POLICEJNI AKADEMIE CESKE REPUBLIKY V PRAZE

DIPLOMOVA PRACE

2023 BC. JAN ZAZVORKA



POLICEJNiI AKADEMIE CESKE REPUBLIKY V PRAZE
Fakulta bezpecnostné pravni

Katedra managementu a informatiky

Policejni manazer jako determinant

efektivniho rizeni

Diplomova prace

Police manager as a determinant of efficient management

Master thesis

VEDOUCI PRACE AUTOR PRACE
JUDr. Zdenék Kropaé Ph.D. Bc. Jan Zazvorka
PRAHA

2023



Cestné prohlaseni

Prohlasuiji, Zze predloZzena prace je mym puvodnim autorskym dilem, které jsem
vypracoval samostatné. Veskerou literaturu a dalsi zdroje, z nichz jsem Cerpal, v

praci radné cituji a jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

V Praze, dne 1. 3. 2023

Bc. Jan Zazvorka

2



Podékovani

Touto cestou bych rad zdvorfile podékoval vedoucimu prace JUDr. Zderku
Kropacovi, Ph.D., za jeho nemaly ¢as a ochotu investovanou v prospéch tvurcich

hodnot obsazenych v této diplomové praci.



ANOTACE

Smyslem této prace je dojit k poznani a identifikaci role manazera zakladniho
stupné fizeni ve specifickych podminkach, ktery je zastoupen osobou vedouciho
zakladniho organizaéniho &lanku poradkové policie Ceské republiky. A nasledné
nalézt ucelné zdroje, které se vyznamné podili na kvalité odvadéné prace. Za
timto u€elem obsahuje teoreticka Cast resersi odborné literatury, ktera se vénuje
predevsim oblastem systému managementu jako takovému, osobnosti manazera,
zpUsobech a moznostech jeho jednani. Prakticka ¢ast je tvorena rozhovory
s vedoucimi pracovniky s cilem zajistit relevantni informace k nalezeni vychodisek
pro detekci, vyvoj a udrzeni zadouciho pracovniho vykonu. Zavér prace obsahuje

shrnuti a doporuceni, pro aplikaci efektivnéjsiho fizeni.
KLICOVA SLOVA

manazerska osobnost * styl vedeni * viidce * improvizace * hrdost * jednota

ABSTRACT

My thesis is focused on a role of the basic level manager in specific conditions,
who is represented by the head of the Public Order Police Service elementary unit.
The purpose of the thesis is to identify the role of the manager in and to find a
productive way that would contribute to the quality of the work. The theoretical part
is based on a professional literature research, which is mainly devoted to the areas
of the management system as such, the personality of the manager and his skills.
The Practical part uses the method of guided interviews with senior staff in order
to produce relevant information for the subsequent investigation to determine the
starting points for detecting, developing and maintaining the desired work
performance. The conclusion of the thesis contains a summary and

recommendations for more effective management.
KEY WORDS

manager’s personality * leadership style * leader * improvisation * pride * unity
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1 RESENY PROBLEM, CIiLE A METODY
1.1 Reseny problém

Spole€nosti rezonuje predstava o zaméstnani manazera jako o prominentni
pozici. V mnohych mize statut z této pozice vyvolat spiSe zavist, nez zamysleni
co vSe vlastné pozice manazera obnasi. Spolecnosti napfi¢ celym spektrem
védomé si svych cilt si uvédomuiji, Ze k jejich dosazeni, stejné tak i samotnému
fungovani, vSak takové osoby potfebuji, a proto jim vytvafi podminky, které to
umozni.

Policejni management, v§ak vykazuije jisté odliSnosti od béznych standardt. Diky
své zvlastni povaze, ktera je navic do jisté miry limitovana specifickymi
podminkami vykazujici nizkou miru flexibility a k tomu pficitajici se faktor prostredi
prace na hrané zakona, zdravi a Zzivota ma svlj vyznamny indikaéni vliv.
Signalizuji, ze takto tézko sparovatelné vlivy mohou byt velkou vyzvou ke
spravnému uchopeni a implementaci prostfedkll managementu do praxe.

Diky osobnim zku$enostem autora z tohoto profesniho prostfedi se stalo vyzvou
pristoupit ke zpracovani zadaného tématu ,Policejni manazer jako determinant
efektivniho fizeni“ a to s pfedsevzetim poukazu na to, ze se nejedna o pozici
hodnou zavisti a jistd prominentnost si vyzaduje svou dan. Autor védom si
rozsahlé &lenitosti a personalniho zajisténi organizace jako je POLICIE CESKE
REPUBLIKY (dale jen Policie CR) pro obsahovou a vécnou piesnost tématu
pristoupil k analyzovani feSeného problému na urovni prvniho fidici stupné, kde
v hlavni roli vystupuje vedouci zakladniho organiza¢niho €lanku.

Smyslem prace je predestfit systémové usporadani, postupy, pozadavky a
predpoklady, které nastini praktickou tvar a v koneéném dulsledku moznosti
vedouciho v roli manazera. Déle format nastaveného zazemi pro vykon jeho
funkce a stejné tak i hodnoty, které jsou pro tento format stézejni. Nemala snaha
je vénovana naroklm na nutnou kvalitu osobnostnich predpokladl.

Redeny problém ma dvé vzajemné se prolinajici &asti s élenénim na &ast
teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast je tvofena jednak dukladnou a obsahlou
resersi odborné literatury napfi€ celym spektrem managementu, ale dale
doplnéna o procesné prakticky pohled podlozeny legislativnim ramcem vazicim
se k analyzovanému tématu. Cast praktickd je &asti vyzkumnou. Spoédiva
v realizaci profesiografickych rozhovor a jejich nasledné analyze za Ucelem
zjisténi a vyhodnoceni, které prostredky, postoje, projevy a postupy, jez maji
oporou Vv Casti teoretické, jsou rozhodné k efektivnimu fizeni lidi na analyzované
drovni fizeni.



1.2 Cile prace

Z povahy reseného problému bylo stanoveno hlavnim cilem této diplomové prace
identifikovat roli manazera zakladniho stupné fizeni ve specifickych podminkach
fizeni.

Prvnim dilim cilem je na zakladé reSerse odborné literatury a legislativnino ramce
dojit k poznani a naslednému vymezeni rozsahu role analyzované osoby.

Ocekavani z naplnéni prvniho dilCiho cile je zajistit ovéfené a funkéni podklady
obecné roviny, které budou napini k dosazeni dalSiho diliho cile.

Druhym dil€im cilem je vybrané podklady dle typové analogie subsumovat
k tématu v ramci Policie CR, tak aby doslo k nastinéni identifikace analyzované
role.

Splnéni téchto cild umozni zajisténi dostateéného mnozstvi profilovaného
materialu s vypovidaci hodnotou o pfislusnosti k policejnimu prostredi, ktery bude
slouzit jako kvalitni opora pro vyzkumnou ¢ast.

Vyzkumnym cilem diplomové prace je detekovat rozhodné zdroje pro vyvoj kvality
a udrzeni jejiho vykonu. Cestou profesiografickych rozhovorl a naslednou
analyzou vystupu bude identifikovano, které zdroje jsou ke splnéni ucelu této
prace rozhodné, a to predevsSim zda jako ucelny nastroj pro efektivni vedeni
postaci:

e rozdilnd aplikace stylu vedeni vlé&i jednotlivci v kontextu nauéeného
jednani manazera,

e aplikace modernich metod v kontextu naueného zivotniho stylu
manazera,

nebo hraji vyznamnou roli jiné manazerské postupy.



1.3 Metody

V ramci zpracovani obsahu této diplomové prace bylo uzito téchto metod:

metoda literarni reserSe — spocivajici v analyze studijnich materiall, jez
byly zdroji k obsahu teoretické Casti prace,

metoda analyzy — spocivajici v selekci tematickych zdrojovych informaci,
které tvofi oporu teoretické Casti a dale v postupném rozdéleni nosnych
hodnot tvoficich kostru profesiografickych rozhovord,

metoda syntézy — spocivajici v postupné skladbé hodnot tvoricich kostru
profesiografickych rozhovoru,

metoda konkretizace - spocCivajici v zajisténi informaci plynoucich
zrealizované vyzkumné cCasti, stejné tak wupresnéni v podobé
mnozstevniho znazornéni v teoretické ¢asti,

metoda komparace - spocivajici v porovnani a vyhodnoceni udajl
plynoucich z provedené vyzkumné cinnosti,

statistickd metoda — byla uzita v rdmci zpracovani a vyhodnoceni udajl
ziskanych realizaci vyzkumné c¢asti,

metoda osobniho dotazovani — kdy byl v praktické Casti proveden
vyzkumny rozhovor s respondenty, jenz vykazoval prvky:

o otevrenosti: velka cast otazek byla formulovana tak, ze dava
respondentim prostor nejen k vlastni odpovédi, ale i jejimu
zdGvodnéni,

o uzavfenosti: otazky s moznosti omezené volby rozhodnuti
prfedevsSim kvantitativniho charakteru,

o strukturovanosti: pfedem pfipravené koncepéni ¢lenéni,

o navodnosti: byly prfedkladany varianty k vybéru, posouzeni a
zamysleni,

o narativu: zaznamenany poznatky respondentl v podobé li¢eni
vlastnich zkusenosti, pfibéhu a svych pocitU.



2 TEORETICKE SOUVISLOSTI RESENEHO PROBLEMU

Pro potfeby této prezentované prace neni podstatné rozvijet myslenky, zda plvod
pojmu ,management‘ vychazi z latinského slova manus — ruka, jako nastroj
potfebny k fizeni konskych sprezeni ¢i preklad anglického slovesa to manage jako
fizeni. Ani neni potfeba analyzovat myslenkové sméry Ci nazorové proudy, které
se podilely na profilovani managementu v ramci jeho vyvoje, kdy v kazdé této
etapé do popredi vstupovala jista a vyznamna hodnota, ktera méla na jeho format
rozhodny vliv.

Je vSak potieba objasnit co vlastné management znamena a jak jej Ize chapat.
Diky svému Sirokému okruhu formatového vymezeni, Ize dovodit rozptyl, ¢eho
vseho a jak komplikovaného je vlastné manazer soucasti. Podstatou je odhalit
jadro, z néhoz Ize vychazet pro hlubsi, postupné a presné reSeni predmétného
problému.

2.1 Pojeti managementu

Hana BartoSova ve své tvorbé uvadi ,V nasich podminkach anglickému terminu
,management” nejlépe odpovida ¢esky termin ,fizeni“. Oba pojmy ,management‘
a ,fizeni“ se zpravidla v Ceské a prekladové manazerske literature pouzivaji jako
synonyma. Néktera sémanticka spojeni vybizeji k pouzivani terminu ,fizeni“, jindy
je termin management vhodnéj$i — této tolerance bude nasledné vyuzivano.”

Jako nejadresngjsi ekvivalent managementu je vymezen pojem Ffizeni. Na misté
je v8ak nutné dale detekovat vyznam tohoto pojmu, nebot v pfipadé
managementu se jedna o multispektralni rozsahlou specializovanou ¢&innost,
prolinajici se do hmotného a procesniho pojeti. Dynamicnost vyvoje spolecnosti a
s tim spojenych reakénich potreb evokuje k myslenkam, zda je mozné univerzalné
pojem managementu definovat. Pravé i proto se muzeme setkat v odborné
literatufe s mnohosti rozdilnych nazorovych predstav o jeji definici.

