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ANOTACE

Tato bakalarska prace se zabyva prioritnimi ¢innostmi manazera pfi
vedeni lidi v bezpecnostnich sborech. V teoretické Casti jsou shrnuty
zakladni pojmy a vedeni lidi je zasazeno do obecné teorie managementu.
Prakticka ¢ast se vénuije zjistovani stylu vedeni manazerti u Policie Ceské
republiky (dale jen ,Policie CR“), a to pomoci manazerské miizky. Dale
hodnoceni vedoucich u Policie CR jejich podfizenymi, zjistovani miry
jejich  motivace a hodnoceni atmosféry na pracovisti pomoci
dotaznikového Setfeni. Na zakladé zjisténych vysledkl jsou formulovana
doporuceni, ktera jsou zaslana testovanym manazerdm a maji slouzit pro

pripadné vylepseni jejich zplUsobu vedeni.
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ANNOTATION

This bachelor thesis deals with the priority activities of a manager in
leadership in the law enforcement. The theoretical part summarizes the
basic concepts and places leadership in the general theory of
management. The practical part is devoted to identifying the leadership
style of managers in the Police of the Czech Republic using a managerial
grid. Then there is the evaluation of leaders in the Police of the Czech
Republic by their subordinates, the determination of the degree of their
motivation and the evaluation of the atmosphere in the workplace by
means of a questionnaire survey. Based on the results, recommendations
are formulated and sent to the tested managers to improve their
leadership style.
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Uvod

Téma bakalarské prace Prioritni ¢innosti manazera pri vedeni lidi
v bezpe¢nostnich sborech jsem si vybral z divodu, Ze j& sam jsem
pfislusnikem Policie CR a v budoucnu bych rad usiloval o manazerskou
pozici. Jde o problematiku, se kterou se setkdvam témeér kazdy pracovni
den a zamérfeni se na jeji priority a nedostatky mi mUze byt uzite¢né do

budoucna.

Vedeni lidi je dulezitou soucéasti nejen moderniho managementu. Je to
fenomén, jehoz prvopocatky mizeme sledovat jiz v pravéku u nacelniku

kmene.

Lidr by mél byt lidem pfikladem. Schopny lidr umi vytvaret pfiznivou
pracovni atmosféru a nechava podfizenym urcitou miru samostatnosti,
mimo to ostatni inspiruje a motivuje. V pripadé potreby je pfipraven podat
svym podfizenym pomocnou ruku. Mezi jeho Ccinnosti patfi nejen

motivovani, ale i delegovani a koucovani.

Tato prace se zabyva vedenim lidi v bezpeCnostnich sborech. Nejprve je
definovan cil a metodika prace, poté management jako takovy, dale je
vysvétlena osobnost manazera a jsou popsany manazerské cinnosti,

nebot’ vedeni lidi je jednou z nich.

Vedeni lidi je poté vénovana samostatna kapitola. Je zde definovana
osobnost lidra a c&innosti pfi vedeni lidi, tedy motivovani, koucovani
a delegovani. Dale jsou popsany styly vedeni a teorie vedeni lidi. Ty jsou

poté vyuzity i manazerskou mfizkou (GRID) v praktické Casti této prace.

Nasledujici kapitola je vénovana popisu a definovani vsech

bezpeénostnich sbordl. K vyzkumu byla vybrana pouze Policie CR.

Posledni kapitolu tvofi vyzkumna cast. Vté je stanoven cil
a metoda vyzkumu. Je detailné vysvétlen postup pfi sbirani dat. Nejprve
jsou vyhodnocena data sesbirana od manazeru, tedy
z manazerskych mrizek, a poté data od podfizenych, tedy
z dotaznikového Setfeni. Data jsou vyhodnocena vzdy pro kazdého
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manazera zvlast, nebot na zakladé sesbiranych dat jsou stanovena
doporuéeni, ktera budou distribuovana konkrétnim manazerim a mohou

byt pouzita ke zlepseni situace na jejich pracovisti.



1 Cil a metodika prace
Cilem prace je objasnit prioritni Cinnosti manazera, které pouziva pfi
vedeni lidi v bezpecCnostnich sborech a zhodnoceni vedeni lidi na

vybranych oddélenich Policie CR.

K dosazeni tohoto cile byla zvolena zejména metoda literarni reSerse. Pfi
psani této prace budu pracovat s odbornou literaturou, zamérenou na
management, personalistiku a vedeni lidi. Zamérim se i na zakony, jenz
upravuji konkrétni bezpe&nosti sbory Ceské republiky a stanovuji jejich
¢innosti.

Znatna cast této prace bude vénovana vyzkumu, zaméfenému na
manazery slouzici u Policie CR. K vyzkumu byla vybrana &tyfi policejni

oddéleni v Plzenském kraji, okres Rokycany.

Cilem vyzkumu bude nalézt odpovédi na 4 otazky, a to: Jaky styl vedeni
pouzivaji manazefi u Policie CR? Jsou manazefi u Policie CR, dle svych
podfizenych, dobrymi lidry? Citi se policisté dostateCné motivovani pro
vykon svého povolani? Dafi se manazerovi udrzet dobrou atmosféru na

pracovisti?

Vyzkum bude rozdélen na dvé casti. Prvni ¢ast bude zaméfena na
samotné manazery a styl jejich vedeni. Za pomoci testu manazerského
stylu — manazerské mfizky (GRID) bude vyhodnocen styl vedeni kazdého

zucastnéného manazera. Vyzkum bude proveden s 5 manazery.

Druha ¢&ast bude zaméfena na podfizené téchto vybranych manazerl.
Vyzkum bude proveden za pomoci dotaznikového Setreni. Cilem tohoto
Setfeni bude zhodnoceni spokojenosti podfizenych s jejich nadfizenymi a
zhodnoceni stylu jejich vedeni. Celkem bude osloveno 74 policistl ze 4
riiznych obvodnich oddéleni Policie CR. Dotaznikové $etfeni obsahuje 21
otazek rozdélenych do 4 sekci, a to demografické otazky, motivace,

vedeni lidi a pracovni tym, kolektiv.

V témér kazdém povolani se setkdme s vedoucimi pracovniky. Jejich styl
vedeni znacné ovliviuje nejen klima na pracovisti, ale hlavné vykonnost
9



podfizenych a v neposledni fadé i celkové vysledky organizace. Z toho
ddvodu je nutné zaméfit se pravé na razné styly vedeni a pracovat na

jejich nedostatcich.

2 Management

Kerfkovsky a Vykypél (2006) uvadi, ze management neboli fizeni, je
proces zahrnujici Cinnosti jako planovani, organizovani, vedeni lidi

a kontrolovani, ktery sméfuje k dosazeni cil(l organizace.’

Vodacek a Vodackova (2009) definuji management jako ,uceleny soubor
ovérenych pristupl, nazoru, zkuSenosti, doporuceni a metod, které
vedouci pracovnici (,manaZzefi‘) uZivaji ke zvladnuti specifickych ¢innosti
(,manaZerskych funkci®), jeZz jsou nezbytné k dosaZeni soustavy
podnikatelskych cilti organizace."?

Na management mUzeme nahlizet ze tfi pohledU:

1. Management jako védni disciplina.
Management nam neposkytuje nezvratna fakta, nebot’ to, co
v managementu zkoumame, se neustale vyviji a méni, takze co
funguje z hlediska fizeni v jedné organizaci, nemusi nutné fungovat
Vv jiné.

2. Management jako ridici pracovnici.
Manazefi, tedy ti, kdo fidi organizaci a odpovidaji za své
podfizené.

3. Management jako specificka aktivita.
Specifickymi aktivitami se rozumi €innosti spojené s vedenim lidi,

jejich motivace k tomu, aby délali, co je tfeba, prace s dostupnymi

1 KERKOVSKY, Miloslav a VYKYPEL, Oldtich. Strategické fizeni: teorie pro praxi, Praha,
2006, s. 4. ISBN 80-7179-453-8.

2 VODACEK, L. a O. VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi, Praha, 2009.
s. 11-15. ISBN 978-80-7261-197-1.
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zdroji a riziky, aktivity provadéné za ucelem dosazeni cile

organizace apod.?
Management |ze rozdélit do tfi urovni:

e Operativni management
e Takticky management

e Strategicky management

Jednotlivé urovné na sebe velmi uUzce navazuji a jsou hierarchicky
provazané. LisSi se predevSim v mife kompetenci, v odpovédnosti
za dosahovani cild, v Ukolech a jejich realizaci. Strategicka uroven zadava

ukoly taktické urovni, ta potom pfenasi ukoly na operativni uroven.

Operativni (liniovy) management je nejnizsi urovni managementu.
Manazefi na této urovni jsou odbornici na specifické Cinnosti a jsou
s podfizenymi v kazdodennim kontaktu. Z hlediska ¢asu se jedna o plany
a ukoly plnéné v fadu dnl, pfipadné hodin. Manazefi tvofi drobna a rychla
rozhodnuti a zabyvaji se podrobnymi a detailnimi cinnostmi.
Z manazerskych funkci je zde v nejvétsi mife zastoupeno vedeni lidi,
spole¢né s organizovanim. Dosahovani cild muze byt hodnoceno

okamzité po skonceni €innosti s tim spojenych.

Takticky (stfedni) management se zabyva stfednédobymi ukoly
maximalné do jednoho roku, nejCastéji vSak v fadu tydnd a mésict. Na
této urovni se manazefi mohou inspirovat z pfedchoziho vyvoje. Manazer
zde funguje jako prostfednik mezi strategickym a operativhim
managementem. Z manazerskych funkci ma zde nejvétsi zastoupeni
organizovani a planovani, koordinovani lidi, ¢innosti a penéz, podpora

vykonu podfizenych pracovniku.

Strategicky (top) management probiha na urovni top managementu.
Aktivity s nim spojené jsou dlouhodobého charakteru v fadu let. Jedna se

téz o velmi unikatni a neopakovatelné aktivity, které musi byt v souladu

3 MLADKOVA, Ludmila a JEDINAK, Petr. Management, Plzef, 2009, s. 13-14. ISBN
978-80-7380-230-1.
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s poslanim firmy a jejim dlouhodobym smeéfovanim. Z manazerskych
funkci je zde nejvice obsazeno planovani, organizovani a kontrola.

Dosahovani cili mize byt hodnoceno az v del$im ¢asovém horizontu.* 3

2.1 Osobnost manazera

Manazer je jedinec, ktery s pomoci jemu svéfenému tymu, realizuje

stanovené cile. Jinymi slovy dosahuje vysledkl prostfednictvim jinych lidi.

Na tom, jak je vniman v kolektivu, hraje velkou roli autorita. Autoritu muze
ziskat jako osobnost nebo na zakladé svych znalosti. Vedouci pracovnik
tak ziskava uznani a spolupracovnici jej vnimaji a akceptuji jako
odbornika. Osobnost manazera ma vliv na atmosféru v tymu a na jeho

vykonnost.®

Je to osoba zodpovédna za planovani, realizaci a kontrolu napinéni cild
organizace neboli dosahovani vysledkl. Své ukoly ¢asto deleguje na své

podfizené.

Manazer musi byt pro vykon svého povolani flexibilni. Mezi jeho prednosti
patfi dobra prizpusobivost zménam, hledani novych vyzev, byt neustale
ve stfehu, byt inovativni a jednat pfimolafe a efektivné.  Schopny
manazer je sebevédomy a stoji si za svym rozhodnutim, které zpravidla

déla pod tlakem.

Dobry manazer by mél byt zaroven lidrem. To znamena, ze dokaze
inspirovat a motivovat svij tym, za ktery je zodpovédny. Umi podpofit

a nadchnout své kolegy.’

4+ KERKOVSKY, Miloslav a VYKYPEL, Oldfich. Strategické fizeni: teorie pro praxi, Praha,
2006, s. 4-6. ISBN 80-7179-453-8.

5 SALAMOVA, Katefina a VOJTISEK, Petr, Sociédlni sprdva: organizace a fizeni
socialnich systémi, Praha, 2021, s. 121-125. ISBN 978-80-271-4310-8.

6 KHELEROVA, Veronika, Komunikaéni a obchodni dovednosti manazera, Cesko, 2010,
s. 14-19. ISBN 9788024774367, 8024774364.

7 TEMPLAR, Richard, 700 zlatych pravidel ispésného manaZera, Praha, 2006, s. 14-
225. ISBN 80-247-1387-x.
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2.2 Manazerské c¢innosti

Heinz Weihrich a Harold Koontz (1993) uvadi nasledujici manazerské

éinnosti:

e planovani,

e organizovani,
e personalistika,
e vedeni,

e kontrola.t

2.2.1 Planovani
Planovani je proces, pfi némz manazer rozhoduje o budoucim prabéhu
néjaké akce. Musi zajistit, aby byly k dispozici vSechny potiebné zdroje

k dosazeni pozadovaného vysledku a patficné je rozvrhnout.

Cilem planovani je plnit ukoly véas, s pfidélenym mnozstvim zdroji a co
nejniz§imi naklady. Planovani by mélo pomoci vyhnout se moznym krizim.

Pro tyto pfipady manazefi sestavuiji krizovy plan.

Kazdy plan by mél mit jasny cil, tedy to, ¢eho ma byt dosazeno. Dale
musi obsahovat kroky k dosazeni cile a potrebné zdroje, at’ uz v podobé
penéz, lidskych zdroju, vybaveni, ¢asu apod. Musi byt jednoznacéné
vymezena oblast plUsobeni, stanoveny terminy a odpovédnosti. Také je

dulezité definovat mozné prinosy. °

Postup planovani byva zpravidla nasledujici:
Uvédomeéni si prilezitosti, zamérU a potreb.
Stanovovani a vyhodnocovani cill.

