pravné se chovajicich ob&anu v jejich bezpecnost, zdlraznéné o garanci ochrany
a pomoci ve vSech pfipadech, kdy jsou prava a svobody ob&anl ohrozZeny.
Z pohledu fizeni se proto i fizeni uvniti policie zaméfuje mnohem vice
na posilovani vykonu sluzby na zakladnich organiza¢nich ¢lancich, jakoz
i na ucinnou komunikaci s obany a samospravnymi celky tak, aby byla

zdUraznovana preventivni role policie ve spole¢nosti.
4.2 Nastroje fizeni

V souvislosti se zménou spole¢enskych pomérl po roce 1989 a budovanim nové
policie, jejiz snahou bylo odklonit se od tradiéni sluzby statu ke sluzbé obcanim,
hledala policie nové manazerské nastroje. Nastroje, které by dokazaly analyzovat
veskeré jeji Cinnosti, sledovat jejich efektivitu a zejména zjiStovat potreby
a oCekavani ze strany vefejnosti i vlastnich zaméstnancl. Timto nastrojem se stal
model Evropské nadace pro fizeni kvality EFQM, ktery byl do policie zaveden

v roce 2003.% Tym, ktery byl zfizen, mél podle principli modelu EFQM analyzovat

9 Rozkaz policejniho prezidenta ¢. 110 ze dne 17. zafi 2003, kterym se ziizuje ,Tym podpory
kvality“. [online]. [cit. 2022-01-12]. Dostupny také z: http:// esiar.pcr.cz/kniha/siar.
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stav uvnitt policie a na zakladé vysledkl analyzy navrhnout vhodny zpUsob
aplikace modelu v podminkach policie. V nasledujicich letech 2006 az 2009

se uskutecnilo sebehodnoceni v celé strukture policie v€etné PP.

Modelem EFQM jsou identifikovany zdroje zkvalithovani organizaéni a fridici
struktury jednotlivych Utvarl a policie jako celku. Na zakladé sebehodnoceni
utvart bylo uréeno pét kritickych oblasti, na které by se méla policie v budoucnu
zamerit. Bylo to manazerské vzdélavani, kultura organizace, komunikace uvnitf
i vné organizace, nastaveni mapy procesu a zpracovani motivaéniho systému.
Dle mého nazoru, i v souasné dobé jsou ve zminovanych kritickych oblastech
jisté rezervy. Nejvyraznéji je podcenéno kontinualni manazerské vzdélavani.
Taktéz spise kriticky hodnotim sou¢asny motivacni systém, a to zejména pro jeho
roztfisténost a nejednotné nastaveni. | presto, ze se vyrazné zlepsSila komunikace
vné organizace, uvniti organizace je komunikace zatizena velkym mnozstvim
informacénich tokd, které policisty neimérné zatézuji a zejména snizuji vahu

skuteCné podstatnych informaci.

vvvvvv

vysledkU prace policistl, spokojenost ob¢anl s policii a spokojenost vlastnich
zaméstnancu. Z pohledu hodnoceni policie jako sluzby vefejnosti, se policie vice
zameruje nejen na zvysovani objasnénosti trestné Cinnosti, ale také na potreby,
ocekavani a spokojenost obéanl a na preventivni ¢innost tak, aby obcané méli
dostatek informaci o vyvoji bezpeénostni situace ve svém okoli a mohli vyuzivat
nabidky preventivnich program( pro zvyseni vlastni bezpeénosti a sou¢asné

tak |épe vnimat praci policie ve verejnosti.

Pomérné velkou dlvéru ob&anu v policii potvrzuji i vyzkumy verejného minéni.
Ty dlouhodobé hodnoti, Ze s praci policie je spokojeno kolem 72 % obc&anu.
Nejrozsahlejsi vyzkum probéhl v roce 2007%, posledni prizkum pak byl proveden

vroce 2019%. Vroce 2019 probéhl i interni prizkum spokojenosti vlastnich

% |psos TAMBOR. Vysledky vyzkumu. Spokojenost ob&ani s praci Policie CR. Vysledky za CR
a kraje. [online] [cit. 2022-01-02]. Dostupné z: https://pp-portal.pcr.cz/

9 STEM. Vysledky vyzkumu. Cesi stale vice v&ii armadé a policii. [online] 5. 8. 2019 [cit. 2022-01-
09]. Dostupné na www: https://www.irozhlas.cz/zpravy-domov/policie-armada-duvera-2019-
stem-vyzkum-pruzkum_1908051144_ako.
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zaméstnancu. Jeho vysledky v8ak do soucasné doby nebyly v ramci policie

zpristupnény.

Je tfeba si uvédomit, Ze sebehodnotici zpravy nejsou cil, ale nastroj manazeru
pro to, aby se ujistili, co délaji dobre, v cem pokracovat a naopak, kde je vhodné
se zlepsit nebo od ¢eho upustit. V ramci Utvarl se sebehodnotici zpravy provadi

ro¢né, hodnoceni policie jako celku je provadéno ve Ctyrletych intervalech.

Zlepsovani fizeni organizace podporuje i nezavisly interni audit. Jeho poslanim
je zvySovat a chranit hodnotu organizace tim, ze jsou poskytovany objektivni
ujiStovaci sluzby zalozené na vyhodnoceni rizik, poskytovani poradenstvi
a porozumeni podstaté veci. Interni audit napf. pfezkoumava dodrzovani norem,
postupl a pfijatych opatfeni v organizaci, zjistuje, zda rizika vztahujici se
k ¢innosti policie jsou v€as rozpoznavana a zda jsou pfijimana odpovidajici
opatreni k jejich vylou€eni nebo zmirnéni, zda je kontrolni systém dostate¢né
ucinny a zda reaguje v€as na ekonomické, pravni, provozni a jiné zmény. Soucasti
zkoumani interniho auditu jsou i vedouci policisté, zejména z pohledu,
zda poskytuji nadfizenym slozkam véasné a spolehlivé informace z rlznych
oblasti jejich Cinnosti. Interni audit zahrnuje zejména finan¢ni audity, audity

systému a audity vykonu.%

V zavéru je tfeba zdUraznit, Ze pro stalost a kontinuitu fizeni vSech procesud uvnitf
policie je dllezité schvaleni Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027.%° Tento
strategicky dokument vyhodnocuje celkovy stav a prostredi fungovani policie,
popisuje jeji silné a slabé stranky, jakoz i pfilezitosti a hrozby. Formou SWOT
analyzy bylo potvrzeno, ze nejvySsi devizou pro policii je vyhoda jeji velikosti
a hierarchicka struktura fizeni. Mezi jeji silné stranky patfi take jeji vyhradni role
v zajistovani vnitfni bezpecnosti, jakozto i profesionalita, zkusenosti a uroven
odborné pfipravenosti policistl. Velmi pozitivné byla vyhodnocena i mezinarodni

policejni spoluprace i spoluprace s akademickym prostredim pfi vyzkumu, vyvoji

% Statut interniho auditu Krajského reditelstvi policie Moravskoslezského kraje. [online] [cit. 2022-
01-09]. Dostupné z: hitps://pp-portal.pcr.cz/

9 Usneseni vliady Ceské republiky &. 262 ze dne 8. bfezna 2021 o Koncepci rozvoje Policie CR
do roku 2027 [online]. [cit. 2022-01-15]. Dostupny také z: https:// apps.odok.cz/attachment/-
/down/IHOABYYHHHG7
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a inovacnich technologiich, metod a technik policejni prace. Slabou strankou
je rigidita byrokratické organizace, nizka mira flexibility a pfipravenosti na zmény.
Taktéz dlouhodobé podfinancované vnitini zdroje, fyzické a moralni zastaravani
techniky a materialu a zejména starnuti policistll, jejich dlouhodobé podstavy,
a nizka konkurenceschopnost na trhu prace, jsou problémy, které podstatné
determinuji jeji rozvoj v budoucim obdobi. Hrozbou je nepfedvidatelné a rychle
se ménici bezpecnostni prostfedi, nové bezpecnostni hrozby a formy kriminality.
Vyznamnou hrozbou je nedostatecné zajisténi lidskymi zdroji spolu s negativnim
demografickym vyvojem a starnutim obyvatelstva. Dlouhodobou hrozbou
je restrikce vydajové stranky statniho rozpoctu, coz se projevuje jiz v tomto roce.
Naopak, pfilezitosti je pozitivni vnimani policie ze strany vefejnosti a dlouhodoba
davéra v ni, schvaleny legislativni ramec pro stabilizaci a rozvoj policie, jakoz
i rozvoj novych technologii, metod a technik pro boj s kriminalitou C¢irozvoj
mezinarodni vymeény informaci. Nejvétsi prilezitosti je uvolnéni dostupnych zdroju

pro policii, a to v ndvaznosti na ¢tvrtou pramyslovou revoluci. %0

4.3 Struktura a organizace fizeni

Pokud policie chce plnit kvalitné ji svérené ukoly, musi zajistit adekvatni podminky
pro jejich plnéni. Jednou z podminek je zajisténi efektivni organizace fizeni.
V souladu s teoretickou rovinou je i vramci policie tato manazerska funkce
vnimana jako cilevédoma cinnost, ,jejimz kone¢nym cilem je uspofadat prvky
v systému, jejich aktivity, zajistit koordinaci, kontrolu tak, aby pfispély v maximalni

mife k dosaZzeni cilt v systému“1°".

Tento cil je vyjadieny organizaéni strukturou policie, jenz vyjadfuje takovou
organizaci, ktera ji napomaha posilovat jeji dlvéru verejnosti a ziskavat jeji
respekt jako profesionalni ochrance zakona a jako poskytovatelka sluzeb
slouzicich verejnosti. Organizaéni struktura vyjadiuje plnou zodpovédnost

za plnéni poslani policie i operativni nezavislost na jinych statnich organech

100 Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027. Policejni prezidium Ceské republiky. 2020, s. 49.
[online] [cit. 2022-01-09]. Dostupné z: https://pp-portal.pcr.cz/
101 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kol. Management. Plzefi: Ales Cenék, s.r.o., 2009, s. 50.
ISBN 978-80-7380-230-1
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pfi vykonu ji svéfenych ukoll. Jeji organizace je postavena na zasadach efektivni
spoluprace s ostatnimi organy statni spravy, samospravy, jinych organizaci nebo
mistnich spolecenstvi a udrzovani dobrych vztahl s vefejnosti. Zcela zasadni je
dodrzovani etickych pravidel a respektovani zakladnich lidskych prav a svobod
jednotlivcd, jakozto i prevzeti zodpoveédnosti kazdého jejiho pfislusnika za své ¢iny

a sluzebni ¢innosti. Veskery vykon policie proto podléha verejné kontrole.!%?

Vzhledem k velikosti policie a jeji pusobnosti po celém Uzemi statu je zfejmé,
ze jeji organizacni struktura musi byt tvofena jak liniovym, tak horizontalnim
smérem vcetné uplathovani stabni a funkcionalni struktury. Vzhledem k tomu,
Ze policie pUsobi na Uzemi celého statu, jeji organizaéni jednotky jsou ¢lenény
podle teritorialniho i geografického umisténi. Takto Siroce a slozité vymezena
struktura umoznuje definovat plsobnost, organizaéni ¢lenéni a opravnéné uredni
osoby, jakozto i Fidici Urovné, stupné fizeni véetné poradnich organl i vécnou
a uzemni pusobnost organizacnich ¢lanku. Vzhledem k uplathovani klasickych
principl fizeni je tedy uplatfiovana centralizace, délba prace, formalni autorita,
jednota vedeni, rozkazu a instrukci, podfizenost zajma, disciplina, Fad a poradek,
retézeni vztahl od nejvyssich nadfizenych az po vykonné policisty, nestrannost,

korektnost, iniciativa, profesionalita, korektnost, spravedinost, kolegialita apod.

Rizeni a organizace policie je dana druhou hlavou zékona o policii. V ustanoveni
§ 5 odst. 1) tohoto z&kona, je dan jeji podfizeny vztah k ministerstvu vnitra
(dale jen MV), kdy za Cinnost policie odpovida ministru vnitra policejni prezident.
Pfi interpretaci tohoto ustanoveni je vSak tfeba vychazet z celé systematiky
zakona, z niz vyplyva, ze policie je podfizena MV spiSe na politické a ekonomické
urovni'%, pricemz zavazné pokyny mlze policii davat pouze ministr vnitra nebo
jim povéreni pracovnici, a to pouze obecné. Tito musi nasledné stanovit
policejniho prezidenta k vydani vlastniho IAR, ktery Ukoly pro policii upravi
konkrétné. Tomuto vykladu odpovida i § 5 odst. 2) zakona, ktery uruje, ze MV

policii vytvari podminky pro plnéni jejich Ukoll. V souladu s touto interpretaci

102 pUFKOVA, Ivana, Jiti ZLAMAL. Policie a profesni etika se zamérenim na eticky kodex Policie
Ceské republiky. Praha: Stfedni policejni $kola MV, 2003, s. 10.

103 SKODA, Jindfich, VAVERA, FrantiSek, SMERDA, Radek. 2. vydani. Zakon o policii
s komentarem. Plzen: AleS Cenék, s.r.o., 2013, s. 50.PP ISBN 978-80-7380-447-3
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je i nasleduijici ustanoveni § 6 odstavce 3) zakona, jenz svéfuje konkrétni fizeni

¢innosti policie PP, pokud neni zakonem stanoveno jinak.'%*

V ramci organiza¢niho ¢lenéni je tedy tfeba za vrcholny organ policie povazovat
PP, pficemz policejni prezident nevystupuje jen z pozice vedouciho funkcionare
PP, ale zejména z pozice pfedstaveného vSech policistll, ve smyslu upfesnujici
dikce stanovené § 2 ZSP. Tento zékon primarné svéfuje jednat a rozhodovat
jménem policie fediteli bezpeénostniho sboru, tedy policejnimu prezidentovi.
Policejni prezident ma pravomoc prenést ¢ast svych pravomoci na vedouci

organizacnich ¢asti policie a sou¢asné stanovit rozsah personalni pravomoci. 1%

Postaveni PP v systému fizeni sluzeb a utvarl policie je vyjadreno organizaénim
radem PP. Tento rad stanovuje vnitfni systém rizeni a délbu innosti v organizacni
strukture PP, jakoz i spolupraci a soucinnost s ostatnimi subjekty pfi plnéni ukol(
policie. Organizacni fad PP a jeho zmény vydava, po schvaleni ministrem vnitra,
policejni prezident, a to vlastnim IAR.1%® Sougasti organizaéniho fadu
je i organizaéni struktura, ktera vyjadfuje organizaci policie, tak jak ji stanovuje
§ 6 zadkona o policii. Podle tohoto ustanoveni jsou utvary policie: PP v Cele
s policejnim prezidentem, Utvary policie s celostatni plsobnosti, krajska reditelstvi

policie a Utvary zfizované v ramci krajskych reditelstvi policie.'”

Nize uvedena organizacni struktura vymezuje policejni prezidium jako utvar
policie, ktery Fidi Utvary policie s celostatni pUsobnosti a krajska reditelstvi policie.
Utvary s celostatni plsobnosti jsou zfizovana pfimo ministrem vnitra, a to na navrh

policejniho prezidia.

194 Srovnej § 5, § 6 a § 8 zakona &. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky

105 TOMEK, Petr a Zdenék FIALA. Zakon o sluzebnim poméru piislu$nikd bezpecnostnich sbort
s komentarem, poznamkami a judikaturou. 3. aktual. a rozSifené vyd. Olomouc: Anag, 2019,
s. 29-30. ISBN 978-80-7554-234-2

106 Nafizeni Ministerstva vnitra &. 78 ze dne 14. listopadu 2002, kterym se stanovi pravidla pro
pfipravu organizacnich rada, ve znéni NMV €. 29/2007, NMV ¢&. 40/2007 a NMV &. 30/2019
[online]. [cit. 2022-01-12]. Dostupny také z: http://esiar.pcr.cz/kniha/siar

107 SKODA, Jindfich, VAVERA, Frantisek, SMERDA, Radek. 2. vydani. Zkon o policii
s komentarem. Plzen: Ale$ Cenék, s.r.o., 2013, s. 54. ISBN 978-80-7380-447-3
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V souCasné dobé pracuje vramci policejni struktury 13 celorepublikovych
utvart'® které jsou podrizeny bud prvnimu naméstku policejnino prezidenta nebo
nameéstku policejniho prezidenta pro SKPV. Jediny utvar policejniho vzdélavani

a policejni pfipravy je podfizen pfimo policejnimu prezidentovi.

POLICEJNi PREZIDIUM CE SKE REPUBLIKY
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Obrazek 3 Schéma organizace a fizeni policie

Zdroj: vlastni zpracovani dle zavazného pokynu policejniho prezidenta €. 137/2009, kterym

se vydava organizadéni rad Policejniho prezidia CR.

V Cele celorepublikovych utvarl stoji feditelé. PP a celorepublikové utvary

vystupuji pfi nakladani s majetkem statu a v pravnich vztazich jako soucast

1% Nafizeni Ministerstva vnitra ¢. 67 ze dne 15. prosince 2008, kterym se zfizuji Gtvary Policie
Ceské republiky s celostatni plsobnosti, ve znéni NMV Zména: NMV ¢&. 3/2011, NMV
€. 32/2015, NMV ¢&. 26/2016, NMV &. 34/2016 a NMV ¢&. 26/2018.
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organizacni slozky statu a ucetni jednotky MV, jenz je taktéz spravcem dané

rozpoctové kapitoly 109,

Dal$i Gtvary fizené policejnim prezidentem jsou KRP. Tato byla zfizena zakonem
o policii, kdy k 1. ledna 2010 bylo dokoné&eno zfizeni 14 KRP, jenz svym Uzemim
kopiruji Uzemi vy$$ich samospravnych celkd. Utvary zfizované v ramci KRP jsou
jejimi vnitinimi organizaénimi jednotkami a zfizuje je na navrh feditele KRP
policejni prezident. KRP jsou konstituovany jako samostatné organizaéni slozky
statu, jez jsou ucCetnimi jednotkami s rozpoc¢tovou samostatnosti. Prijmy a vydaje
KRP jsou sou&asti rozpodtové kapitoly MV. Jménem statu &ini pravni Ukony
krajsky feditel, pokud zakon nestanovi jinak. Krajsky feditel muze pisemné poveérit
uritymi pravnimi ukony jiného vedouciho zameéstnance, resp. sluzebniho
funkcionare, napf. své naméstky, feditele Uzemnich odborl nebo feditele

oblastnich ¢i méstskych reditelstvi.