Podle Vladimira Za¢ka v &eské a zahraniéni manazerské literatufe existuje mnoho
definic pojmu ,management’, ale neexistuje jednoznac¢né a vseobecné platné
chapani tohoto pojmu. Nazorovou rozmanitost doklada slovy klasika tohoto oboru
Petra Ferdinanda Druckera, ktery ve své knize Management: Ukoly, odpovédnosti,
praktiky uvadi, ze vyklad toho pojmu je zvlasté nesnadny, nebot’ oznacuje funkci

1 BARTOépVA, Hana. Management I: zéklady, vybrané mefody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 17.
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a lidi, ktefi ji vykonavaji, jejich socialni postaveni a stupen, stejné tak odbornou
disciplinu a obor studia. 2

Abychom vSak hmatatelné vymezili predstavu o spektru, do kterého problematika
managementu zasahuje a s nimz se poji, bude na definicich od Hany BartoSové
poukazano na obsah z nich plynouci, kdy dle jejich slov se jedna o ,proces
systematického provadéni vSech manazerskych funkci (planovani, organizovani,
Fizeni lidskych zdroju, vedeni lidi, kontrola), jez jsou nezbytné ke stanoveni a
dosazeni soustavy cili organizace.“ 3 K tématu dale uvadi, ze ,Management
predstavuje usporfadany soubor poznatkl, nazoru, pfistupl a metod prevazné
odpozorovanych z praxe. Tyto zkusenosti jsou zobecnény a zpracovany formou
navodu pro jednani nebo jako principy. Opira se dale o teorie a metody jinych
védnich disciplin, které aplikuje na podminky managementu. Management
obsahuje i prvky umeéni, které souvisi s individualnimi schopnostmi a osobnosti
manazera.“ 4

K pojmu individualnich prvki uméni se dale vyjadfuje Petr Jedinak, ktery
zdUraznuje nutnou kvalitu manazerské prace. | pfes nazorové rozkoly
myslenkovych smérl a odli$nych pristupl spatfuje v zastoupeni jak prvky uméni,
tak i védy, kdy k témto dodava, ze se navzajem prolinaji a dopliuji, pficemz se
management nachazi na jeho hranici. Uméni je zde mysSleno praxi, ktera se opira
o organizované védecké znalosti. ® Pod tyto védecké znalosti Ize subsumovat
tematické okruhy a vychodiska vychazejici napfiklad z pfirodnich, humanitnich a
kybernetickych védnich oborl.

V obecném pojeti Ize management charakterizovat jako veskeré €innosti, které
zajist'uji zivota schopnost organizace. Dosud analyzované okruhy jsou podlozeny
a rozSifeny tvrzenim  Jaromira Vebera, ktery doplhuje ,Ackoliv pojem
,management” v nasi bézné i odborné mluvé v posledni dobé zdomacnél, presto
nelze prehlédnout, ze tento pojem ma radu vyznamovych poloh a v jejich ramci
rlzné interpretace. S pojmem ,management” se muzeme setkat v trojim vyznamu:

2 ZACEK, Vladimir. Management podniku. Praha: Ceské vysoké ugeni technické, 2009, ISBN
978-80-01-04370-7, s. 33.
3BARTOSOVA, Hana. Management I: zaklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 19.
4 BARTOSOVA, Hana. Management |: zaklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 22.
s JEDINAK, PETR, Ludmila MLADKOVA a Zdenék KOVARIK. Uplatriovdni manazerskych
dovednosti pro oblast hodnoceni ve statnich organizacich. Zlin: VeRBuM, 2011, ISBN 978-80-
87500-09-5, s. 12.
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e specificka aktivita,
e skupina fidicich pracovnikd,

e Védni disciplina.“ ©

Jak naznacuje Siroka volnost pfistupu k tématu, nabizi se rizné interpretace.
Vyznam pojmu management, Ize tedy definovat jako:

e specifickou aktivitu, ktera vychazi z respektu k metodice umoznujici
vedoucim pracovnikim zvladnout specifické €innosti plynouci z jejich
funkci, tak aby byl splnén cil organizace,

e védni disciplinu, ktera diky specificky profilovanému ramci funkcénich
prostfedkd tvofi oporu zalozenou na védecky ovéfenych faktech
ziskanych napfi¢ interdisciplinarnim spektrem,

e fidici pracovniky, jako specificky profilovany personaini korektiv nadan
vlivem k pInéni cilu.

2.1.2 Liniové ¢lenéni

Vyvoj spole¢nosti ma na svedomi i rozvoj jejich potieb, které kladou na organizace
rozdilné pozadavky. V tomto duchu se globalné zvysSuji naroky na jeji fizeni a
¢lenéni, pficemz je na kazdé organizaci individualné, jak se tomuto pfizpusobi.
Ridit jakkoliv velky celek, vzdy znamena mobilizaci ve$kerych zdroj. Vzhledem
k vyétu zdroju, které mohou byt obsazeny v rdznych vykladovych pojmech
managementu je nepochybné, ze k organizaci pouze jako celku nelze pristupovat,
a proto se pristupuje k jejimu Clenéni. Neexistuje jasny, konkrétni a neménny
vzorec, nebot jsou pozadavky uzpusobeny konkrétnim potfebam daného subjektu
a jeho svobodné volbé o konkrétni preferenci organizaéniho schématu. Obvykle
je zapotfebi hierarchicky oddélit jednotlivé organizacni linie od sebe navzajem.
Nejbéznéjsi vzorec, ktery je i oporou pro analyzovanou pozici je ten nize uvedeny,
nebot Kk Fidicim urovnim managementu J. Veber uvadi, ze v soucasné dobé se
manazefi rozdéluji do tfi urovni:

¢ VEBER, Jaromir. Management: zéklady, pristupy, soudobé trendy. I. Vydani. Praha: Ekopress,
2021. ISBN 978-80-87865-69-9, s. 15.
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Manazefi prvni linie, kam patfi predaci, mistfi, vedouci dilen apod. Tato skupina
predstavuje nejpocetnéjsi skupinu manazeru, ktefi fidi predevsim provozni
¢innosti, kdy jsou situovani o pouhy stupinek vyse nezli vykonni pracovnici.

Stiredni manazefi zahrnuji rozmanitou skupinu Fidicich pracovnikl, kam patfi
vedouci rlznych utvarl, manazefi zavodu, pro jejichz postaveni je vyznacna
transformace a zisk informaci.

Vrcholovy manazefi, ktefi maji za své tvorbu koncepci, usmérnovani a kontrolu
nad kliCovou Cinnosti spole€nosti. Za spolecnost, kterou navenek reprezentu;ji i
jednaji. 7

Prvni dvé nejnizsi urovneé fizeni byvaji €asto nazyvany jako vykonny management.
Vzhledem k tomu, ze zde dochazi k mirnému rozkolu prezentovaného ¢lenéni ve
vztahu k feSenému tématu a to pfedevSim v uvedeném tvrzeni, ze za stfedni
manazery jsou povazovani vedouci ruznych utvarl, je zapotfebi mirné korekce.
Upfesnénim ve smyslu, ze ,manazefi prvni linie jsou lidé na spodni urovni
manazerskeé pyramidy. Jejich ukolem je fidit vykonné pracovniky. Velmi ¢asto jsou
experty vtom, co jejich podfizeni délaji. Manazerem prvni linie je napfiklad
vedouci oddéleni, mistr, primai specializovaného oddéleni v nemocnici.“ 8

Vrcholovi
manaZefi

Stiedni
manazeri

Manazefi prvni linie \

Obrazek 1 Manazerska pyramida, autor L. a R. Zuzak, tvorba vlastni.

”VEBER, Jaromir. Management: zaklady, pristupy, soudobé trendy. I. Vydani. Praha: Ekopress,
2021. ISBN 978-80-87865-69-9, s. 21-22.
8¢ MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Plzeii: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale$
Cenék, 2009. ISBN 978-80-7380-230-1, s. 16.
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Jako typicky a nosny faktor fizeni Ize povazovat komunikaci. Jeji funkci je
propojeni komunikaénich kandll mezi veskerymi zdroji personalniho i
materialniho charakteru. Zajistuje prenos informaci vsemi liniovymi sméry.

2.1.3 Funkéni élenéni

Dalo by se fici, ze obsahova stranka vymezeni obecnych funkci managementu by
nemeéla byt pevné strukturovana, nebot’ pro management je typicka dispozitivni
volnost s moznosti vybo€eni zrigidni systémové provazanosti za ucelem
maximalniho profitu. | pfesto se avSak v odborné literature setkame s obecné
vymezenymi formaty.

K danému tématu V. Zadek uvadi, e ,Manazerské funkce jsou chapany jako
typické Cinnosti, které by mél manazer ucelné, ucinné a efektivné vykonavat tak,
aby dosahl Uspéchu pfi stanoveni cild podniku a pfi jejich zajistovani a plnéni.“ °
Toto své tvrzeni doplfiuje obecné uzivanym formatem rozsahu €innosti:

e Planovani

e Organizovani

e Vedeni lidi

e Management lidskych zdrojU

e Kontrolovani

Planovani je zamérna Cinnost smérfovanou ke konkrétnimu cili, kterého ma byt
dosazeno. Pro systematicnost a efektivitu je nedilnou soucasti tvorba planu, ktery
v sobé nese prehled prostfedkl a postupl, jichz méa byt uzito, stejné tak
kontrolnich postupt a cill, které se od tohoto nastroje ocekavaji. Lze tedy fici, ze
plan je vysledkem planovaciho procesu, ktery uspésné vize a usili organizace
dovede k onomu konkrétnimu kyzenému cili.

Organizovani spocCiva v tvorbé funkeni, efektivni, ekonomicky zajistitelné a
hierarchicky usporadané organizacni struktury, ktera je nadana uspokojit veskeré
podminky.

Vedeni je ustfednim pojmem tématu této prace, jehoz podstatou je efektivni
nakladani s veskerymi zdroji. Jedna se o deklaraci funkéniho obrazu v podobé
vynaloZeného Usili, v némz se skryva aplikace fady nastrojli, prostredku, technik

9 ZACEK, Vladimir. Management podniku. V Praze: Ceské vysoké uéeni technické, 2009. ISBN
978-80-01-04370-7, s. 34.
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a postupu, kterych je uzito k dosazeni poZzadovaného cile. Jeho format je zalozen
na soustavnosti a dlouhodobosti s poZadavkem na tvuréi pfistupy, stejné tak i
specialni sadu schopnosti a dovednosti.

Kontrola jako manazerska funkce spociva v procesni Cinnosti o zevrubném
poznani a zhodnoceni soucasného stavu aktivit organizace, jako cilené
orientovany proces, ktery je pro budoucnost jakym si nastrojem, jenz Cerpa z
minulosti ve vztahu hodnoceni sou€asnosti.

Management lidskych zdroji bude pro jeho Siroky operaéni zabér nejvhodnéjsi
definovat slovy Michaela Armstronga, ktery k tomuto uvadi, ze fizeni lidskych
zdroju predstavuje komplexni a promysleny pfistup k zaméstnani a rozvijeni lidi
v organizacich, coz Ize definovat jako strategicky, integrovany a uceleny pfistup
k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani zde pracujicich lidi. 1

Takto prezentovany vyCet manazerskych funkci poslouzi jako podklad pro
grafickou predlohu, kde je rozdilné znazornén rozsah uziti jednotlivych
manazerskych funkci v praxi, které se promitaji do konkrétni urovné rizeni.