Rozhodovani o predpokladech o prostfedi (vnitfni, vnéjsi).

Hledani a vyhodnocovani alternativ postupu hlavnich ¢innosti.

o 0=

Vybér vhodné varianty.

8 KOONTZ, H.; WEIHRICH, H. Management. Praha, 1993, s. 11-12. ISBN 80-85605-45-
7.

® ARMSTRONG, Michael a STEPHENS, Tina, Management a leadership, Praha, 2008,
s. 67-70. ISBN 978-80-247-2177-4.
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6. Vytvareni podplrnych pland, reseni vazeb.
PInéni a pribézné hodnoceni planu.
Upravy planu zdGvodu zjisténych odchylek nebo zmén
predpokladu.

9. Vysledné vyhodnoceni.'0

2.2.2 Organizovani

Organizovani je manazerska ¢innost, jejimz cilem je usporadat rlzné
aktivity, Cinnosti a prvky v systému a zajistit jejich koordinaci a kontrolu
tak, aby bylo dosazeno stanovenych podnikovych cill. Manazer musi
jasné stanovit cile, ukoly a vymezit vazby mezi jednotlivymi useky

(divizemi).™

Zakladem organizovani je specializace. Kazdy pracovnik ma svou
specifickou ulohu a tim, ze se bude soustfedit pouze na ni, se zvysuje
jeho produktivita prace. Nicméné je potreba tyto pracovniky radné
koordinovat. Proto jsou v organizacich vytvareny organizacni utvary. Pfi
jejich vytvareni se bere v Uvahu nejen specializace pracovniku, ale také
procesy, funkce, &as, charakter produktl ¢i sluzeb, zakaznici, misto

vykonu prace apod.
Je tfeba zvazit mnozZstvi pracovnikl, které mulze Fidit jeden manazer

a také rozdéleni kompetenci. Kompetence mohou byt:

e centralizované, kdy jsou kompetence vrukou mensiho poctu
pracovnikl, a to na vys$si organizacéni urovni,
e decentralizované, kdy jsou kompetence rozsifeny na vétsi pocet

mist a pfeneseny i na nizsi organizacni urovné.

Zakladni druhy organizacnich struktur:

10 MARTINOVICOVA, Dana; KONECNY, Milod a VAVRINA, Jan. Uvod do podnikové
ekonomiky, Praha, 2019, s. 92. ISBN 978-80-271-2034-5.

11 STEPANIK, Jaroslav. Nejéastéjsi chyby a omyly manaZerské praxe. Vedeni lidi v
praxi. Praha, 2010, s. 45-48. ISBN 978-80-247-2494-2.
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e Liniova — nejjednodussi organizacéni struktura, kdy mame jednoho
manazera a jeho podrizené. Hodi se pro malé organizace, jsou zde
jasné kompetence.

e Liniové stabni — zde vznika diky pretizenosti manazera stab. Ten
je tvoren odborniky specializovanymi na urcité oblasti a ma pouze
poradenskou funkci. Rozhodnuti €ini manazer a stejné tak nese
odpovéednost za vysledky prace liniovych jednotek.

e Funkcionalni — v této organizaCni strukture ma kazdy manazer
svou funkci a jejim prostfednictvim fidi v8echny podfizené.
Nicméneé velké mnozstvi vztahl mUze zpusobit problémy, proto se
tato struktura nehodi pro velké firmy.

e Maticova - je vhodna predevsim tam, kde organizace musi rychle
reagovat. Zde jsou pod manazerem jesté liniovi manazefi, napfr.
vedouci oddéleni. Tato dvoji podfizenost mlze pfinaset problémy
napr. zdvojeni autority, €i prostor pro mocensky boj.

e Funkéni — zde jsou pod feditelem specificka oddéleni jako napr.
HR, finance, provoz apod. Velkou vyhodou je, ze se diky tomuto
rozdéleni rychle vyviji kvalifikace pracovnikll a mohou se efektivné
alokovat zdroje a proudit informace. Na druhou stranu muze

dochazet k pretizeni vrcholového managementu.

V praxi se s takto Cistymi strukturami pfiliS nesetkdme. Mnohem béznéjsi

jsou jejich kombinace.'?

2.2.3 Personalistika

Personalistika je dle Koubka (2001) ta c¢ast organizace, ,ktera se
zamériuje na v8e, co se tyka Clovéka v pracovnim procesu. Tedy jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuZivani, jeho organizovani
a propojovani jeho Ccinnosti, vysledkt jeho prace, jeho pracovnich
schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci,

spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiZ se v souvislosti se svou praci

12 MLADKOVA, Ludmila a JEDINAK, Petr. Management, Plzei, 2009, s. 50-57. ISBN
978-80-7380-230-1.
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Styka, a rovnéZz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho

personalniho a socialniho rozvoje“. 3
Hlavni €innosti personalniho oddéleni:

1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

o Vytvareni pracovnich mist je proces definovani pracovnich
Ukoll jedince nebo skupiny lidi. Tyto Ukoly se seskupuji do
pracovnich mist, ktera museji zabezpelit uspokojovani
potieb organizace.

o Analyza pracovnich mist obnasi popis a specifikace
pracovnich mist a jejich aktualizace.

2. Personalni planovani

o Personalnim planovanim rozumime planovani potreby
pracovnikl a jejich rozvoje. Je tfeba respektovat potfené
mnozstvi pracovnikU, jejich znalosti, dovednosti, zkusenosti,
osobni  charakteristiky, motivaci, flexibilitu, optimalni
rozmisténi, ¢as a naklady.

3. Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku

o Ziskavanim pracovnikl rozumime informovani o volnych
pracovnich mistech, nabizeni téchto mist, presvédcovani
uchazecl, jednani s uchazeci a ziskavani informaci o nich.

o Vybér pracovnikll obnasi rozpoznani, ktery uchaze¢ je
nejvhodnéjsi pro dané pracovni misto. Kdo bude pfinosem
pro organizaci nejen z hlediska konkrétnich pracovnich
ukolU ale i z hlediska mezilidskych vztahu, nakladu, flexibility
apod.

o Prijimani pracovnikl obnasi fadu procest. Od informovani
pracovniku o jeho pfrijeti po jeho nastup do zaméstnani. Jde

zejména o podpis smlouvy, zafazeni pracovnika do

13 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky, Praha, 2001,
s. 14. ISBN 80-7261-033-3.
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personalni evidence, vystaveni podnikového prikazu
apod.™
4. Hodnoceni pracovniku
o U pracovnikl se hodnoti jejich vlastnosti, postoje, nazory,
schopnosti a interakce s jinymi lidmi. Cilem je zjistit, jak
zvladaji svoje pracovni €innosti a posoudit mozné dalSi
vyuziti pracovnika v organizaci.'®
5. Rozmistovani pracovnikt a ukonéovani pracovniho pomeéru
o Rozmistovanim se rozumi pfifazovani konkrétni pracovni
pozice pracovnikim, jejich povy$eni nebo naopak pfifazeni
nizsi pozice, prevadéni na jinou praci, penzionovani a
propousténi. Pfi rozmistovani pracovnikl musime brat
v Uvahu nejen profil pracovnika, ale také povahu pracovniho
mista.
6. Odménovani
o Odménovat pracovniky Ize mnoha zpUsoby. Klasickym
zpUsobem je mzda nebo plat, popfipadé rizné prémie, ale je
i mnoho nepenéznich forem odmeénovani jako napf.
povyseni, pochvala, poskytnuti vzdélani apod.
7. Vzdélavani a rozvoj pracovniku
o Vzdélavani je nezbytné zejména k rozsifovani pracovnich
schopnosti pracovnikud, diky kterym budou schopni zastat i
jiné pracovni pozice. Vzdélavani probiha pomoci
rekvalifikaénich kurzu, Skoleni apod.
8. Pracovni vztahy
o Pracovni vztahy vyrazné ovliviuji fungovani organizace
a dosahovani jejich cild. Harmonické vztahy maji pozitivni
vliv na celkovy vykon organizace. Pracovnim vztahem ale
neni myslen pouze vztah mezi spolupracovniky, ale také

vztah mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem, mezi

14 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky, Praha, 2001,
s. 40,87, 117,156, 178-179. ISBN 80-7261-033-3.

15 DEDINA, Jifi a CEJTHAMR, Vaclav. Management a organizaéni chovani, Praha, 2005,
s. 230. ISBN 80-247-1300-4.

17



zameéstnancem a odbory nebo vztah mezi nadfizenym

a podfizenym.

9. Péce o pracovniky

o Péce o pracovniky zahrnuje vhodné pracovni prostiedi

(ovzdusi, osveétleni, ergonomii pracovisté, hluk apod.),
bezpecnost prace a ochranu zdravi, uspokojivou pracovni
dobu a pracovni rezim, personalni rozvoj pracovnikl, sluzby
na pracovisti (stravovani, hygienické podminky), ale i jiné
sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodinam (kulturni

aktivity).

10. Personalni informacni systém

o Personalni informaéni systém, je systém, ktery umoznuje

uchovavat, zpracovavat a analyzovat data o pracovnich
mistech, pracovnicich, mzdach apod. Diky nému maji napf.
vedouci pracovnici rychly pfistup k relevantnim informacim.
Nicméné informace mohou slouzit i externim organizacim

jako napf. Uradu prace, organiim statni spravy apod.'®

2.2.4 Kontrola

Kontrola je posledni, ale neméné dllezitou, manazerskou funkci. Je uzce

spojena s funkci planovani. Manazefi kontroluji, zda jsou naplfiovany

naplanované hodnoty a zda organizace sméfuje k naplanovanémui cili.

Kontrola mUze byt:

vnitrni,

Vn&jsi.

Vnitfni neboli interni kontrola je iniciovana zevnitf organizace, zejména

vrcholovym managementem. Je velmi rozmanitd a nema predem

vymezené pole plsobnosti.

16 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky, Praha, 2001,
s. 21, 221, 238-239, 265, 304-305, 321-329. ISBN 80-7261-033-3.
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VnéjsSi kontrola, tedy externi kontrola, je fizena subjekty mimo
organizaci. Kontrolovany mohou byt smluvni pozadavky (napf. pfi
provéreni organizace bankou pfi zadosti o uvér) nebo zakonné pozadavky
(kontrola dodrzovani pozarnich predpisu, bezpecnosti prace, kontroly

souvisejici s danovym priznanim apod.).!”
Kontrolu mizeme délit také z ¢asového hlediska na:

e predbéznou,
e pribéznou,

e naslednou.

Predbézna kontrola (preventivni) slouzi k vylou¢eni moznych rizik,
objeveni ruznych problémU a nedostatkll. Zamezuje zavadéni zastaralych

procesl a neucelnému rozdélovani prostredku.

Praibézna kontrola (operativni) sleduje odchylky v prubéhu fizenych
procest. Na zakladé zjisténych skutecnosti jsou zavadény korektivni

opatreni.

Nasledna kontrola (retrospektivni) hodnoti jiz konecné vysledky.
Umozriuje poucit se z chyb a vyvarovat se jim do budoucna. Na zakladé
této kontroly muze manazer bud odménit své podfizené za dosazené

vysledky, nebo je potrestat za jejich nedosazeni.!®
Z hlediska planu organizace je kontrola fadna a mimoradna.

Radné kontroly se provadgji pravidelng, dle termini obsazenych
v planech. Museji pokryt vSechny klicové oblasti a Cinnosti, které jsou

rozhodujici pro dosazeni cilu.

Mimoiadné kontroly nejsou planované a manazer jimi reaguje

na zjisténi odchylek od pland.

Dle rozsahu kontroly rozliSujeme kontrolu komplexni a dilCi.

17 MLADKOVA, Ludmila a JEDINAK, Petr. Management, Plzefi, 2009, s. 100-105. ISBN
978-80-7380-230-1.

18 DEDINA, Jifi a CEJTHAMR, Vaclav. Management a organizaéni chovani. Praha, 2005,
s. 243. ISBN 80-247-1300-4.
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Komplexni (celkova) kontrola je orientovana na celou organizaci. Musi
byt dopfedu naplanovana a peclivé pfipravena Jedna se napf.

o kontrolu roénich vysledku, zhodnoceni efektivnosti investice apod.

Diléi kontrola se zaméfuje pouze na urCity usek organizace, nebo
organizacéni jednotku. Pfikladem muze byt kapacitni propocet kontroly

nakladu. 1°

3 Vedeni lidi

Vedeni lidi neboli ,leadership® je schopnost manazerl — vedoucich
pracovnikl — vést, usmérmovat, kouc¢ovat a motivovat své spolupracovniky

k dosahovani cilt organizace.

Role manazera v procesu vedeni je nezastupitelna. Nejvice se sni
setkavame na nejnizsi, tedy operativni urovni managementu. Zejména u
manazeru, ktefi jsou kazdy den v kontaktu se svymi podfizenymi. A to
proto, Ze u vedeni je dulezité znat velmi dobfe své podfizené. Znat jejich
potieby, védeét, jak ovlivnit jejich chovani a zdokonalovat jejich vykon tak,

aby byli béhem tohoto procesu spokojeni.