Utvary zfizované KRP jsou Utvary s Uzemni plsobnosti, které jsou finanéné,
rozpodtové, majetkové i personainé spjaty s KRP. V souéasné dobé jsou pod KRP
hlavniho mésta Prahy zfizena Ctyfi obvodni feditelstvi. V ramci policie jsou zfizena
i tfi méstska feditelstvi policie, ktera pisobi v ramci KRP Jihomoravského kraje,
Moravskoslezského kraje a Plzeriského kraje. V ramci véech KRP pusobi celkem
76 Uzemnich odbor(, ktera ve vétsiné pfipadl kopiruji Uzemni ¢lenéni okresu.
Vramci KRP zfizovanych UtvarG stoji Feditelé, priéemz Ffeditelé oblastnich
a meéstskych feditelstvi maji vymezenu urcitou personalni pravomoc a reditelé

Uzemnich odbord jsou piimo podiizeni feditelim KRP bez personalni pravomoci.

Z vy$e uvedeného je zfejmé, ze v ramci organizacni struktury previada liniova
organizacni struktura, ktera explicitné a striktné stanovuje vztahy podfizenosti
a nadfizenosti, kompetence manazerl a zakladni informaéni toky. Jak jiz bylo
konstatovano, kromé této organizacni struktury jsou uplathovany i jiné struktury
fizeni, vedené ve sméru horizontalnim i vertikalnim, jez dokazi zajistit plnéni

Sirokého spektra Ukoll na celém Gzemi CR. Jedna se piedevsim o funkcionalni,

109 SKODA, Jindfich, VAVERA, FrantiSek, SMERDA, Radek. 2. vydani. Zakon o policii
s komentarem. Plzen: AleS Cenék, s.r.o., 2013, s. 57. ISBN 978-80-7380-447-3
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liniové $§tabni, teritorialni a geograficky typ organiza¢ni struktury. Nejen
organizacné, ale i persondlné je vSak policie jednotnym hierarchicky
organizovanym bezpecnostnim sborem, ktery je jako celek podfizen policejnimu
prezidentovi. Tomu proto musi odpovidat i jeji struktura, tedy s hierarchickym
centralizovanym zpUsobem Fizeni a hierarchii Utvarl a organizacnich ¢lanka,
jenz v prostredi bezpecénostnich sborl je prakticky jedinym akceptovatelnym
modelem, ktery dokaze zajistit prehledné a jednoduché usporadani a ,zajisténi
Jednotnosti pfistupu k feseni problémdi na véech trovnich a ve vsech teritorialnich
organizacnich ¢&lancich“!'%, Z ekonomického pohledu vsak Ize konstatovat
decentralizovany zplsob Fizeni, ktery na jedné strané feditellim KRP dava
zodpovednost za nakladani s pravnimi a ekonomickymi prostfedky potrebnych
k pInéni Ukoll, na druhou stranu jim také pfiznava pravo s témito prostredky

disponovat.

Na druhou stranu je tfeba pfiznat i slabé stranky takto vymezené struktury.
Je ji urcita tézkopadnost, ktera je dana velikosti organizace i poétem stupnu fizeni.
| presto, ze Ize vnimat snahu o odstrarfiovani duplicity urCitych Cinnosti, urcité
zdvojené Cinnosti se nedari odstranit. Dle mého osobniho nazoru je vSak nejvétsi
problém ten, Ze zakladni sluzba policie, co se tyée Uzemné vymezenych Utvard,
je vykonavana na urovni Uzemnich odborl. | pfesto, Ze je zde ponechéana
zodpovednost za vykon sluzby, rozhodovani o zdrojich a personalu je zachovano
pouze krajské urovni. Vyssi poCet urovni vedeni je taktéz prekazkou pro efektivni
komunikaci a sdileni informaci. Policisté vzdy musi jednat v mezich zakona. Velké
mnozstvi IAR a rozkaz(l spolu s dlrazem, Ze na tyto se Ize vzdy odvolat,
v§ak snizuje moznost iniciativy a kreativniho mysleni a potlacuje diveéru v policisty
samotné, coz zcela jisté taktéz neni zadouci zejména pro organizaci, jejiz nejvétsi
devizou jsou jeji vliastni lidé. Jiz v roce 2002, v ramci vyhodnoceni vyzkumného
projektu ,ProSetfeni strategie Fizeni a komunikace vramci Policie Ceské
republiky“, bylo konstatovano, ze u policie by mél byt kladen ddraz na schopnosti

pracovat z vlastni iniciativy. Bylo zduraznéno, ze pokud lidé nebudou mit dostatek

110 Strategie fizeni lidskych zdrojd Policie CR. Policejni prezidium CR. Praha. 2018, s. 49. [online]
[cit. 2022-01-09]. Dostupné z: https://pp-portal.pcr.cz/
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pravomoci a citit dostatek dlvéry k tomu, aby mohli jednat samostatné, nelze
z jejich strany oCekavat iniciativu a samostatnost.''' Zastavam nazor,

ze i v soucasnosti tento problém stale pretrvava.

V souladu s dokumentem Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027 Ize v$ak
konstatovat, ze policie v ramci zajistovani vnitfni bezpecnosti deklaruje snahu
prizpusobovat svou organizaéni strukturu zménam v jednotlivych oblastech tak,
aby byla zajisténa efektivita a dostate¢na uroveri pinéni Ukoll v ménicich se
podminkach a zaroven pInéni Ukoll probihalo s jasné uréenou gesci a rozdélenim
odpovédnosti. Ddraz je mimo jiné kladen jak na dostate¢né finan¢ni zabezpeceni
ze strany statu, tak na tvorbu podminek pro zajisténi mimorozpoctovych
prostfedkl z relevantnich zdroji Evropské unie. Takto nové budovana
organizacni struktura by méla byt ucinna, ucelna, hospodarna a pripravena

na ,nové vyzvy a budouci promény bezpecnostniho prostfedi.“'’?

4.4 Organizac€ni kultura

Teoretickou rovinou bylo konstatovano, ze organizacni kultura patfi mezi velmi
ucinny nastroj fizeni, ktery lze velmi efektivné vyuzit pfi vedeni lidi, organizaci
i usmérriovani pracovnikl. Lze konstatovat, Ze v ramci policie ma organizaéni
kultura vyznamny podil na dosahovani stanovenych cill. Vramci policie
je organizacni kultura tou, ktera ma jasné stanovené cile, vize i silné zakofenény
systém moralnich a socialnich norem, formalné stanovenych hodnot a ustalenych
vzorcu pracovniho chovani a mezilidské interakce. Je tedy podstatnou soucasti
vSech policejnich procesu a vyznamné se podili na celkovém socialnim klimatu
uvniti policie, jakozto i na chovani policistd k sob& navzajem i vuéi verejnosti.
Organizac¢ni kultura policie vychazi ze smyslu jeji existence, z jejich cill, ale také
ze zvyku, z pouzivanych statusovych symboll i symbolickych artefaktl. Taktéz jeji
eticky rozmér je ur€ujici a ma podstatny vliv pfi naplfiovani cili a samotného ucelu

organizace.

11 DONNELLY, John, Andy MACKAY. Vyzkumny projekt. Prosetieni strategie fizeni a komunikace
v rémci Policie Ceské republiky. 16.-21. 8ervna 2002, s. 12
12 Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027. Policejni prezidium Ceské republiky. 2020, s. 29.
[online] [cit. 2022-01-09]. Dostupné z: https://pp-portal.pcr.cz/
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Jak jiz bylo konstatovano cil policie je zfejmy — je to sluzba vefejnosti a garance
bezpeénosti. Pomahat a chranit a pfispét i svym vilastnim pfiCinénim k zajisténi
bezpeci vSech obc¢anu, uvadi jako motivaéni pohnutku vétsina Uspésné pfijatych
uchazeCu o pfijeti do sluzebniho poméru. Je nesporné, Ze specifikum policejni
prace predurCuje policisty k tomu, aby i vnitiné byli ztotoznéni se svou profesni
¢innosti jako vyznamnou soucasti sveého vlastniho zivota. Ve shodé s Kovarikem,
prace policisty ma pro kazdého z nich osobni vyznam, stava se jeho vyznamnou
hodnotou, formuje jeho osobnostni vlastnosti a ovliviuje jeho chovani
a jednani'’®. Préaci policisty proto nelze dlouhodobé vykonavat bez vnitiniho

ztotoznéni se s profesni Cinnosti policisty.

Ruku v ruce s timto cilem jdou i hodnoty, které jsou policii jasné deklarovany jak
zakonem, tak sluzebnim slibem ¢i Etickym kodexem. | presto, ze hodnoty maji
zejména individualni charakter, v ramci policie je formalné nastaveny hodnotovy
systém v souladu s hodnotami jejich pfislusnikl. Je to dano tim, Ze jiz v prabéhu
pfijimaciho fizeni s uchazeli o prijeti do sluzebniho poméru se zjistuje, které
hodnoty jsou uchazeéim vlastni, pfi¢emz k policii jsou vybirani pouze ti uchazedi,

ktefi maji hodnotovy systém v souladu s uznavanymi hodnotami a cili policie.

Je zfejmé, ze nejvySSi hodnotou policejni prace je ochrana lidského zivota,
dustojnosti, zdravi a osobni cti. Policie vyuziva celou fadu opravnéni, ze kterych
plyne moznost omezeni prav a svobod obcanl. At je to omezeni na osobni,
domovni &i jiné svobodé, toto musi byt vzdy vedeno s ohledem na dustojnost,
zranitelnost kazdého jedince. Taktéz dalSi hodnoty jako jsou hodnoty respektu
k ob¢anlm, spravedinosti, nestrannosti, ohleduplnosti, jakoz i sounalezitosti,
spoluprace, profesionality, bezuhonnosti, osobni odpovédnosti ¢i vlastniho
rozvoje, je vlastni naprosté vétsiné policistl. Pro policii je podstatné, aby kazdy
jeji prislusnik vnimal jeji roli ve spoleCnosti, tedy nejen deklarované hodnoty
respektoval, ale aby se pro kazdého z nich staly i hodnotami jeho osobnimi.

Ty nejvyznamnéjSi hodnoty jsou proto dany Etickym kodexem, ktery

113 KOVARIK, Zdené&k. Profesni motivace pracovniku Policie Ceské republiky. Brno: Tribun EU,
2010, s. 116. ISBN 978-80-263-0286-5
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je dokumentem pravné zavaznym, tedy za jeho poruseni Ize vyvodit kdzenskou,

¢i trestnépravni odpovédnost. 4

Eticky kodex je zaveden u policie od roku 2005. V sou€asné dobé je upraven
v priloze 1 rozkazu policejniho prezidenta o profesni etice Policie Ceské republiky
z roku 2011.15 Uplné znéni kodexu je uvedeno v pfiloze 1 této prace. Cilem
rozkazu je budovat dobré jméno policie a propagovat a kodifikovat jeji pravidla
profesni etiky a poskytnout urCity navod pro rfeSeni kazdodennich moralnich
dilemat pfi vykonu sluzby. Ukolem etické komise je mimo jiné definovat a rozvijet
profesni etiku policie jako soucast jeji organizacni kultury. S Etickym kodexem
se seznamuje kazdy nové nastupuijici policista a svym podpisem prohlasuje,
ze vramci sluzby bude dodrzovat v kodexu dany souhrn principl, zavazku
a hodnot, které deklaruje jako zasadni pro budovani dobrého jména organizace
i sama policie. Kodex vymezuije tfi hlavni cile a stézejni hodnoty policie. Jsou jimi
zavazek policie vuci spoleénosti, zavazek vUici ostatnim policistim a vymezeni
jejich osobniho a profesionalniho pfistupu. Preambule Etického kodexu
prohlasuje, ze kazdy pfislusnik policie si je védom ,sveho poslani, spoCivajiciho
ve sluzbé vefejnosti, zaloZeného na Ucté a respektu k lidskym préavim*!®
a zavazuje se sdilet a dodrzovat principy v kodexu uvedené. Na druhou stranu
je ze strany policie vymezena i zaruka pro policisty. Pokud prislusnici policie
jednaji v souladu se zakonem a Etickym kodexem, pIné si ,zaslouZi uctu, respekt

a podporu spolecnosti, jejiz bezpecnost chrani i s nasazenim vlastniho Zivota. 1"

Eticky kodex policie neni jedinou zavaznou normou, jejiz snahou je utvaret
na formalni drovni jeji kulturu. Kromé& dalsich IAR, jako je napf. zavazny pokyn

policejniho prezidenta, kterym se stanovi zakladni pravidla chovani, sluzebniho

114 CIGAN, Pavel. Motivaéni program pro pfislusniky porédkové policie. Bakalarska prace. Praha:
PA CR, 2020, s. 22-23.

115 Rozkaz policejniho prezidenta &. 154 ze dne 26. 8ervence 2011, o profesni etice Policie Ceské
republiky, ve znéni RPP €. 36/2012, RPP ¢. 124/2013, RPP ¢&. 65/2014, RPP ¢. 73/2015, RPP
¢. 61/2016, RPP ¢. 46/2017, RPP ¢&. 269/2017, RPP ¢&. 14/2019, RPP &. 21/2020, RPP
€. 144/2020 a RPP ¢&. 21/2021. [online]. [cit. 2022-01-12]. Dostupny také z:
http://esiar.pcr.cz/kniha/siar.

116 Tamtéz, pfiloha 1

"7 Tamtéz, pfiloha 1
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jednani a zdvorilosti''8, je tfeba zminit i celou fadu jinych symbolickych artefaktd,
které jsou nastaveny na formalni urovni. Na misté je tfeba zdlraznit snahu o rozvoj
policejni symboliky, at’ jiz se jedna o jiz zminované logo ,Pomahat a chranit,
tak firemni barvy, hodnostni oznaceni, oznaceni vozidel €i vizualni individualizaci
jednotlivych organizaénich slozek. V soucasné dobé maji napf. jiz svyj viastni
znak v$echny celorepublikové Utvary a KRP véetné PP, kdy kazdy Utvar ma
vytvofen jedineCny znak, ktery charakterizuje jeho cinnost nebo teritorialni
pfislusnost. Jedineéné znaky ma vsak i cela fada jinych utvarl, které se timto

zpUsobem hlasi ke svému organizaénimu zaclenéni.

V mé pUsobnosti Ize zminit napf. znak Méstského Feditelstvi policie Ostrava (MRP
Ostrava), dale znak specialni pofadkové jednotky KRP Moravskoslezského kraje
(SPJ MSK) nebo znak KRP Moravskoslezského kraje (KRP MSK). Tyto znaky jsou

vyobrazeny na obrazku 4.

MRP Ostrava SPJ MSK KRP MSK

Obrazek 4 Vybrané znaky Moravskoslezského kraje

Zdroj: STEINBACH, Miroslav. 30 let Policie Ceské republiky. Praha: Policejni prezidium. 2021,
elektronicka verze dostupna na: https://pp-portal.pcr.cz.

Dulezitou soucasti organizacni kultury je taktéz uplathovany systém ocenovani,
at’ jiz formou pochval &i udélovani sluzebnich medaili. Je tfeba si uvédomit,

Zze organizaéni kultura patfi mezi dulezité nastroje nehmotné motivace

118 Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 181 ze dne 4. prosince 2006, kterym se stanovi
z&kladni pravidla chovéni, sluzebniho jednani a sluzebni zdvofilosti v Policii Ceské republiky.
[online]. [cit. 2022-01-15]. Dostupny také z: http://esiar. pcr.cz/kniha/siar
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a vyznamnym motivaénim stimulem je pravé napf. udélovani medaili a odznakd.
Udélenim medaile je ocefiovana mimoradnost nebo vyznamnost plnéni
sluzebnich ukoll, stateénost policisty, jeho zasluhy o bezpeénost a vérnost
k policii, nebo trvaly pfinos k budovani a prosazovani dobrého jména policie.
Zasady pro udélovani, predavani, pouzivani a evidenci medaili, jakozto
i stanoveni jednotlivych druhl a vyobrazeni sluzebnich medaili a odznaku utvard,
je upraveno provadécimi piedpisy a IAR, at jiz zavaznym pokynem policejniho
prezidenta, anebo rozkazy jednotlivych sluZzebnich funkcionail s personalni
pravomoci.'® Policejni prezident miize udélit napt. Cestnou medaili Policie Ceské
republiky, sluzebni medaili Za vérnost I., Il., nebo lll. stupng, sluzebni medaili
Za zasluhy o bezpeénost, sluzebni medaili Za statecnost, medaili Za sluzbu
v zahraniéi, dale Plaketu Policie Ceské republiky, Kord Policie Ceské republiky

nebo Pamétni bodak Policie Ceské republiky. 2

BéZnou praxi u policie je i ocenovani nejlepsich policistl, pracovnich tyma &i ¢ind.
Dlouhou praxi ma u policie také poradani riznych sportovnich akci a soutézi, které
jsou podporovany managementem na vSech urovnich fizeni. Je také treba zminit,
ze policie se vzdy aktivné zapojovala i do darcovstvi krve a kostni drené

a podporovala jiné dobrocinné ¢&i charitativni akce.

Z vy$e uvedeného je ziejmé, ze formalni rovina organizacni kultury je v ramci
policie unifikovana a sjednocujici pro vsechny jeji organizacni clanky. Jeji
charakter vychazi nejen z Ustavy CR, zakon, pfedpist a nafizeni, ale i z Ustnich
pokynU a rozkazl. Vedeni policie si vS§ak uvédomuje, Ze vyraznou roli pfi utvareni
organizacni kultury ma jeji neformalni rovina, ktera je mnohem vice pestrejsi

a variabilngjSi. Na jejim utvareni se podili samotni policisté i vSichni manazefi

19 Srovnej Vyhlasku &. 433/2004 Sb., kterou se stanovi druh a vzor sluzebnich medaili
bezpecnostnich sbord a diivody pro jejich udéleni, dale Zavazny pokyn policejniho prezidenta
&. 75 ze dne 9. kvétna 2011, o né&kterych zplisobech ocefiovani v Policii Ceské republiky
(zavazny pokyn o medailich), ve znéni ZPPP ¢&. 2/2012, ZPPP ¢&. 78/2014, ZPPP ¢&. 15/2015,
ZPPP & 157/2016 a ZPPP & 211/2017 a rozkaz feditele Krajského feditelstvi
Moravskoslezského kraje €. 95 ze dne 11. Cervna 2010, kterym se zfizuje ,Medaile reditele
Krajského reditelstvi policie Moravskoslezského kraje“ a stanovi zasady pro jeji udélovani, ve
znéni R R KRP-T &. 32/2019

120 Zavazny pokyn policejniho prezidenta €. 75 ze dne 9. kvétna 2011, o nékterych zpiisobech
ocefovani v Policii Ceské republiky (zavazny pokyn o medailich), ve znéni ZPPP €. 2/2012,
ZPPP €. 78/2014, ZPPP ¢&. 15/2015, ZPPP ¢&. 157/2016 a ZPPP ¢&. 211/2017
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se svymi vlastnostmi a specifickymi socialnimi zkusenostmi. Tito vSichni, spolu
s dalsimi faktory, jimiz jsou napf. historie policie, policii pouzivané technologie
a zbrané, vytvari specifickou kulturu typickou jak pro celou policii, tak jeji jednotlivé
organizacni ¢lanky. PFfi budovani organizaCni kultury zastavaji vyznamnou
a nezastupitelnou roli vedouci policisté. | presto, ze oblast komunikace a chovani
je upravena formalné'?!, rozhodujici je zplsob, jakym vedouci policisté projevuji
zdjem o své podfizené, jak se zajimaji o jejich nazory, a v pfipadé negativnich

projevy, jak vyjadfuji odhodlani problém napravit.