: s
= E=s
A s .
T o s
- - .
A e, s o i
f Vrcholovi i g £
i i L e . ’un-“:z
4 manazeii g i1 = 2
oo %2 : i -
<l - e = --g_uﬁ, sEaindlal "f’:g‘"* T -
Stredni x4
mangazeri =418
TR - ARERTARIRNES ¥ SIS & ..«'.'.fﬁ,. N “i.um.. IR WS ST
L =
ManaZefi =
pryni fini¢

Obrazek 2 Struktura sekvenénich manazerskych funkci ve vztahu k hierarchické
Urovni, V. Zagek, tvorba vlastni.

10 ARMSTRONG, Michael a Stgghen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy :
13. vydani. Prelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, s.
43-47.
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K Cinnostem symbolizujici jednotlivé manazerské funkce, je zapotfebi pfiznat
nutnou davku manazerského usili, v podobé aplikace vybranych dovednosti,
kterymi je manazer nadan a jez jsou nezbytnym prfedpokladem pro zastavanou
fidici funkci ajeji vykon. Kazdy manazersky profil musi disponovat jistou kapacitou
dovednosti charakteru technického, lidského, koncepéniho, projekéniho, tak jak je
znazornéno na obrazku nize.
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Obrazek 3 Vyznam manazerskych dovednosti ve vztahu k hierarchické urovni,
V. Zacek, tvorba vlastni.

Tak jak je znazornén objem casti jednotlivych cinnosti vyplyvajicich
z manazerskych funkci a na jejich konto pfiznany oCekavany rozmér penza
dovednosti, Ize dovodit, co v gesci manazer( zarazenych do konkrétni liniové
urovné bude rozhodnou hodnotou pro jejich profesni situovanost.

Z predkladanych materidll je jasné patrné, ze manazeram prvni linie pripada
nejvétsi rozmér jejich profesniho vyhranéni a od toho odvislé oekavani z jejich
prace na kategorii vedeni lidi.

Pro vedeni lidi, tedy efektivni fizeni vykonnych pracovnikl je nutny predpoklad
disponovani vyssimi technickymi a expertnimi znalostmi z daného profesniho
oboru. Dale poté bude pozadovana predevsim znacna mira rozsahu operativniho
nadani v podobé sociologickych schopnosti s uzkou vazbou k praci s lidmi. AvSak
nelze jakkoliv podcenit znalosti a schopnosti ostatnich okruhl, nebot jak je
uvedeno, bez alespori CasteCné orientace v téchto kruzich by byl vykon
manazerské funkce jen stézi zvladnutelny.
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Obrazek 4 Typické rysy manazerské ¢€innosti v jednotlivych Fidicich urovnich, J.
Veber, tvorba vlastni.

2.2 Praktické vymezeni

,Manazer — Vedouci pracovnik useku, organizace, nositel zodpovédnosti. Ma
rozhodovaci pravomoce a odpovidajici znalosti, zkuSenosti, schopnosti, vzdélani
a vlastnosti. Cim vy$e je postaven, tim vice je generalistou nez specialistou” '

K pravomoci se dale manzelé Zuzakovi ve svém dile vyjadiuji jako ke spojeni
prava a moci, které nalezi danému manazerovi. Pravem se zamysli Siroka
rozhodovaci volnost nad svéfenym usekem vramci vykonu celého spektra
profesnich €innosti. Oproti tomu se s tim poji povinnost ruceni za dodrzeni a
splnéni stanovenych pravidel, ktera je zastoupena pojmem odpoveédnost.
Odpoveédnosti se rozumi nutnost ¢elit dusledkim plynoucich z rozhodnuti a
celkovych vysledkl manazerského usili. Obé zminéné hodnoty si vSak musi byt
vzdy rovny, nebot nelze byt nadan pravomocemi bez jejich odpovédnosti Ci
naopak. 2

Timto se dostavame k mirnému nesouladu s uvedenymi poznatky a zjisténim, kdy
deklarovanou analyzou legislativnich okruhl bude poukazano na jisté anomalie,
které maji rozhodny vliv na pfistup a samotny vykon manazerskych ¢innosti.

Generalnim predpisem je zakon o sluzebnim poméru pfislusnikd bezpeénostnich
sborl ¢&islo 361/2003 Sb., ktery v obecné roviné Siroce vymezuje prava a
povinnosti pracovnikl nékolika urovni. Na Uvod uvadi, Ze ve vécech sluzebniho

11DEPOO, Lucie a Roman ZUZAK. Management. Praha: Vysoka Skola ekonomie a managementu,
2015. ISBN 978-80-87839-49-2, s. 15.
12DEPOO, Lucie a Roman ZUZAK. Management. Praha: Vysoka Skola ekonomie a managementu,
2015. ISBN 978-80-87839-49-2, s. 15.
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poméru prislusnikll jedna a rozhoduje feditel, ktery diky svému procesnimu
postaveni zastava ulohu s pravné a terminologicky zazitym formatem sluzebni
funkcionar.

Sluzebnim funkcionaflm nalezi pfijimani uchazecl do sluzebniho poméru,
vyhlasovani vybérovych Ffizeni, jmenovani takovych adeptl do funkce &i jejich
odvolani, nebo propousténi pracovnikl ze sluzebniho poméru, odmériovani a
trestani pracovniku, stejné tak i vydavani predpisu.

Zakon dale neopomiji roli vedoucich, kterym uklada povinnost v podobé
hodnoceni vykonu podfizenych, jejich pristupu ke sluzbé a stim spojené
pfipravenosti k ni. Stejné tak ocenovani prikladného plnéni povinnosti a
v opaéném pripadé vyvozovani dusledkl z jeho poruseni.

Vzhledem k pomérné vysoké ne konkretizaci generalniho predpisu, je nutné
jednotlivé €innost upfesnit a vymezit. Tak jak je uvedeno, ze sluzebni funkcionar
vydava predpisy, tak jednim takovym je napfiklad interni akt fizeni v podobé
Zavazneho pokynu policejniho prezidenta Cislo 180 ze dne 28. listopadu 2012 o
plnéni zakladnich ukoll sluzby poradkoveé policie, kde je uvedeno, Ze vedouci fidi,
organizuje a kontroluje ¢innost policistd. Tyto dale vede k pInéni Ukoll a zvysovani
odbornosti, efektivity Ci etiky.

Takovymto uvedenym obraznym vyétem lze detekovat fadu ukoll, které se
promitaji dle vzorce manazerskych funkci do jednotlivych Cinnosti analyzované
osoby. Timto pohledem a stejné tak i analyzovanym teoretickym rozmérem
Clenéni ¢innosti v ramci Fidicich drovni je dana skute¢nost, ze vedeni lidi a uzky
kontakt s nimi je nejvyznamnéjsi aktivitou spadajici do plsobnosti manazera jako
vedouciho zakladniho organizaéniho élanku Policie CR.

Z vybranych oblasti, které jsou v gesci analyzovaného subjektu, Ize vSak dovodit
nadani pouze okruhem pravomoci hodnoticich a navrhovych, nebot pravo
vyuzivat exekutivni prostiedky vynuceni k dosazeni pozadovanych vysledk
nalezi vyhradné sluzebnimu funkcionari. Jen tento disponuje pravomoci vykonnou
a to jak v oblasti personalni, tak i kazenske.

Jak ale vedouci zakladniho organizaéniho ¢lanku ma postupovat, tak aby naplnil
pozadavek maximalni miry efektivnosti fizeni, kdyz k tomu neni nadan
odpovidajicimi pravomocemi?

Substanci tohoto deficitu jsou zcela jisté v jeho roli schopnosti, které deklaruji
kvalitu v pfistupu k feseni problému, jeho individualita a s pfihlédnutim k trendu
vyvoje managementu zfejmeé jaka si jedineCnost jeho osoby a to vSe pfedevsim
ve vztahu k interpersonalni komunikaci a ovlivnéni svého protéjsku. Zjisténim
stavu |ze nabit zcela opravnéného dojmu, ze uspéch jeho role spocCiva
v presveédceni lidi, nebot’ jako efektivni a ucinny manazersky nastroj ma svérenu
pouze znacnou miru vyznamnosti formatu své osoby.
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Tak jak uvadi Hana BartoSova ,Velikost manazera se neméfi velikosti jim fizeného
organizaéniho celku, ale jeho schopnostmi dosahovat stanovenych cill
organizace optimalni kombinaci lidi, prostfedkl a metod, jeho schopnostmi
rozvijet podnik.“ ' Proto si dale pfedstavme faktory, které budou rozhodné pro
jeho efektivni orientaci.

3 MANAZERSKA OSOBNOST V TEORII MANAGEMENTU

Osobnost je jakysi komplex obecnych vlastnosti kazdého jedince, které jej typizu;ji
a navzajem odlisuji, ¢imz jej formuji v jistou jedine€nost. Na této individualité ma
podil fada proménnych skuteCnosti, které se promitaji ve sféfe biologické,
psychologickeé i socialni. VSe se se vSim prolina a doplhuje. V tomto duchu je
vyhranéno i chapani manazerské osobnosti, pro které je charakteristické, ze jeho
rozmér je dan celkovou kvalitou.

Management dava svétu techniky, metody, postupy a doporuc¢eni umoznujici co
nejoptimalnéjsim zplusobem dosahnout pozadovaného vysledku, nebo také cile.
Tyto jednotlivé prvky metodiky slouzi manazeriim k osvojeni a nasledné aplikaci
jako prostredky, které maji dosazeni cile umoznit. V prostfedi managementu jsou
nazyvany jako tvrdé dovednosti a jejich uspésSna aplikace je dana ziskem
v podobé uceni, které je nikdy nekoncCicim koloritem neodmyslitelné se pojici se
zakonitostmi managementu.

K tomuto tématu je zapotfebi dale zminit, ze ,Pro manazerskou profesi je mnoho
povolanych, ale malo vyvolenych. Nestaci osvojit si odborné znalosti, dovednosti,
praktické postupy, ale uspésSny manazer musi mit i osobnostni predpoklady, které
Ize sice usmeérnit, nikoliv vSak zcela vytvorit. Pfirozené vlastnosti a talent musi byt
rozvijeny manazerskou praxi.” 4

3.1 Rozmér manazerské prace

Neni snadné vymezit rozsah, co vSe ma manazer délat a ¢im se diferencuje od
druhych. Ve snaze o teoretické vymezeni formatu koluje napfi¢ celym odbornym
spektrem jista neshoda.

3 BARTOSOVA, Hana. Management I: zéklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 15.
14 BARTOSOVA, Hana. Management I: zéklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 174.
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Jako jisty katalyzator situovany do stfedu konfliktu pracuje s jemu svéfenymi zdroji
charakteru finan¢niho, materialniho a personalniho. Jeho ukolem je tyto kloubit
v jeden funkCni celek a pfijimat za tento proces zodpoveédnost v pfipadé uspéchu
¢i jeho opaku. Zkratka &eli pfipadnym rizikim v prospéch ¢i neprospéch své osoby
zavislych na €innosti druhych.