Prfi vedeni lidi je tfeba kombinovat pfimé a nepfimé plsobeni na
spolupracovniky. Pfimé pulsobeni znamena ukladani ukoll konkrétnim
osobam, a to za pfimého dohledu manazera. Nepfimé puUsobeni je

pusobeni prostfednictvim motivace.
Z hlediska vedeni lidi jsou uvadény dva pfistupy:
e Rizeni — manazerstvi

Tento pfistup spociva v koncentraci na minulost, zaméfeni na

detail, kontrolu a napravné opatieni. PFfinasi urCity stupen poradku.

e Vedeni — vidcovstvi

19 MLADKOVA, Ludmila a JEDINAK, Petr. Management, Plzefi, 2009, s. 106-107. ISBN
978-80-7380-230-1.
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Zde je koncentrace spise na budoucnost, zaméreni na celek, vizi
a rozvoj lidi. Tento pfistup je specificky pfimym plusobenim na lidi

a je v soucasné dobé preferovang;si. 2

3.1 Osobnost lidra

Lidr stanovuje smér a hleda lidi, ktefi ho budou nasledovat. Inspiruje

pracovniky k tomu, aby plnili stanovené cile.
TFi zakladni role lidra podle Armstronga a Stephense (2008):

1. Definovat ukol — lidr musi zabezpecit, aby bylo pracovnikim zcela
jasné, co se od nich oCekava.

2. PInit akol — naplhovat Ucel pfitomnosti pracovniku.

3. Udrzovat efektivni vztahy — mezi spolupracovniky. Vztahy jsou

efektivni, pokud pfispivaji k pinéni ukolu.?!

Charakteristiky dobrého lidra podle Prochazky, Vaculika a Smutného
(2013):

e inteligence,

e Cestnost,

e spoleCenskost,

e porozumeni,

e agresivita,

e vyjadrovaci schopnosti,
e odhodlani,

e pracovitost.??

20 MLADKOVA, Ludmila a JEDINAK, Petr. Management, Plzefi, 2009, s. 62-64. ISBN
978-80-7380-230-1.

2t ARMSTRONG, Michael a STEPHENS, Tina. Management a leadership, Praha, 2008,
s. 28. ISBN 978-80-247-2177-4.

22 PROCHAZKA, Jakub; VACULIK, Martin a SMUTNY, Petr. Psychologie efektivniho
leadershipu, Praha, 2013, s. 38. ISBN 978-80-247-4646-3.
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3.2 Cinnosti pfi vedeni lidi

Dobry lidr by mél efektivné a odpovedné vyuzivat svoji moc. Mél by umét
lidi inspirovat a motivovat a vytvaret pro né priznivé pracovni prostredi.
Dale by mél dlvéfovat svym podfizenym, mél by umét delegovat, mit
dobrou vizi, umét zvladat krize, nebat se rizika, mit respekt u podrizenych

a byt pro né vzorem. 23

3.2.1 Motivovani

Motivace ma pfi vedeni lidi nezastupitelnou roli. Motivovani pracovnici
dosahuji lepsSich pracovnich vysledkl. Kazdého v$ak motivuje néco
jiného.

Lojda (2011) uvadi, ze: ,Motivace vychazi z lidské potreby. Potieba je
pocitové nebo i fyzicky vnimany pfebytek i nedostatek nééeho, co ¢lovék

potiebuje ke spokojenému Zivotu.“ 24
Motivace mUze byt:
e vnitfni,
e VNgjsi.
Vnitfni motivace prameni z toho, ze ma Clovék potfebu samostatnosti.

Ma vnitfni touhu vyuzivat své schopnosti, touzi po ocenéni a uznani, sam

vyhledava ukoly a chce vidét vysledky své prace.

Vnéjsi motivace je zabezpecena prostfednictvim hmotnych odmén jako

napfiklad zvyseni platu, povys$eni, bonusu, prémii, pochval apod.
Na motivaci mizeme také nahlizet jako na:

e nehmotnou,

e hmotnou.

23 MLADKOVA, Ludmila a JEDINAK, Petr. Management, Plzef, 2009, s. 62-64. ISBN

978-80-7380-230-1,

24 LOJDA, Jan. ManaZerské dovednosti. Praha, 2011, s. 23. ISBN 978-80-247-3902-1.
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Nehmotna motivace zahrnuje vnitfni, ale i ¢ast vnéjSich motivacnich

faktor(. Patfi sem pochvaly, uznani a povyseni.

Hmotna motivace je zabezpefena napf. pomoci penéz, prispévkem na

penzijni pripojisténi, prispévkem na kulturu apod.

3.2.2 Koucovani

KouCovani je dalSi Cinnost, ktera neodmyslitelné patfi k vedeni lidi.
Funguje na principu dovést pracovnika k tomu, aby samostatné zvladal
plnéni svych ukoll a dosahoval tak naplanovanych cild. Pracovnici, ktefi

pracovni postup vymysli sami, maji zpravidla lepsi vztah ke své praci.

Cilem koucovani je, aby pracovnik realizoval to, pro co se rozhodl, aby byl
spokojeny a vSe fungovalo. Aby se osamostatnil a pristé pfisSel na feSeni

jiz sam.25

3.2.3 Delegovani

Delegovani znamena prenaset povinnosti a plnéni Ukoll, které manazefi
nemohou nebo nechtéji plnit sami, na podfizené zaméstnance. Tém je
timto zplsobem umoznéno rozvijeni jejich dovednosti a rozvoj kariéry.

Nicméné odpoveédnost za spinéni Ukol stale nese manazer.

Manazer by mél delegovat zejména rutinni a opakujici se ukoly, nikoli

obtizné a nudné ukoly, kterych se chce zbavit.

PFi delegovani by mél manazer zabezpecit, aby podfizeni chapali, co se
od nich oCekava. Pro€ je tfeba danou praci udélat. Aby znali termin, do
kdy musi byt ukol hotovy a veédéli, jaké maji k dispozici zdroje a jaké

pravomoci pfi plnéni ukolu maji.

Delegovani totiz mUze mit rGznou miru. Manazer mlze pouze pfidélovat

ukoly. Presné fekne pracovnikim, co a do kdy maji udélat, ale jinak ma

25 DANKOVA, Michaela. Koudovéni: koué: kdy, jak a proé. 3., aktualizované a rozsifené
vydani, Praha, 2015, s. 23-25. ISBN 978-80-247-5549-6.
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vSée pod kontrolou (tvrdé delegovani) nebo muze povéfit pracovnika
kompletnim Ffizenim a pIinénim Ukolu a dava mu volnost (mékké

delegovani).®

3.3 Styly vedeni

Styl vedeni lidi je zpUsob, jakym se manazer chova ke &lendm skupiny.
Jednotlivé styly vedeni lidi mizeme popsat mnoha zplsoby, napf. jako
diktatorsky, jednotny, byrokraticky, benevolentni, charismaticky nebo

participativni.

Styly vedeni Ize podle Cetrhamra a Dédiny (2010) rozdélit do tfi SirSich

kategorii:
e Autoritarsky (autokraticky) styl

Manazer prostfednictvim autority uréuje politiku, postupy dosahovani cilt,
pracovni ukoly, vztahy a odmény, eventualné tresty. Je zde kladen velky
ddraz na kontrolu ze strany manazera. Panuje zde pfesvédéeni, ze
podrfizeni vyzaduji dlrazny dohled. Zamérfeni sily je zde na strané

manazera.
e Demokraticky (participativni) styl

Manazer je zde spiSe Clenem skupiny a se Cleny skupiny se také déli
o své funkce. Jednotlivi ¢lenové maji vyznamné slovo pfi rozhodovani,
mohou vyjadfit vlastni nazor, nebo se podélit o své napady. Je zde kladen
velky ddraz na spolupraci. Zameéreni sily je zde spiSe na strané celé

skupiny.
e Liberalni (Laissez-faire) styl

Manazer deleguje svou silu na ¢leny skupiny. Véri, ze jednotlivi ¢lenové

pracuji dobfe sami o sobé&. Skupina svobodné jedna a manazer

26 ARMSTRONG, Michael a STEPHENS, Tina. Management a leadership, Praha, 2008,
s. 66-69. ISBN 978-80-247-2177-4.
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nezasahuje, presto je pfipraven pomoci je-li to potfeba. Nicméné diky
velké mife volnosti mohou casto vznikat konflikty a nejasnosti na
pracovisti. Ztohoto divodu je tento styl vedeni &asto oznacovan za

nejméné efektivni.?’

3.4 Teorie vedeni lidi

3.4.1 Teorie situa¢niho vidcovstvi P. Herseye a K. Blancharda
Tato teorie je zaloZzena na tom, Ze manazefi své chovani a zplsob vedeni

musi pfizplsobovat uréité situaci. Autofi definuji 4 situace:

1. Pracovnici jsou v pracovnich cinnostech zacateCnici a vyzaduji
velkou miru zapojeni vedouciho pracovnika pro jejich zaskoleni
a seznameni s pravidly. Zde je potfeba direktivniho pfistupu,
prikazovani a nafizovani.

2. Pracovnici se jiz stavaji zkuSenéjsi a své Cinnosti ovladaji Iépe.
Stale ale vyzaduji velké zapojeni vedouciho pracovnika, protoze
jesté nejsou schopni pfevzit plnou odpovédnost za pInéni ukoll. Je
zde nejvétsi diraz na koucovani.

3. Zapojeni manazera uz neni tolik potfeba, protoze pracovnici se
stavaji jistéjsi ve svych cinnostech a jsou schopni prevzit
odpovédnost za plnéni Ukold. Manazer méa za ukol hlavné
podporovani pracovniku.

4. Manazer uz se mlUze soustredit na mezilidské vztahy, protoze své
¢innosti mUze delegovat mezi schopné, zpuUsobilé a sebejisté

pracovniky, ktefi dokazou byt pfi pinéni Ukoll zcela samostatni.2®

27 CEJTHAMR, Vaclav a DEDINA, Jifi. Management a organizacni chovéni, Praha, 2010,
s. 112-113. ISBN 978-80-247-3348-7.
28 BEDRNOVA, Eva a lvan NOVY. Psychologie a sociologie Fizeni, Praha, 2007, s. 10-
470. ISBN 978-80-7261-169-0.

25



3.4.2 McGregorova teorie X, Y
Tato teorie déli pracovniky na dvé naprosto protichdné skupiny. Na

skupinu X a skupinu Y.

Skupina X jsou pracovnici, ktefi jsou pfirozené lini a maji odpor k praci.
Vyhybaji se zodpovédnosti a potrebuji disledné autoritativni vedeni, jasné

instrukce, dohled, neustalou kontrolu.

Skupina Y predstavuje pracovniky, ktefi maji chut' do prace, jsou vnitiné
motivovani pracovat co nejlépe, jsou ambiciézni a samostatni, iniciativni,
vyzaduji demokraticky nebo liberalni styl vedeni. Chtéji pfebirat co nejvice

odpovédnosti.??

3.4.3 Manazerska mrizka
Manazerska mfizka (Managerial Grid) byla publikovana jiz v roce 1964
Robertem Blakem a Jane Mountonovou. Ti definovali pét stylt vedeni lidi

podle zaméreni manazera bud na zaméstnance nebo vyrobu (vysledky):

e Volny prabéh, ochuzujici manazer (1,1) — V tomto pfipadé ma
manazer pouze maly zajem o vyrobu i zaméstnance, manazer se
spise drzi stranou.

o Direktivni autorita (9,1) — Zde ma manazer velky zajem
o vyrobu (vysledky) ale maly zajem o lidi. Manazefi jsou autokraté.
Spoléhaji se na svou autoritu.

e Vedouci zajmového spolku (1,9) — Manazer ma velky zgjem
o vysledky i o lidi, manazer chce vSem vyjit vstfic. Panuje zde
presvedceni, ze spokojeni zaméstnanci budou |épe dosahovat
vysledku.

e Styl kompromist (5,5) — Stfedni zajem o lidi i o vysledky,
manazer hleda kompromis mezi splnénim ukolu a dobrymi vztahy

v kolektivu.

29 \VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi, Praha,
2013, s. 11-162. ISBN 978-80-7261-232-1.

26



e Asertivni, tymovy vedouci (9,9) — Velky zajem o pInéni ukoll

i 0 zaméstnance.30 31
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Obrazek 1 Manazerska mfizka

Zdroj: Manazerska mfizka (Managerial Grid). In: ManagementMania.com [online].
Wilmington (DE) 2011-2023, 17.03.2016 [cit. 06.11.2023]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/manazerska-mrizka.

30 CEJTHAMR, Vaclav a Jiti DEDINA. Management a organizacni chovéni, Praha, 2010,
s. 69-70. ISBN 978-80-247-3348-7.
31Test-vaseho-manazerskeho-stylu. Online. DocPlayer. 2024. Dostupné
z: https://docplayer.cz/16263687-Test-vaseho-manazerskeho-stylu-grid.html. [cit. 2024-
02-23].
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4 Bezpeénostni sbory Ceské republiky

Zakon ¢&. 361/2003 Sb., o sluzebnim pomeéru pfislusnikl bezpecénostnich

sboru definuje tyto bezpeénostni sbory:

Policie CR,

Hasi&sky zachranny sbor Ceské republiky,
Celni sprava Ceské republiky,

Vé&zenska sluzba Ceské republiky,
Generalni inspekce bezpeénostnich sbord,
BIS

uzsl

4.1 Policie CR

Hlavni &innosti Policie CR jsou dle zakona ¢&. 273/2008 Sb., o Policii
Ceské republiky tyto:

chrani bezpecnost osob a majetku,

zajistuje verejny poradek,

bojuje proti terorismu,

odhaluje trestné Ciny a zjistuje jejich pachatele,

kona vySetrovani o trestnych &inech,

ve vymezeném rozsahu zajistuje ochranu statnich hranic,

zajistuje ochranu ustavnich ¢initelt a bezpeénost chranénych osob,
zajiStuje ochranu zastupitelskych uradld, objektll Parlamentu,
prezidenta republiky, Ustavniho soudu, ministerstva zahraniénich
véci, ministerstva vnitra a dalSich objektl zvlastniho vyznamu pro
vnitfni poradek a bezpecnost,

dohlizi na bezpecnost a plynulost silniéniho provozu, spoluplsobi
pfi jeho Fizeni,

odhaluje prestupky,

a dalsi.
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Policie CR je podiizena Ministerstvu vnitra a v jejim &ele stoji policejni

prezident.
V policii plsobi:

e sluzba poradkoveé policie,

e sluzba kriminalni policie a vySetrovani,
e sluzba dopravni policie,

e sluzba spravnich Cinnosti,

e ochranna sluzba,

e sluzba cizinecké policie,

e sluzba rychlého nasazeni,

e sluzba zelezni¢ni policie a

e letecka sluzba.32

4.2 Hasi¢sky zachranny sbor CR

Ukolem hasi¢ského zachranného sboru je dle zakona ¢. 320/2015 Sb.,
o Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky chranit Zivoty a zdravi
obyvatel, zivotni prostfedi, zvifata a majetek pred pozary a jinymi
mimoradnymi udalostmi a krizovymi situacemi. Podili se na zajistovani
bezpeénosti CR. Ve spolupraci s Ministerstvem zahraniénich véci pFijima

humanitarni pomoc poskytovanou CR ze zahraniéi.
Hasisky zachranny sbor tvofi:

e generalni reditelstvi,
e hasi¢ské zachranné sbory kraju,
e zachranny utvar,

e Skola.