V rdmci budovani organizaéni kultury musi byt zdUrazhovana osobni motivace
policistl. Jejich aktivita, nadSeni ¢&i realizace napadl vSak musi byt také vysoce
cenéna. Pracovni prostredi, které motivuje kvlastnimu rozvoji, vykonu
a loajalnosti, spravni lidé na spravnych mistech, spravedlivé ocenovani a kladeni
podnétnych, ale realistickych cil(, to vée je pro budovani oteviené a Uspésné
organizacni kultury nezbytné. Dle mého nazoru, pro uspé€snou organizaci
je potfebné mit zpétnou vazbu, jak jsou lidé v organizaci spokojeni. Je Skoda,
Zze v ramci policie nefunguje pravidelné hodnoceni spokojenosti zaméstnancu,
byt toto hodnoceni patfi mezi dllezity a pomérné jednoduchy nastroj, ktery
dokaze docela dobfe zmapovat situaci nejen v organizaci, ale i na jednotlivych
organizacnich ¢lancich. Mam za to, ze zejména déleslouzici policisté nemaji vzdy
pocit, Ze jsou cennymi pro organizaci, a ze jsou dulezitou soucasti policejnino
tymu. Zpétna vazba formou pravidelného hodnoceni spokojenosti tak mize odhalit
kritické faktory a predejit zhorseni firemniho klimatu, zvysSené fluktuaci i snizeni
vykonu. Taktéz pfijata opatfeni k ndpravé mohou zmirnit dopady nejvice

demotivujicich prvkd firemni kultury.

V ramci budovani policejni kultury je napf. dlouhodobé kritizovana absence
systému, ktery dokaze posilit proaktivni pfistup manazerl pravé v oblasti
dodrzovani a posilovani zakladnich etickych principl na zakladnich utvarech.

V souladu se Strategii Fizeni lidskych zdroji Policie CR, i ja osobné& zastavam

121 Kromé jiz zmifiovanych IAR napf. Zavaznym pokynem policejniho prezidenta &. 181 ze dne
4. prosince 2006, kterym se stanovi zakladni pravidla chovani, sluzebniho jednani a sluzebni
zdvorilosti v Policii Ceské republiky. [online]. [cit. 2022-01-15]. Dostupny také z:
http://esiar.pcr.cz/kniha/siar.
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nazor, ze chybi systém uceleného manazerského vzdélavani, ktery by mimo jiné
systémové a kontinualné vzdélaval vedouci policisty v oblasti profesni etiky
a organizacni kultury. Formovani vhodné organizacéni kultury tak nema systémovy

odraz jak ve vzdélavani, tak ani v hodnoceni fidicich i ostatnich prislusnikud. 122

4.5 Vedouci policisté

V predchazejici Casti prace bylo konstatovano, ze na fizeni v ramci policie
se v mezich své pUsobnosti podileji vedouci policisté na v§ech urovnich fizeni,
pficemz kazdé urovni fizeni jsou dany urc€ité kompetence a ukoly. Jak definuje
Jedinak s Candikem, ,manaZer v bezpeénostnim sboru je profesiondl, ktery
zastava urcitou sluzebni pozici, vramci které definuje cile, pracuje s lidmi
a prostrednictvim lidi a ma odpovédnost za vysledky.“'>> V ramci policie
jsou zavedeny Ctyfi urovné Ffizeni, pfiemz nejvySsSi uroven top managementu je
dana prvni urovni fizeni. V této praci bude pozornost zamérena zejména na treti
uroven fizeni. Do této urovné patfi zejména vedouci oddéleni na zakladnich
organizacnich clancich, tedy clancich, které jsou uzce spjaty s liniovym,

tedy pfimym fizenim a vedenim lidi.

V ramci teoretické roviny bylo zdUraznéno, ze pro Uspésny rozvoj organizace
je pfimy nadfizeny ten, kdo nejvice ovliviiuje pracovnika a zvysuje jeho vykon.
Vramci policie je to tedy zejména vedouci oddéleni a jeho styl fizeni,
kdo bezprostiedné  ovliviiuje  vykonnost  policistl, jejich  spokojenost
a motivovanost k praci. A¢ teoreticka rovina nabizi celou fadu stylt fizeni, bylo
konstatovano, ze nejuspésnejsi manazeri jsou ti, ktefi dokazi styl Fizeni
pfizplsobovat konkrétni situaci, postoji svych podfizenych i zavaznosti
rozhodnuti, ktera musi €init. Bylo zdUraznéno, ze kazdy vedouci ma svUj osobity
a jedinecny styl fizeni, ktery vychazi z jeho osobnosti, zkusenosti i hodnotovych

vzorcu, a jez jsou odrazem jeho manazerskych kvalit.

122 Strategie fizeni lidskych zdroji Policie CR. Policejni prezidium CR. Praha. 2018, s. 47-48.
[online] [cit. 2022-01-09]. Dostupné z: https://pp-portal.pcr.cz/

123 JEDINAK, Petr, Marek CANDIK. Zbornik vedeckych prac 10. medzinarodnej vedeckej
konferencie konanej v drioch 19. — 20. juna 2013 v Ziline. Rozvoj fudskeho potencialu. Faktory
ovliviiujici Uspé&snost manazer(i v bezpe&nostnich sborech. Zilina: Zilinska univerzita v Ziling,
Slovenska republika, 2013, s. 147. ISBN 978-80-554-0711-1
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V ramci policie jsou vSichni vedouci policisté vybaveni formalni autoritou, tedy maji
pfiznany takové pravomoci a kompetence, ktera jim vyplyvaji z daného sluzebniho
zarazeni. Zakladni povinnosti a zaroven prava jsou policejnim manazeriim dana
ZSP a celou Fadou IAR véetné popisu sluzebnich &innosti. Je tfeba také zddraznit,
ze obsazovani sluzebnich mist v€etné téch fidicich se déje za podminek, které
vychazi ze ZSP. Pfedné zakon preferuje obsazovani vyssSich sluzebnich mist
z vlastnich zdroju. U manazerskych pozic navic musi zajemci o dané misto
prokdzat nejen odborné a manazerské predpoklady, ale také se podrobit

psychodiagnostickému vysSetieni.

Kromé povinnosti, které jsou vSem pfislusnikim dany totozné, vedoucim
policistim jsou dany idalsi specifické povinnosti. Ty upravuje ustanoveni
§ 45 ZSP. ZdUraznit Ize napf. povinnost objektivné hodnotit vykon sluzby svych
podfizenych a zabezpeCovat, aby policistim byly zadavany ukoly v souladu
S jejich zafazenim, a aby byli policisté na tyto ukoly radné vyskoleni a vycviceni.
Mezi zakladni povinnosti patfi také objektivni ocenovani prikladného plnéni
sluzebnich povinnosti i vyvozovani kazeriskych dusledkl v pfipadé jejich
poruseni. Vzdy je vSak tfeba nejprve objektivné vyhodnotit miru zavinéni
a az nasledné volit pfiméfené opatrfeni k napravé. Vedouci maji také za povinnost
pfijimat od svych podfizenych podnéty k odstranéni zavad a nedostatk,

které policistim znesnadnuiji ¢i znemozriuji fadny vykon sluzby. 124

Cilem vedouciho policisty je, aby jeho podfizeni plnili pfidélené ukoly kvalitné
a v pozadovaném rozsahu. Ktomu jim vSak musi dokazat vytvofit adekvatni
podminky, at jiz pro zvySovani odbornych znalosti, dovednosti, fyzické
pripravenosti ¢i k dosazeni mistni a osobni znalosti. Zakladnim ukolem kazdého
vedouciho je proto fidit, koordinovat a organizovat ¢innost daného organizaéniho
¢lanku a zajistovat soucinnost a efektivni postup vSech policejnich Cinnosti.
Vedouci musi taktéz fidit, organizovat a metodicky vést své podfizené. Nezbytnou

pravomoci a zaroven povinnosti je provadeni efektivni kontroly vykonu sluzby,

124 TOMEK, Petr a Zdenék FIALA. Zakon o sluzebnim poméru piislu$niki bezpecnostnich sbort
s komentarem, poznamkami a judikaturou. 3. aktual. a rozSifené vyd. Olomouc: Anag, 2019,
s. 220. ISBN 978-80-7554-234-2.
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kdy je hodnocena ¢innost a vyslednost oddéleni i jednotlivych policistl. Kromé
pribézné kontroly je treba zminit i povinnost hodnotit policisty v ramci sluzebniho
hodnoceni. Vedouci policisté dale pIni ukoly vyplyvajici jim ze zakona o policii.
Liniovy manazer se napr. podili na spolupraci s ostatnimi utvary policie, s organy
obci a dalSimi statnimi organy, jakoz fyzickymi a pravnickymi osobami v rozsahu
stanoveném zvlastnimi pravnimi predpisy. Policejni manazefi také odpovidaji
za efektivni vyuziti sil a prostfedkl v ramci daného teritoria. Mezi dal$i specifické
ukoly patfi urCovani systému sluzeb a poctlu policistli zarfazenych do vykonu
sluzby podle vyhodnoceni bezpecnostni situace. Vedouci téz provadi instruktaz
a urcuje vystroj, vyzbroj a vybaveni policistl pro ur€ity okruh &innosti. | presto,
ze stanovenych ukoll je mnohem vice, mam za to, Ze tento vycet je pro ilustraci

specifik povinnosti a kompetenci liniovych manazer( dostacujici.'®

Zasadni je také zpUsob, jakym si manazefi své povinnosti pini, tedy jak Uspésné
dokazi své podfizené fidit a vést. | presto, ze kazdy vedouci policista ma
pfiznanou formalni autoritu, v policejnich podminkach je dllezité, aby tato byla
spojena s jeho pfirozenou autoritou. Ma-li byt vedouci policista dobrym
manazerem, musi disponovat urCitymi manazerskymi, socialnimi a odbornymi
kompetencemi. Vymezeni konkrétnich vlastnosti, schopnosti, znalosti
i dovednosti musi vychazet ze specifik policejni prace i stanovenych cilll

konkrétniho Utvaru.

Odborné kompetence jsou vymezeny souborem znalosti, dovednosti a zkusenosti
v klicovych otazkach cCinnosti daného organiza¢niho ¢lanku. Vedouci policista
musi nejen disponovat kvalifikovanymi znalostmi policejnich €innosti, ale tyto musi
umét i predavat podfizenym policistim. Velitelska pravomoc je nedilné spjata
i s pfijetim zodpovédnosti za vydana rozhodnuti. Pokud policejni manazer nema
klicové znalosti véeho, co sdm pozaduje po svych podrfizenych, nemuze vydavat
ani spravna rozhodnuti pfi Fizeni a organizaci praktického vykonu sluzby. Policejni

,know how“ by méla byt tedy zalozena zejména na odborném vzdélavani

125 Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 180 ze dne 28. listopadu 2012, o pInéni zakladnich
GkolG sluZzby poradkové policie. [onling]. [cit. 2022-01-11]. Dostupny také z:
http://esiar.pcr.cz/kniha/siar
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a praktickych zkusenostech. Potfebné jsou vSak i realizaéni, technické
a koncepéni dovednosti. V souladu s Dlouhym Ize konstatovat, ze policejni
manazer by mél mit velmi dobry piehled o pravnim fadu CR. Stézejni jsou
pak znalosti spravniho, trestniho a policejniho prava, jakozto i ZSP. Taktéz velmi
dobré znalosti IAR, znalost policejnich informaénich a komunikaénich systémq,
organizacni struktury a kultury organizace, jakozto i znalosti policejnich sluzeb
a éinnosti, by mély byt samoziejmosti.'26 Cim vice odbornych znalosti manazer
ma, tim vice mulze byt i respektovanou odbornou autoritou.'? Nezbytnymi
odbornymi kompetencemi jsou i teoretické znalosti manazerské etiky, obecného
managementu i managementu policejniho. Odborné kompetence musi policejni
manazer nejen znat, ale také je spravné uplathovat pfi fizeni lidi. Neznalost
nebo neschopnost uplathovani teoretickych poznatk( do praxe je ¢astou pficinou
ztraty duveéry v jeho schopnosti i divodem snizeni vykonnosti celého oddéleni.
To potvrzuje i vyzkum Kovarika'?®, ktery se zaméril na analyzu profesniho profilu
Fidicich pracovnikll policie. U profesné odborné kompetence, ktera byla
zastoupena ,poloZkami vysokeé odborné védomosti, kontrola &innosti podrizenych,
spravné a pohotové ukolovani, dobré organizovani prace, vysoké vseobecné
vzdélani a rozhled, bohaté zajmy a kulturnost®, zfetelné vyplynulo, ze policisté
pfi hodnoceni svych pfimych nadfizenych ocenuji nejen to, jak se jejich vedouci
chovaji jako lidé, ale i podle toho, jak naplhuji své odborné profesni poslani.
Policisté vnimaji své vedouci jako ,0sobnosti s urCitym intelektualnim potencialem
a rozhledem, jako lidi bohatych zajmi a kulturniho zaloZeni, jako pracovniky

s odbornou profesni vybavenosti. 129

Stejné dulezité jako odborné kompetence jsou i kompetence manazerské.

Zejména v policejnim, neustale se meénicim prostredi, jsou vysoké naroky

126 DLOUHY, David. Aktuéini aspekty negativnich jevi v manazerské praxi. Praha: ABOOK, 2020,
s. 33. ISBN 978-80-906974-3-0

127 BARTOSOVA, Hana. Management II, 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 175. ISBN 978-
80-7251-198-3

128 KOVARIK, Zden&k. Shornik Policejni akademie CR. Bezpeénostni teorie a praxe: Analyza
profesniho profilu fidicich pracovnikl policie a determinace jejich socialni kompetence. Praha:
Policejni akademie CR, 2001, s. 71. ISSN 1211-2461

129 KOVARIK, Zdenék. Problémy vztahu policistd ke sluzbé. Praha: Police history, 2003, s. 138
ISBN 80-86477-13-4
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na vytvareni interpersonalnich vztahl a jejich vedeni. Jak jiz bylo zdUraznéno, vliv
vedouciho policisty na utvareni organizacni kultury a na vytvareni pozitivni
pracovni atmosféry je st&zejni. Ukolem liniovych vedoucich je zajistit plnéni tkold
policie a uplatnovat stanovené strategické cile. Manazerské kompetence jsou
zejména o schopnosti manazera ridit a vést lidi, jakozto fidit zdroje i procesy. Proto
je tato kompetence spojena se znalosti manazerskych metod a technik v€etné
schopnosti je aplikovat v praxi.’*® Vedouci na zakladnim Utvaru musi nejen jasné
formulovat, stanovit i rozdélit ukoly, ale musi dokazat ovliviiovat nefunkéni
a neefektivni procesy probihajici uvnitf oddéleni, reagovat na nahlé zmeény
situace, pracovat s informacemi, efektivné komunikovat, uspésné resit konfliktni
situace a hodnotit vykonnost podfizenych. Taktéz rozpoznat kvality svych
podfizenych, vyuzivat a rozvijet jejich potencial, to jsou dalSi podstatné ukoly
policejnich manazerl na zakladnich Utvarech. S tim souvisi i schopnost motivovat
podrizené k dosahovani cill, podporovat je k individualnimu i kolektivnimu
rozhodovani, zabezpecfovat jejich vzdélavani, delegovat na né urcité pravomoci
a kompetence i podnécovat je kvy8Si odpovédnosti a samostatnosti.
Neschopnost naslouchat, nedcta k nazordm a napadim, neumoznéni diskuze,
nedani prostoru pro feseni problému ¢i absence duvéry ve své podfizené, to vée
oslabuje kvalitu vztahG na pracovisti, vzajemnou spolupraci, socialni klima

i celkovou vykonnost policejnich kolektivu.

| kdyZ odborné i manazerské kompetence jsou dlilezité, dle mého nazoru, klicovou
kompetenci jsou osobni rysy a vlastnosti vedouciho, které odborna literatura
oznacuje jako kompetence socialni. V ramci policie Kovarik hovofi o tzv. socialné
integrac¢ni kvalité vidcovské role, kdy policisté v prvé fadé oceriuji vedouciho,
ktery je ,lidsky“, tzn. ma blizky vztah k podfizenym, je sdilny a otevreny, svych
podfizenych se dokaze zastat a jedna s nimi spravedlivé. Dokaze pomoci v praci

i mimo sluzbu a taktéZz umi uznat a porozumét osobnim problémdm. PFfimost,

130 DLOUHY, David. Aktuéini aspekty negativnich jevi v manaZerské praxi. Praha: ABOOK, 2020.
s. 32. ISBN 978-80-906974-3-0.
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upfimnost, spravedlivé jednani s podfizenymi a spravné hodnoceni prace jinych,

to jsou dalsi komponenty, kterych si policisté na svych nadfizenych ceni. 3!

Dlouhy déle zdlrazruje, ze pro podrfizené je dllezité, jak jejich vedouci dokaze
pozitivné uvazovat a pozitivné na né pUsobit, zda se chova pratelsky, zdvofile
a taktné, jakozto i to, zda je Cestny a ma vysokou uroven etického chovani.
DUvéryhodnost, dodrzovani slibl, ochota pomoci, tolerance, ale i duslednost,
odpovédnost a schopnost objektivni kritiky i sebekritiky a celkové socialni
obratnosti, to jsou dalS$i méfitka posuzovani socialnich kvalit policejnich
manazerl. Podfizeni negativné vnimaji, pokud jim jejich vedouci nerozumi,
nechtéji pochopit jejich motivaci a jejich pocity a vnitfni prozivani. Taktéz jsou
velmi vnimavi, pokud jejich vedouci neovladaji své emoce, jsou necestni
a nezodpoveédni & zneuzivaji svéfenou pravomoc ke svym privatnim uéelim nebo

ve svUj prospéch. 132

Pokud si chce nejen policie, ale vSechny bezpeénostni sbory, udrzet své dobré
jméno, ,musi si vazit svych prislusniku, pecovat o né a o jejich vSestranny rozvoj,
zejména jejich Sirokych a flexibilnich pracovnich kompetenci, jejich kreativitu
a schopnost se uéit. 13 Z vyzkumu realizovaného Policejni akademii CR v roce
2010 bylo vyhodnoceno, ze nejvétsi obtize pfi vedeni podfizenych byly vykazany
v oblasti ,komunikace s podfizenymi“ (23,1 %), nasledované oblasti ,naucit se
motivovat podfizené® (10,9 %). Taktéz pfi ur€eni negativnich oblasti Cinnosti
vedoucich byla nepfiznivé hodnocena oblast ,komunikace s podfizenymi*
(11,1 %) a oblast ,nedostatecné odborné znalosti* (10,3 %)."* | ve spojeni
s dal§im vyhodnocenim, byla proto autory vyzkumu zdlraznéna zejména potreba

aktivni komunikace s podfizenymi, zalozena na vzajemné ucté a respektu.