Rozmér manazerské prace vsak z logiky véci Ize odvodit od zakladnich pfistupu
k managementu. Timto se nechal napfiklad inspirovat James Donelly, ktery jej
definoval do tfech zakladnich Ukoll spoleénych véem manazerim. V prvé radé
se jedna o fizeni prace a organizaci, které vychazi z realizace zakladnich funkci
managementu a predpokladu pfitomnosti dostate¢né miry kompetenci. V druhé
radé fizeni lidi v organizacich, kde akcentuje ve vztahu ke kompetencim na
vyznam téch socialnich a ze strany manazera ve vztahu k organizaci oCekava:
znat a ovliviovat chovani lidi, vést je a Fidit, motivovat a uspokojovat jejich potreby,
Fidit jejich rust a rozvoj, stejné tak realizovat organizaéni zmény a inovace. Jako
posledni ukol vidi fizeni produkce a operaci v nich je spatfovana garance kvality
vyroby &i poskytovanych sluzeb. '

Podle Evy Bedrnové je pro vymezeni rozméru nezbytné disponovat kvalitou
manazerské osobnosti, ktera je dana formatem vlastnosti a projevl takové osoby.
Poté Ize hovofit o tom, ze rozmér je dan: pracovni, osobni a socialni kompetenci;
pozitivnim uvazovanim; pracovni ochotou, aktivitou a vykonovou motivaci; vyssi
hladinou aspiraci, volniho usili a tvofivosti; rozvinuté etické a estetické citéni;

schopnost sebekontroly a sebe rozvoje; empatie, tolerance a schopnost nadhledu.
16

3.1.1 Dovednostni prvky

Pohled tohoto formatu je dan svétovymi vyzkumy, které dokazuji, ze ne vSe
potiebné pro dokonaly management je mozné se naucit a proto se vychazi z
jistych vrozenych predpokladu.

Tyto projevy jsou chapany jako dovednosti mékkého charakteru. Jaromir Veber
uvadi, ze tyto mekké prvky predstavuji jakési nehmotné a neviditelné akty, ke
kterym dochazi pfi jednani, chovani a vystupovani uvnitf i vné organizace.
V podstaté se jedna o Sirokou S$kalu reakci na nejruznéjsi situace, podnéty a

S DONELLY, James H., James L. GIBSON a John M. IVANCEVICH. Management. Praha: Grada,
1997. ISBN 80-7169-422-3, s. 46 - 47.
16 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. A dopl. Vyd. Praha:
Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0, s. 275 - 276.
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impulzy, které vychazeji z konkrétniho jednani, chovani a vystupovani dotéenych
subjektu. 17

Zatimco tvrdé dovednosti lze jednak chapat jako zakladni bazi fidicich
manazerskych vychodisek, ale také jako vyznamny nastroj pro rigidni operativni
fizeni. Pro mékké dovednosti je typické, ze jejich aplikace se realizuje v souvislosti
s vedenim lidi ve smyslu nejuzsiho socialniho kontaktu.

Uginnost tvrdych prvk(i Ize spatfovat v rdmci Fizeni, kde jsou subkultury svazané
pevnym formatem bez prfipustnosti odchylek. Typickym znakem jsou organizace
zaélené&né do systému krizového Fizeni, jako je tomu u Policie CR. Ale i na tento
sektor dopada vliv soudobé tvare spole¢nosti a proto je nezbytné prizplsobit se
pozadavkim a adaptovat aktudlnim trendim vyvoje.

Timto je pozadavek na osobnostni predpoklady zastavané manazerské pozice o
to vice umocnén, nebot’ do formatu podrizenosti a jisté formalni svazanosti se
musi vhodnou a unosnou formou zaclenit prvek individuality a kreativity, ktery je
rozhodny pro spravnou profilaci celkového tymového obrazu. Tymového obrazu
proto, protoZe Uspéch manazera je dan mirou Uspéchu jim Fizenych pracovniku a
za ucelem dosazeni tohoto naplnéni musi projevit specialni cit ve volbé
odpovidajicich prostredku.

3.2 Teorie manazerskych roli

Role manazera je takova zastavana procesni uloha jedince, ktera je dana
souhrnem opravnénych a ocCekavanych cCinnosti, jez maji pfimy vliv na jeho
jednani. Rozsah této ulohy se ocekava adekvatné k jeho socialnimu zafazeni vné
profesni struktury.

Roli manazera Ize chapat jako pohled staticky, ktery charakterizuje jeho samotnou
osobu a postaveni v organizaci. Podle hierarchického liniového ¢lenéni mize byt
jednomu manazerovi podniku svéfena role financniho feditele, druhému zase role
vedouciho oddéleni. Naproti tomu se nachazi uhel pohledu procesni, dynamicky.
Tento zachycuje manazera pfi vykonu naplnéni své role a to v podobé vykonu
manazerskych funkci. '8 Funkci, které jsou soucasti predchozi kapitoly o funkénim
¢lenéni.

Takto praktické vymezeni, je vSak zadouci vymezit erudovanéjsim pohledem, za
ucelem odborngjsi detekce jadra analyzovaného tématu. Hana BartoSova uvadi,

7VEBER, Jaromir. Management: zaklady, pristupy, soudobé trendy. I. Vydani. Praha: Ekopress,
2021. ISBN 978-80-87865-69-9, s. 24.
18 MAXA, Radek. Management: pro stredni $koly a vy§$i odborné $koly. Praha: Fortuna, 2011.
ISBN 978-80-7373-111-3, s. 11-13.
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ze vyzkumy a rozbory sledované prace vedoucich pracovnikl bylo zjisténo, ze
realita ¢innosti manazerl se da shrnout do deseti manazerskych uloh, roli, které
Ize rozdélit do tfi skupin: interpersonalnich, informacnich a rozhodovacich roli.
VSechny role jsou vzajemné propojeny, ¢asto se prolinaji a kvalitativné podminuji.
Uméni manazera spocCiva v efektivni integraci téchto uloh vjeden celek
manazerské prace. 1°

Roman Zuzak k tomuto nazoru doplhuje, ze pod tyto skupiny Ize zaradit v podstaté
veskeré cCinnosti manazera, pficemz toto pojeti se Dblizi k socialné-
psychologickému pojeti jeho role. Je patrné, Ze stejné jako jmenovana Hana
Bartosova i Roman Zuzak vychazi z ¢lenéni skupin a uloh, kde se nechali
inspirovat tvorbou Henryho Mintzberga a predkladaji schéma c&lenéni
manazerskych roli v tomto formatu.

e Interpersonalni — pfedstavuje Cinnosti, které se tykaji lidi. Mezi né radi:

o reprezentant, kdy jako pfedstavitel organizace zajistuje reprezentaci
na venek, coz je spojeno s budovanim a rozvojem socialnich vazeb
navenek,

o vudce- leader, ktery zajistuje vhodné organiza¢ni podminky a
celkovou kulturu firemniho prostredi. To spocCiva mimo jiné ve
vybéru, podpore a motivaci lidi tak, aby vse tvofilo funkeni celek,

o spojovatel, jako zprostredkovatel zajisténi toku informaci za ucelem
naplnéni smyslu komunikace. Tedy jakési médium schopné data jak
pfijmout, uchovat, tak i tyto distribuovat.

e Informacni — predstavuje sbér, zpracovani a ukladani informaci a jejich
dalSi Sifeni. Mezi né radime:

o monitor — monitorovaci role, ktera predstavuje vyhledavani a sbér
informaci z externich a internich zdroju, které jsou nebo mohou byt
pro organizaci relevantni a uzitec¢né, stejné tak by mél vybudovat a
provozovat informacni cesty, toky a systémy,

o distributor, jako Sifitel informaci lidem, které jsou dulezité pro jejich
praci. A to nejen ve smyslu nasledného ukolovani, ale i touto cestou
aplikace prostredkl motivace a objasnéni smysiu,

o mluvéi, ktery zajistuje tok informaci zevnitf navenek. VU¢i vnéjsimu
svetu manazer zastupuje organizaci a zprostfedkovava informace o
déni uvnitf.

19 BARTOévOVA, Hana. Management |I: zéklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 37.
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e Rozhodovaci — role manazera spocivaji ve schopnosti v€as a adekvatné
rozhodovat. Mezi né se fadi:

o podnikatel — role, ve které iniciuje zmény. Rozhoduje o budoucim
zaméreni, cilech a strategiich. Manazer zde rozhoduje o tom, co
bude udélano, kdy, kde, jak a s kym,

o fesitel problém, jako krizovy manazer se vyjadiuje k odchylkam od
toho, jak by mély véci fungovat a lidé se k sobé chovat. V této roli je
podstatna tvorba napravnych opatfeni,

o vyjednava¢, kde manazer vtéto roli rozhoduje, kam Ize pfi
vyjednavani zajit, jakou strategii zvolit a komu bude dano za pravdu,

o alokator zdroju, tato role ma na starosti rozhodovani o kvantité a
kvalité pfidélovanych/rozdélovanych zdroju v podobé penéz, lidi a
casu.

Vys$e uvedené manazerské role se ¢asto doplnuiji, pfipadné na sebe navazuji. 2°

3.3 Teorie manazerskych kompetenci

Format této sekce je predevsim dan kompetencemi, kdy podle Hany BartoSové je
zpUsobilost manazera ozna¢ovana jako soubor znalosti, dovednosti a schopnosti
umoznujici zastavat jeho manazerskou pozici. Pficemz o znalostech se dale
vyjadfuje jako o nezbytnych vychodiscich pro stanoveni strategickych cill a
nalézani optimalnich cest pro jejich dosazeni. Mimo jiné jako cil maji umoznit
optimalni vyuziti potencialu pracovni vykonnosti a intelektualniho kapitalu. Dale
klade duraz na vyznam informaénich technologii a nutnost uzivatelské dovednosti
jejich vyuziti v praxi, jako nezbytného pfedpokladu zastdvaného manazerského
profilu. 21

Ke znalostem se obecnéji vyjadfuje i Jan Lojda, ktery je povazuje jako veskeré
teoretické informace a poznatky, jez se daji naucCit. Uvadi, ze pro jakoukoliv
manazerskou pozici bez ohledu na fidici uroven jsou nezbytné dva okruhy
znalosti.  Znalosti odborné a znalosti managementu. S prlbéhem
¢asu, pfibyvajicimi zkusenostmi a kariérnim rstem manazera se méni poméry,
kdy prfevlada nutna disponovanost manazerskych znalosti nad znalostmi
odbornymi. Pro dokresleni podstaty této hodnoty zminuje, ze aktualni trendy

20 DEPOO, Lucie a Roman ZUZAK. Management. Praha: Vysoka $kola ekonomie a
managementu, 2015. ISBN 978-80-87839-49-2, s. 25-26.
21 BARTOSOVA, Hana. Management I: zéklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 176-177.
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vhnimani vyvoje managementu dosly k poznani, kdy kvalitné vzdélany manazer je
schopen se do tfi mésicl adaptovat na jakoukoliv firmu bez ohledu na jeji
skuteCnou Cinnost. Na druhé strané vSak vyvstava fakt, ze takto profilovany
jedinec vycerpa svou kreativitu a elan do tfi let a proto musi byt nahrazen. 22

,Dovednosti jsou charakterizovany uménim planovat, organizovat a fidit aktivity,
které zajisti efektivni postup ke zvolenym strategickym cilm.“ 23

,pDovednosti jsou vnimany jako praktické navyky, které se daji ziskat bud
vycvikem, nebo praxi. Pro jejich ziskani je zapotrebi dostatek Casu a uzce souvisi
se schopnostmi konkrétniho ¢lovéka.“ 24

,Manazerské dovednosti se déli na tfi zakladni — koncepcéni, mezilidské a
technické. Manazer musi zvladat vSechny, jen se lisi jejich pomér (viz tabulka
nize).

e Koncepéni — schopnost planovat, organizovat, predvidat, organizovat

budoucnost, umét vidét vnéjsi faktory, prostredi, domyslet dusledky,
formovat scénare akci, vyrovnat se s prostfedim, aplikovat rozhodnuti.

e Mezilidské — schopnost jednat s lidmi, presvédCovat — pfimét podfizené
k praci, motivovat, stimulovat, naslouchat; patfi sem také mekké
dovednosti, mj. empatie, psychologie, sociologie, sebeprezentace,
komunikace, etika.

e Technické — maji vazbu k produkci dané organizace, tj. schopnost poznat
procesy, poradit, upravit, odstranit nedostatky, fidit kvalitu.“ 25

Dovednosti. | Koncepéni Mezilidské Technické
Top management /

Stfedni management /

Liniovy management /

Obrazek 5 Manazerska dovednosti, autor L. a R. Zuzak, tvorba vlastni.