Generalni feditelstvi je soucasti ministerstva a v jeho Cele stoji generalni
reditel hasi¢ského zachranného sboru. Generalni reditelstvi Fidi hasic¢ske

zachranné sbory krajl, zachranny utvar a skolu.

32 Zakon €. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky. § 1 - § 3.
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HasiCsky zachranny sbor kraje je organizaéni slozkou statu a ucetni
jednotkou. V jeho Cele stoji feditel. Vykonava &innosti spojené s ochranou
obyvatelstva, pozarni ochranou, civinim nouzovym planovanim,
integrovaného zachranného systému (dale jen ,I1ZS*) a krizového fizeni.
Zfizuje operacni stfedisko a informacni stfedisko, které pini ukoly

operacniho a informacniho stfediska IZS.

Zachranny utvar je zapojen pouze v pfipadé mimoradné udalosti nebo
krizové situace. PIni ulohu vzdélavaciho zafizeni. V jeho Cele stoji velitel
utvaru. Dle zakona o pozarni ochrané provadi odbornou pfipravu a
zajistuje vyuku a vycvik k ziskani fidic¢ského opravnéni pro potfeby slozek
IZS.

Skola poskytuje vzdélani v oblasti pozarni ochrany, ochrany obyvatelstva,
IZS a krizového fizeni za podminek stanovenych Skolskym zakonem a

provadi odbornou pfipravu, podle zakona o pozarni ochrané. V jejim Cele

stoji feditel. 32

4.3 Celni sprava CR

Dle zakona &. 17/2012 Sb., o Celni spravé Ceské republiky je celni sprava

soustavou organu a ozbrojenym bezpecénostnim sborem.
Organy celni spravy jsou:

e Generalni reditelstvi cel, které je podfizeno Ministerstvu financi,

e celni Ufady, které jsou podiizeny Generalnimu feditelstvi cel. 34
Vybrané kompetence Celni spravy CR:

1. Vyméfuje a vybira clo ze zbozi dovazeného ze zemi mimo
Evropskou unii (dale jen ,EU)
a rozhoduje o pfijeti zbozi na uzemi zemé v EU. Zaroven rozhoduje

0 vyvazeni zbozi mimo nebo pres uzemi ¢lenského statu EU. 80 %

33 Zakon &. 320/2015 Sb., o Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky a 0 zméné
nékterych zakont (zakon o hasi¢ském zachranném sboru), § 1 - § 10.
34 Zakon €. 17/2012 Sb., o Celni spravé Ceské republiky, § 1 - § 2.
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vybraného cla jde do rozpoctu EU
a zbylych 20 % do rozpoétu CR.
. Vybira spotiebni a ekologické dané. Povoluje danové sklady a dale
vydava tabakoveé nalepky. Vykonava kontrolni Cinnost, kontroluje
zafizeni pro vyrobu alkoholu a alkoholickych napoju. Mimo to
vykonava dohled nad pfepravou zbozi z jinych ¢lenskych statl EU.
Stat rocné vybere z téchto vnitrostatnich spotrebnich, ekologickych
dani cca 150 miliard K¢.
Mezi spotfebni dané patfi:

o dan z mineralnich olejq,

o dan ze suroveého tabaku,

o dan z tabakovych vyrobkd,

o danzlihu,

o dan z piva,

o danzvinaa

o dan z meziproduktu.
Mezi ekologické dané patfi:

o dan z elektfiny,
o dan ze zemniho plynu a nékterych dalSich plynd a
o dan z pevnych paliv.
. Provadi kontrolu Intrastatu. To je statisticky systém sledujici pohyb
zbozi mezi Cclenskymi staty EU. Pokud osoby s pfidélenym
darovym identifikaénim &islem v CR vyvezou z CR zbozi do jiného
¢lenského statll EU nebo dovezou zboZi z jiného ¢lenského statu
EU do CR a hodnota tohoto zbozi prekroéi limit 15 miliond K& za
kalendarni rok, vznikne témto osobam povinnost vykazat potfebné
Udaje o takovém pohybu zbozi Ceskému statistickému Gfadu.
V pfipadé zjednoduseného hlaseni je stanoven limit na 30 miliond
K¢.
. Generalni reditelstvi jakozto organ cCinny v trestnim fizeni vede
trestni fizeni ve vécech poruseni celnich a darfiovych predpisl a na
useku drogové kriminality.
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5. Celni sprava CR kontroluje placeni myta u vozidel nad 3,5 tuny a
platby elektronickych dalniénich znamek u osobnich automobilt a
autobust. Mimo to vybird a vymaha pokuty a poplatky, napf. za
odbér pozemnich vod.

6. Celni organy také kontroluji, zda jsou splnény zakonné povinnosti
pro provozovani hazardnich her. Nekontroluji pouze kasina
a herny, ale také nabizeni nepovolenych her na internetu.

7. Celni sprava kontroluje pracovni povoleni a jeho platnost
u zaméstnancl pochazejicich ze zemi mimo EU. Kontroluji i
spole¢nosti, které takové zaméstnance zaméstnavaji, zda splnily
ohlasovaci povinnost. Osoby, které takové povoleni nemaji, jsou
dale predavany Policii CR.

8. Provadi kontrolu spojenou s nelegalni pfepravou drog nebo
prevozem finanéni hotovosti nad 10 000 EUR. Stejné tak kontroluji

prevoz zlata a diamantd nad tuto hodnotu.35

4.4 Vézeriska sluzba CR

Vézenskou sluzbu CR definuje zakon ¢. 602/2020 Sb., o Vézeriské
a justiéni strazi CR jako ozbrojeny bezpeé&nostni sbor, ktery je fizen
generalnim feditelem Vézerniské sluzby. Ten je jmenovan ministrem

spravedIinosti.
Organizacnimi jednotkami Vézenské sluzby jsou:

e generalni reditelstvi,

e vazebni véznice,

e Véznice,

e Ustavy pro vykon zabezpe&ovaci detence (UPVZD),
e Stfedni odborné uciliste,

e Akademie V&zenské sluzby Ceské republiky.

3 Celni sprava. Celni sprédva Ceské republiky [online]. 2023 [cit. 2023-10-26]. Dostupné
z: ww.celnisprava.cz/cz/o-nas/Stranky/celni-sprava.aspx.
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Vybrané ukoly Vézeriské sluzby dle zakona €. 602/2020 Sb., o Vézenské
a justiéni strazi CR:

e spravuje a stfezi vazebni véznice a véznice, odpovida za
dodrzovani podminek vykonu vazby a vykonu trestu odnéti
svobody stanovenych zakonem,

e stfezi, eskortuje a prfedvadi osoby ve vykonu vazby, ve vykonu
trestu odnéti svobody a ve vykonu zabezpecCovaci detence, tyto
osoby eskortuje do vykonu ustavni nebo ochranné vychovy,
ustavniho ochranného |éceni nebo zabezpecCovaci detence, a to
bezprostfedné po ukonceni vykonu vazby, zabezpeCovaci detence
nebo trestu odnéti svobody,

e pusobi na osoby ve vykonu trestu odnéti svobody nebo na skupiny
osob ve vykonu vazby pomoci programU zachazeni s cilem vytvorit
predpoklady pro jejich fadny zplsob zivota po propusténi,

e provadi vyzkum v oboru penologie,

e zajistuje bezpecnost a poradek v budovach statnich zastupitelstvi,
soudU a ministerstva,

e adalsis®

4.5 Generalni inspekce bezpecénostnich sborl (dale jen ,GIBS)

GIBS se fidi zakonem ¢. 341/2011 Sb., o Generalni inspekci
bezpecénostnich sborll a o zméné souvisejicich zakond. V jejim cele stoji

reditel inspekce, toho jmenuje nebo odvolava predseda viady.

Ukolem GIBS je fesit trestné &iny, jejichz pachatelem je piislusnik Policie

CR, celnik, prislusnik V&zerské sluzby CR &i prislusnik inspekce.?”

36 Zakon &. 602/2020 Sb., o Vézeriské a justiéni strazi Ceské republiky, § 1 - § 2.

37 Zakon ¢. 341/2011 Sb., o Generalni inspekci bezpeénostnich sbori a o zméné
souvisejicich zakond, § 1 - § 2.
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4.6 Bezpec€nostni informacni sluzba (dale jen ,BIS®)

Fungovani BIS upravuje zakon ¢. 154/1994 Sb., o Bezpecnostni
informaéni sluzb&. Jednd se o ozbrojenou zpravodajskou sluzbu CR
s vnittnim polem plisobnosti. Sluzbu fidi a kontroluje viada CR. BIS se
zabyva oblastmi, které vymezuje zakon ¢. 153/1994 Sb., o
zpravodajskych sluzbach Ceské republiky. Zjisténé informace predava

prezidentu republiky, vladé, statnim a policejnim organtim.38

Zabyva se terorismem, kontraspionazi, organizovanym zlo€inem

a proliferaci, coz je $ifeni zbrani hromadného nic¢eni.3?

4.7 Ufad pro zahraniéni styky a informace (déale jen ,UZSI*)

UZSI je zpravodajska sluzba CR s vnéj$im polem plisobnosti. Jejim
Ukolem je zajistovat informace ze zahranici, které jsou dulezité pro
bezpeénost a ochranu zahraniéné politickych a ekonomickych zajma CR.
Jsou to napfiklad informace o hrozbach mezinarodniho terorismu,
proliferace, ekonomické zlo€innosti, ilegalni migraci, politickém

extremismu apod.4°

5 Vlastni vyzkum

V nasledujici ¢asti prace je popsan vlastni vyzkum, ktery probihal formou
dotaznikového Setfeni a testu manazerského stylu — manazerské mrizky.
Nejprve je stanoven cil vyzkumu. Poté jsou vysvétleny pouzité metody
a nakonec jsou prezentovany zjisténé vysledky a navrzena doporuceni

pro manazery.

38 Bezpecnostni informacni sluzba. Bezpecnostni informacni sluzba [online]. 2023 [cit.
2023-10-28]. Dostupné z: https://www.bis.cz/o-nas/.

39 Bezpecnostni informacni sluzba. Bezpecnostni informacni sluzba [online]. 2023 [cit.
2023-10-28]. Dostupné z: https://www.bis.cz/proliferace-sireni-zbrani-hromadneho-niceni/
40 URAD PRO ZAHRANICNI STYKY A INFORMACE. URAD PRO ZAHRANICNI STYKY
A INFORMACE [online]. 2023 [cit. 2023-10-28]. Dostupné z: https://www.uzsi.cz/jake-je-
vase-hlavni-poslani.html.
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5.1 Cil vyzkumu
Cilem vyzkumu je odpovédét na nasledujici vyzkumné otazky:

Jaky styl vedeni pouzivaji manazefi u Policie CR?
Jsou manazeti u Policie CR dle svych podtizenych dobrymi lidry?

Citi se policisté dostateéné motivovani pro vykon svého povolani?

> Dnp =

Dafi se manazerovi udrzet dobrou atmosféru na pracovisti?

5.2 Metoda vyzkumu

K nalezeni odpovédi na vyzkumné otazky budou pouzity nasledujici

metody vyzkumu:

1. Manazerska mfizka

2. Dotaznikové Setreni

Test manazerského stylu, tedy manazerska mfizka byla distribuovana
péti policejnim manazerlm v Plzenském kraji, v okrese Rokycany, a to

konkrétné na nasledujici oddéleni:

e Obvodni oddéleni Hradek
e Obvodni oddéleni Radnice
e Dopravni inspektorat Rokycany

e (Oddéleni obecné kriminality Rokycany

V pripadé Dopravniho inspektoratu v Rokycanech se vyzkumu ucastnili

dva manazefi, jinak z kazdého oddéleni jeden manazer.

Pouzity test manazerského stylu je uveden v pfiloze €. 1 této prace. Byl
vyuzit jiz hotovy existujici model, ktery obsahuje 35 otazek. Manazer ma
vzdy na kazdou otazku moznost dvou odpovedi - a) a b). Zaskrtne tu, ke
které se vice pfiklani. Jsou zde otazky tykajici se feseni konflikti na
pracovisti, zadavani ukoll podfizenym, tymové spoluprace, sledovani

plnéni Ukoll ze strany vedouciho apod.