131 KOVARIK, Zden&k. Shornik Policejni akademie CR. Bezpeénostni teorie a praxe: Analyza
profesniho profilu fidicich pracovnik( policie a determinace jejich socialni kompetence. Praha:
Policejni akademie CR, 2001. s. 70. ISSN 1211-2461

132 DLOUHY, David. Aktuéini aspekty negativnich jevi v manaZerské praxi. Praha: ABOOK, 2020.
s. 32. ISBN 978-80-906974-3-0.

133JEDINAK, Petr, Marek CANDIK. Zbornik vedeckych préc 10. medzindrodnej vedeckej
konferencie konanej v drioch 19. — 20. juna 2013 v Ziline. Rozvoj ludského potencialu. Faktory
ovliviiujici Uspé&snost manazer(i v bezpe&nostnich sborech. Zilina: Zilinska univerzita v Ziling,
Slovenska republika, 2013, s. 152. ISBN 978-80-554-0711-1

134 Tamtéz, s. 150-151
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4.6 Jini policisté s kompetenci fidit

Pokud hovofime o fizeni uvnitf policie, je tfeba zminit, ze kompetence fidit nemaji
jen vedouci policisté, tedy ti, ktefi jsou profesné manazery. V ramci svych
organizacnich ¢lankll maji vedouci policisté mimo jiné moznost navrhnout
jednotlivé policisty k plnéni ukoll vyplyvajicich ze zakladnich forem ¢&innosti

daného utvaru.

V ramci obvodnich oddéleni je to predevSim dozoréi sluzba, ktera odpovida
za chod oddéleni v nepfitomnosti vedoucich policistd. Kromé toho ma dozoréi
sluzba fadu opravnéni i v dobé pritomnosti vedoucich. Napfiklad vysila policisty
k vykonu hlidkové a obchlzkové sluzby a koordinuje ¢innost téchto hlidek v jimi

svéfeném lUzemi. 135

PFi vykonu hlidkové sluzby je taktéz urCovan velitel hlidky, ktery je nadfizen vSem
¢lenum hlidky. Povinnosti velitele hlidky je mimo jiné ukladat ostatnim ¢lendm
hlidky ukoly a zodpovidat také za jejich plnéni. Velitel hlidky také fidi a usmeérfiuje
¢innost hlidky, rozhoduje o zpUsobu taktiky a provedeni sluzebniho zakroku nebo
koordinuje ¢innost vSech pritomnych policistt hlidkové sluzby, vyrozumiva

operacni stredisko a dozorci sluzbu o situaci na misté udalosti apod. 36

Kromé dozor¢i sluzby na zakladnich organizaénich ¢&lancich, je treba zdUraznit
i roli integrovanych operacnich stredisek (dale jen 10S) na krajské urovni. Jejich
ukolem neni jen prfijem oznameni na linku 158 a ziskani maximalniho mnozstvi
informaci od oznamovatele, ale zejména organizovat, fidit a koordinovat vysilani
potiebného mnozstvi hlidek na misto udalosti, pfipadné zorganizovat vyslani
dalich sil a prosttedk(l policie na uréené misto. Ukolem 10S je i informovat
a vysilat na misto udalosti policisty ve sluzebni pohotovosti. Ve spolupraci s témito
policisty nadale koordinovat vzajemnou spolupraci vSech zainteresovanych
policejnich slozek, ostatnich slozek integrovaného zachranného systému (dale jen

IZS), méstské policie apod., a to az do pfevzeti fizeni velitelem policejniho

135 Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 180 ze dne 28. listopadu 2012, o pInéni zakladnich
GkolG sluZzby poradkové policie. [onling]. [cit. 2022-01-11]. Dostupny také z:
http://esiar.pcr.cz/kniha/siar.

136 Tamtéz
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opatreni, tedy vedouciho policisty. Policisté ve sluzebni pohotovosti jsou tedy dalSi
skupinou osob, které maji kompetenci operativné fidit a organizovat Cinnosti

policistl na misté zasahu, a to az do prevzeti fizeni velitelem opatfeni. 137

4.7 Rizeni pod jednotnym velenim

Z pfedchazejici kapitoly je zfejmé, ze Cinnost pfi feSeni mimoradnych opatreni
vyzaduje jednotné veleni celé fady slozek nejen policejnich, ale také slozek IZS,
coz predpoklada celou fadu zvlastnosti fizeni. Jednou z nich je operacni uroven
Fizeni zasahu az do doby, nez dojde ke kontaktu velitelll a vedoucich slozek 1ZS
s velitelem zasahu. Na operaéni urovni spolupracuiji jednotliva operacni stfediska
IZS a jejich €innost pfi feseni mimorfadné udalosti koordinuje jedno operaéni
stfedisko. Rizeni zasahu na operaéni Urovni je prevazujici az do okamziku

eliminace nebezpedi.

Podle charakteristiky mimoradné udalosti je nejCastéji velitelem zasahu bud velici
dustojnik ze strany policie (napf. u Utoku nebezpeéného pachatele) nebo ze strany
hasi¢ského zachranného sboru (napf. u pfirodnich katastrof). Pokud se zaméfim
napf. na mimoradna opatreni v souvislosti s utokem nebezpecného pachatele,
pfi FeSeni situace se vzdy vychazi z katalogu typovych ¢innosti IZS pfi spoleéném
zasahu'3®. V tomto pripadé je velicim operac¢nim stfediskem IOS toho krajského

reditelstvi policie, kde k udalosti doslo.

Na misté zasahu je zfizena takticka uroven fizeni, pricemz velitel zasahu ze strany
policie uzce spolupracuje s vedoucimi ostatnich slozek IZS, zejména vedoucim
zdravotnické slozky poskytovatele zdravotnické zachranné sluzby (dale jen ZZS)
a velitelem jednotek pozarni ochrany. Pokud je zfizen $tab velitele zasahu, tito
jsou €lenové zfizeného Stabu. Na zadost velitele zasahu pripadné veliciho 10S

mohou byt vyuziti i straznici méstskych nebo obecnich policii, jez zejména vytvari

187 Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 109 ze dne 18. srpna 2009 o operacnich stiediscich.
[online]. [cit. 2022-01-16]. Dostupny také z: http://esiar.pcr.cz/kniha/ siar
138 Katalogovy soubor typové &innosti STC — 14/I1ZS, &. j. MV-68191/PO-1ZS-2013, Praha: 2013,
s. 29. [online] [cit. 2022-01-02]. Dostupné z: https://pp-portal.pcr.cz/
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bezpecnostni vnéjSi uzavéry a spolupodili se na organizovani dopravnich

opatreni, pfipadné informuji ob&any o zasadnich bezpeénostnich opatfenich.

Velitel zasahu provadi zejména vizualni prizkum okoli, pribézné komunikuje
s fidicim 10S a ziskava upresnujici informace. Zaroven vydava pokyny
k neprodlenému zahgjeni zakroku, zfizuje zasahovy radiovy kanal pro vyluénou
komunikaci s policisty provadéjicimi zakrok a fidi zakrok podle stanovenych
taktickych zasad pro ¢innost zasahujicich hlidek. Prabézné také ziskava
informace o celkové situaci a cestou veliciho 10S vydava pokyny k organizaci
cinnosti ve vnéjsi zéné. Po ukonceni zakroku velitel zasahu ovéfuje, zda doslo
k eliminaci pachatele a kontaktuje jednotlivé vedouci ostatnich slozek IZS. Velitel
zasahu se s veliteli slozek IZS dale zaméfuje na prohlidku a oznaceni nebezpecné
zény a vnéjsi zbény. Ve spolupraci svedoucim ZZS stanovi i misto
pro shromazdéni a tfidéni zranénych v co nejkratsi transportni vzdalenosti
od mista pfijezdu a odjezdu vozidel ZZS a od mista, kde se nachazi nejvyssi pocet
zranénych osob. Pokud o to ZZS pozada, nafizuje i zahajeni tfidéni ranénych osob
a vytvari potfebny pocCet skupin pro pfenaseni ranénych na shromazdisté.
V pfipadé potreby jsou ze strany vSech slozek IZS provadény ukony prvni pomoci.
Zaroven cestou veliciho operaéniho stfediska velitel zasahu iniciuje mechanismy
pro poskytovani psychosocialni pomoci obétem i zasahujicim osobam a rozhoduje
o rozsahu a zpUsobu informovani vefejnosti a médii, a o osobé, ktera bude
opravnéna tyto informace sdélovat. Po ukonéeni zasahu predava misto
mimorfadné udalosti organum ¢innym v trestnim Fizeni a uréuje s nimi zpusob

pomoci pri vySetfovacich ukonech.

Ukolem veliciho 10S je zejména instruovat véechny potfebné sily a prostiedky,
zejména prvosledové hlidky a nasledné dalsi policejni posily v€etné dalsich slozek
IZS. V pfipadé potreby jsou informovany i operaéni stfediska PP, pripadné
operacni stfediska policejnich utvarl s celorepublikovou pUsobnosti. Podle
vyhodnoceni situace jsou velicim IOS dale zjistovany informace o dosud pfijatych
opatrenich velitele zasahu a pfipadné vyzyvany ke spolupraci dalsi operacni

stfediska a dal$i utvary policie.
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Policejni hlidky na misté udalosti provadi samostatné policejni €innosti za ucelem
vyhledani, identifikace a eliminace nebezpeénych pachatelt, a to za vyuziti
taktickych zasad pro postup policejnich hlidek k zastaveni a eliminaci
nebezpecného pachatele. VSichni policisté vyslani k provedeni zakroku,
jsou povinni okamzité ukoncit stavajici ukoly, ukony, sluzebni zakroky, pokud tyto

snesou odkladu a ihned se pripravit a presunout na misto udalosti. Zakladnim

vvvvv

vvvvv

udalosti bezprostredné po pfijezdu prvni hlidky. V tomto pfipadé provadi zakrok
hlidky spoleéné. Prioritou je rychlost sluzebniho zakroku a cilem je zabranéni
dalSimu skodlivému jednani pachatele. Proto k opravnéni pouziti donucovaciho
prostfedku nebo zbrané rozhoduje velitel hlidky nebo velitel zasahu, pokud piebral
veleni. Rozhodnuti o pouziti donucovaciho prostfedku nebo zbrané musi byt
zadokumentovano zaznamovou technikou se zvukem nebo v listinné podobé. '3
Soubézné s akci eliminace pachatele je provedenoi vymezeni nebezpeéné zony
a dalSi opatfeni k zamezeni pfistupu nepovolanych osob a zabranéni utéku

pachatele.

Podle okolnosti mimoradné udalosti je tak zfejmé, ze policie ma zakonnou oporu
a zaroven i povinnost vyuzivat vSechny sily a prostiedky policie, které jsou
potiebné k eliminaci nebezpeéného jednani. Mohou to byt nejen mistné prislusné
utvary (napr. prvosledové hlidky, policisté obvodnich oddéleni, dopravni policie,
zasahové jednotky, operacniho stfediska aj.), ale i Utvary s celostatni plsobnosti
(napr. letecka sluzba, pyrotechnicka sluzba, utvar rychlého nasazeni, sluzba
cizinecké policie aj,), nebo ruzni specialisté (napf. vyjednavaci, psychologoveé,

tymy krizové intervence, tymy psychologické podpory a pomoci apod.).

139 § 59 Zakon o Policii Ceské republiky &. 273 ze dne 11. srpna 2008. In: Sbirka zakoni Ceské
republiky. 2008, <&astka 91. Dostupny také z: https://aplikace. mvcr.cz/sbirka-
zakonu/SearchResult.aspx?q=273/2008&typeLaw=zakon &what = Cislo_zakona_smlouvy.
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5 SPEFICIKA VYBRANYCH MANAZERSKYCH CINNOSTI

Z prechazejicich €asti prace vyplynulo, ze specificnost policie vychazi jiz z jejiho
hlavniho dlouhodobého a kontinualniho cile — byt garantem vnitfni bezpecnosti.
Splnéni tohoto cile vyzaduje uplathiovani specifického fizeni, které dokaze rychle
reagovat na nova a specificka rizika a jevy, jez maji potencial velmi rychle ohrozit
vnitfni bezpecénost. Specifika fizeni jsou tak dana celou fadou rlznych aspektu,
napf. rozsahem svéfenych Ukoll, organizaci, organiza¢ni strukturou i kulturou
policie, pravnimi poméry jejich pfislusnikd i zvlastni povahou vykonavanych
funkci. To vSe klade vysoké naroky na manazery i jejich podfizené. Je zfejmé,
ze i fizeni jednotlivych manazerskych ¢Cinnosti je v mnohém specifické. Jak uvadi

Bartosova, fizeni policejnich €innosti probiha

,V podminkach vysoké informacni neurcitosti, promeénlivém okoli s vysokou mirou
nejistoty. | kdyZ mira nejistoty mize byt planovana a co nejvice redukovana, nikdy
neni nouze o nepfedvidané udalosti a neoéekavané problémy. Stav nejistoty
je permanentnim stavem policejniho manaZera. Musi se na néj adaptovat a byt
pfipraven realizovat manaZerské funkce v kaZdych podminkach, protoZze
je to soucasti jeho profese.“4

V nasledujici ¢asti se zaméfim zejména na planovani, vedeni lidi a kontrolu.
Zastavam nazor, ze manazerska funkce planovani, zejména na jeji strategické
na zakladnich organiza¢nich ¢lancich, se velmi podstatnym zpUsobem podili
na Uspésnosti organizace. To v8ak nijak nesnizuje dullezZitost ostatnich
manazerskych €innosti — organizovani a kontroly. Mam vsak za to, ze specifika
organizovani, jehoz hlavni soucasti je organizaéni struktura, byla prezentovana
v pfedchazejici kapitole, a je rozsahem pro tuto praci dostacujici. Co se tyka
kontrolni ¢innosti, ta nabyva nejvice na vyznamu pfi vedeni lidi, proto se ji budu

vénovat zejména z pohledu kontroly vedeni lidi.

140 BARTOSOVA, Hana. Management I, 1. vydani-dotisk. Praha: PA CR, 2007, s. 52. ISBN 978-
80-7251-198-3.
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5.1 Planovani

Obdobné jako u v8ech jinych organizaci, taktéz u policie je planovani
manazerskou funkci, ktera je vychodiskem pro jeji dalSi Cinnosti. Veskeré
planovani u policie je v souladu s jejim hlavnim cilem, tj. zajisténi vnitrni
bezpecénosti. Pfi planovani vsech policejnich Cinnosti je narazeno na celou rfadu
aspektu, které je policie schopna méné ¢i vice ovlivnit. Jsou to zejména hrozby,
které jiz byly v praci zminovany. Na jedné strane jsou to hrozby bezpecnostniho
charakteru, na druhou stranu hrozby nedostateCného personalniho a finan¢niho

kryti na potfeby a rozvoj policie.

vvvvvv

Spravna a aplikovatelna strategie je ta, kterd dokaze zkoordinovat, zastreSit
a udavat smér véem aktivitam v dané oblasti. Pro policii znamena spravné zvolena
strategie rozumné vyuziti zdrojl pro ziskani prevahy ,nad nepfitelem* i prekonani

existujicich prekazek za ucelem dosazeni cile.

V roce 2016 byl proto zpracovan strategicky dokument Rozvoj Policie CR v letech
2016-2020, ve kterém byly vycisleny personalni potfeby policie ve vztahu
k aktualnim i predpokladanym bezpecnostnim hrozbam. Nasledné byla viadou
nejprve schvalena Koncepce rozvoje policie do roku 2020, a poté nové do roku
2027. Tato koncepce je dulezita vtom, Ze zajiStuje pfijatelny a garantovany
ekonomicky rozvoj policie ve stfednédobém vyhledu. Tedy definuje cile policie
a zaroven deklaruje potfebu navyseni lidskych zdroju a zdroju ekonomickych,
at'jiz v oblasti mzdovych vydaju, investic potfebnych do modernizace vyzbroje,
vystroje, novych technologii, vozového parku ¢i jiného ekonomického majetku.
At jiz v oblasti lidskych zdroju nebo materialnich a finanénich zdrojd, v minulych
letech byla u policie zfejma poddimenzovanost a velka proménlivost v§ech zdroju.
Tyto byly Zzavislé na aktualnim stavu spoleCenské objednavky,
resp. na pfidélenych zdrojich ze statniho rozpoltu a neodpovidaly rozsahu
a zejména narocnosti UkolU, které byly statem do rukou policie svéfeny. Koncepce

jasné vytvari prostor pro strategické planovani vsech zdroju, pfiCemz je zfejmé,

vvvvvv
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Schvalenou koncepci by mél stat garantovat nejen zvySovani pocetnich stavi
azna vysi 47000 policistl, ale také stim souvisejici posilovani pfidélenych
prostfedkd na nové vytvarena systemizovana mista. Je také treba si uvedomit,
ze planovani navysovani poctu policistl je propojeno s plany finanénimi,
informacnimi, technickymi a samozrejmé plany personalnimi, at’ jiz co se tyka
pland rozvoje policistl a individudlnich plant rozvoje, plant vzdélavacich aktivit,
plant manazerského nastupnictvi, nakladl na platy apod. Vzhledem k tomu,
ze vSechny tyto slozky byly dlouhodobé v nerovnovaze, schvalena koncepce
by méla pfispét ke snizovani rozporu mezi potfebou deklarovanou a potiebou
doposud uspokojovanou. Rozpoctova dostatecnost s sebou nese stabilitu nejen
v pohledu na potfebny pocet policistu, ale také prilezitost snizit fluktuaci, vice
se zaméfovat na osobni rozvoj policistl, a byt konkurenceschopny na trhu prace

pro obsazovani uvolhovanych nebo nove vytvarenych mist.

Koncepce stvrzuje, ze policie musi byt vnimana i nadale jako garant vnitini
bezpecénosti, pfiCemz ve stfednédobém horizontu stanovuje i jeji dalsi strategické
cile, tedy pfedstavuje plan Cinnosti zaméreny na dosazeni hlavniho cile policie.