22| OJDA, Jan. ManaZerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 18-19.
22 BARTOSOVA, Hana. Management I: zéklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 177.

24 LOJDA, Jan. ManaZerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 19.

25 DEPOO, Lucie a Roman ZUZAK. Management. Praha: Vysoka Skola ekonomie a managementu,
2015. ISBN 978-80-87839-49-2, s. 25.
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Dovednosti Koncepcni Mezilidské Technické

Top management 3.5 4.1 3.3
Stfedni management 3.3 4.5 3.5
Liniovy management 2.2 5 3.7

Tabulka 1 Manazerské dovednosti, autor, tvorba vlastni.

Z vyse znazornéne grafiky je patrné, ze grafické vysecCe prevedené do tabulky
s analogickym zpracovanim v podobé Ciselnych hodnot jasné naznacuiji rozdilnou
miru zainteresovanosti podle jednotlivych fidicich urovni. Na analyzované urovni
prvniho fidiciho stupné se ocekava nejvétsi mira nadani v disponovani
dovednostmi mezilidskymi a také dovednostmi technickymi. PfiCemz pravé
dovednosti mezilidské zastavaji nevétsi podil hodnoty napfi¢ celym hierarchickym
spektrem, coz je deklarovano zfetelnéjsi odchylkou oproti ostatnim urovnim, nezli
napfiklad jednotlivé odchylky mezi sebou v pfipadé Ffidici urovné top
managementu. Z tohoto pohled Ize hodnovérné dovodit vymezeni a nutné nadani
k jednotlivym okruhdm.

V duchu ¢&lenéni dovednosti pfistupuje Vladimir Zagek k mirnym odchylkam. U
technickych a lidskych dovednosti se ztotozriuje s uvedenym clenénim, avsak
k formatu koncepcénich dovednosti, ve kterych spatfuje schopnost vidét problémy
v detailech, komplexné i v souvislostech, rozpoznat vyznamné od nevyznamného,
odhadovat ¢Ci specifikovat mozna rizika pridava rozmér ¢lenéni o dovednosti
projekéni. V projekénich dovednostech spatfuje schopnost fesit problémy
v ¢asovém horizontu, v jednotlivych na sebe navazuijicich ¢innostech a zplsobem
prinasejici uzitek. A to vSe s dirazem na to, aby byl manazer nejen schopen
problém vidét, ale predevsim byl schopen nalézt jeho praktické reseni. 28

Schopnosti spo€ivaji v samotné Uspésné demonstraci veskerych projevd, kterymi
se manazer snazi splnit vyznam vSech jim zastoupenych manazerskych funkci,
kdy v kazdé jednotlivé pasazi zastava svou konkrétni manazerskou roli.

,<Jedna se zejména o schopnost: uCeni se, mluveného i pisemného projevu,
pozitivni komunikace, vyrovnat se se stresy, pfijimat rozhodnuti i v neurcitych
rozhodovacich situacich, postoupit riziko pfi rozhodovani, vzajemné spoluprace
pfi realizaci rozhodnuti. Uvedené schopnosti (dispozice) musi byt manazerovi

26 ZACEK, Vladimir. Management podniku. V Praze: Ceské vysoké uceni technické, 2009. ISBN
978-80-01-04370-7, s. 39.
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geneticky dany (vrozeny), nemuze je ziskat v pribéhu Zivota. Lze v§ak vhodnym
vycvikem rozvijet, ale nikoliv ziskat nové schopnosti.” 27

Format a rozsah kompetenci |ze shrnout jako odborné znalosti, praktické
dovednosti a osobnostni schopnosti manazera, pfiCemz pravé schopnosti maji
mimo dosud uvedené hlubsi vyznam ve vztahu k osobnosti a jsou nositelem a
zaroven odrazem individualizovanych vlastnosti jedince. Tomuto tématu bude
dale nize vénovan prostor.

Pro celkové upfesnéni, lze vsechny vymezené kompetence jako predpoklad
vykonu manazerskych Cinnosti procesné rozdélit do tfi skupin. Prvni skupina
predpokladl tvofi obsah vsech uvedenych hodnot tvoficich jejich podstatu ve
vztahu kjejich zisku a osvojeni, druha skupina pfedpokladd vychazi z vile
vS8echny uvedené schopnosti cilené vyuzivat a za timto ucelem vdli jedince
patficné energizovat a poslednim prfedpokladem je zkoumani faktu, zda
v konkrétnim prostfedi budou dva predchozi predpoklady navzajem fungovat,
nebot’ podstatou efektivniho celku je nutnost spinéni vSech tfech predpokladu
soucasné. 28

Jinymi slovy uspésné pokoreni kazdého okruhu se vzajemnou provazanosti
znamena, vydat se na nikdy nekoncici cestu celozivotniho osobnostniho a
profesniho rozvoje.

27 BARTOévOVA, Hana. Management I: zaklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 177.

28 LOJDA, Jan. ManaZerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 21.
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Obrazek 5 celozivotni kolorit UspésSného manazera, autor, tvorba vlastni.

ZVLADNOUT

3.4 Teorie manazerskych rysi

Rozmér této sekce je bran s akcentem na osobnost v hlubSim pojeti. Oproti
pfedchozi kapitole, ktera se vénovala spiSe schopnostem ziskanym, tato ma
predestfit podstatu osobnosti zalozenou na schopnostech preduréenych. Proto je
sekce rozSifena o uhel pohledu zalozenych na vlastnostech manazera jako
nespornych kritériich pro jeho zadouci urceni.

Manazer deklaruje svou kvalitu celkovym Sirokym projevem a to jak po strance
vybavy vnéjsi, tak i vnitfni, kdy pravé zvlastni vyznam zastavaji v jeho roli naroky
kladené na vnitfni psychickou stranku jeho osobnosti.

Celkovy obraz psychickych vlastnosti je determinovan jednotlivymi elementy své
skladby, mezi které Ize radit, jednak motivacni faktory, osobnostni dispozice a
rysy, ale také schopnosti v podobé dispozi¢niho predurceni k néjakému vykonu.
Coz je pojato do strukturovangjsiho celku, ktery je dale v ramci vnéjSiho projevu
v podobé chovani jedince navic formovan ucinky temperamentu, které ve svém
dusledku prezentuje celkovy obraz jedince.

Pro potreby této prace neni podstatné hloubavé analyzovat teorie a vyzkumy
zabyvajici se behavioralni problematikou osobnosti a temperamentu. Klasifikace
jednotlivych typologii pfedava obraz spise orientac¢ni. Aktualni trend chapani
managementu ma Sirokou volnost, pficemz v tomto ohledu klade duraz na
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jedine€nost, pfipadné mimorfadné nadani a kvalitu jedince, nez inklinaci k pevné
strukture. Je nesporné, ze pozadavky na profilace osobnosti manazera zadoucim
smeérem, maji rozhodny vyznam pro jeho celkové uréeni v kazdém svém sméru a
nelze jednoduse vyznam té &i oné vlastnosti primo glorifikovat na ukor svému
protéjSku. Podstatné je vSak vyzdvihnout vyznam inteligence.

,nteligence je $kala poznavacich schopnosti, které vyjadfuji schopnost
jednotlivce se ucit, resit problémy, rozhodovat se apod. Jedna se o schopnost
nachazet vazby mezi vécmi a jevy“ 2

Dlouhou dobu byla tato inteligence chapana jako podstata, nebo také vychodisko,
jez bylo oporou a nezbytnym predpokladem pro kvalifikované funkce tohoto
rozméru. V soucasnosti se zda byt jeji vyznam predcCen inteligenci emocni. Tato
inteligence vyjadfuje schopnost vnimat emoce druhych i své, stejné tak miru sebe
motivace, vnimani mezilidskych vztaht, moralky apod. 30 Jeji vyznam je zfejmé
dan pozadavkem spole¢nosti na sebeurCeni a uznani své hodnoty. Maji-li byt
souc€asna vychodiska managementu chapany jako snahy o nalézani individualit a
jedine€nosti je jeji vyznam zcela opodstatnény. Jedinec, takto uceleny ve svych
predstavach, oCekava v ramci profesni korelace vysokou miru jejiho projevu.

V podstaté Ize konstatovat, ze souhrnem vySe uvedeného se zabyvaly
manazerské vyzkumy, které prinesly nové poznatky do teorie vedeni. Jejich
vysledek spocCiva v identifikaci Ctyf skupin spole€nych povahovych vilastnosti
vUd¢ich osobnosti:

e upoutani pozornosti, které spociva ve schopnosti okouzlit svij protéjsek,
coz je dano charismatem, vystupovanim, chovanim, sebevédomim,
prezentovanou vizi a schopnosti jeji realizace,

e vyznam, ktery je definovan komunika¢nim talentem. Tento je vyznamnym
determinantem pro ziskavani lidi na svou stranu a souCasné sebe
prezentace v SirSim smyslu vyznamu,

e duvéryhodnosti spocivajici v zasadovosti, otevienosti, estnosti, které jako
celek tvofi pfedpoklad moraini autority,

e sebepoznani, které je dllezité pro zfetelné uvédoméni sebe sama. Detekci
svych silnych a slabych stranek upevnuji predstavu o své vyjimecnosti. 31

29 LOJDA, Jan. ManaZerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 26.
30 LOJDA, Jan. ManaZerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-1, s. 26.
31 BARTOSOVA, Hana. Management I: zéklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 175.
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DUvéryhodnost a sebepoznani je vhodné chapat ve vzajemné spojitosti. Nelze
podcenovat vahu jejiho vyznamu, nebot’ opomenuti realistické profilace osobnosti
a jeji uvédomeéni v tomto smeéru, muze byt sobé sama osudnym.

,Pro vétsinu lidi plati, ze nase chovani je utvareno nasimi vnitfnimi postoji. To, o
cem jsme sami presvedceni, urCuje, jak se budeme chovat ke svému okoli.
Naopak, pokud se budeme snazit nutit do chovani, které se od nas ocekava a
které neodpovida nasim postojum, brzy se pro svoje zaméstnance staneme
neduvéryhodnymi, protoZze nebudeme autenticti.” 32

Zkratka ,Abyste jednali efektivneé, musite vystupovat jako primus inter pares, prvni
mezi rovnymi.“ 33

3.5 Teorie zabyvajici se studiem viadcovstvi

Dosud bylo pozvolna nastinéno objektivnich skutenosti, které maji vliv na
manazerskou osobnost a z téchto Ize dovodit jejich odliSujici profil od naroku
kladenych na bézné fadové pracovniky. Stejné tak je patrné z predkladaného
vycCtu, Ze osoba manazera musi disponovat jistou tvaréi pridanou hodnotou pro
systém.