Nasledné se odpovédi zanesou do vyhodnocovaci matice, ktera obsahuje

Sest stylU vedeni:
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e A - Asertivni, tymovy vedouci (9,9)
e B — Metoda ,cukru a bi¢e* (9+9)

e C — Direktivni autorita (9,1)

e D — Styl kompromisu (5,5)

e E — Vedouci zgjmového spolku (1,9)
e F —Volny pribéh (1,1)

Dle poctu odpovédi u daného stylu je stanoven hlavni styl s nejvétSim

poctem bodu a nasledné zalozni styl s druhym nejvétsim poctem bodu.

Dotaznik pro dotaznikové Setfeni byl urCen podfizenym téchto
manazerld. Pomoci manazerské mrizky byl stanoven styl vedeni
manazerl a pomoci dotaznikového Setfeni byl styl vedeni manazeru

hodnocen z pohledu podfizenych.

Dotaznik, ktery je k dispozici v pfiloze €. 2, byl vytvofen specialné pro
tento vyzkum autorem této prace. Obsahuje 21 otazek a je rozdélen do

4 sekci:

e Demografické otazky

e Motivace

e Vedeni lidi

e Pracovni tym, kolektiv
Demografické otazky zjistuji pohlavi, vék a nejvyssi dosazené vzdélani
respondentt. Dale byly do této sekce zarazeny otazky tykajici se pracovni

pozice a umisténi, tedy napf. pod jaké obvodni oddéleni pracovnik spada.

Druha sekce ,Motivace® zjistuje, co pracovniky motivovalo k nastupu
k Policii CR. Co je v praci nejvic motivuje, zda jsou dostateén& motivovani

a jak jsou spokojeni s benefity a platovym ohodnocenim.

Treti sekce ,Vedeni lidi* obsahuje otazky zamérfené na pracovni vztah

mezi podfizenym a konkrétnim pfimym nadrfizenym.

Ctvrta sekce ,Pracovni tym, kolektiv je zaméfena na atmosféru na

pracovisti, mezilidské vztahy a praci v tymu.
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5.3 Vysledky manazerské mrizky

Vysledky jsou prezentovany pro kazdého manazera zvlast, a poté jsou
zjisténé skute€nosti shrnuty. U kazdého manazera je uveden obecny
popis jeho hlavniho a zalozniho stylu, a poté je v bodech vypsana

charakteristika plynouci z vybranych odpovédi konkrétniho manazera.
Manazer A

Manazer A ma podle vysledkl manazerské mrizky styl vedeni (9+9), tedy
tzv. styl ,cukru a bi¢e". Stfida se zde zajem o lidi s orientaci na vykon.
Pokud jsou podrfizeni poslusni a loajalni, dba manazer na jejich potreby,

ale pokud neplni jeho rozkazy, udéli jim trest.*!

Zaloznim stylem tohoto vedouciho je styl kompromisu (5,5). Zde manazer
dosahuje vysledkl prostfednictvim vyjednavani se svymi podfizenymi.
Snazi se udrzovat rovnovahu na pracovisti a minimalizovat mozné

konflikty pomoci diskuze.*?
Tento vedouci:

e dba na diasledné pinéni pfikazl, ale zarovenn umi podfizenym
naslouchat,

e snazi se brat ohled na nazory podfizenych,

e je schopen s podfizenymi argumentovat,

e snazi se byt napomocny pfi plnéni ukoll, vysvétlit jejich dulezitost,

podnika kroky k udrzovani dobré atmosféry na pracovisti.
Manazer B

Hlavnim stylem tohoto vedouciho pracovnika je opét (9+9) styl ,cukru

a bice".

Zaloznim stylem tohoto manazera je ale asertivni, tymovy vedouci (9,9).

Cile se tedy snazi dosahnout prostifednictvim tymové spoluprace.

41Test-vaseho-manazerskeho-stylu. Online. DocPlayer. 2024. Dostupné
z: https://docplayer.cz/16263687-Test-vaseho-manazerskeho-stylu-grid.html. [cit. 2024-
02-23].

42 Tamtéz.
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Pracovniky se snazi presvédcéit a motivovat k plnéni zadanych ukolu.
Orientuje se sice na vykon, ale dba na nazory svych podfizenych. Umi
korigovat vymény nazorl v ramci tymu, nevyhyba se odpovédnosti pfi
reSeni konflikth. Podfizeni ho vnimaji jako férového a podporujiciho

nadfizeného.43
Tento vedouci:

e dba nato, aby podfizeni plnili jeho rozkazy,

e vyslechne navrhy na feseni pracovniho ukolu od podfizenych, ale
snazi se podrfizené presvedcit o spravnosti jeho vlastniho Feseni,

e ma pochopeni pro lidské chybovani,

e snazi se o harmonické vztahy na pracovisti,

e chce, aby méli podfizeni k pracovnim uUkolim pozitivni vztah,
a proto je nechava stanovit si vlastni pracovni tempo,

e dusledné dba na dodrzovani predpisu.
Manazer C

Hlavnim stylem tretiho manazera je styl asertivni, tymovy vedouci (9,9).

Dba na tymového ducha a dobrou atmosféru na pracovisti.
Zaloznim stylem je ,cukr a bic* (9+9).
Tento vedouci:

e pozaduje plnéni jeho rozkazu,

e vyslechne navrhy ostatnich, ale snazi se prosadit svoje rozhodnuti,

e nechava podfizené organizovat si praci tak, jak je jim to pohodiné,
ale dba na plnéni termind i za cenu popohnani, a tudiz
nespokojenosti podrizenych,

e dusledné dba na dodrzovani predpisu,

e chce, aby podrizeni chapali dulezitost jim pfidélenych ukoll a vidéli

v nich smysl,

43Test-vaseho-manazerskeho-stylu. Online. DocPlayer. 2024. Dostupné
z: https://docplayer.cz/16263687-Test-vaseho-manazerskeho-stylu-grid.html. [cit. 2024-
02-23].
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e plnéni cild sleduje nadfizeny pribézné, ne az po skonéeni akce,

e neboji se resit konflikty, snazi se o vSeobecnou spokojenost.

Manazer D
Hlavnim stylem ¢tvrtého manazera je styl asertivni, tymovy vedouci (9,9).

Zaloznim stylem je (9,1) direktivni autorita. S timto stylem manazer usiluje
o vysledky a nedba na pocity nebo problémy svych podfizenych. Opira se
o moc a formalni autoritu. Po podfizenych pozaduje poslusné pinéni jeho
pfikazl, toto plnéni dusledné kontroluje, neuspokojivé vysledky tresta.

Takovy manazer byva tvrdy nejen k podfizenym, ale i k sobé&.*
Tento vedouci:

e tvrdé pozaduje po podfizenych plnéni jejich pracovnich ukold,

e tvrdé popohani podrfizené v pfipadé, ze své pracovni ukoly neplni
dostatecné rychle,

e netoleruje zadné odchylky od planu,

e soustavné dohlizi na praci svych podfizenych,

e pii poruseni predpisl podnika okamzita opatfeni, aby bylo jasné,
ze se situace nebude opakovat,

e pii feSeni sporu na pracovisti, se snazi oteviené s podfizenymi
urcit pricinu a spor vyresit

Manazer E

Hlavnim stylem patého manazera je metoda ,cukru a bi¢e* (9+9).

Zaloznim stylem je tymovy, asertivni vedouci (9,9). Opét tedy pozaduje
disledné pinéni jeho rozkazl, prosazuje své nazory, ale snazi se
zachovavat pratelskou atmosféru a dobré vztahy na pracovisti, dale se

snazi vyslechnout i navrhy svych podrfizenych a dat jim pocit dilezitosti.

44Test-vaseho-manazerskeho-stylu. Online. DocPlayer. 2024. Dostupné
z: https://docplayer.cz/16263687-Test-vaseho-manazerskeho-stylu-grid.html. [cit. 2024-
02-23].
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Tento vedouci:

e vyslechne navrhy podfizenych, ale snazi se prosadit vlastni FeSeni,

e ma pochopeni pro lidské chybovani,

e pii neplnéni Ukoll své podrizené tvrdé popohani i za cenu jejich
nespokojenosti,

e neboji se prosazovat i rozhodnuti, se kterymi podfizeni nesouhlasi,
snazi se jim ale po dobrém vysvétlit divody vedouci k tomuto
rozhodnuti,

e nasloucha svym podfizenym, snazi se o dobré klima na pracovisti
a povzbuzovani svych podfizenych,

e pfi zavadéni novych pravidel se snazi ukazat podfizenym, ze
mohou byt dana pravidla prospésna vSem,

e snazi se predchazet konfliktim na pracovisti,

e pii feseni sport dba na otevfené uréeni priciny sporu jeji feseni.
Shrnuti

Testovano bylo 5 manazerd pracujicich u Policie CR. Byl zjistovan vzdy
jejich hlavni i zalozni styl vedeni. Dale byly popsany konkrétni Cinnosti a
postupy kazdého manazera, vyplyvajici z jejich odpovédi v testu

manazerského stylu.

Manazefi se velmi shodovali ve svych odpovédich. Na zaklade toho jim
byly pfifazeny i podobné styly vedeni. Jako hlavni styl se tfikrat objevil styl
,CUkru a bice“ a dvakrat asertivni, tymovy vedouci. Zalozni styly byly o
direktivni autorita, dvakrat asertivni, tymovy vedouci a jedenkrat metoda

,cukru a bice“.

Vv v

Nejcastéjsi je tedy kombinace stylu ,cukru a bic¢e“ s asertivnim, tymovym
vedoucim. D& se tedy fici, Zze testovanym manazerim zalezi na plnéni
jejich rozkazl, snazi se prosazovat hlavné sva rozhodnuti, ale jsou
schopni vyslechnout i navrhy svych podfizenych. Usiluje o pratelskou

atmosféru a dobré vztahy na pracovisti, ale pokud je to tfreba, zavadi
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i uritd nepopularni opatfeni ¢i pravidla. Konflikty se snazi fesit hned, a to
ke vSeobecné spokojenosti v8ech zucastnénych. Dbaji na to, aby
podfizeni pracovali radné. Ponechavaji podfizenym vlastni tempo, ale

pokud by mélo dojit k neplnéni pracovnich povinnosti, ihned zasahnou.

5.4 Vysledky dotaznikového Setfeni

Dotaznik byl rozeslan mezi 74 potencionalnich respondentl na étyfech
obvodnich oddélenich Policie CR v Plzefiském kraji, okres Rokycany.
Jednd se o podfizené vyse vyhodnocovanych manazerd. S zadosti

o vyplnéni bylo osloveno celkem 62 muzl a 12 zen.

Tabulka 1: Pocet respondent

Celkem . Pocet
Umisténi . Muzi Zeny .
pracovniku respondentu
Podrizeni
5 18 14 4 16 89 %
manazera A a E
Podfizeni
5 14 13 1 12 86 %
manazera B
Podrizeni
3 26 21 5 24 92 %
manazera C
Podfizeni
5 16 14 2 14 88 %
manazera D
Suma 74 62 12 66 89 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Nakonec bylo ziskano 66 odpovédi. Dotaznikového Setfeni se tedy
nakonec ucastnilo 89 % oslovenych, a to 100 % oslovenych zen a 88 %

oslovenych muzu.

Dotaznikové Setfeni je opét vyhodnocovano zvlast pro jednotlivé
manazery, aby nasledné mohlo byt na zakladé zjisténych skutecnosti
stanoveno doporuceni pro kazdého zvlast. Pouze manazer A a E maji

stejnou skupinu podfizenych, takze jsou vyhodnoceni dohromady.
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V textu prace je uvedeno pouze slovni vyhodnoceni, grafické znazornéni

odpovédi je k dispozici v priloze €. 3.
Podfizeni manazera A aE

Manazer A a E maji pod sebou stejnou skupinu osmnacti podfizenych.
Dotaznik vyplnilo 16 z nich, &tyfi Zeny a 12 muz( ve véku 27 — 61 let.
K nastupu k Policii CR je nejvice motivovala potfeba pomahat (tj. 94 %),
dale pravidelny plat a penize (34 %) a 12 % motivovala moznost
kariérniho rustu, vysluhy a odmény. V sou¢asné dobé je pro respondenty
nejvétsi motivaci moznost kariérniho rlstu, objasnénost trestné ¢innosti,

nepenézni odména (pochvala) a pravidelny plat a penize.

Vétsina pracovnikld (75 %) se neciti byt dostate€né motivovana v jejich
zameéstnani. Platové ohodnoceni pfipada dostacujici pouze 37 %
respondentim a pouhych 25 % je spokojeno s benefity, které

zameéstnavatel nabizi.

Na nadfizeného se v pfipadé pracovniho problému obrati polovina

pracovnikl, 12 % nevi a 38 % by se na nadfizeného neobratilo.

Podporu pfi plnéni Ukoll, ze strany nadfizeného, citi pouze 62 %
pracovnikl. Stejné procento ma pocit, Ze nadfizeny vyslechne jejich nazor
a ze ho jejich nazor zajima. Spolehnout se na nadfizeného muze 75 %

podfizenych.

Zadané pracovni Ukoly jsou jasné 87 % respondentl. Stejné procento

pocituje volnost pfi plnéni pracovnich ukolU.

62 % respondentl shledava nadfizeného jako kompetentnino pro vykon
své funkce, 13 % odpovédeélo neutralné a 25 % nepovazuje nadiizeného

za dostate¢né kompetentniho.