Pro obCany to znamena, ze policie bude:

- aktivné naplnovat své poslani ,Pomahat a chranit,

- pfipravena na zmény bezpecCnostni situace a nové hrozby v trestné
¢innosti, jako je napr. terorismus, extremismus Ci kyberkriminalita,

- nadale zajistovat vysokou miru bezpeénosti CR ve svété,

- pfipravena na rfeseni mimoradnych a krizovych situaci,

- pristupovat profesionalné a ohleduplnosti k obétem trestné Cinnosti,

- efektivni partner vnitrostatni i mezinarodni spoluprace,

- v internim prostfedi vytvaret vhodné podminky pro plnéni ukold,

- pusobit jako duvéryhodny zaméstnavatel,

- stabilizovany bezpecénostni sbor.4!

Schvalena koncepce dala smér planim zakladnich cill a ukoll v jednotlivych

sluzbach a organizacnich ¢&lancich. Na strategické, operacni i taktické urovni,

141 Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027. Policejni prezidium Ceské republiky. 2020, s. 18.
[online] [cit. 2022-01-09]. Dostupné z: https://pp-portal.pcr.cz/
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se lze efektivnéji zamérfit na planovani bezpecnostnich opatifeni podle
stanovenych hrozeb, 1épe vyhodnocovat bezpeénostni situaci a stanovovat hlavni

sméry kontrolni €¢innosti na vSech stupnich Fizeni.

V souvislosti s koncepci byla v roce 2018 schvalena i Strategie fizeni lidskych
zdroju, jenz definovala personalni potfebu policie, a to pravé s ohledem na potrebu
stanovenych novych bezpecnostnich hrozeb, jez byly definovany koncepci.
Personalni strategie je uceleny soubor opatfeni v personalni oblasti, tedy
obsahuje definici problému, podkladova data a analyzy, definuje budouci zadouci
stav a stanovuje cile, jichz ma byt dosazeno. Ve strategii bylo deklarovano, ze lidé
a jejich schopnosti rozvoje a prizplsobeni se v tak proménlivych podminkach
jako je policie, jsou jejim nejvyznamnéjSim zdrojem. VSichni jeji zaméstnanci
si proto zaslouzi, aby byl jejich potencial rozvijen. | pro organizaci je vSak
podstatné, aby vzdy méla spravné lidi na spravném misté. Proto byly stanoveny

specifické cile v jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdroju:

1. Zajistit pfipravenost policistd k plnéni Ukoll policie v navaznosti
na soucasné a budouci vyzvy. Policejni €innosti jsou charakteristické
rozsahlou a komplikovanou profesni strukturaci, sFfadou specifickych
kompetenci, které lze ziskat jen vramci policie. Proto je tfeba vSem
policistlim zajistit adekvatni kompetenéni vybavu. To vSe vyzaduje planovat
na personalni rozvoj dostatek zdroji lidskych, finanénich i informaénich
véetné zdroju vyukovych kapacit resortnich skol.

2. Zajistit kontinualni odbornou pfipravu vsech vedoucich policistl. Vzhledem
k této absenci nemlze policie efektivné fidit ani vzdélanostni strukturu
policistl a vyuzivat kariérni planovani podle kompetenci. Policie doposud
nema systemizaCné zapracované potfebné kompetence v jejim celém
rozsahu, proto nelze efektivné zpracovavat ani plany rozvoje pro efektivni
rozvoj jednotlivel podle potieb policie, které by mély byt zaroven sladény
s o¢ekavanim policistU.

3. Strategickym planovanim optimalné vyuzivat lidské zdroje po celou dobu
jejich kariéry u policie.

4. Vytvorit efektivni systém naboru, ktery bude schopen reagovat

na podminky trhu prace.
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Vytvorit funkéni systém stabilizace lidskych zdroju, kdy si policie
uvédomuje, ze zkuSenosti jsou nenahraditelnym prvkem formujicim
profesionalni vykon policisty.

Zavést jednotné standardy vykonu pro vsSechny typové pozice v ramci
policie.

Navrhnout jednodussi systém hodnoceni vykonu vychazejici z jednotnych
standard( a kompetenci.

Navazat systém odmeénovani na systém hodnoceni v duchu hesla prace
se musi vyplatit.

Sjednotit jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroji a uréit jednotnou

zodpovednost.

10.Vytvofit organizacni strukturu garantujici rovnou dostupnost, uroven

a rozsah vefejné sluzby policie na celém uzemi statu, sjednotit podminky

vykonu sluzby.

11.Zajistit rovné zachazeni s lidmi, zejména posilovat dodrzovani a posileni

VySe

etickych principt policejni sluzby proaktivnim pfistupem vedoucich

policist(.'4?

byla pfedstavena zejména strategicka uroven manazerské funkce

planovani. Tuto urovern jsem zvolil zejména proto, ze vystihuje nejvice specificnost

Fizeni policie. Usp&snost & nelspésnost strategické Urovné planovani je nejvice

vnimana praveé na zakladnich utvarech. Jsou to policisté a jejich pfimi nadfizeni,

na kterych nejvice doléha financni nedostate¢nost i nedostatecnost personalnich

zdroji. K 1. lednu 2022 by méla mit policie 45 665 planovanych sluzebnich mist.

Obsazeno vSak bylo pouze 40 182 sluzebnich mist, tedy ve vykonu sluzby chybi

5483 policist(l.'*® Doplnéné ¢&i nedoplnéné personalni stavy na oddéleni

tak zasadnim zpUsobem ovliviuji nejen planovani sluzeb na zakladnich utvarech,

ale také planovani bezpecnostnich opatreni, planovani Cerpani dovolenych,

142 gtrategie fizeni lidskych zdroji Policie CR. Policejni prezidium CR. Praha. 2018. [online] [cit.
2022-01-09]. Dostupné z: https://pp-portal.pcr.cz/

143 portal Policejniho prezidia CR. Po&etni stavy. [online] [cit. 2022-01-09]. Dostupné z: https://pp-
portal.pcr.cz/op/oppa/Sdilene%20dokumenty/Poletni%22stavy/Stavy_vznik_zanik_01012022.

pdf

78


https://pp-portal.pcr.cz/
https://pp-

ozdravnych pobytl, a také pro policii tolik podstatné planovani individualniho

rozvoje a planovani vzdélavacich aktivit.

5.2 Vedeni lidi

Pro efektivni fizeni (vedeni) lidi v ramci policie je zadouci, aby vedouci policisté
dok&zali pracovat se svymi podiizenymi. Jak bylo konstatovano v jiné ¢asti prace,
pro vedouci je podstatné nejen rozpoznat schopnosti, dovednosti, inteligenci
a potencial lidi, ale také na né zacilit jako na jedince, ktefi maji své potreby,
postoje a motivaci k praci. Jen ten vedouci, ktery dokaze rozvijet potencial svych
podrizenych a zaroveri dokaze porozumét faktorlm, jenz plasobi na jejich chovani,
a pochopi, co ovlivriuje jejich postoje a motivaci k vykonu sluzby, se stava dobrym
vedoucim. Toto poznani nabyva na vyznamu i z pohledu samotné organizace.
V souc¢asnych personalnich podstavech, kdy chybi téméf 5 500 policistl oproti
planovanym stavim, pficemz vétSina policistd chybi pravé na zakladnich
organizacnich ¢&lancich, je tfeba stabilizovat stavy. O to vyznamnéji je treba
se zabyvat otazkami, jak motivovat policisty pro dalSi setrvani u policie

i jak motivovat pro praci u policie nové zajemce.

Dobry vedouci musi mit i povédomi, koho muze povéfit obtiznéj$imi ukoly,
koho muze doporucit ke kariérnimu rlistu, kdo ma potencial se stat vedoucim
policistou €i odbornikem v jiném sluzebnim zafazeni. Kromé znalosti podfizenych
musi mit dobry vedouci i znalosti o motivaci tak, jak byly pfedstaveny v teoretické
Casti této prace. | policejni vedouci musi pfi vedeni lidi vychazet z védecky
ovérenych motivacnich zasad, umét pracovat s rlznymi typy podfizenych, naucit
se konstruktivné kritizovat a zaroven motivovat, znat efektivni zplusoby zadavani

ukoll a kontrolni ¢innosti, pouzivat rizné styly Fizeni apod.

5.2.1 Styly fizeni

Odborné, socialni i manazerské kvality vedoucich policistl se do uréité miry odrazi
i na uplatiovaném stylu fFizeni. Samoziejmé, nezalezi jen na tom, jaké ma vedouci
kompetence, ale také na celé fadeé dalSich okolnosti, které jej pfi fizeni lidi
ovliviuji. Vic nez jinde, zalezi na slozitosti a vyhodnoceni konkrétni situace,
osobni znalosti podfizenych i jak jsou policisté zkuSeni. Jiny styl fizeni zcela jisté
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uplatni vedouci, ktery fidi napf. oddéleni hospodarské kriminality, kde jsou
policisté zkuSeni, vékove i sluzebne vyzrali a Ize tedy pfedpokladat jejich vysokou
odbornost, odpoveédnost a samostatné plnéni sluzebnich ukoll. Jiny styl bude
oc¢ekavan od vedouciho policisty, ktery veli policejnimu opatfeni a musi uplathovat

principy jednotného veleni.

Jiny styl fizeni vyuzije i vedouci, ktery fidi napf. obvodni oddéleni, kde je velky
rozsah ¢innosti i velmi rozdilnd struktura policistl, co se tyka vzdélani, véku,
pohlavi, délky sluzby, individualnich potfeb, osobnostni charakteristiky
i problematiky, kterou policisté vykonavaji. Rozdilna cinnost vyzaduje
od jednotlivé zafazenych policistl odliSné védomosti, dovednosti, znalosti,
zkusenosti, fyzickou zdatnost i psychickou odolnost. Zaroven vSak celé oddéleni
musi pracovat jako jeden kompaktni celek. To vyzaduje nejen presné rozdéleni
ukolt a kompetenci, vydavani jasnych rozkazl, pokynl a instrukci ze strany
vedouciho, a ze strany policistd jejich peclivé plnéni, ale také spravné
usmérnovani a podporu policistim, zajisténi odborné vychovy a nastoleni

harmonické atmosféry na pracovisti, s dirazem na u¢innou tymovou spolupraci.

Na obvodnim oddéleni je soustfedéna nejen obchlzkova, hlidkova a dozoréi
sluzba, ale jsou zde provadény i narocné policejni Cinnosti spojené s trestnim
fizenim pfi odhalovani, dokumentaci a vySetfovani cinnosti v pfislusnosti
obvodnich oddéleni. Pfi fizeni policisti na obchlzkové a hlidkové sluzbé
se predpoklada jasné vydavani pokynl a rozkazl. S vykonem téchto Cinnosti
je spojena zejména fyzicka zdatnost a znalost taktiky, jiz vSak méné
napf. administrativni dovednosti. Naopak, v ramci dozorci sluzby se predpokladaji
sice znacné znalosti a zkuSenosti policistl, samostatnost a rychlé rozhodovani,
ale fyzicka zdatnost jiz neni prioritou. Na policisty vykonavajici ukony v trestnim
a prestupkovém fizeni je vyvijen zase vysoky tlak na odbornost, kdy pInéni Ukoll
je spojeno s potiebou vysoké odbornosti v trestnim i pfestupkovém fizeni,

jazykovych a stylistickych schopnosti i logického uvazovani.

Zajistit spravny chod celého oddéleni vyzaduje ze strany vedoucich nejen

schopnost diferencované Fidit podfizené policisty, ale také umét vyuzivat
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své pravomoci. V souladu s Fiedlerovou teorii'#* zastdvam nazor, Zze v ramci
policie neexistuje nejlepsi styl vedeni. VSechny policejni ¢&innosti, vcetné
téch nejzakladnéjSich, tedy téch, které jsou spojeny s poCatkem policejni kariéry
na obchlzkové a hlidkové sluzbé, predpokladaji uréitou vyspélost policisty,
at'jiz moralni, intelektualni ¢ odbornou. Jak jiz bylo zdUraznéno, dulezité je,
aby policistim byl ponechan prostor pro kreativitu a iniciativu. | presto, ze policie
je ozbrojeny bezpecénostni sbor s jednoznaéné danymi vztahy nadfizenosti
a podrizenosti, s pfiznanou autoritou a kompetenci vedoucich, jsou zde jasné
vyty¢ené cile, které vychazi ze zakonu, nelze konstatovat, Ze by méli vedouci
vyuzivat ve velké mife autokraticky styl fizeni, byt i ten ma v celé fade situaci sva
opodstatnéni. V rfadé situaci je nezbytné dodrzovani jasné stanovené hierarchie,
striktni plnéni rozkazl i pfisné dodrzovani uvédomélé kazné. Na druhou stranu,
v béznych situacich je tfeba vyuzivat prednosti demokratického stylu Fizeni, kdy
policista musi mit sice disledné a jasné vedeni, ale zaroven by mél byt dostate¢né
zainteresovan na splnéni ukolu, mél by byt vychovavan a podporovan v jeho
osobnostnim i kariérnim rozvoji. Toho mize byt dosazeno pouze tehdy, pokud
policisté budou vedeni k samostatnosti a zodpovédnosti a bude jim poskytnuta

ddvéra v jejich schopnosti samostatné resit situace vzniklé pri vykonu sluzby.

At jiz policisté vykonavaji jakékoliv Cinnosti v jakémkoliv zafazeni, vzdy je to jejich
nadfizeny, ktery je plné odpovédny za dosazené vysledky daného oddéleni.
Proto i jeho styl vedeni by mél byt odpovidajici jak situaci, tak schopnostem,

dovednostem i potfebam policistd a celého policejniho kolektivu.

5.2.2 Motivace policisti

Vramci policie jsou policisté, obdobné jako zameéstnanci v kterékoliv jiné
organizaci, pfitahovani kpraci velmi rdznorodymi motivy. Ty jsou dany
jak relativné ustalenym zamérenim kazdého jedince, tak jeho aktualné vzbuzenym

motivacnim zajmem.'4®> Motivaci Ize proto zacilit na rizné sméry, at’ jiz na osobni

144 MAJTAN, Miroslav a kolektiv. ManaZment. 4. vydani. Bratislava: Sprint, 2008, s. 329. ISBN 978-
80-89085-72-9
145 KOVARIK, Zdené&k. Problémy vztahu policist ke sluzbé. Praha: Police history, 2003, s. 169.
ISBN 80-86477-13-4.
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oCekavani, existenci neuspokojené potreby, probihajici procesy, kliCové dimenze

¢innosti, vytvareni vzorl a chovani apod.

Rada motivaénich teorii predpoklada motivaci skrze neuspokojené potieby.
Rozpoznani potfeb u policistl je dulezité nejen proto, aby mohli byt spravné
motivovani, ale také proto, aby nékteré jejich potfeby byly v souladu s potfebami
policie. Policie vyZaduje od policistu aktivitu, iniciativu, samostatnost, rozhodnost,
potfebu rozvoje a seberealizace. Pokud u policistd tyto potfeby chybi,
jen s obtizemi si Ize predstavit kvalitni vykon sluzby a dlouholeté setrvani
ve sluzebnim poméru jiz jen proto, ze takovy policista ztraci rychle ambice tuto
obtiZznou profesi vibec vykonavat, a také proto, Ze pozadavky na néj kladené jsou
pro néj prilis stresujici a demotivuijici. | proto je v ramci pfijimaciho fizeni kladen
duraz na psychodiagnostiku uchaze¢l. Na druhou stranu, policisté také
opravnéne ocekavaji, ze budou v uspokojovani svych potfeb podporovani

a motivovani K jejich rozvoji.

Je zfejmé, ze neuspokojené potieby maji vSichni policisté. Kazdy policista ma
fyziologickou potrebu stalého a odpovidajiciho platu. Zejména pro zacinajici
policisty je naléhavé fesSeni ekonomickych otazek. Mladi policisté se snazi
osamostatnit, zajistit vlastni bydleni a zalozit rodinu. Odpovidajici vySe platu
je vSak dulezitd pro vSechny policisty, at’ jiz z divodu uspokojeni existencnich
potieb, ¢i z duvodu vyssSich narokl na seberealizaci. | presto, ze primérna vyse
hrubého platu policisty v roce 2021 dosahla témér 50 000,- K&, v pocatcich kariéry
dosahuje necelych 27 000,- K&, coz je uréité jeden z moznych dlvodud, proc

se policii nedafi plnit strategicky plan v oblasti naboru novych policistd.

Taktéz potfebu akceptace, pozitivniho pfijeti a vnimani pozice policisty ma vétsina
soucasnych policistl. Policie doposud tézila z potfeby soundlezitosti s profesi
policisty, ktera je u souéasnych policist( stale velmi vyrazna. Castym motivaénim
davodem vstupu k policii je potfeba pomahat druhym, komunikovat s lidmi, byt
prospésny spolecnosti. | potfebu sounalezitosti je vSak tfreba podporovat. Policisté
se dostavaji do celé fady rizikovych situaci, sporl s obéany a potfebuji vnimat,
ze se jich jejich nadfizeni dokazi zastat a postavit se za né. Stat oCekava

od policistl jako reprezentantt vefejné moci vétsi davku tolerance, velkorysosti,
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nadhledu a zvyseny ,prah odolnosti“ ve vztahu k pfipadnym negativnim vyrokiim
ze strany ob&anu. Policisté jsou neustéle i pod drobnohledem verfejnosti. | presto,
ze se ocekava, ze hranice prfijatelné kritky je u nich adekvatné Sirsi
nez u soukromé osoby, je tfeba o to vice, aby citili soundlezitost v ramci
policejniho kolektivu a zejména z pozice téch, ktefi nad nimi maji kazeriskou

a personalni pravomoc.

Taktéz potreby osobni odpovédnosti, uspokojeni, ucty, uznani a prestize, jez jsou
na dalSim hierarchickém zebficku teorie potieb, Ize vypozorovat u vétsSiny
policistl. Souvislostmi nékterych téchto potfeb na vykon profese policisty
se zabyval Kovarik. Ten zdUrazriuje tfi ukazatele hodnoty sluzby, kterym policisté
prikladaji velky profesni i spoleé¢ensky vyznam vzrlstajici s pribyvajici délkou
sluzebniho poméru. Je jimi potieba osobni odpovédnosti, osobniho uspokojeni
a spoleCenské prestize.#® Jelikoz vyzkum probihal téméi pred 20 lety,
kdy pfevazovala u policie generace Baby boomar’s (nar. 1943—1960) spole¢né
s generaci X (nar. 1961-1980), Ize predpokladat, ze v soucasnosti ,hlad*
po zodpovednosti a ucasti na déni se v mnohem vyssi mife posunula do zacatku
policejni kariéry policistl, jez patfi do generace mileniall (nar. 1980—1994), tedy
generace v soucasnosti u policie prevazuijici. Je to dano tim, ze zména pro tuto
generaci je jiz béznou soucasti jejich zivota, vyzaduji proto mnohem vice potfebu
rlznorodé a zajimavé prace i odpoveédnosti. Zaroven v$ak vyzaduji vy$si svobodu
v rozhodovani, jsou zvykli si stanovovat osobni cile, preferuji nové véci a nové
vyzvy a nevadi jim v Zivoté riskovat. DUlezZité pro né proto je, aby prace byla z jejich
pohledu uzite€na, byla pro né smysluplna a byla uznavana. Pokud nemaiji tito
policisté pocit naplnéni z prace a pocit uznani ze strany vedoucich policistd,
nemaji problém zmeénit v ramci policie pozici nebo zcela od policie odejit.
Z pohledu véku i délky sluzebniho poméru jsou to policisté na vrcholu svych sil,
ktefi jsou flexibilni, vyborné ovladaji moderni technologie a jsou zamérfeni na cil.