S ohledem na vyvojové tendence managementu se tento formuje ve vztahu k jeho
souc¢asnym pozadavkum. V ramci jeho rozmachu mnozi svétovi autofi hledaji
v fadach klasifikaci nejriznéjsi vychodiska. Sou¢asny format je vSak ustalen na
¢lenéni do tfech skupin a to podle toho, na co se pfi zkoumani klade dlraz. Leo
Vodacek uvadi, ze se jedna o teorie €i metodické pristupy zalozené na:

e a) charakteristické rysy ,lidr(“,
e b) chovani lidrd“,
e ) situa¢ni podminky Uspéchu &i neuspéchu jednani ,lidr“.

a) Teorie zamérené na charakteristické rysy , lidrd"

Do padesatych let minulého stoleti pfevladaly nazory, ze manazer se pro svou
pozici jiz rodi a ma tedy pro to jistou formou predurcené vlastnosti, které mu jeho
profesni vykon vyrazné usnadnuji. Vlivem rozvoje socialné — psychologickych
pristupl, véak postupné silil nazor, ktery je zastavan do dnes, Ze nékteré typické

32 BEDNAR, Vojtéch. Vedeni v krizi: jak zviddnout zaméstnance v nesnadnych ¢asech. V Praze:
Management Press, 2022. ISBN 978-80-7261-592-6, s. 56.
33 MCKENNA, Patrick J. a David H. MAISTER. Efektivni leader. Praha: Alfa Publishing, 2005. ISBN
80-86851-12-5, s. 11.

29



rysy lidra jsou sice vrozené, ale tyto musi byt neustale rozvijeny. A nebo mohou
byt plné vypéstovany.

Rozborem literatury Ize dosahnout poznani, ze pro dobré tviréi vedouci jsou
obvykle priznacné schopnosti:

e porozumét psychice spolupracovnikl a pochopit jaké maji motivatory a jaka
j€ jejich proménnost v navaznosti zmén konkrétnich situaci,

e ziskat loajalitu spolupracovniku,

e naplnit jejich motivacni potreby.

b) Teorie zamérené na chovani ,lidr(“

Tvuarei vedeni lidi nema jednotny styl. Obvykle se v odborné literatufe uvazu;ji tfi
zakladni styly tviréiho vedeni spolupracovnikul, kterymijsou na mysli autokraticky,
demokraticky a volny styl vedeni, pfiCemz v dnesni dobé jsou rozvijeny dva
posledni z uvedenych. Koncepcné se vSak ze zakladu modifikuji do mnoha podob.
Je vsak dulezité si uvédomit, Ze styl prace tvlr€ich vedoucich se muze podle
situace vyrazné ménit a to i pro stejny kolektiv.

c) Teorie zamérené na situa¢ni podminky Uspéchu ¢i nedspéchu jednani ,lidrd*

| presto, ze ve svétové literatufe existuje neprfeberné mnozstvi nazorl, jak
spolupracovniky spravné vést, tak fada autorl se tyto poznatky neustéle snazi
zobecnit a formulovat v pragmatické soubory a doporuéeni pro tviréi vedeni.
V pfipadé teorii zalozenych na uspéchu ¢i neuspéchu plynouciho z jednani
manazera se |ze bavit o:

e teorie proménného chovani, z niz vychazi doporuceni diferencovat své
jednani a styl vedeni pfimérené konkrétni situaci a podminkam,

e teorie u€elnosti, z niz vychazi doporuéeni o volbé ovéfeného stylu
tviréiho vedeni podle parametrl konkrétni situace. Pfiéemz samotna
detekce konkrétni situace je kliCové misto uméni vedouciho. Protoze
samotné styly vedeni jsou znamy, obvykle bude rozhodujici vztah se
spolupracovniky, mira duvéry loajality a uznani. Dal$i rozhodujicim
faktorem je charakter reSeného ukolu a stejné tak i pozice vedouciho,

e teorie postupného dosahovani cill, zniz vychazi doporuéeni o
vhodnosti rozlozeni ukoll v mensi prehledné a Iépe zvladnutelné diléi
kroky. 34

34 \VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Management: teorie a praxe v informaéni spoleénosti. 3.
vyd., dopl. a roz§. Praha: Management Press, 1999. ISBN 80-85943-94-8, s. 178-185.
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3.5.1 Vudce

Uvodem této podkapitoly by bylo zadouci vymezit pojmy, které definuji osobu
vystupujici v této roli. Dochazi zde k terminologickému rozkolu v navaznosti na
predmét této diplomové prace. Od uvodu je zminovan pojem manazer. Manazer
jako osoba, ktera fidi podfizené vcetné jejich pracovni Cinnosti, kdy za jeji
vysledky prebira zodpovédnost. Zastava své stanovené role a funkce, kdy je
nositelem takovych prostfedkl, které tvofi management v komplexnim slova
smyslu. Kdo ale jim ve skute€nosti je?

3.5.1.1 Mozné pojeti

Z pohledu terminologické presnosti v oboru managementu je ¢asto manazer
pracovnik. Je to zkratka ten, kdo procesy ridi tak, aby byly spinény pozadavky, jez
jsou adresné a zavazné jeho organizacni strukture. Jeho profil si vyzaduje nadani
vsemi predpoklady pro tuto pozici. Tak, jak bylo v této praci jiz mnohokrat uvedeno,
manazer musi prekypovat nad ostatnimi vysSi mérou inteligence, védomosti,
planovitosti a predvidanim, stejné tak i socialni inteligenci. Ve zkratce Ize
obsahové toto subsumovat na okruhy odborné, socialni, moralni a vykonnostni,
které symbolizuji pozadavky pro zastavanou pozici. V podstaté Ize fici, ze tento
vymezeny zaklad, je minimalnim predpokladem pro jeho profesni zivot. Takto
nadany jedinec je poté schopen svou cCinnost vykonavat v mife, ktera je
pozadovana. Zpravidla se musi podfidit rigidné stanovenym pozadavkim a své
usili cilené na svou strukturu soustredit tak, aby byl naplnén oéekavany zamer. Je
spiSe podfizen nastavenym limitim, jejichz splnéni se ocekava od nepfilis
ambiciéznich pracovnikd. V roli manazera jako operativniho pracovnika je velky
predpoklad perseverance k minulosti a kvantitativnim vysledkdm, které analogicky
z vetsi ¢asti komparuji s hodnotami v realném &ase. Své usili podfizuje tomu, aby
bylo vSe spravng, coz je spojeno s Cetnou kontrolou. Je to typicky jev, s nimz se
muzeme setkat na Urovni nejnizsi fidici urovné v prostredi, kde je aplikovano
zvykl a postfehl managementu osmdesatych let minulého stoleti.

S timto paradigmatem se stéle jesté v dnesni dobé bohuzel mizeme ¢astecné u
Policie CR setkat. V podstaté to vzdy vychazi ze systémového nastaveni, nebo
personalniho zajisténi na téchto Ffidicich funkcich.

Pracovnici, ktefi nemaji vuli, chut anebo ambice se uéit novym trendim, nejsou
motivovani a udrzovani v dobrém rozmaru vnimani sebe sama a sveého okoli. Maji
za nasledek nezajem. Tento nezdjem je umocnén stran vile a prostredku
zameéstnavatele vytvaret takové prostfedi, které by jej aktivné k zadoucimu
standardu vedlo. Pod vlivem zahlceni, stereotypnich €innosti spojenych se stale
se opakujicimi kontrolnimi procesy a interpersonalnimi problémy, které vedou ke
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globalizaci nepfiznivych podminek pro vykon sluzby, dochazi k postojim nesouci
prvky tzv. syndromu vyhoreni, projevujici se v nezajmu o cokoliv nového.

Je pravdou, zZe nafidicich pozicich musi pracovnici stale disponovat pozadovanou
baterii dovednosti a kompetenci, ale poté ji aplikuji v mife nezbytné nutné. To ma
samoziejmé za nasledek snizeni pracovni vykonnosti a nezadouci dopad na
profesni kulturu své organizace.

V textu vysSe jsme si nastinili, ze manazer je osoba specialné nadana, ktera je
spiSe podfizena fidicim procesiim ve smyslu fizeni. Podklady pro hodnoceni
vyvoje plnéni vyhledava v minulosti a spise se uchyluje k plnéni v Ease pfitomném
tady a ted. Je vychovan v duchu dusledné a ¢etné kontroly, tak aby v$e bylo v
souladu se stanovenymi postupy. Vyvstava vSak otazka k zamysleni, zda veskeré
postupy jsou vzdy fadné aktualizované a vibec zda odpovidaji aktualnim
pozadavkim. V$e dosud popsané se zda byt ve vétsi mife sou¢asnou tvari policie.
Dosud z textu CiSi negativni vymezeni této role, ale netfeba zoufat. V modernim
managementu jsou totiz nastroje, které role manazera mohou posouvat tak, aby
mohl on, stejné tak i jeho tym, nefkuli organizace kterou vede rist.

V pfedchozim textu je zamérné napsano organizaci, kterou vede. Slovo vede, zde
zastava ten spravny vyznam, protoze je to zaklad vidcovstvi. Nyni se dostavame
k jeho podstaté. V anglofonnim pojeti znamé také pod pojmem leadership.

3.5.1.2 Spravné chapani

rvor

Oproti manazerskému operativnimu fizeni lidi je vUdcovstvi vysi udrovni
managementu. Lze fici, Ze je to kvalifikovanéj$i a ¢asové naroénéjsi zplsob
vedeni lidi. VU¢i prvné zminénému zpUsobu Fizeni cili na mentalni rozvoj
pracovnikul, u nichz je pfedpoklad obsazeni na kvalifikovanéj$ich pozicich. Jde o
pristup, ktery je pIné v souladu se zakladnimi myslenkami talent managementu.
Stejné tak mUzeme zaznamenat odliSnosti v inklinaci k cilm. Vldce je jakymsi
vizionarem, ktery oproti operativnimu manazerovi v minulosti Cerpa fantazii pro
aplikaci v budoucnosti, ktera v jeho roli hraje vétsSi vyznam nez v manazerovi
Fidicim. Jeho kreativita a ambice je vyraznéjsi. Tato vnitfni vybava je dukazem
vyS$si tfidy nadani. Nikdo z nas nezna svou budoucnost, neni mozné s jistotou urcit
vyvoj jakékoliv udalosti, proto predikce a odhad jsou velice slozité. V odborné
literature se mizeme docist, Ze manazer nemusi byt vidce, nebo-li leader tymu.
Ze jim mGze byt nékdo jiny, kdo je kolektivem uznavan, kdo ma na kolektiv pro
svou odbornost a osobnost veliky vliv. Nékdo kdo dokaze druhé strhnout, priCemz
nemusi dosahovat prevysujici inteligence nad ostatnimi. S tim se Ize ztotoznit,
avs$ak pro pojeti této prace se budeme nadale bavit o vidci jako o pracovnikovi
fidici urovné, tedy nékom kdo zaujima vedouci pozici.
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VUdce musi byt dobrym stratégem, jelikoz prostor, ve kterém se orientuje, je
prostor neprozkoumany. Je to prostor, ve kterém se pohybuje intuitivné, nebot’ je
to soucast cesty, ktera ma za cil v budoucnu pokorit stanoveny vrchol, jenz byl na
pocatku pouhou vizi. Pro tyto pfipady je nutné nadani dosud zminénymi vesSkerymi
profesnimi kompetencemi, nebot’ tento styl pfistupu je jakousi alternativou. Tam
kde dosud vSechny teoretické vzorce vedeni lidi nedosahly zadouciho stavu, je na
misté aplikovat kreativni mysleni a jednani.