Pratelskou atmosféru na pracovisti vnima 75 % pracovnikd. Dva
odpovédeéli neutralné a dva pratelskou atmosféru nevnimaji. 86 % si
mysli, ze s kolegy tvofi dobry tym a 87 %, ze se na své spolupracovniky

mohou obratit, pokud maji néjaky problém.
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Podfizeni manazera B

Dotaznikového Setfeni se u€astnilo 12 podfizenych manazera B. To je 86
% z celkového poctu. Z toho jedna Zzena a 11 muzl ve véku 27 — 40 let.
PodFizené manazera B nejvice motivovala k nastupu k Policii CR potfeba
pomahat. Tuto moznost vybralo 100 % respondentd. Pro 50 %
respondentu byl motivaci i pravidelny plat

a penize.

V soucasné dobé respondenty nejvice motivuje pravidelny plat, penize Ci
moznost kariérniho rastu (vzdy 50 %). Dva respondenti zvolili moznost

nepenézni odmeény, napfiklad pochvaly.

VSech 12 respondentl na otazku, zda se citi dostateéné motivovani,
odpovedeli ,spise ne‘. Deseti znich (83 %) nepfipada jejich platové
ohodnoceni dostacujici, dvéma (17 %) spiSe ano. Stejné tak je tomu
s benefity. Deseti respondentim pfipadaji spiSe nedostacuijici, dva jsou

spise spokojeni.

83 % respondentl ma pocit, Ze se mUze na svého nadfizeného obratit,
kdyz maji pfi plnéni Ukoll néjaky problém. Pouze 17 % si mysli, Ze se na

svého nadfizeného s problémem obratit nemohou.

Podporu od svého nadfizeného pfi plnéni pracovnich Ukoll citi 66 %
respondentl. Dva na tuto otdzku odpovédéli neutralné a dals$i dva
podporu neciti. 83 % respondentl ma pocit, Ze nadfizeny vyslechne jejich

nazor a 66 % si mysli, ze nadfizeného nazor i skutec¢né zajima.

Na nadfizeného se mlze rozhodné spolehnout 33 % respondentl, 50 %
odpoveédeélo spiSe ano. Pouze 2 maji pocit, ze se na nadfizeného

spolehnout nemohou.

Zadané pracovni ukoly jsou respondentim spiSe jasné. Tuto moznost

vybralo 67 %. Dvéma jsou rozhodné jasné a dvéma spise jasné nejsou.

Pocit volnosti pfi plnéni pracovnich ukoll ma opét vétsina respondent(

(83 %). Dva zvolili odpovéd ,nevim*.
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Na otazku, zda je nadfizeny dostateéné kompetentni pro vykonavani své

pozice, odpovédélo 100 % respondentu kladné.

83 % respondentl pfipada, ze na pracovisti panuje pratelska atmosféra

a ze se svymi kolegy tvori dobry tym.

Vsichni respondenti uvadi, ze v pfipadé pracovniho problému se mohou

obratit na svého kolegu.
Podfizeni manazera C

Manazera C hodnotilo 24 podfizenych, z toho 5 Zen a 19 muzu ve véku
27 — 47 let. K nastupu k Policii CR je nejvice motivovala potfeba pomahat
(86 %), dale pravidelny plat a penize (38 %), nebo vysluhy a odmény (13
%). Nyni je nejvice motivuje pravidelny plat (50 %) a moznost kariérniho
rustu (33 %).

76 % se neciti dostatecné motivovano a 63 % nepfijde dostacujici platové
ohodnoceni. 75 % respondentd uvadi, Ze nejsou spokojeni

s benefity, které zameéstnavatel nabizi.

Pocit, ze se na svého nadfizeného mohou obratit, pokud maji néjaky
problém, ma pouze 49 % respondentl, 13 % nevi a 38 % tento pocit
nema. S podporou od nadfizeného je to o néco lepsi, citi ji 62 %

respondentl, 25 % spise ne a 13 % rozhodné ne.

To, ze nadfizeny vyslechne nazor podfizeného a také, ze ho tento nazor
skute¢né zajima, se shoduje 62 % respondentll, 25 % spise ne a 13 %

rozhodné ne.

Spolehnout na nadfizeného se muze 74 % respondentl. Zadané ukoly

jsou jasné 87 % respondentu.

Pocit volnosti pfi plnéni pracovniho uUkolu ma naprosta vétSina
podfizenych (87 %).

Nadfizeny nepfipada kompetentni pro vykon své funkce 26 %
respondentt, dalSich 12 % uvedlo, Ze nevi. 62 % shledava nadrizeného
kompetentnim.
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Pratelskou atmosféru vnima 74 % respondentl, 87 % si mysli, Zze tvori
s kolegy dobry tym a ze se mohou na kolegu obratit s pracovnim

problémem.
Podfizeni manazera D

Manazer D ma pod sebou skupinu Sestnacti podfizenych, z nichz 14 se
Ucastnilo dotaznikového Setfeni. Jedna se o dvé Zeny a 12 muzl ve véku
od 30 do 40 let. Pro to, aby zadali pracovat u Policie CR, je nejvice
motivoval pravidelny plat a penize (100 %) a potfeba pomahat (100 %).
Nyni je motivuje opét pravidelny plat a penize, ale objevily se i odpovedi,

ze jsou pracovnici demotivovani ze strany vedeni.

Vice nez polovina respondentt (57 %) se neciti ve svém zaméstnani
dostatecné motivovana. VsSichni respondenti uvedli, ze jim platové
ohodnoceni nepfijde dostadujici. Zadny z respondentd neni spokojeny se

soucasnymi benefity, které zaméstnavatel nabizi.

Vsichni respondenti maji pocit, ze se mohou obratit na svého

zameéstnavatele, pokud maji pfi plnéni ukolu problém.

V pfipadé otazky, zda podrizeni citi pfi pInéni pracovnich uUkoll podporu
od svého nadfizeného, jsou odpovedi znacné rozpolcené. 36 % si mysli,

ze ano, 36 % si mysli, ze ne a 28 % nevi.

VSech 14 respondentl uvedlo, Ze nevi, zda nadfizeného zajima jejich

nazor.

Vétsina (72 %) ma pocit, ze se na svého nadfizeného mohou spolehnout,
zbytek nevi. Zadané pracovni ukoly jsou vSéem jasné. Pocit volnosti pfi

plnéni pracovnich Ukolu pocituje 64 % pracovnikd.

Vsichni souhlasi, ze nadfizeny je dostateCné kompetentni pro vykonavani

své funkce.

Vice jak polovina respondentl (64 %) vnima na pracovisti pratelskou
atmosféru a prijde jim, ze s kolegy tvofi dobry tym. 36 % si mysli, ze

atmosféra v praci neni pratelska, stejné tak hodnoti i pracovni kolektiv.
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Nicméné vsichni respondenti uvadi, ze se mohou na své kolegy obratit,

pokud maji néjaky pracovni problém.

5.5 Shrnuti dotaznikového Setreni

Dotaznikového Setfeni se Ucastnilo celkem 66 respondentll, 12 Zen a 54
muzl. Z hlediska pohlavi ani véku nebyly zjistény Zadné vyznamné

rozdily.

Respondenty nejvice k nastupu k Policii CR motivovala potfeba pomahat
a pravidelny plat a penize. V souCasné dobé je motivuje pravidelny plat,

penize a moznost kariérniho rustu.

VétSina respondentl se neciti dostate¢né motivovana. Jejich platové

ohodnoceni jim pfijde nedostacujici, stejné jako poskytované benefity.

Pislusnici Policie CR jsou ohodnoceni na zakladé platovych tabulek,
tudiz finanéni stranku manazer pfilis neovlivni. O to vic by se mél
manazer zaméfit na nefinanéni formy motivace, napf. by mél své
podfizené vice chvalit a podékovat jim za odvedenou praci. Dat jim

najevo, Ze jsou dulezitou soucasti tymu a vazi si dobfe odvedené prace.

Vétsina pracovnikll ma pocit, Ze se na svého nadfizeného mohou obratit,

pokud maji pfi plnéni pracovnich ukol( néjaky problém.

Podporu od nadfizeného pfi plnéni pracovnich Ukoll citi cca polovina
respondentl. Je zde jisty prostor pro zlepSeni. Stejné tak je tomu
v pfipadé otazky, zda nadfizeny vyslechne nazor podfizeného a zda ho
tento nazor zajima. V tomto pfipadé ma nejvétsi prostor pro zlepSeni

manazer D.

Pocit, Ze se mulze pracovnik na nadfizeného spolehnout, maji 3/4

respondentu.

Je Zadouci, aby zadané pracovni uUkoly byly jasné véem pracovnikim.

Nicméné dle odpovédi respondentl tomu tak neni. To je nutné zlepsit.
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Pokud pracovnik nerozumi zadanému ukolu, nemuze kvalitné vykonavat
SVOji praci.

Volnost pfi plnéni pracovnich Ukoll pocituje vétSina respondentl. To
koresponduje s tim, ze manazefi Casto uvadéli ze nechavaji své
podfizené zvolit si vlastni tempo prace a zasahuji, az kdyz vidi naznak

neplnéni ukolu.

Manazefi A a E a manazer C nepfipadaji na rozdil od manazera B a D

kompetentni pro vykon své funkce véem svym podfizenym.

Z hlediska atmosféry na pracovisti si vétSina respondentd mysli, Ze
s kolegy tvofi dobry tym a mohou se na své spolupracovniky spolehnout.
Jesté vétsi procento potom potvrzuje, ze se mohou na své kolegy obrétit,

pokud maji néjaky problém.

Nejlépe je podfizenymi hodnocen manazer B a nejh(fe manazer D.

6 Navrhova Cast
Na zakladé ziskanych poznatkl jsou kazdému zUcastnénému manazerovi

navrzena nasledujici doporuceni. Ta mohou zvysit jejich autoritu, motivaci

podfizenych Ci zlepSit atmosféru na pracovisti.
Doporucéeni pro manazery A az E

Nadfizeni by méli dat svym podfizenym najevo, ze je zajima jejich nazor
a ze se na né mohou obratit, pokud maji néjaky problém. Dale by méli
vylepsit zadavani pracovnich Ukoll, protoze existuji zaméstnanci, kterym

zadané ukoly nejsou jasné.

Manazefi byli svymi podfizenymi shledani jako nekompetentni pro vykon
jejich funkce. Manazefi by méli dusledné zapracovat na svém pracovnim
profilu a ukazat tak svym podfizenym své pracovni kvality, a tim si ziskat

u podrizenych vétsi respekt.

Pro vylepSeni atmosféry na pracovisti je doporucen teambuilding.
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Doporuéeni pro manazera B

Manazer B by mohl dat svym podfizenym vice najevo podporu pfi plnéni
pracovnich ukoll a vylepsit jejich zadavani, aby byly zadané Ukoly jasné

véem pracovnikim.

Jinak Ize konstatovat, ze na jeho oddéleni je vSe v poradku. Vsichni
pracovnici ho povazuji za kompetentniho a vétSina ma pocit, ze se na néj
muze spolehnout. Atmosféra na pracovisti je vnimana jako pratelska.

Tento manazer ma od podfizenych nejlepsi hodnoceni.
Doporucéeni pro manazera C

Prostor pro zlepseni je v zadavani ukoll. 13 % respondentd uvedlo, Ze jim

nejsou jasné zadané ukoly. Idealni je, aby byly jasné vsem.

Manazer svym podfizenym nepfipadal kompetentni pro vykon jeho
funkce. Lze doporucit zvySeni jeho kvalifikace, a to napfiklad uc€asti na

rtznych skolenich.

Mimo to by mél svym podfizenym ukazat, ze se na ného mohou obratit

s pracovnimi problémy, a tim si ziskat vétsi dlvéru svych podfizenych.
Doporuéeni pro manazera D

Manazer D by mél projevit zdjem o nazor svych zaméstnancl a dale jim

poskytnout vice podpory pfi pInéni pracovnich ukolu.

Objevuje se pomérné dost lidi, ktefi nevnimaji pratelskou atmosféru na
pracovisti a nemaji dobry pocit z pracovniho kolektivu. V tomto pfipadé Ize

doporucit teambuilding.

Tento manazer ma od podfizenych nejhorSi hodnoceni. Neéktefi
zameéstnanci se sverili, ze je vedouci zdrojem jejich demotivace pfri praci.
Zfejmé to souvisi stim, ze manazer ma direktivni styl vedeni.

Pravdépodobné je na své podrizené prilis tvrdy.
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Zaver

Bakalarska prace se vénovala tématu Prioritni €innosti manazera pfi
vedeni lidi v bezpecnostnich sborech. Bakalarska prace je rozdélena na 2
hlavni €asti, a to teoretickou a praktickou (vyzkumnou). Cela prace je

rozdélena do 6 hlavnich kapitol.

V teoretické Casti prace je vedeni lidi zasazeno nejprve do obecné teorie
managementu, je uvedeno nékolik definic managementu, tfi pohledy na
management, tfi urovné managementu (strategicky, takticky a operativni).
Dale je popsana osobnost manazera a vyjmenovany manazerské Cinnosti

(planovani, organizovani, personalistika, vedeni lidi a kontrola).

Treti kapitola se detailngji zabyva pravé manazerskou Cinnosti vedeni lidi
a jsou zde definovany a detailné popsany zakladni pojmy souvisejici
s ¢innosti manazerd. Mimo to je zde popsana manazerska mfizka, ktera

je pouzita pfi vyzkumu v 5. kapitole.

Ctvrta, posledni teoreticka, kapitola definuje a popisuje bezpe&nostni
sbory CR, kterych je celkem sedm: Policie CR, Hasi¢sky zachranny sbor
CR, Celni sprava CR, Vézenska sluzba CR, GIBS, BIS a UZSI.