Vyzaduji véak staly profesni rozvoj a tento ne vzdy u policie dosahuji.’#’

146 KOVARIK, Zdenék. Problémy vztahu policistd ke sluzbé. Praha: Police history, 2003, s. 201
ISBN 80-86477-13-4.

147 SVOBODOVA, Hana. Motivace — workshop pro absolventy kurzii z PCR ,Vedeni lidi I. a I1.“
Brno: Agentura Aktivum, ©2019.
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Na vrcholu motiva¢ni hierarchie potfeb stoji potfeba seberealizace, potreba
osobniho rustu a uplatnéni vlastniho potencialu. | tyto motivaéni faktory vétSinové
stoji za rozhodnutim stat se policistou. Obdobné jako u generace milenialu,
se potvrzuje, ze i generace Z (nar. po roce 1995) k policii nyni nastupujici,
oCekava, ze prace pro né nebude jen povinnosti, ale i nedilnou soucasti jejich
zivota a osobnosti. Vice nez jiné generace, tato generace pfiklada vyznam povésti
ajménu zameéstnavatele. A pokud jsou ji poskytnuty dostatec¢né prostfedky
a podnéty ke kariérnimu a osobnimu rastu, nemaiji vyrazné fluktuacni sklony.
Ocekavaji vSak moznost propojeni pracovniho a osobniho zivota, flexibilni
a pestrou praci, soutézivost a prostor pro uplatnéni svych napadu, jakoz i Castéjsi
hodnoceni svého vykonu. Chtéji resit problémy po svém, casto odliSné
od tradiéniho spole¢enského feseni, proto maji problémy s tradiénimi zplsoby
fizeni. Této generaci je tfeba nabidnout konkrétni moznosti rozvoje, vyuzit jejich
kreativitu a nezvyklé napady. Neuspokoji je pfidélovani ukoll a rutinni kontrola
jejich plnéni. Vyzaduji mnohem vice motivace, zajem o jejich vysledky a kreativni
plnéni uloh. Vramci policie je to generace, ktera slysi na profesni rozvoj
i na potfebu policie ve spole¢nosti. Je v§ak tfeba ji zdUrazfovat, jaky vliv budou

mit jejich budouci Ukoly na spole¢nost.!48

Cilem tohoto malého srovnani vSech generaci pracujicich u policie, a to ve smyslu
jejich potfeb, byla potfeba zdlraznit, Zze Uloha vedouciho v tak rtznorodém
kolektivu, jakym je kolektiv policejni, je neoddiskutovatelna. Vedeni lidi je narocné
na osobni kvality vedouciho. Vedouci musi byt kou€, osobni vzor, élovek schopny
v meékkych dovednostech tak, aby dokazal vyuzivat individualitu kazdého
jednotlivce, vyuzival jeho silné stranky, motivoval, projevoval zajem, ocenoval
i poskytoval zpétnou vazbu. Vedouci musi vzit na védomi, ze kazda generace
je prosté jina, a proto je tfeba se naucit motivovat vSechny. Spoleénost potiebuje

vSechny generace, tak jako je potfebuje policie.

Jesteé bych chtél zdUraznit spravedlivé ocenéni za vykonanou praci, a to ve smyslu

Adamsovi teorie spravedlivé odmeény. Tedy teorie, ktera klade duraz

148 SVOBODOVA, Hana. Motivace — workshop pro absolventy kurzi z PCR ,Vedeni lidi I. a I1.“
Brno: Agentura Aktivum, ©2019.
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na psychologickeé procesy a sily, které ovlivhuji motivaci az k zakladnim potrebam.
Oproti teoriim potfeb vSak vytvari vécnéjsi pohled na motivaci lidi, proto je
pro vedouci Iépe uchopitelna. Jak bylo konstatovano, tato teorie vychazi
z mySlenky, ze lidé budou motivovani tehdy, pokud se s nimi bude zachazet
spravedlivé. Hnaci silou je tedy spravedliivda odména za vykonanou praci
i spravedinost v hodnoceni pracovniho vykonu véetné spravedinosti v kariérnim
rlstu ¢i v oblasti kazenské.'*® Rad bych konstatoval, Ze u policie, ktera ma systém
odménovani dany ZSP, a ma nastaveny i systém hodnoceni pracovniho vykonu,

nelze oCekavat vetsi problémy v této oblasti. Opak je vSak pravdou.

Prislusnici bezpeénostnich sborl maji podminky stanoveni pfijmu véetné jeho
narokovych i nenarokovych slozek upraven v ZSP. VySe narokovych slozek platu
ve smyslu tarifni tfidy a tarifniho stupné jsou stanovovany nafizenimi viady. DalSi
narokové slozky platu, kterymi jsou ruzné zvlastni pfiplatky, jako napf. pfiplatek
za vedeni, pfiplatek za ohrozeni zivota a zdravi C&i stabilizaéni pfiplatek,
jsou stanovovany rozkazem policejniho prezidenta, ktery stanovuje rozpéti
mozného prfiznani. Témito c¢astmi platu by méla byt zhodnocena zejména
kvalifikaCni a specificka naro¢nost prace, tedy i naro¢nost a rizikovost
vykonavanych cinnosti. Narokové slozky platu by tedy mély vychazet ze zasady
stejného odménovani za praci stejné hodnoty, tedy ze zasady proceduralni
spravedinosti. Diskutovanou otazkou vsak je, zda policisté jsou spokojeni s vysi
platu, ktera je jim obligatorné pfiznavana, a zda je tato vySe platu odpovidajici
narocnosti, pfiznané odpovédnosti i rizikovosti jejich prace. Vzhledem k tomu,
ze policie nema na trhu prace moznost porovnani s obdobnym subjektem,
co se tykd oboru vykonavanych <&innosti, systém odménovani je zavisly
predevsim na ekonomické kondici statu ana objemu finanénich prostredki

pridélenych ze statniho rozpoctu.

Mam za to, Ze pravé vyse pfijmu je jednim z hlavnich motivatort i pro ty, ktefi
se rozhoduji pro pfijeti do sluzebniho poméru. Tato vyse vSak znevyhodnuje policii

na trhu prace a je jednou ze zasadnich dlvodu, pro¢ se nedari stabilizovat lidské

149 CIGAN, Pavel. Motivacéni program pro prislusniky poradkové policie. Bakalaiska prace. Praha:
PA CR, 2020, s. 30
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zdroje. Tomu odpovidaji i zavery vysledkd vyzkumu Kovarika, ktery mimo jiné
hodnotil ukazatele hodnoty sluzby a slozku hmotné zainteresovanosti, kdy tato
komponenta byla vyraznym motivaénim prvkem predevsim u policistd v nizsi
vékové kategorii.’™, tedy v zacatcich jejich policejni kariéry. Z tohoto zjisténi

vychazi, Zze plat policistl je poddimenzovany dlouhodobé.

Kromé narokovych slozek platu, ZSP pamatuje i na nenarokove slozky platu, které
jsou zastoupeny slozkou osobniho pfiplatku a slozkou odmén, at’ jiz odmén
kazenskych ¢i odmén ve vécech sluzebniho poméru. 5! Tyto slozky platu by mély
byt hlavnim motivatorem rizeni vykonu u policie a mély by ocenovat bezprostfedni
i dlouhodoby vykon sluzby. Odmény vS$ak v celkové vysi pfijmu policistl tvori
procentualné velmi malou vysi jejich pfijmu, byt by mély byt pravé motivatorem,
ktery dokaze ocenit jak jednorazové mimoradné splnéni vyznamného
nebo mimoradného ukolu, tak dlouhodoby vykon sluzby v mimorfadné kvalité nebo
rozsahu. Jistou nespravedinost mohou policisté vnimat i u prerozdélovani
nenarokovych slozek platu. Spravedlivé rozdélovani téchto slozek platu ovliviiuje
v podstatné mirfe motivaci policisty k podavani stabilniho a kvalitniho vykonu.
Policisté pfitom dle Kovafika negativné vnimaji nespravedlivé posuzovani
skuteéné hodnoty jejich vykonané prace. Vysledky vyzkumu, u ukazatel(
vzajemného vztahu sebehodnoceni a hodnoceni vysledk( ve sluzbé, ukazaly,
ze policisté posuzuji své pracovni usili a vysledky v podobé urcitého ocenéni,
s usilim a dosazenymi vysledky ostatnich kolegi'?. Taktéz u dalsiho
hodnoceného motivacni parametru vykonu ,védomi nadstandardniho sluzebniho
nasazeni“ vyplynulo, Ze u téch policistl, u kterych je podstatné nadstandardni
nasazeni ve sluzbé, jsou cenény i dalsSi motivacni faktory, jako je napr. osobni

odpovédnost, védomi pomoci pracovnimu tymu, uznani od svych nadfizenych

150 KOVARIK, Zdené&k. Problémy vztahu policistd ke sluzbé. Praha: Police history, 2003, s. 189-
207. ISBN 80-86477-13-4.

151 Srovnej § 122, § 49 a § 123 zakona o sluzebnim poméru prisludniki bezpeénostnich sborl ¢.
361 ze dne 31. fijna 2003. In: Sbirka zakont Ceské republiky. 2003, &astka 121. Dostupny také
z: https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx ?q=361/2003&typeLaw=zakon&
what = Cislo_zakona_smlouvy.

152 KOVARIK, Zdené&k. Problémy vztahu policistd ke sluzbé. Praha: Police history, 2003, s. 189-
207. ISBN 80-86477-13-4. In: CIGAN, Pavel. Motivacni program pro pfislusniky porddkové
policie. Bakalarska prace. Praha: PA CR, 2020, s. 30
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Ci udéleni odmény za kvalitné vykonanou praci. Aktivace téchto motivacnich sil

v$ak zavisi na spravedlivém posuzovani sluzebniho vykonu. %3

5.2.3 Sluzebni hodnoceni jako nastroj fizeni vykonu

V této souvislosti bych se chtél zaméfit i na problematiku osobniho priplatku
a sluzebniho hodnoceni. Diferencovat rozdily v dlouhodobé vykonnosti policistd
by mél zejména institut osobniho pfiplatku. Osobni pfiplatek slouzi k ocenéni
dlouhodobé mimofadné kvality nebo rozsahu vykonu sluzby'® pricemz
mimoradna kvalita je vyhodnocovana na zakladé sluzebniho hodnoceni.
Povinnost hodnotit vykon sluzby je dana vedoucim pfislusnikim na zakladé
ustanoveni § 45 odst. 2 pism. a) ZSP. Hodnoceni pfislusniki se pak provadi
v souladu s ustanovenim § 203 ZSP. Jelikoz ZSP problematiku provadeéni
sluzebniho hodnoceni neupravuje komplexné a dostate¢né, je systém, zpUsob
a Gasovy interval hodnoceni podrobngji stanoven IAR.'%5 | kdyz je systém
hodnoceni principialné a formalné osetfen dobfe, v aplikaéni praxi je s nim
spojena cela fada problémd. Jednim z problému je, Ze systém hodnoceni je
zaloZen na definovani standardu k jednotlivym sluzebnim mistim a stanovenych
oblasti hodnoceni. Tyto standardy vSak nejsou stanoveny jednotné a komplexné
pro jednotliva sluzebni mista, a dokonce mnohdy nejsou ani vyuzivana. U policie

tak chybi zakladni premisa stejného hodnoceni za stejné odvedenou praci.

Dalsi slabinou sluzebniho hodnoceni je, ze toto neni dostateéné navazano
na motivacni systém, kdy vysledek sluzebniho hodnoceni nekoresponduje s vysi
osobniho pfiplatku. VySe osobniho pfiplatku je stanovovana spise podle aktualné
volnych finan¢nich prostfedkl, a ne vzdy proto koresponduje s vysledkem

sluzebniho hodnoceni. Vedouci policisté dokazi s osobnim priplatkem pracovat

153 KOVARIK, Zdené&k. Problémy vztahu policisti ke sluzbé. Praha: Police history, 2003, s. 189-
207. ISBN 80-86477-13-4. In: CIGAN, Pavel. Motivacni program pro pfislusniky porddkové
policie. Bakalarskéa prace. Praha: PA CR, 2020, s. 31-32.

154 § 122 zakona o sluzebnim poméru prisludniki bezpecénostnich sborl ¢. 361 ze dne 31. fijna
2003. In: Sbirka zakoni Ceské republiky. 2003, &astka 121. Dostupny také z:
https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=361/2003&typeLaw=zakon&
what = Cislo_zakona_smlouvy.

155 Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 79 ze dne 26. ¢ervna 2009 k provadéni sluzebniho
a prib&zného hodnoceni prisludnikd Policie Ceské republiky. [online]. [cit. 2022-01-12].
Dostupny také z: http://esiar.pcr.cz/kniha/siar.
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pouze ve smeru pfiznani ¢i zvySeni osobniho pfiplatku, nikoliv ve smeéru snizeni
Ci odejmuti osobniho priplatku. Tedy nedokazi reagovat na déletrvajici pokles
vykonnosti policistl. A vzhledem k tomu, Ze musi pracovat pouze s pfidélenym
limitem financi, nedokazi pruzné motivovat ani policisty, ktefi maji zvySujici

se tendenci kvality pInéni sluzebnich ukolu.

DUvodem, pro¢ neni na zménu vykonnosti reagovano zménou osobniho pfiplatku
je vSak vice. Dalsim podstatnym argumentem je, ze rozhodnuti o pfiznani,
zvyseni, odejmuti i snizeni osobniho pfiplatku podiéha fizeni ve vécech
sluzebniho poméru. Tedy veskera rozhodnuti ve vécech sluzebniho pomeéru jsou
soudné prezkoumatelnd a narUstaji tedy ipravni a skutkové pozadavky
na rozhodnuti o ném. V soudni judikatufe se obecné projevuje pozadavek
na dodrzovani zasady spravedlivého procesu, zejména v otazkach radného
poucovani o pravech ucastnikl fizeni a jejich realizaci a zejména v pozadavcich
na dusledné oddvodnéni rozhodnuti o osobnim priplatku. | presto, ze sluzebni
hodnoceni nepodléha tomuto rezimu, slouzi jako podklad pro rozhodnuti
o pfiznani, odejmuti ¢i zméné vySe osobniho pfiplatku. Jako takové
je pfezkoumavano v ramci fizeni o rozhodnuti, pro néjz je skutkovym podkladem.
Vedouci policisté si jsou proto védomi, ze v pfipadg, ze se rozhodnou snizit osobni
pfiplatek ¢i dokonce jej odejmout, musi mit velmi dobrou oporu i ve sluzebnim
hodnoceni. Vzhledem k tomu, ze vedouci policisté vi, ze provazanosti sluzebniho
hodnoceni na motivacni systém jsou nepruzna, sluzebni hodnoceni je jimi €asto
provadéno pouze formalnim zplsobem. Hodnoceni prace policistd nema proto

vypovidajici hodnotu a vykonnost jednotlivych policistd neni disledné rozliSovana.

V ramci sluzebniho hodnoceni neni vyuzivan ani systém supervize, ktery by zajistil
validitu jednotlivych hodnotitell a také zpétnou vazbu na aplikaci tohoto systému.
Celkové tedy Ize konstatovat, Ze struktura sluZzebnich pfijmd je v soucasnosti
velmi rigidni a nereflektuje spravedlivé rozdélovani téch slozek platu, kterymi

Ize ocenit bezprostredni i dlouhodoby vykon policist. 156

156 Strategie fizeni lidskych zdroji Policie CR. Policejni prezidium CR. Praha. 2018. s. 43. [online]
[cit. 2022-01-09]. Dostupné z: https://pp-portal.pcr.cz/
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| presto, ze sluzebni hodnoceni neni dostatec¢né propojeno na finan¢ni nalezitosti,
je nepopiratelny fakt, ze zavér hodnoceni je vyznamny pro ovlivnéni kariérnich
moznosti kazdého policisty. Hodnoceni je pfimo propojeno na kariérni systém,
at'jiz ve smyslu umoznéni policistdm setrvani ve sluzebnim poméru
nebo umoznéni kariérniho rustu pfes vybérova fizeni. Po dobu sluzebniho poméru
na dobu urcitou, tedy v prvnich trech letech vykonu sluzby u policie, je vedouci
policista povinen hodnotit policisty kazdoro¢né. V pfipadé, kdy ma policista
sluzebni pomér pfiznan na dobu neurcitou, sluzebni hodnoceni je provadéno
nejpozdeji jednou za tfi roky, pficemz kazdoroéné by se mélo provadét pribézné
hodnoceni, které by mélo slouzit jako podklad pro zpracovani hodnoceni

sluzebniho.

Ugelem sluzebniho hodnoceni je posouzeni Urovné vykonu sluzby hodnoceného
za hodnocené obdobi, pfiéemz v zavéru hodnoceni pfimy nadfizeny (hodnotitel)
zhodnoti celkovou uroven vykonu sluzby zavére¢nou znamkou. Hodnoti se
znamkami 1 az 5, pfiéemz zndmka 1 znamena dosahovani vynikajicich vysledkd,
znamka 2 znaci dosahovani velmi dobrych vysledkl a zndmka 3 predpoklada
dosahovani standardnich, tedy dobrych vysledkd. Pfi hodnoceni znamkou 4, ktera
uréuje dosahovani dobrych vysledkl s vyhradami a znamkou 5, kdy policista
dosahuje neuspokojivych vysledkd, je tfeba ulozit sluzebnim hodnocenim takové

ukoly pro dalsi hodnotici obdobi, které povedou ke zlepseni jeho vykonnosti.