Vzhledem k tomu, Ze Policie CR je specificky vyhranéna organizace, ktera neni
schopna do svych fad pfijmout elitni vrcholové vidce s pozadovanymi
dispozicemi, tak aby je dokazala adekvatné odmeénit, motivovat a udrzet, je tedy
na kazdém takovém policistovi, zda bude mit snahu ucit se témto dovednostem.
Je to o vlli uvédoméni sama sebe, zda to muze byt pfinos ¢i ne na ukor
investovaného ¢asu a podstoupenych strasti. V kone¢ném dulsledku tato metoda
pfinosem a to obrovskym je, avSak jde o uUsili odvadéné navic, coz snizuje casovy
komfort a pohodli kazdého doty¢ného.

Proniknout do tajd vidcovstvi znamena stanovit ¢eho je zapotfebi dosahnout a co
je oCekavano. Vzdy se bude jednat o profesni pokrok, ocenéni vlastnich kvalit z
dosazenych vysledku, ale také sebe uznani z dosazeni cile a naplnéni vize. ,Vize
bez akce je pouhym snem. Akce bez vize je pouhym plytvanim ¢asu. Vize spolu s
akci mohou zménit svét.“35

Vize je idea o budoucnosti, je to predstava o tom, ¢eho chceme dosahnout, tak
aby to vystihlo nasi osobnost. Jiz toto je dikazem, Ze do role vlidce se mUze
pasovat skute¢né jen ten, kdo se obétuje a podridi svym cilim. Ten kdo se
vybicuje k aktivité na ukor svého pohodli, zkratka ten kdo déla néco navic. Navic
bude ¢celit problémdm, navic si bude komplikovat Zivot, navic se bude soustredit
sam na sebe a pribézné vyhodnocovat své kroky véetné svych projevd. Na
pocatku vSeho je tedy predstava o budoucnosti, o stavu kterého je tfeba zménami
dosahnout. Na strané druhé vysledek. Nemusi se vzdy jednat o vysledek finalni,
nebot’ cesta je dlouha, ale po vzoru na kazdou akci nasleduje reakce, musi byt
pokofeno jakékoliv mety, ktera je dale prezentovana jako meziclanek dosazeni.
Je nesmirné dulezité kazdou akci vykonat, nebot toto je pravé dikazem, Ze jsou
véci v pohybu. Ze se stale udrzuje pocit napéti z oéekavaného napinéni, zkratka
v druhych se neustale prizivuje touha o pokoreni idey, ktera dava smysil.

Pozadovany stav dosazeni neni jen o vldci. Viudce je pouhym prostiedkem.
Hlavnimi aktéry jsou podrfizeni, ktefi budou ochotni po jeho boku tento vyvoj
podstoupit. Proto, aby vidce byl jimi bran vazné, musi pusobit poutajicim dojmem.
Zde se opét rozchazime od béznych manazerskych predpokladl. Zde se pravé
snoubi otazka charisma, vyrecnosti, inspirativnosti, ktera vyfazuje navenek a

35 RADCLIFFE, Steve. Leadership: lidrem jednoduse a prirozené. Praha: Grada, 2012. ISBN 978-
80-247-4163-5, s. 84.
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pozornost svého okoli co mozna v nejvétsi mire pouta k obdivu s jeho osobou.
Tato dovednost je ve vétSi mife dana osobnostnim predpokladem a v opacném
pfipadé jako naucené chovani, které vsSak tvofi organizovany vzorec, jehoz
utvoreni a stabilni udrzovani vyzaduje obrovské usili prace na sobé samém.

Pozornost nasledovnikd véak neni dana pouze obdivem k jeho osobé, ale i k
davére ve stanoveny cil a prostfedkim k jeho dosazeni. Musi i po obsahové
strance presvédcit své okoli, ze tento zpUsob &innosti, pro ktery se rozhodl, druhé
zaujme a presvedci je v myslence jej nasledovat. To vSe za predpokladu rovnosti.
Pravé to diferencuje pohledy na manazery a vidce odliSnou optikou. Rovnost
pristupll a postoju, ke kterym musi vidce pristoupit v interakci se svym
podrizenym okolim, je dana zejména tim, Ze principy vldcovstvi jsou situovany
tak, aby byl vykon a jeho vysledek umocnén na maximalni miru profitu. Postoje a
projevy vldce, by mély mit tendenci cilit jednak na profesni vyvoj adresatll a do
jejich mentalni sféry, ale také na systémovou kulturu. Tato entita je rozsahlejsi,
nez pravné vymezeny ramec, ktery zaklada povinnosti pracovné pravnich vztahu.
Tudiz vudce oproti béZné manazerské roli musi mit intenzivnéjsi pozitivni pfinos
pro své okoli, kdy nenasilnou formou zalozenou na opozitni ochoté v interakci se
svym profesnim prostfedim dosahne vétsich vykonu. Zde nelez opomenout, ze
stejné jako u koucinku, najit symbiézu rovnosti s rozkazy, jako typickymi
formalnimi projevy firemni kultury u Policie CR, si vyzaduje samo o sob& ocenéni
nejvyssiho formatu.

,Firemni kulturu tvofi chovani jejich lidr(. Vystupovani lidrd je vzorem pro ostatni
a zaroven nastavuje prfijatelné hranice. Chcete-li zménit kulturu organizace,
musite zménit chovani jejich lidri. Rozsah zmén v kultufe zavisi na zménach v
chovani lidrl a vysledcich podnikani. 36

3.5.1.3 Optimismus a energie

Autor zastava nazor, ze hlavni vyznam pro pfipadnou zadouci zménu ma zcela
nenarocna vec, kterou je optimismus. Zména mysleni a vnimani v pozitivnim slova
smyslu neni mechanicky ani systémové naroéna. Jde pouze o zamysSleni nad
sebou sdilenymi hodnotami a pfedstavami, které se odehravaji pod taktovkou vliv
vnéjsiho svéta. Tento boj s vétrnymi mlyny se da vyhrat pouhou zménou pohledu
a vnimani, které nepfinasi zadné obéti ani usili. Z tohoto uhlu pohledu se tedy
jedna nejen o nejsnadnégji vyhranou bitvu, ale i celou valku. Negativni, kritické Ci
zaporné prvky projevl zastavaji taktéz vyznam ve své roli. Jsou Zadouci a
nezbytné, ale v mife promyslené aplikace. Umoznuji nam ovlivhovani rozhodnuti

3¢ RADCLIFFE, Steve. Leadership: lidrem jednoduse a prirozené. Praha: Grada, 2012. ISBN 978-
80-247-4163-5, s. 77.
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se stfizlivym pohledem, coz ma za nasledek eliminaci chyb, nebo vyvarovani se
nékterych ¢innosti, postupl &i nazord.

Svétoveé uznavany literat a zakladatel moderniho managementu Peter Ferdinand
vlastni energii a pomahat fidit energii ostatnich.“ Zakladnim pfedpokladem energie
je schopnost néco konat. Je to jaka si vnitfni hybna sila celku, ktera nas vede k
vnéjsim projevim. Tyto projevy maji takfka nejrozhodnéjsi roli v nasem usili a
proto jejich spravné uchopeni je stavebnim kamenem naseho uspéchu. Tomu co
si ve spravné mire klademe za podstatné, abychom evokovali vnéjSimu svétu z
pozice lidra, tak stejné musime vynakladat takové Usili, aby si nase pragmatické
myslenky osvojilo i okoli, jez vedeme.

Aby byly naplnény vnéjsi projevy, nejde pouze o predavani radostnych usmévul z
kazdého nového slunného dne. Jde o slozity komplex orientace a sebepoznani
napfi¢ Sirokym spektrem. Dispozice touto veli€inou zasahuje do sféry:

e racionalni - nebo-li rozumu. To zahrnuje prvky logiky, kreativity a celkové
naplné po strance odborné,

e vztahoveé - projevuje se vztahovymi pouty. Interpersonalni vazby jsou pevné
do té miry, do které jim vytvarime podminky otevienosti, ochoty a
sounalezitosti,

e vitalni - tedy fyzicka mobilita, pfipravenost a schopnost Celit vyzvam ve
vypéti po dlouhé hodiny, coz se poji se zdravym zivotnim stylem a celkovym
obrazem prezentace sebe sama a v neposledni rade,

e spiritualni sféra. Uvédoméni jsoucna kazdého z nas vede k poznani kym
jsme a kym bychom byt chtéli. Je to motor ve smyslu dosazeni vlastnich
ideji po strance sociologickeé.

Prace s energii a jejim davkovanim je bazalni prostfedek nadan schopnosti
dosazeni ocekavané vize o budoucnosti. Svym zplsobem se jedna o uméni, které
muze byt prfedlohou pro rlist kazdého jedince v organizaci. Vzhledem k
pozadavkim na nutnost efektivity pro dynami¢nost dnesni doby Ize vzorce jeji
aplikace prenést z profesniho prostredi i do soukromé sféry. Pro nespocet nastrah,
se kterymi se muzeme potykat, tyto nelze jiz profesné vymezit. Proto je smyslem
moderniho managementu vychovat vidce nejen pro praci, ale predevsim pro
zivot. Tak jak je zadouci disponovat negativni kritickou energii napfiklad pfi
planovani, coz umozni uvahy a dedukci o pfipadnych chybach, tak i negativni
projevy mohou byt dale jakym si prostfedkem motivace. Za predpokladu, ze se
jedna o aplikaci v pfipadech, kde ma adresat srovnani. Srovnani v tom smyslu, ze
nami stanovené pozitivni vzorce jsou hojné aplikovany vuci prevaznému okoli a
pouze domneély konkrétni subjekt je na tom bit. | toto mUze poslouzit jako
prostfedek motivace rozhodny k ovlivnéni v pozadované mysleni a chovani. Nad
ramec tohoto Ize konstatovat, ze nejen ve fazi adaptace a rozvoje bude mit role
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vudcovstvi a prace s energii nejzasadnéjsi vyznam, ale jeji pfinos oceni kazdy,
kdo se jako rodi¢ ucastni bézného kazdodenniho ob&anského zivota.