Prakticka Cast, vénovana vyzkumu, je rozdélena do dvou kapitol. Cilem
vyzkumu bylo nalezeni odpovedi na vyzkumné otazky. Pro splnéni tohoto
cile byly pouzity dvé metody, a to test manazerské mfizky pro policejni

manazery a dotaznikové Setfeni pro jejich podfizené.

Cilem mé bakalarské prace bylo objasnit prioritni ¢innosti manazera, které
pouziva pfi vedeni lidi v bezpecnostnich sborech a zhodnoceni vedeni lidi
na vybranych oddélenich bezpe&nostniho sboru Policie CR. Tento cil se

podarilo napinit.

Provedeny vyzkum hodnotim jako Uspésny. Rovnéz zapojeni 66 policistl
ze 74 oslovenych povazuji za uspésné. Zejména to prispélo k dosazeni
cile vyzkumu této bakalarské prace, a to nalezeni odpovédi na nasledujici

vyzkumné otazky:
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Jaky styl vedeni pouzivaji manazefi u Policie CR?

Na zakladé vyhodnoceni testu manazerské mrizky, ktery byl rozeslan péti
policejnim manazerlm v Plzerském kraji v okrese Rokycany bylo zjisténo,
ze vybrani manazefi pouzivaji nejCastéji styl “cukru a bi¢e” a styl asertivni,
tymovy vedouci. To znamena, ze pokud podfizeni délaji dobfe svou praci,
jsou manazefi spokojeni a panuje pratelska atmosféra, ktera je pro
manazera dllezitd. Nicméné pokud manazer zachyti naznak neplnéni
pracovnich povinnosti, neboji se tvrdé zakrolit i za cenu nespokojenosti

podfizenych.
Jsou manazefi u Policie CR dle svych podrizenych dobrymi lidry?

Podfizeni vnimaji, ze se na nadfizeného mohou obratit s pracovnimi
problémy a povazuji svého nadfizeného za spolehlivého. Vice nez
polovina dotdzanych citi od nadfizeného podporu pfi plnéni zadanych
ukoll. Mimo to citi i zajem nadfizeného o jejich nazor. Z vyzkumu vyplyva,
Ze manazefi u Policie CR jsou celkem dobrymi lidry, avéak je zde jisty
prostor pro zlepseni. Toho Ize dosahnout pomoci doporuceni, sepsanych
na konci Ctvrté kapitoly této prace. Tato doporuceni jsou rovnéz shrnuta
nize.

Citi se policisté dostate¢né motivovani pro vykon svého povolani?

Z vyzkumu je zcela zfejmé, Ze motivace pro vykon sluzby u Policie CR je
nedostatecnd. VeétSina respondentl neni spokojena s platovym
ohodnocenim a poskytovanymi benefity. Platové tabulky a poskytnuté
benefity manazer sice neovlivni, ale muze své podfizené motivovat
napfiklad nefinanénim zplusobem, a to zejména svou podporou a slovnim

ocenenim za dobfe provedenou praci.
Dari se manazerovi udrzet dobrou atmosféru na pracovisti?

Dle zjisténych vysledkl dotaznikového S$etfeni je vétSina policistl
s atmosférou na pracovisti spokojena a hodnoti ji jako pratelskou. Kolektiv
rovnéz hodnoti kladné a citi vzajemnou podporu pfi feSeni pracovnich

problémd.
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Manazerim bylo na zakladé zjisténych vysledku doporuéeno:

e Zaméfit se na zvySeni motivace svych podfizenych, kterou mohou
ze své pozice ovlivnit.

e Zajimat se o nazor svych podfizenych a brat ho v potaz.

e Jasné definovat zadané ukoly a v pfipadé nejasnosti ze strany
podfizeného, pomoci s jejich odstranénim, zejména podrobnéjsim
vysvétlenim.

e Manazefi jsou vnimani jako nekompetentni pro vykon jejich funkce.
To Ize zménit doplnénim vzdélani rlznymi kurzy a s$kolnim.
Pfipadné zménou pfistupu k podfizenym.

o Cast respondentll byla nespokojena s atmosférou na pracovisti.
Bylo by vhodné upevnit vztahy na pracovisti a to napf.

prostrednictvim teambuildingu.

Doporuceni byla zaslana manazerdm a mohou slouzit pro zefektivnéni

jejich Cinnosti lidra.
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Ptilohy
Priloha 1

Test manazerské stylu GRID

1. Kdvi podiizeny nesouhlasi, mél by vedouci

a.  zménit postoj, aby udriel dobrou spolupraci

b.  dohlédnout, aby podfizeny pFikazy splnil.

2. Kdvi vedouci plinuje néjakou finnost a dostane od
podiizenych nivrhy, mél by pouit

a.  tynivrhy, které se zdaji pfijatelné, a pod&kuje viem,
ktefi néjaky nivrh phednesli,

b zpoditku v néjaké podobé viechny ndwvrhy, ar' uf
jsou nebo nejsou dobre.

3. Kdyi podfizeny plednese niavrh, kiery je v rozporu

s nizorem vedouciho, ten by mél

a. névrh vyslechnout, ale prosadit spravmost svého
MAZOTL

b. podiizeného upozornit, ¥e a¥ bude jeho radu
poifcbovat, da mu vEdét

4. Vedouci, ktery mi nejlepsi visledky, je takovy, ktery

Fekne podfizeny, co se od nich ofekavi

a.  atoio tvrdd vyiaduje

b.  ale wwédomuje si, Fe dokud jsou lidé lidmi, nebudou
schopni vie beze zbythku splmit.

5. Kdyi podfizeny s vedoucim nesouhlasi. miél by
vedouci

a.  neprosazovat spornou zalefitost, kedade by dodlo ke
kritické situaci.

b.  oteviit spormou zélefitost a pokusit se najit tmkové
fedeni. kiere by vedlo k porozuméni a souhlasu.

6. Vedouci, ktery skuteéné rorumi lidem, bude prici
plinovat tak, ze

a.  podiizenym predlofi celkovy obraz dkelu a pobidne
je. aby kol provedli zplsobem, ktery jim bude
ngjlépe vyhovovat.

b, skakdym z podfizenych individuilng probere kol
ziskd od nich navrhy a na jejich zaklad® vytvoF
plan.

7. Vedouci by si mél wvédomit, Fe jestlife se lidé
pokouieji délat co nejméné

a.  mél by byt tvrdé popohnani, 1 kdvby to mélo byt
zdrojem nespokojenosti.

b.  mnedd se s tim mnoho délat

8. Aby si podfizeny ziskal nejvyiiiho uwendni svého
vedouciho, musi mu hlisit

a.  viel, které vedouci potfcbuje znat do hloubky, af’ uZ
jsou v pofadku nebo ne.

b, jen véei, které nejsou v pofidku a vydaduji pHimy
zasah vedouciho.

9. Vedowuci by mél
zpisobem, Fe

a.  podiizeni si viceménE délaji podle svého a konirola
zafne byt nund, jeding kdyby se objevily kntické
probleny.

b, se provadi detailni hligeni.

10. Kdyi pedfizeny nesouhlasi s vedoucim, ten by mu mél
naslouchat, aby porozumél

a.  bodim, ve kterich jsou zajedno, stejné jako bodim,
ve kterych se rozchazeji, a potom  dosihnout
souhlasu podfizencho.

b, bodiim, wve kterych se morchireji, a potom po
vysvitleni pfesvédéit podfizendho o tom, Fo nazor
vedouciho jo spravay.

11. Vedouci se mike vyhnout potidim

a.  akeeptovinim pracovnibo tempa, které si podfizeni
sami zvolili

b. poZidinim podfizenych, aby si sami stanovili své
vlastni pracovni tcmpo, aby si tak vytvohill pozitivai
vztah ke své praci.

vyvhkondvat kontroln  takovim

Test manazerského stylu GRID

11. Kdy podiizeny dostava speciilni akel, mél by vedouci
a.  stanovit postup spinéni dkolu véetng Easoviho
vymezeni a netolerovat od nékoho Zadné odehylky.
b.  rozdélit ikol na diléi kroky tak, aby posup mohl bit
ocenén a vedouci mohl pfijmout pfipadna opatfeni.
13. Pfi hodnoceni vikonnosti je nezbyviné, aby vedouci
a.  soustavné dohlifel na podfizené, cof je v jejich
nejlepiim zajmuw, protofe jim mide pomoct vyhnout
se opakovani chyb a nedostatki v praci.
b.  chvilil podfizené za dobré visledky a =drkel se
kritiky.
14. Kdyi podfizeny nesouhlasi s rozhodnutim vedoucihio,
miél by vedouci
a.  vysvétlit divody twohote rozhodmuti a  potom
ozndmit, e, al je mu to lito, toto rozhodnuti musi
bt splnéno.
b.  oznamit podiizenému, fe rozhodnuti plati.
15. KdyE neni moiné jinak vyfedit nesouhlas podfizencho
s rozhodnutim vedouciho, mél by vedouci
a.  odloZt woto rozhodnuti.
b.  potvrdit tote rozhodmuti a podfizenému dat na
védomi, e ocend, jestliFe je bude akeepiovat.
16. Efektivni spoluprice podfizenych mide byt dosazeno
a.  jejich aktrvni 0fasti pfi Fefeni pracovnich problémd.
b, tim, #e se jim da najevo, ¥e lidé jsou na prvnim
misté.
17. Ffi vedeni pracovni porady by vedouci mél
a.  naslouchat podfizenym, sby ziskal jejich podporu,
pifem# r@véredné rozhodnuti udéla sam.
b.  dbat na to, aby rozhodnuti byla phjata na rakladé
pochopeni a souhlasu
18. Lidé budou lépe pracovat
a.  jestlife se vedouci bude stamt o jejich uspokojeni
zprace povzburovinim a  wytvafenim  dobrého
klimatu.
b, jestlife jejich twmili bude zalofeno na dplném
pochopeni toho, co je v sazce.
149. Jestlide dojde k porufeni predpisi, vedouci by mél
a.  podniknout okamité opatfeni. aby bylo jasné, fe se
to nebude opakovat.
b.  nechat o by, protofe nejlépe se Lide  poudi
z vlastnich chyb, které sami odhali.
20. Hlavnim uéelem setkini s podfizenymi by méle byt
a. stanoveni cili, uréeni postupu price a rozhodmuti,
jak bude prace vykonana.
b.  poskyinuti piileiitost GCastnit se, divat navrhy.
21. Pfi planovini prace by vedouwci mél
a.  stanovit  individualni  odpovédnost & keddému
jednotlivé Ficr, jak by svou prici mél udélat.
b.  setkst se s kakdVm jednotlivé a prici naplinovat
zplsobem, jakym ji podfizeni chté)i vykondvat
22 Vedouwci by mél
a.  pochopit, #e lidem se nechee tvrdé pracovat, a proto
by mél dohlédnout, aby udélali alespofi tolik, aby se
5 tim vystadilo.
b.  dosihnout vyisi produktivity tim, Zo préci uéini
podiizenym smysluplngj&i.
13. Pfi hodnoceni individuslni vikonnosti by vedowci mél
a.  projevit uznani nad tim, co podfizeny udElal, aby
splnil, co se od né ofekivalo a wjistt se, e
podiizeny chape, co se od néj ofekiava v budoucnu.
b.  provést vécnou diskusi nad fakty.
4. Cile by mély byt stanoveny
a.  ne philid vysoké, ani nizké, aby podiizeni vEdEl, fe
Jsou phiméfend.
b.  jen tak wvysoké, aby podfizeni byli ochomi je
piijmout.



15, Pri disciplindrnim fizeni by vedouci mél

a  bit diplomaticky a  povzbudit
poukdranim na jeho silné stranky.

b, sdélit své vyhrady a dohlédnout, aby se podfizeny
zatal opdt snafit.

2i. PTi hodnoceni vikonnosti podfizeného by vedouci mél

a.  zvahkt pfednosti a nedostatky podfizencho, wréit
slabd mista, ktera vyEaduji zlepieni a definovat, co
déla podfizeny dobie.

b, ujistt se, #e podfizeny chape, #e hodnoceni je
udélino na zikladé fakvh a #c ukaruje pliiny jcho
tspéchi a nedspéchil, a pak se s nim dohodnout na
tom, co bude cilem zlepieni.

17.Pii sledovini postupu price podiizeného by vedouei
mél

a.  podfizeného nechat samomého, protode jestlife se
objevi problémy, dozvi se to obvyklymi cestami.

b.  zistast s podfizenym v kontaktu a wjistit se, Ze
chapou, #¢ je to pro jejich dobro.

8. Pii uvedeni podfizenéhe do price. kieri je pro néj
novi, by vedouci mél

a  pracovoikovi sdélit co, kde a jak™ s pofetnymi
povzbudivimi pornamkami a vyjadfenim viry, #e se
to rychle naudi.

b.  pracovat s podfizenymi, aby mwohh  stanowvit
vzdjemnna ofckavani ohledné vykonnost, podpodit
imiciative pracovnika a podrobit krtice navrhy, jak
mfit postup.

29, Jednou z cest, jak dojit k dobrim vysledkim, je

stanovit podfizeny m cile a

a.  pokadat je o pomoc, kdyE nejsou naplnény.

b, ujistit se, Fe jsou plndny hned od zalatku.

3. Spolehlivim zpasobem, jak zainteresovat podfizend, je
poufit pracovni porady k tomu,

a.  aby vedouci dostal dostarck informaci, na jejich?
zaklad® udéla to nejlepdi rozhodnuti o tom, jak praci
wykonat.

b. aby sc probrala rozhodnuti o tom, jak by méla byt
prace udélina.