V ramci hodnoceni se témito znamkami hodnoti i kazda z hodnoticich oblasti,
pfiCemz kazdou hodnotici oblast hodnocenou jako nadstandardni nebo
podstandardni vykon, by mél hodnotitel doplnit kratkou formou slovniho popisu
a zdokumentovat argumenty. ZpUsob provadéni sluzebniho hodnoceni je zasadni
pro dalsi motivaci policisty. Hodnoceni musi vychazet z osobni znalosti
hodnoceného na zakladé pfimé spoluprace a fidici ¢innosti. Hodnotitel posuzuje
odbornost, kvalitu plnéni sluzebnich povinnosti a uroven teoretickych znalosti,
v€etné jejich aplikace pfi vykonu sluzby. V ramci hodnoticiho pohovoru ma
hodnoceny pravo vyjadiit se kvysledkim hodnoceni prostfednictvim
sebehodnoceni, pfiemz nosnou casti pohovoru je projednani dosazenych
vysledku v jednotlivych oblastech. Dulezitou ¢asti rozhovoru je spole¢né hledani

a formulace konkrétnich opatfeni ve vSech oblastech, které nejsou ze strany
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hodnotitele hodnoceny v pasmu standardu. Rozhovor je dllezity pro dalsi motivaci
policisty, at’ jiz je hodnoceny hodnocen jakkoliv. V pfipadé nadstandardniho
vykonu je tfeba tento vykon vyzvednout, ocenit a povzbudit policistu do dalSiho
obdobi. Naopak, v oblastech podstandardniho vykonu by mélo byt pro policistu
motivaci ujisténi spoleéného nalezeni optimalni cesty pro zlepseni a rozvoj kvality
vykonu sluzby. Z hodnoceni musi byt zjevné, jaké vyhrady ma vedouci policista
vuci hodnocenému, priéemz v zavéru hodnoceni musi byt stanoveny ukoly, které

povedou hodnoceného ke zlepSeni sluzby minimalné na uroven standardu.

Jak jiz bylo konstatovano, sluzebni hodnoceni muze zasadnim zpUsobem ovlivnit
kariérni systém prislusnika v pribéhu jeho sluzebniho poméru. Velmi vyznamné
je vprvnich tfech letech vykonu sluzby, kdy spolu s podminkou uspésného
vykonani sluzebni zkousky spolurozhoduje o moznosti dalSiho setrvani policisty
ve sluzebnim poméru. Sluzebni pomér na dobu urCitou je dle ZSP stanoven
na dobu tfi let, pficemz nasledné musi byt zménén na dobu neurCitou
nebo ukonéen. Na dobu neur€itou mulze byt zafazen pouze pfislusnik, ktery
je hodnocen alespon v pasmu prumeéru, tedy ve vykonu sluzby dosahuje dobrych
vysledkul ve vykonu sluzby.” Pokud pfislusnik, jehoz sluzebni pomér je na dobu
ur¢itou, dosahuje dle zavéru sluzebniho hodnoceni neuspokojivych vysledk

ve vykonu sluzby, musi byt ze sluzebniho poméru propustén.'s8

Stejné vyznamnym nastrojem je sluzebni hodnoceni i pro zmény sluzebniho
pomeru. Napfiklad do vybérového Fizeni se muze prihlasit pouze prislusnik, ktery
spliuje zakonné predpoklady a podle zavéru sluzebniho hodnoceni dosahuje

alespon velmi dobrych vysledkd ve vykonu sluzby. 159

Na dosahovani velmi dobrych vysledl je v§ak propojeno i pfiznani jiz zmifovanych
osobnich pfiplatk(l a odmén, pokud je hodnocena kvalita plnéni sluzebnich ukolu.

Napfiklad pfi udélovani kazenskych odmén lIze tuto za ucelem ocenéni

1578 11 odst. 1 zakona o sluzebnim poméru piislusnikii bezpeénostnich sborll ¢. 361 ze dne
31. fijna 2003. In: Sbirka zakoni Ceské republiky. 2003, ¢astka 121. Dostupny také z:
https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=361/2003&typeLaw=zakon&
what = Cislo_zakona_smlouvy.

158 Tamtéz, § 42 odst. 3 pism. ¢

159 Tamtéz, § 22 odst. 2 a odst. 3
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pfikladného plnéni sluzebnich povinnosti udélit pouze tehdy, pokud je policista
hodnocen zavérem sluzebniho hodnoceni velmi dobfe. U jinych divodd udéleni
kazenské odmeény, jako je ocenéni osobni stateCnosti &i splnéni zvlast
vyznamného sluzebniho ukolu, neni vysledek sluzebniho hodnoceni podstatny.
Vysledek sluzebniho hodnoceni vSak mlze byt divodem propusténi
ze sluzebniho poméru i tehdy, pokud je sluzebni pomér zalozeny na dobu
neurcitou. Pokud policista dosahuje neuspokojivé vysledky ve vykonu sluzby
uvedené v zavéru sluzebniho hodnoceni, mize byt toho jednani divodem
pro udéleni kazeriského prestupku'®®. Pokud policista dosahuje opakované
dosahovani neuspokojivych vysledkl ve vykonu sluzby, Ize mu ulozit trest odnéti

sluzebni hodnosti, jez je jiz diivodem pro propusténi ze sluzebniho poméru. 16

Dosahovani velmi dobrych vysledkl v zavéru sluzebniho hodnoceni je spojeno
i s udélovanim nékterych druhd medaili, napf. pfi udélovani sluzebni medaile

Za vérost |, Il., nebo lll. stupné.'®?

Posledni oblasti, ktera zde byla jiz podrobnéji rozebrana, je oblast osobniho
pfiplatku. | zde je pfiznani a zvyseni osobniho pfiplatku spojeno v ZSP s ocenénim
vykonu sluzby v mimoradné kvalité nebo rozsahu. Kvalitni pInéni sluzebnich ukol(
se vyvozuje se zavéru sluzebniho hodnoceni, kdy pfislusnik musi dosahovat

alespon velmi dobré vysledky ve vykonu sluzby. 63

Je zfejmé, Ze pravni Uprava sluzebniho hodnoceni dala vedoucim policistim
vyznamny nastroj fizeni vykonu, zpétné vazby i motivace policistl. V ramci

bezpecnostnich sborl je tak role hodnotitele zasadni. Vyznamnym zpUsobem

160 § 50 odst. 1 zakona o sluzebnim poméru piislusnikii bezpeénostnich sborll ¢. 361 ze dne
31. fijna 2003. In: Sbirka zakoni Ceské republiky. 2003, &astka 121. Dostupny také z:
https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=361/2003&typeLaw=zakon&
what = Cislo_zakona_smlouvy

181 Tamtéz, § 42 odst. e

162 Zavazny pokyn policejniho prezidenta €. 75 ze dne 9. kvétna 2011, o nékterych zplsobech
ocerovani v Policii Ceské republiky (zavazny pokyn o medailich). [online]. [cit. 2022-01-15].
Dostupny také z: http://esiar.pcr.cz/kniha/siar.

163 § 122 odst. 1 zakona o sluzebnim poméru pfislusniki bezpeénostnich sbori ¢. 361 ze dne
31. fijna 2003. In: Sbirka zakoni Ceské republiky. 2003, ¢astka 121. Dostupny také z:
https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?g= 361/2003&typeLaw=zakon&wh
at= Cislo_zakona_smlouvy
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ovliviiuje moznosti pUsobeni policistl u policie, jejich spokojenost a motivaci
k dalsi praci. U policie nelze pracovni vykon méfit méfitelnymi indikatory. O to vétsi
vyznam tak nabyva role vedouciho policisty, jeho osobnostni vlastnosti, odborné
i manazerské dovednosti a smysl pro objektivni a spravedlivé hodnoceni
pracovnich vysledkd podfizenych policistl. Ohodnoceni pfislusnika musi byt
komplexnim pohledem na jeho odvadénou cinnost, coz je vzdy zavislé
na komunikaci mezi jim a jeho nadfizenym. Pokud je sluzebni hodnoceni
komplexnim pohledem na €innost policisty, osobni pfiplatek musi byt ocenénim
zasluhovosti prace a pracovnich vysledkd konkrétniho policisty. Povinnosti
vedoucich policistl pak je diferencovat, a nejen symbolicky, pfiznavani a zménu
osobniho pfiplatku. Za ucelem radného odménovani maji proto i povinnost

hodnotit pribézné sluzebni vykonnost a vysledky sluzby policistU.

5.3 Kontrola

Za svou Cinnost se policie zodpovida statu, proto jeji €innost musi podléhat
efektivni vnéjsi kontrole. V rdmci policie existuje fada kontrolnich mechanismu,
které probihaji uvnitf i vné organizace. Predné Ize hovorit o kontrole verejné,
kdy sami obané mohou svymi podnéty a stiznostmi pozadovat kontrolu
v pfipadech, kdy si mysli, ze policie pochybila. Taktéz statni organy (napf. statni
zastupitelstvi) musi zajistit efektivni a nestranné postupy pfi feSeni stiznosti
na policii. Ur€itym kontrolnim mechanismem jsou i vysledky prizkumu vefejného
minéni, ve kterém se obc¢ané vyjadfuji, jak je pro né policie dlvéryhodna.
Za neprimou kontrolu Ize povazovat napt. i Setfeni rlznych vladnich organizaci,

Setfeni organu statu nebo mezinarodnich organizaci.

Za vngjsi systém kontroly je povazovana Generalni inspekce bezpecnostnich
sborll (dale jen GIBS), ktera byla zfizena pro vyhledavani, odhalovani
a proveérovani skutecnosti nasveédCujicich tomu, ze byl spachan trestny Ccin,

jehoz pachatelem je prislusnik bezpecnostniho sboru'®. V souladu se snahou

164 § 2 zakona o Generalni inspekci bezpecénostnich sborli a 0 zméné souvisejicich zakonl €. 341
ze dne 24. listopadu 2011 In: Sbirka zakon( Ceské republiky. 2011, astka 120. Dostupny také
z:https: //aplikace.mvcr.cz/shirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=3412011&typeLaw=zakon&w
hat=Cislo_zakona _s mlouvy
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zvySit ucinnost vnéjsi  kontroly policie, ma GIBS opravnéni provadét
napr. i zkousku spolehlivosti, ktera spociva v navozeni zdani protipravniho
jednani nebo jednani vykazujiciho znaky prestupku, proti jehoz pachatel

je policista povinen zakrogit'.

Vnitfni kontrolu v sou¢asné dobé provadi odbory vnitfni kontroly (dale jen OVK)
podléhajici PP, feditelim krajskych rfeditelstvi nebo feditelim udtvart
s celorepublikovou pusobnosti. Kontrolou jsou povéfeny i nadfizené slozky
jednotlivych Utvar(i a vedouci policisté. Ukolem kontrolnich pracovnikd plisobicich
na téchto utvarech je zejména kontrolni ¢innost v ramci své pusobnosti. Kontrolni
pracovnici se zabyvaji predevs§im kazenskymi prestupky policisti a prvotnim
provéfovanim méné zavaznych trestnych ¢&inl, které v pfipadé potvrzeni
ze spachani trestného Cinu predavaji pfislusnikim GIBS. Ekonomickou kontrolou

jsou povéreni pracovnici ekonomickych odboru.

Zakladnim prvkem regulace chovani policistl jsou vSak vedouci policisté, ktefi
provadi kontrolni ¢innost svych podrfizenych. Vedoucim policistim pfislusi pravo
fidit a kontrolovat vykon sluzebni Cinnosti podfizenych, at’ jiz formalnim nebo
neformalnim zplsobem. Kontrolni &innost by proto meéla byt jejich pfirozenou
naplni sluzebni ¢innosti a mam za to, ze je vedoucimi policisty dostate¢né
vyuzivana. Na vSech zakladnich utvarech je pribézné provadéna kontrola
obsahovych naplni prestupkovych a trestnich véci. Pfestupkové i trestni spisové
materialy jsou kontrolovany jak z hlediska kvality, tak z hlediska rychlosti
a zakonnosti. Kontrolovano je i dodrzovani zésad spisové sluzby a nakladani
s osobnimi udaji v€etné dodrzovani zasad ochrany utajovanych informaci.
Pribézné je kontrolovana i Ustroj policistl, stav jejich vystroje, vyzbroje a vybaveni
véetné kontroly uloZeni zbrani, pokutovych bloku a jinych cenin. Policisté jsou
kontrolovani i z hlediska dodrzovani hospodarnosti pfi nakladani se svérfenym

majetkem. Podstatna je i kontrola zaméfena na zpusob plnéni zadanych ukold,

165 § 41 zakona o Generalni inspekci bezpecnostnich sborli a 0 zméné souvisejicich zakoni €. 341
ze dne 24. listopadu 2011 In: Sbirka zakon( Ceské republiky. 2011, 8astka 120. Dostupny také
z: hitps://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?g=3412011& typelLaw=zakon&
what=Cislo_zakona _s mlouvy
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zda je vykon sluzby provadén v souladu se zékony, IAR ainstruktazi. Dlraz
je kladen na provadeéni, taktiku, opravnénost a pfimérenost sluzebnich zakrok
i na ¢innost na misté reseni udalosti. Pfi komunikaci s ob&any se kontrolni ¢innost
zaméruje na odbornou urover a zpusob predavani povinnych informaci, aktivitu
pfi feSeni problémU ob&anu, uroven komunikace i souc¢innosti s ostatnimi Utvary

policie véetné Urovné komunikace uvniti organizacniho ¢lanku samotného. 166

Kontrolni ¢innost nadfizenych ¢lanku je provadéna v obdobném rozsahu kontroly
provadéné primymi nadfizenymi policistd. Podstatné vice se vSak zamérfuje
na efektivni sdileni informaci vSemi sméry. Jak jiz bylo konstatovano,
ze strategické Urovné fizeni je dulezité, aby byly policistim predavany aktualni
informace o prubéhu zmén a soucasneé vrcholovému managementu zpétna vazba
o tom, jak policisté tyto zmény vnimaji. Proto kontrola nadfizenych ¢lankl probiha
i ve sméru nafizeni zakladnich ¢lankl policie. Kontrolni organy zajima,
jak vedouci komunikuji se svymi podfizenymi a jak aplikuji zmény v fizeni,
zda je policisttm umozriovano zdokonalovani se v odbornych znalostech,

nebo zda a jakou formou je provadéno hodnoceni vykonu apod.

| pro policejni manazery plati, ze kazda provedena kontrola by méla byt efektivni,
pfimérena, srozumitelna a zejména motivaéni. Vedouci policisté by proto méli mit
neustale na zreteli, ze cilem kontroly musi byt zejména vyvarovani se chyb
do budoucna a usmérnéni vykonu. Zaroven vSak musi byt kontrola provadéna
objektivné a citlivé tak, aby vedla nadale k motivaci dosahovat stanoveného cile,
nikoliv aby méla ucinek opacny. Za vysledky kontrol musi byt zodpovédni
predevsim vedouci policisté. Ti by méli byt zainteresovani zejména na provadeéni
kontrol prubéznych a preventivnich, jejichz cilem neni hledani pochybeni

a nedostatku, ale jejich predchazeni.

166 DLOUHY, David. Aktuéini aspekty negativnich jevi v manaZerské praxi. Praha: ABOOK, 2020.
s. 27-28. ISBN 978-80-906974-3-0.
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6 NAVRHY KE ZVYSENI KVALITY RIiZENI

V ramci praktické ¢asti bylo nejen popsano a analyzovano fizeni v ramci Policie
CR, kdy byl diiraz kladen zejména na specifika fizeni, ale byly vyzvednuty silné
i slabé stranky vybranych fidicich nastrojd, procesu i ¢innosti. Cilem této kapitoly
je navrhnout a doporucit zlepSeni v téch oblastech fizeni, ktera byla analyzovana

praktickou casti kriticky.

Jednim z nastroju Fizeni, ktery policie od roku 2003 vyuziva, je systém kvality
EFQM. Cilem tohoto nastroje bylo zkvalitnit veSkeré fidici Cinnosti policie.
| v soucasnosti je tfeba hledat moznosti zlepSeni zejména v oblasti manazerského
vzdélavani, interni i externi komunikace, jasného definovani vSech procesu

a v oblasti motivace.

Policie se doposud potykala s tim, ze nedokazala udrzet stalost a kontinuitu fizeni
vSech procesU, tedy udrzet ani stalost takovych cill, jako je garance stejné
dostupnosti, urovné a rozsahu verejné sluzby, sjednoceni podminek vykonu
sluzby, dlouhodobé zajisténi adekvatnich sil a prostfedkl pro stavajici i nové
bezpecnostni hrozby, zajisténi systematického a adekvatniho vycviku
a vzdélavani schopného reagovat na vyvoj bezpecCnostni situace, optimalni
financovani v8ech vnitfnich zdrojl, zvySeni konkurenceschopnosti na trhu prace
apod. Uspé&chem je, Ze v8echny tyto procesy byly definovany v Koncepci rozvoje
Policie CR do roku 2027 i ve Strategii Fizeni lidskych zdrojli Policie CR, coz jsou
pro policii dva zasadni dokumenty strategického vyznamu. Tyto by mély policii
garantovat prfijatelny rozvoj ve stfednédobém vyhledu tak, aby byla schopna
kvalitné zajistovat ji svéfené ukoly. Zasadni pro policii vSak je, dokazat tuto
strategii realizovat a nedopustit, aby sou¢asna nevalna ekonomicka situace statu
a snizovani vydajové stranky v jednotlivych kapitolach statniho rozpoctu, ohrozila
efektivni fungovani policie a jeji potfebny rozvoj. Proto je tfeba docilit eliminace
hrozby nedostateCného finanéniho kryti na potfeby a rozvoj policie, udrzet
pozadavek navysovani pocetnich stavi a vhodné zvolenou a srozumitelnou
personalni politikou a nastavenim jasnych a srozumitelnych rozhodovacich

procesu, docilit stabilizace stavajicich policistU.
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V souladu s témito strategickymi dokumenty i se systémem kvality EFQM je tfeba
pribézné zkvalitfiovat Fidici ¢innosti manazerd. Pokud jsou policisté tim zdrojem,
bez néhoz nelze garantovat vnitfni bezpecnost, méli by to byt oni, jejichz potencial
by mél byt vyuzivan a rozvijen. Obdobny vyznam v8ak maji i vedouci policisté.
V praci bylo konstatovano, ze slabou strankou fizeni je rigidita byrokratické
organizace, nizka mira flexibility a pfipravenosti na zmény, kdy neni zajisténa
ani dostatecné efektivni obousmérna komunikace a sdileni informaci. Mam za to,
ze ke zlepSeni situace by prispéla vyssi kvalita vedoucich policistu a jejich lepsi

pfipravenost pro vedeni lidi.

Vedoucim policistim musi byt zfejma dulezitost osobni motivace policistt. Méli by
to byt oni, ktefi budou motivovat policisty k jejich rozvoji, aktivité, vykonu,
zodpovédnosti a loajalnosti. Do bézné ¢innosti vedoucich policistl je tfeba zaclenit
i praci se zpétnou vazbou tak, aby byly sdélovany podstatné informace shora
i zdola, a to na vS8ech urovnich Ffizeni. Kvalitni zpétnou vazbou by mohla byt
odstranéna alespon c&asteCné rigidita organizacni struktury, dvojkolejnost
nékterych cinnosti, zefektivnény komunikacni toky i Iépe zjistovany potreby

organizacénich ¢lankl a jednotlivcu.