31. Fii predstaveni nadchizejicich zmén by vedouei mél

a.  plresvédéivim zplhsobem poukizat na potfebu
podpory ze strany zaméstnancd a zdiraznit vihody
toho, kdyE raméstnanci s podnikem spolupracuyi.

b.  osobné podékovat pracovnikim za podpomn.

JLKdvi podfizeni nevvkondvaji  prici wréenvm
zpusobem, vedouei by mél

a. poncchat chyili situaci jen s tim, 32 ldé obvykle
nakonec udélaji, co se od mch ofekava.

b, ukazat podfizenym. ¥z stanovena pravidla jsou
prospéing viem a poiadat je o dodriovani urfeného
postupL.

33. Kdyi se mezi podiizenymi objevi konflikt, vedouci by
mél

a.  zabranit zaupeti porice, ktera by mohla podpofit
SPOT.

b.  ukonéit konflikt a podikovat lidem za to, #e vvjadfili
SWE NAZOTY.

34. Do plinovini price by vedouei mél

a  wviahnout podfizené spolefnmym probiranim plinn,
aby jim tak umodnil souhlasit se zplsobem, jalym
bude prace vykonavina.

b, wélemit do planu telik navrhib podfizenich, kolik je
moiné, aby zistal zachovdan zakladni stanoveny
postup.

35, Vedouci mibEe zmirnit odpor ke zméné

a. zdiraznénim poztivnich aspekil zmény.

b, tim, #e ji provede jen tehdy, pokud je to modné bez
narueni rutinniho provozu.

podfizencho

36. Jestlize dojde ke sporu mezi vedoucim a podfizenym,
vedouci by mél
a. spoleéné s podfizenymi oteviené uréit pfifiny sporm
a vybedit je.
b.  mit posledni slovo.

Vyhodnoceni
A B C 1] E F

1 B A

1 A B

3 A B

4 A B

5 | B A

] B A

7 A B

B | A B

9 B A

10| A B

11 B A

12 B A

13 A B

14 B A

15 B A

16 | A B

17 | B A

18 | B A

19 A B

0 | A B

11 A B

11 | B A

13 A B

4 A B

15 B A

6 | B A

17 B A

I8 | B A

19 B A

30| A B

31 A B

3z B A

33 B A

34 A B

35 A B

36 | A B
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Priloha 2 Dotaznik

Vedeni lidi u PCR

Vazené respondentky, vazeni respondenti,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jake podklad pro
Bakalarskou préci s ndzvem ,Prioritni éinnosti manazera pfi vedeni lidi v bezpeénostnich
sborech”. Dotaznik se tyka éinnosti manaZera pfi vedeni lidi. Mél by pomoci zjistit, zda jsou
vybrani manazefi u PCR dobrymi viidei a jaky pouzivaji styl vedeni. Odpovédi jsou zcela
anonymni a budou slouZit éisté pro akademické acely.

Pfedem dékuji za spolupraci.
Otto Polivka

1. Jaké je vase pohlavi? *

O Muz
O Zena

2. Jaky je Vas vék? (napiste cislo) *

Vase odpovéd

3. Jakeé je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani? *
Stfedoskolske
Vysokoskolské bakalarske

Vysokoskolské magisterske

Vyssi odborné

O OO0OO0O0

Jiné:



4. Jak4 je vage pozice u PCR? *

Vase odpovéd

5. Jaké je vase umisténi u PCR? (napf. OOP Hréadek) *

Vase odpovéd

Nasledujici otazky se tykaji Vasi motivace pfi praci u PCR.

6. Co VVas motivovalo k tomu, zaéit pracovat u PCR? (mGzete vybrat vice *
mozZnosti)

Pravidelny plat, penize

Vysluhy a odmény

Potieba pomahat

Potfeba uznani (napfiklad od rodiny a pratel)

Moznost kariérniho ristu

ODO00o0o

Jingé:

7. Co Vas nyni pfi praci nejvice motivuje? (muzete wybrat vice moznosti) *

Pravidelny plat, penize

Odmény a benefity

Nepenézni odmény (pochvala)
Uznani (napfiklad od pfatel a radiny)
MozZnost kariérniho ristu

Jingé:

ODO00o0o



8. Citite se ve vadem zaméstnani dostateéné motivovani? *

(O Rozhodné ne
(O Spisene
O Nevim

O Spise ano

(O Rozhodné ano

9. Pfipada Vam Vase platové ohodnoceni dostacujici? *

(O Rozhodné ne
O Spige ne
O Nevim

O Spise ano

(O Rozhodné ano

10. Jste spokojeny s benefity, které nabizi Vas zaméstnavatel? *

O Rozhodné ne
O Spige ne
O Nevim

O Spise ano

(O Rozhodné ano



Vedeni lidi

Nasledujici otdzky se tykaji stylu vedeni Vaseho nadfizeného.

11. Mate pocit, Ze se na svého nadfizeného muzZete obratit, kdyz mate pfi plnéni  *
pracovniho ukolu néjaky problém?

(O Rozhodné ne
O Spise ne
O MNevim

O Spise ano

O Rozhodné ano

12. Citite pfi pInéni pracovnich ukold podporu od svého nadfizeného? *

(O Rozhodné ne
O Spise ne
O MNevim

O Spise ano

O Rozhodné ano

13. Mate pocit, Ze Vas nadfizeny vyslechne Vas nazor? *

Rozhodné ne
Spise ne
Nevim

Spise ano

O O O0OO0O0

Rozhodné ano

14, Mate pocit, Ze nadfizeného zajima Vas nazor? *

Rozhodné ne
Spise ne
Nevim

Spise ano

Rozhodné ano

O O O0OO0O0



15. Mate pocit, Ze se muzete na svého nadfizeného spolehnout? *

O Rozhodné ne
(O spisene
(O Nevim

O Spise ano

(O Rozhodné ano

16. Jsou Vam jasné zadané pracovni ukoly? *

O Rozhodné ne
(O spisene
(O Nevim

(O spise ano

(O Rozhodné ano

17. Mate pfi plnéni pracovnich kol pocit volnosti (tykajici se volby pracovniho
postupu)?

(O Rozhodné ne
(O spisene
(O Nevim

O Spise ano

(O Rozhodné ano

18. Myslite, Ze je Va3 nadfizeny dostatecné kompetentni pro vykonavani své
funkce?

(O Rozhodné ne
(O spisene
O Nevim

O Spise ano

(O Rozhodné ano



Pracovni tym, kolektiv

Nasledujici otazky se tykaji prace v tymu.

19. Vniméte na pracoviéti pratelskou atmosféru? *

O Rozhodné ne
O Spise ne
O Nevim

O Spise ano

O Rozhodné ano

20. Pripada Vam, Ze tvofite se svymi kolegy dobry tym? *
O Rozhodné ne

O Spise ne

O Nevim

O Spise ano

O Rozhodné ano

21. MlzZete se na své kolegy obratit, kdyZz mate pfi pInéni Ukolu né&jaky problém? *

(O Rozhodné ne
O Spise ne
O Nevim

(O spigeano

O Rozhodné ano



Priloha 3

Grafické znazornéni odpovédi respondentl z dotaznikového

Setreni

8. Citite se ve vaSem zaméstnani dostatecné motivovani?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M Spige ano

M Nevim

W Spise ne

™ Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

M Rozhedné anc
M Spige ano

W Nevim

M Spise ne

™ Rozhodné ne

PodfizenimanaZera C

M Rozhodné ano
M Spise ano

= Nevim

M Spise ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M Spige ano

W Nevim

W Spise ne

™ Rozhodné ne

9. Pfipada Vam VaSe platové ohodnoceni dostacujici?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M Spige ano

W Nevim

W Spige ne

® Rozhodné ne

PodfizenimanaZera C

M Rozhodné ano
M Spige ano

W Nevim

W Spise ne

® Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

W Rozhodné ano
M Spise ano

= Nevim

M Spige ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M Spige ano

W Nevim

W Spise ne

¥ Rozhodné ne




10. Jste spokojeny s benefity, které nabizi Vas zaméstnavatel?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M SpiZe ano

= Newim

M Spige ne

M Rozhodné ne

PodrizenimanaZera B

M Rozhodné ano
M 5pige ano

W Mevim

W SpiZe ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera C

M Rozhodné ano
M SpiZe ano

W Newim

W SpiZe ne

M Rozhodné ne

Podfizeni manaZera D

M Rozhodné anc
M SpiZe ano

W Nevim

M Spige ne

M Rozhodné ne

11. Méte pocit, Ze se na svého nadfizeného miZete obratit, kdyZz mate pfi plnéni pracovniho (kolu

néjaky problém?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M 5pige ano

W Mevim

W Spite ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

M Rozhodné ano
M 5pige ano

= Nevim

M Spige ne

M Rozhodné ne

Podfizeni manaZera C

M Rozhodné ano
M SpiZe ano

o Nevim

M SpiZe ne

M Rozhodné ne

PodFizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M 5pise ano

= MNevim

M 5pige ne

M Rozhodné ne




12. Citite pfi pInéni pracovnich Ukold podporu od svého nadfizeného?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M Spige ano

W Nevim

M Spize ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

® Rozhodné ano
M Spige ano

= Nevim

W Spige ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera C

M Rozhodné ano
M Spi%e ano

M Nevim

W Spi%e ne

® Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M Spige ano

W Nevim

W Spige ne

® Rozhodné ne

13. Mate pocit, Ze Vas nadfizeny vyslechne Vas nazor?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M Spie ano

W Nevim

M Spize ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZeraB

M Rozhodné ano
M Spise ano

W Nevim

M Spige ne

™ Rozhodné ne

PodfizenimanaZera C

M Rozhodné ano
M Spige ano

= Nevim

M Spise ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M Spige ano

M Nevim

W Spige ne

M Rozhodné ne




14. Mate pocit, Ze nadiizeneého zajima Vas nazor?

PodfizenimanaZeraAaE

M Rozhodné ano
M Spige ano

W Nevim

M Spige ne

W Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

M Rozhodné ano
M Spige ano

= Nevim

M SpiZe ne

M Rozhodné ne

PodFizenimanaZera C

M Rozhodné ano
M 5pi%e ano

= Nevim

M Spise ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M Spise ano

M Nevim

W Spise ne

M Rozhodné ne

15. Mate pocit, Ze se mlZete na svého nadfizeného spolehnout?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M Spige ano

N ewim

M 5pize ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

M Rozhodné ano
M Spize ano

o Mewim

M Spige ne

M Rozhodné ne

PodFizenimanaZera C

M Rozhodné ano
M Spize ano

W Mewim

W Spize ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M SpiZe ano

M Mewim

M Spige ne

M Rozhodné ne




16. Jsou Vam jasné zadané pracovni tkoly?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M Spize ano

W Nevim

W Spige ne

® Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

M Rozhodné ano
M SpiZe ano

= Nevim

M Spize ne

M Rozhodné ne

PodFizeni manaZera C

M Rozhodné ano
M 5pise ano

W Nevim

M 5pite ne

W Rozhodné ne

PodFfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M Spize ano

W Mevim

W Spige ne

® Rozhodné ne

17. Mate pfi pinéni pracovnich Ukold pocit volnosti (tykajici se volby pracovnino postupu)?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné anc
M 5piZe ano

= Nevim

M Spie ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

M Rozhodné ano
M 5pige ano

W Nevim

M 5pige ne

M Rozhodné ne

PodFfizeni manaZera C

M Rozhodné ano
M Spise ano

M Mevim

M Spise ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M Spite ano

= Nevim

M Spige ne

M Rozhodné ne




18. Myslite, Ze je VVas nadfizeny dostatecné kompetentni pro vykonavani své funkce?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M Spige ano

W Mevim

= Spite ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

H Rozhodné ano
M SpiZe ano

W Nevim

M SpiZe ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera C

M Rozhodné ano
M SpiZe ano

W Nevim

M Spige ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

® Rozhodné ano
M Spige ano

= Nevim

M Spite ne

M Rozhodné ne

19. Vniméte na pracovisti pfatelskou atmosféru?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné ano
M Spize ano

W Nevim

W Spige ne

M Rozhodné ne

PodFizenimanaZeraB

® Rozhodné ano
M Spige ano

M Nevim

M Spize ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera C

M Rozhodné ano
M Spise ano

W Nevim

M Spise ne

¥ Rozhodné ne

PodfizenimanaZeraD

M Rozhodné ano
M SpiZe ano

W Mewim

M Spige ne

M Rozhodné ne




20. Pfipada Vam, Ze tvofite se swymi kolegy dobry tym?

PodfizenimanaZeraAaE

M Rozhodné ano
M 5pige ano

o Nevim

M Spige ne

M Rozhodné ne

Podfizeni manaZera B

M Rozhodné anc
M Spite ano

W Nevim

M Spige ne

M Rozhodné ne

Podfizeni manaZera C

M Rozhodné ano
M Spi%e ano

W Nevim

W SpiZe ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M SpiZe ano

W Nevim

W Spite ne

¥ Rozhodné ne

21. MiZete se na své kolegy obratit, kdyZ mate pfi plnéni ikolu néjaky problém?

PodfizenimanaZeraAa E

M Rozhodné anc
M Spige ano

W Mevim

M SpiZe ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera B

M Rozhodné ano
M Spi%e ano

W Newim

W SpiZe ne

M Rozhodné ne

Podfizenimanazera C

M Rozhodné ano
M SpiZe ano

o Nevim

M 5pige ne

M Rozhodné ne

PodfizenimanaZera D

M Rozhodné ano
M Spi%e ano

W Nevim

W Spite ne

¥ Rozhodné ne