Zavedeni zpétné vazby je tfeba i v otdzce spokojenosti zaméstnancl policie.
Proto by mélo byt zavedeno pravidelné elektronické hodnoceni spokojenosti
zaméstnancu, pficemz vysledky hodnoceni, pfijata opatreni i kontrola pInéni véech
kritickych faktort by méla byt zvefejhiovana. Zpétna vazba by méla cilit i na kvalitu
fizeni vedoucich pracovniki. Mam za to, Zze toto hodnoceni by mélo byt
anonymizovano na urovni jednotlivce, nikoliv vSak na urovni organizacniho €lanku,
a to proto, aby bylo mozné se zaméfit na konkrétni problémy daného utvaru. Takto
nastavena zpétna vazba by méla urcit stav socialniho klimatu na utvarech a odhalit

kritické faktory fizeni, mozné dlivody snizeni vykonnosti, odchodu policist( apod.

Kvalitu manazert je mozné ovlivnit dislednym vybérem zajemcu, ktefi nemaji
pouze odborné kvality, ale zejména predpoklady pro fizeni lidi. V tomto sméru
doporucuji pracovat systematicky se vSemi vedoucimi policisty formou
kontinualniho manazerského vzdélavani, jehoz obsahem by mély byt ty oblasti

fizeni, které policii v sou¢asné dobé pfi vedeni lidi nejvice tizi. Jsou to zcela jisté
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odborné otazky souvisejici s pravnim ramcem vykonu sluzby, kdy fada vedoucich
nema dostatek zkuSenosti v praktické aplikaci ZSP. Druhou oblast, kde vnimam,
ze by s vedoucimi policisty mélo byt intenzivné pracovano, je oblast mékkych
manazerskych dovednosti. Vedouci policisté by méli ziskat mnohem vétsi jistotu
v komunikacnich a motivacnich technikach. Ktomu se mi jevi vhodné nejen
ziskavani arozsifovani teoretickych znalosti, ale také vhodny prakticky nacvik
rlznych navozenych situaci, které vedouci policisté musi nej¢astéji resit pfi vedeni
svych podfizenych. Mohou to byt napr. techniky pozitivnhiho usmérfiovani policistu,
techniky zpétnovazebni ¢i motivacni. Treti oblasti, kterou by se mélo manazerské
vzdélavani ubirat, je oblast profesni etiky a organizacni kultury, kdy je zejména
tfeba posilovat proaktivni pfistup vedoucich policistl v oblasti dodrZzovani etickych
principl na zakladnich Utvarech. Takto nastavené manazerské vzdélavani
by mélo zajistit nejen zkvalithovani manazerskych kompetenci jednotlivych
vedoucich, ale mélo by prispét k zajmu vedoucich o jejich odborny a pripadné
kariérni rGst. Predpokladam, ze ti vedouci, ktefi projevuji zajem o zvysSovani
své odbornosti, budou mit zajem i o zvysSovani odborného a kariérniho rustu
u svych podrfizenych. Vedouci se budou chtit vice zamérovat na lepsi vyuzivani
potencidlu svych podfizenych, motivovat je k dosahovani cill, podporovat

k individualnimu rozhodovani a vést je k samostatnosti.

Policie v sou€asné dobe prochazi vyraznou genera¢ni obménou, ktera se netyka
jen vykonnych policistl, ale také policistl fidicich. Dle mého nazoru by bylo
vhodné vytvorit systém nastupnictvi, ktery bude vyhledavat a nasledné angazovat
a rozvijet vybrané policisty na vedouci pozice tak, aby bylo zabezpeéeno kvalitni
a plynulé obsazovani sluzebnich mist s priplatky za vedeni. Vytvoreny systém
by mél slouzit k zajisténi vzdélavaci pfipravy policistl, ktefi jsou schopni a ochotni
nést v budoucnu odpovédnost za vedouci pozice a u kterych je predpoklad,
ze se mohou stat nejen formalnimi vedoucimi, ale i vedoucimi s pfirozenou
autoritou, vedoucimi, ktefi poskytnou svym podfizenym dostatek duvéry
a vedoucimi, ktefi se svych podfizenych dokazi zastat a postavit se za né.
Zaroven jiz v systému nastupnictvi je tfeba stémito policisty kontinualné
a systematicky pracovat a vzdélavat je v kliCovych manazerskych dovednostech,
zejména vsak v socialnich kompetencich, jez jsou pro dobrého manazera klicové.
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Slaba mista byla shledana i v oblasti systému hodnoceni pracovniho vykonu,
kdy byla kritizovana absence jednotnych standardd hodnoceni i nefunkénost
navazani systému odmeénovani na systém hodnoceni. Pokud koncepce fizeni
pracovniho vykonu zdUrazriuje propojeni vykonu, hodnoceni, odménovani
a rozvoje lidi, je tfeba hledat moznosti feSeni. Systém hodnoceni by mél zUstat

vyznamnym nastrojem motivace, tak jako by jim mél zistat i systém odmeénovani.

Zakladnim predpokladem spravedlivého hodnoceni je mit nastaveny jednotné
standardy hodnoceni pro jednotliva sluzebni mista tak, aby byla zajisténa zakladni
premisa stejného hodnoceni za stejné odvedenou praci. Navrhuji zanalyzovat
standardy jiz existujici a nasledné vydat formou IAR jednotné standardy
pro véechna sluzebni mista. Pozornost vénovat zejména kliCovym oblastem
sluzby, které maji zasadni vliv na hodnoceni vykonu. S témito standardy
prokazatelné seznamovat policisty vzdy pred prabéznym i sluzebnim hodnocenim

vykonu napt. formou seznameni pres aplikaci e-SIAR.

Dle mého nazoru, je treba vice zainteresovat vedouci policisty i ke spravedlivému
prerozdélovani nendrokovych slozek platu, zejména osobnich pfiplatky,
a to v kontextu posuzovani vykonnosti skrze sluzebni hodnoceni. Pokud budou
vedouci policisté hodnoceni i za kvalitu posuzovani vyslednosti policistd,
napf. v ramci jiz zminovaného hodnoceni spokojenosti, mam za to, ze by mohlo
dojit ke zméné jejich pfistupu k hodnoceni policistl. K tomu, aby vedouci policisté
nehodnotili své podfizené formalnim zpUsobem, a aby déletrvajici zména
vykonnosti se mohla odrazit i na finanénim ocenéni policisty, je tfeba zjednodusit
jak systém hodnoceni, tak systém pfiznavani a zmény osobnich priplatkl. Pfedné
to vSak znamena, ze musi byt vytvoren na strategické urovni urcCity systém rozpéti
mozného pfiznani nenarokovych slozek platu na vSechny obdobné pozice
(tak jak je tomu napf. u pfiplatkl za vedeni), které bude zaroven reflektovat zavér
sluzebniho hodnoceni. Tim bude zajisténa provazanost sluzebniho hodnoceni
na systém odmeénovani a zaroven dosazeno stejného odmeénovani za stejné
odvedeny vykon v obdobnych pozicich napfi¢ vSemi policejnimi utvary. Pokud
bude tento systém schopen i pruzné reagovat na zmény vykonnosti policistl, mam
za to, ze by mélo byt dosazeno i vyssi vykonnosti na urovni policistl, pracovniho

kolektivu i organizace.
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Zaver

Vykonnost a uspésnost kazdé organizace ovliviuje jeji systém Fizeni. Dle mého
nazoru podstatu uspésného fizeni vyjadfil velmi dobife Theodore Roosevelt,

prezident USA, jehoz si dovolim citovat:

,Pokud dobre vite, koho potfebujete i co potfebujete, nebude pro vas zadny
problém stat se manazerem, jenZ jakoby pomoci tajnych triki vZdy umi najit
ty spravné lidi. Samoziejmé ale o Zadny trik nejde, jen o pouhé planovani, vizi,

logiku a velké usili.“%”

Tento citat vyjadfuje i dlvod, pro¢ jsem si vybral téma diplomové prace Specifika
Fizeni prislusnikd bezpeénostnich sboru, kdy cilem prace bylo zaméfit se zejména

na specifika Fizeni uvnitt Policie Ceské republiky.

Prace by mohla byt pfinosna pro vedouci pracovniky na zakladnich utvarech
Fizeni, ktefi nemaji dostatek zkusenosti s Fizenim policejnich kolektivl. Zejména
v souCasné dobé, kdy dochazi uvnitf policie k vyznamné generacni obmeéne
policistd i manazerl, vnimam nedostatek teoretickych znalosti i praktickych

zkusenosti u nové ustanovovanych manazer(, a to ve vSech oblastech fizeni.

Zpracovani tématu prace bylo zajimavé a pou¢né pro mé samotného, byt svym
rozsahem bylo naro¢né jej zpracovat do uceleného a pfehledného ramce. Jsem si
védom, Ze prace neni zpracovana vycerpavajicim zpusobem, fadé specifik fizeni
byla vénovana pouze mala pozornost, néktera specifika nebyla vyjadrena touto
praci vibec. Mala pozornost byla vénovana oblasti fizeni lidskych zdroju, zejména
pak specifickym formam personaini prace u policie. Rozsah prace mi heumoznil
se vice vénovat analyze vedeni lidi, kdy jsem se blize nezamérfil napf. na dllezitost
rozhodovani, delegovani pravomoci Ci na individualni zvlastnosti podfizenych.
Zcela jisté zajimavym zjisténim by bylo taktéz provedeni a vyhodnoceni
spokojenosti policistl napf. cestou dotaznikového Setfeni. | pfesto se domnivam,

ze cil prace byl splnén.

67 TEMPLAR, Richard. 707 zlatych pravidel tspé$ného manaZera. 2., rozsifené vydani. Praha:
Grada, 2012, s. 49-50. ISBN 978-80-247-4176-5
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Bylo konstatovano, ze specifika fizeni jsou pfedurCena cilem policie — byt sluzbou
vefejnosti a garantem vnitini bezpecnosti. Proto i zasadnim rysem Cinnosti policie
je jeji mocensky, ochranny i donucovaci charakter. Specifika ¢innosti vyzaduji
i uplatfiovani odliSnych pravnich vztaht jejich pfislusnikl, jez maji povahu statné
sluzebni, tedy vyznacuijici se pfedevsim odliSnym rozsahem jejich prav, povinnosti
a opravnéni. S budovanim nové a moderni policie bylo kladné hodnoceno
kritériem pro hodnoceni utvarl kvalita vysledkl prace policistl, spokojenost
ob&anl s praci policie a spokojenost vlastnich zaméstnancl. Pro stélost
a kontinuitu Fizeni vSech procesU uvnitf policie se stalo zasadni schvaleni

Koncepce rozvoje policie do roku 2027 a Strategickeé fizeni lidskych zdroju.

Praci bylo konstatovano, ze organizaéni struktura policie vyjadfuje plnou
zodpovednost za plnéni poslani policie i jeji nezavislost potfebnou pro vykon
ji svéfenych ukoll. Na druhou stranu je zaji$téna i efektivni verejna kontrola véech
jejich procesu. | presto, Ze nelze prehlizet ani jeji slabé stranky, jako je jeji rigidita,
nizka mira flexibility a pfipravenosti na zmény, je deklarovana snaha organiza¢ni

strukturu pfizplsobovat ménicim se podminkam.

Pozitivné byl vniman i vliv formalni i neformalni roviny organizacni kultury policie
na jeji prislusniky. Zaroven vsak bylo konstatovano, ze ve vétSi mife musi byt
zdUraznovan vliv vedoucich pracovnikll a jejich role pfi utvareni organizaéni

kultury, jakoz i zdUrazhovana osobni motivace policistl pfi jejim posilovani.

Kriticky byla zhodnocena absence uceleného manazerského vzdélavani,
a tedy i systému, jenz by dokazal posilit proaktivni pfistup vedoucich policistu,
at' jiz v oblasti posilovani etickych principl, tak v oblasti vyuzivani a rozvijeni
potencidlu policistll, komunikace, motivace ¢i hodnoceni pracovniho vykonu.
Bylo konstatovano, ze vliv vedouciho policisty na utvareni organizacni kultury

a na vytvareni pozitivni pracovni atmosféry je stézejni.

V praci bylo zminéno, ze kompetence fidit nemaji jen vedouci policisté,
ale i policisté, ktefi jsou k tomu zmocnéni jejich nadfizenymi nebo ti, ktefi maji

k fizeni zakonnou oporu. V této souvislosti byl uveden priklad specifického fizeni
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pod jednotnym velenim, které je vyuzivano pfi mimoradnych udalostech rlizného

charakteru.

Vramci analyzy vybranych manazerskych &innosti byla zdlUraznéna zejména
strategicka uroven planovani a vedeni lidi. Bylo konstatovano, ze strategicky
vyznam pro splnéni hlavniho cile policie ma predev§im strategické planovani.
Opakované byla ocenéna Koncepce rozvoje policie a Strategie fizeni lidskych
zdroju, kdy oba dokumenty jsou pro funkénost a stabilitu policie stéZejni. Proto
pozitivné Ize vnimat i stanoveni specifickych cild v personalni strategii, jakoz
i v oblasti personalniho rozvoje, personalniho zajisténi i v oblasti fizeni vykonu
a motivace. Cilem obou dokumentl je zajisténi bezpecénosti skrze stabilitu

personalnich stav, jejich rozvoje a finan¢ni dostate¢nosti.

V rdmci manazerské ¢innosti vedeni lidi byla zdUraznéna potieba fidit podfizené
policisty diferencované, naucit se pracovat se vSéemi generacemi, které u policie
slouzi a tyto se naucit vhodné motivovat. ZvySovani vykonnosti a motivace
Ize dosahnout predevsim cestou spravedlivého ocenéni za vykonanou praci
a nastroji fizeni vykonu. V této souvislosti byla pozornost zaméfena na sluzebni
hodnoceni, kdy bylo doporuc¢eno naucit se pruzné reagovat na zmény vykonnosti
a propojit systém odménovani, predevS§im v oblasti osobnich pfiplatky,
se systémem hodnoceni pracovniho vykonu. | presto, ze v sou¢asnosti nejsou oba
systémy propojeny, pravni uprava sluzebniho hodnoceni je stézejni pro kariérni

rUst policistu.

Kazda organizace se muze zlepSovat pouze tehdy, pokud bude mit dostatek
kvalitnich lidskych zdroji. Pro Policii Ceské republiky jsou spravni lidé
na spravnych mistech jejim predpokladem uspéchu i pfilezitosti do budoucna.
Proto si zavér prace dovolim opét ukoncit citatem Theodore Roosevelta: ,Nejlepsi
vedouci je ten, kdo ma talent vybrat ty spravné lidi a dostatek divéry dat jim

pfileZitost, aby ukazali, co umi.“1%®

168 TEMPLAR, Richard. 707 zlatych pravidel tspé$ného manaZera. 2., rozsifené vydani. Praha:
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Seznam pfiloh

Priloha 1

ETICKY KODEX POLICIE CESKE REPUBLIKY

Prislusnici Policie Ceské republiky, védomi si svého poslani, spoéivajiciho
ve sluzbé verejnosti, zalozeného na ucté a respektu k lidskym pravum, vyjadruji
nasledujici principy, jez chtéji sdilet a dodrzovat.

1. Cilem Policie Ceské republiky je

a)

o O O

)
)
)
e)

f)

chranit bezpec¢nost a poradek ve spolecnosti,

prosazovat zakonnost,

chranit prava a svobody osob,

preventivné plsobit proti trestné a jiné protipravni ¢innosti a potirat ji,
usilovat o trvalou podporu a d{ivéru verejnosti,

poskytovat pomoc a sluzby verejnosti.

2. Zakladnimi hodnotami Policie Ceské republiky jsou

a)

o O O

e

)
)
)
)

profesionalita,
nestrannost,

odpovédnost,
ohleduplnost,

bezuhonnost.

3. Zavazkem Policie CR vié&i spoleénosti je

a)

b)

prosazovat zakony pfiméfenymi prostfedky s maximalni snahou o spolupraci
s vefejnosti, statnimi a nestatnimi institucemi,

chovat se dustojné a duavéryhodné, jednat se vSemi lidmi slusné, korektné
a s porozuménim a respektovat jejich dustojnost,

uplathovat rovny a korektni pfistup ke kazdé osobé bez rozdilu, v souladu
s respektovanim kulturni a hodnotové odlisnosti prislusniki mensinovych skupin
v8ude tam, kde nedochazi ke stretu se zakony,

pfi vykonu sluzby jednat taktné, korekiné a vhodné uplatiiovat princip volného
uvazeni,

109



e) pouzivat donucovacich prostredk(i pouze v souladu se zakonem; nikdy nezachazet
s zadnou osobou kruté, nehumanné ¢i ponizujicim zplsobem,

f)  nést odpovédnost za kazdou osobu, ktera byla omezena Policii Ceské republiky na
osobni svobodé,

g) zachovavat mi€enlivost o informacich zjisténych pfi sluzebni €innosti,

h) zasadné odmitat jakékoliv korupéni jednani, netolerovat tuto protizakonnou €innost
u jinych pfislusnikl Policie Ceské republiky, odmitnout dary nebo jiné vyhody, jejichz
pfijetim by mohlo dojit k ovlivnéni vykonu sluzby,

i) zasadné se vyhybat jakémukoliv jednani, které by mohlo byt stietem zajm.
4. Zavazkem prislusnika Policie CR v(éi ostatnim pfislusnikim Policie CR je

a) usilovat o otevienou a partnerskou spolupraci,

b) dbat, aby vztahy byly zalozeny na z&kladé profesni kolegiality, vzajemné ucty,
respektovani zasad sludného a korektniho jednani; jakékoliv formy Sikanovani a
obtéZovani ze strany spolupracovnikl ¢i nadfizenych jsou vylouceny,

c) netolerovat ani nekryt podezfeni z trestné &innosti jinych pfislusnik( Policie Ceské
republiky a trestnou €innost neprodlené oznamit; stejné tak netolerovat ani jiné jejich
protipravni jednani &i jednani, které je v rozporu s Etickym kodexem Policie Ceské
republiky.

5. Osobnim a profesionalnim pristupem pfislusniki Policie CR je

a) nést osobni odpovédnost za svoji moralni Uroven a svij profesionalni vykon,

b) chovat se bezuhonné ve sluzbé i mimo ni tak, aby dustojné reprezentovali Policii
Ceské republiky svym jednanim, vystupovanim i zevnéjskem.

Kazdy pfislusnik Policie Ceské republiky, ktery jedna v souladu se zakonem
a Etickym kodexem Policie Ceské republiky, si plné zaslouzi Uctu, respekt

a podporu spoleénosti, jejiz bezpeénost chrani i s nasazenim vlastniho zivota.

Zdroj: vlastni zpracovéani dle R PP 154/2011
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