Meritem role vudce je vSak zaujeti protéjsku, proto pozitivismus je zakladnim
predpokladem, ktery okoli vnima a diky kterému souzni s timto objektem. Ve své
roli vidce pozornost svého protéjsku k sobé nepouta pouze obdivem k jeho osobé,
ale musi v druhych vyvolat radostné nadseni a touhu o spole¢né cesté. Jedna se
0 vypéstovani vnimani, ze na cesté naplnéni jsou jakymsi jednotnym homogennim
celkem. Ze podFizeni radost a optimismus ze své odvedené prace vnimaji jako
soucast jejich pracovni naplné, ktera je uspokojuje. 37

Tato role vedeni neni vibec snadna. Je zapotfebi pfekonat pfipadné nastrahy v
rané fazi zaclenéni. Stimulovani a mobilizovani chapani druhych je cilené,
komplexni a ¢asové narocné usili. Jejich zapojeni, zaclenéni a rozvoj je nezbytny
v takové mire, aby jejich angazovanost byla automatizovana, chténa a soustavna.
Za timto ucelem je zadouci mit konspirativniho konfidenta ve skupiné. Nejen ze
tento musi mit pfehled o déni za tzv. zavienymi dvermi, ale musi mit vi¢i vudci
takovy vztah, ktery zajisti pfedavani objektivni zpétné vazby, aniz by se jednalo o
zjistny kariérni zameér, nebo jiny osobni profit. Musi se jednat o takovou osobnostni
vazbu, ktera eliminuje pfipadné ucelné pritakavani.

V pripadé vudcovského stylu vedeni je umoznéno diky predpokladu vyssi miry
angazovanosti a iniciativé dosazeni i vySsich kompetenci. S tim se poji moznost
aplikace delegace Ukoll, nebot’ Uzké profesni pouto odhaluje pfipadné nedostatky
pracovniku, ke kterym je promptné pfistupovano s napravnymi prostredky, tak aby
nebylo spinéni zadani ohrozeno. V pripadé delegace ukoll pod taktovkou vidce
se jedna o vice nez pouhou delegaci na druhé. Svym soustavnym plsobenim na
celou firemni kulturu a vychovu se vidce dostane do faze, kdy nefidi ukoly v
podobé jinych podfizenych pracovnikl, ale fidi podfizené pracovniky jejich
cestou, kdy veskerou rezii ma pevne v rukou.

Neni radno usili podcenovat. Cesta na vrchol je dlouha, soustavna a naroéna.
Polevit znamena podstoupit ji znova, ale s jistymi ztratami, takze doba se o to
prodlouzi. Na vrcholu také neni vyhrano. Je zapotrebi brat na zfetel ochladnuti
druhych, jejich vyCerpani. K tomu je potreba pristoupit pragmaticky s predikci, ze
se tak stane. Proto je vhodné stale byt o krok napfed, stale mit nové vize a
alternativy. Rozsah, ve kterém se muzeme pohybovat, neni nekoneény. Méli
bychom se vénovat oblastem, ve kterych se dobre orientujeme, a které budou
akceptovatelné po strance rozsahu.

Je takika nemozné namotivovat a ovlivnit lidi v chapani, ze pokoreni stanovenych
limit0 pro fadni bezduchou administrativni ¢innost je generalni vize, kterou chceme

37 RADCLIFFE, Steve. Leadership: lidrem jednodu$e a prirozené. Praha: Grada, 2012. ISBN 978-
80-247-4163-5,s. 101-113.
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spoleéné pokofit. Stejné tak z pozice manazera v prvni linii neni mozné obchazet
regule a postupy dané nejvyssi fidici urovni. Ale stanovime-li spravné okruhy, na
které je mozné se zaméfit, je to vhodny prostiedek zacatku rozvoje této specifické
dovednosti.

4 TEORIE ZABYVAJiCi SE JEDNANIM MANAZERU

Jednani Ize v této organizani asociaci definovat jako motivovany projev vile
jedince zastoupeného osobou manazera néco konat, nebo se tohoto projevu
zdrzet. Timto je pfedavan obraz o jeho vnitfni vybave, ktera je formovana a na
venek patrna ve formatu, ktery bude ve vztahu k dané problematice nize
predlozen.

4.1 Styly vedeni

Styl fidici prace manazera jako styl vedeni zahrnujici pfimé a vzajemné plsobeni
osob vné organizace predstavuje osobity, vyhranény a relativné staly zpUsob
vybéru a uplathovani metod, pravidel a technik fizeni. Styl vedeni ve své podobé
poté vychazi z osobnosti vidce — z jeho vlastnosti, schopnosti a znalosti. Je
podminén dale i radou okolnosti, kterymi jsou napfiklad charakter prace, typ
pracovisté a sloZeni pracovniho kolektivu. Pro praxi je vSak dulezité zobecnéni,
které Ize dovodit z teorie manazerskych styll jako teorie zalozené na chovani
lidrd. O zobecnéni se jedna, nebot v praxi se nevyskytuje manazer, ktery by
pouzival styl vedeni v plném rozsahu tak, jak je charakterizovan v jednotlivych
kategoriich. Proto se hovofi pouze o inklinaci k uréitému stylu, v némz jsou
zastoupeny v rizném poméru znaky charakteristické pro urcity styl. 38

Styl vedeni Ize chapat jako zpusob ¢&innosti vedouciho, ktery se projevu ve
zpUsobu jeho rozhodovani a volbé metod, jez maji dosahnout stanovenych cill
organizace. Jednoduse Ize Fici, Ze jde o zpUsob vykonu jeho profese. Lisi se podle
jeho osobnosti, kompetenci, vzdélani a praxe. Jen ¢astecné jsou styly prevzaté a
naucené, Vétsinou vychazeji z osobnosti ¢lovék a v tase se neméni. 3°

Jedna se tedy o uceleny systém postupu a projevl majici specificky charakter ke
konkrétnimu jedinci a jeho okoli. Prezentuje osobu manazera, zpUsob vyjadfovani,
mys$leni, hodnotové vnimani a jeho prosazovani. Toto spocCiva v prezentaci

38 BARTOSOVA, Hana. Management I: zéklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 181.

39 DEPOO, Lucie a Roman ZUZAK. Management. Praha: Vysoka Skola ekonomie a managementu,
2015. ISBN 978-80-87839-49-2, s. 23.
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¢innosti, projevl, zvyklosti a vnimani vztahové interakce. Cely tento integrovany
komplex predstavuje charakteristicky obraz, ktery autenticky navenek pusobi jako
vlastnoruéni podpis.

Faktorl determinujicich uchopeni a samostatnou realizaci jednotlivych styll
v praxi je cela 8kala. Jednak se tykaji situacnich moznosti toho, z jehoz strany vliv
vychazi, ale i na strané adresatll v podobé zaméstnancl je fada faktoru, které se
promitaji do procesu aplikace. Navic jejich vzajemna korelace dotvari atmosféru,
ktera si vyzaduje neustalou korekci.

Pro osobu manazera muUze byt typické jaky styl je pro néj vyznacny a to na zakladé
vrozenych dispozic a prejatych vzorcl chovani, které jej formovali po dobu zréni
a to jednak v osobnim zivoté, tak i v zivoté profesnim. Zde se mohou promitnout
jeho utrapy, komplexy a jiné bolesti, ktere si ve své zivotni cesté sebou nese. Jaky
je jeho soucasny profil skladby energii, schopnost jejiho Ffizeni, dale ochota
investice ¢asu na ukor svych aktivit spojenych s obéanskym a rodinnym zivotem,
celkova flexibilita. Jaké hodnoty a v jaké mife cti a prosazuje, stejné tak jaké
ocekavani ma od sebe sama a druhych. S jakym mnozstvim a kvalitou se spokaoji,
¢i tuto pozaduje. Zda hladina jeho vule ve vztahu k socidlnim vazbam a ukolim je
dostatecné vnitiné stimulovana. Odhodlani a sila k novym vécem, stereotypnim
¢innostem, obava z konfliktl, mira akceptace zodpovédnosti. Jak je patrné,
faktor(l je nepfeberné mnozstvi a to se v tomto pripadé jedna pouze o zakladni
orientaéni nastin dispozi¢nich pfedpokladu.

Jsou vsak ale i situacni faktory, mezi kterymi si mizeme pfedstavit, jakou ma
profesni pozici. Zda je podporovan kolektivem, nebo svymi nadfizenymi. Zda je
jimi bran vazneé, ma zastani a zda je tzv. v kurzu. Jestli pusobi konkurence
schopnym dojmem a je vazen ¢i naopak. Tato podpora je jistym prostredkem
stability. Veskeré tyto hodnoty, mnohé dalsi a pfipadné nastrahy maji pfimy vliv
na osvojeni, aplikace a uziti rznych styll vedeni v praxi. K tém ale manazer musi
pripoCist ty nejzasadnéjsi a témi jsou kontra faktory v podobé osob podfizenych.

Tato profesni subkultura se podili vyznamnou mérou na profilovani vzajemné
vazby svym pfi€¢inénim a to v podobé projeveného zajmu o praci, mife vnitrni
potieby zpétné vazby a jisté autonomie a svobody ve vztahu ke svym Cinnostem
a rozhodovani. Jistd forma odvahy, ale také i touha, chti¢, ochota jsou
determinanty, které maji pfimy vliv na to, jaky styl vedeni bude muset v konkrétnim
pfipadé byt zvolen. V neposledni radé nelze ale opomenout vyznam sdilenych
hodnot v oblasti etiky, moralky a celkové profilace socialniho urceni.

V kazdém pfipadé manazer musi na pocatku hloubavou analyzou zhodnotit
dispozi¢ni a situaéni faktory, kterym celi a spravné vyhranit ramec, ve kterém se
bude dale podle svého nejlepsiho védomi a svédomi za ucelem efektivniho pojeti
své role realizovat. Neni to role jednoducha, nebot’ kazda osoba a tym vykazuje
rizné rozdilnosti, které se mohou nepfedvidavym zpUsobem diferencovat
proménnymi okolnostmi v podobé novych ukoll ¢i pouze nepfiznivych obdobi.
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Proto je zapotfebi si osvojit soubor vzorcu, které budou pro néj typické a které
budou funkéni. Dava tim najevo svému okoli jistou stabilitu, predvidavost a jistotu.
Proto v jeho predstavach musi vykazovat jistou strukturovanost, aby nedochazelo
k chaoti¢nosti a s tim spojenych nezadoucich dopadu.

4.1.1 Format dany vlivem jednani zaméstnancu

,Vudci by méli podporovat participaci a pfinos ostatnich ¢lent pracovni skupiny,
tzn., ze by méli ostatni zapojit do rozhodovaciho procesu. Radime sem teorii K.
Lewina, ktery styl vedeni lidi déli na tfi zakladni styly vedeni pracovnikU:

e Autokraticky — manazer rozhoduje sam, dava pfikazy a ocCekava jejich
splnéni. Rozhoduje 0 odmeénach, pouziva tvrdé metody fizeni.

e Demokraticky, participativni — manazer formuluje ukoly i postupy prace se
svymi spolupracovniky, vytvafi partnerstvi a dlvéru, uplathuje mékké
metody Ffizeni.

e Liberdlni — manazer ponechava spolupracovnikim vyraznou volnost,
soustfedi se na prioritni Cinnosti, které pfesahuji ramec pravomoci
spolupracovniku.“ 40

Nize, dle znazornéné tabulky zanalyzujeme jednotlivé typické styly vedeni, jejichz
uziti se odviji od miry angazovanosti podfizenych, které vychazi z miry ochoty
participace ve vztahu ke sdilenym profesnim hodnotam.

AUTOKRAT DEMOKRAT LIBERAL
ZAJEM O PRACI NE ANO ANO
PROSTOR PRO KOMUNIKACI NE ANO ANO
VLIV NA ROZHODNUT NE NE * maximdiné ANO
castecne

Tabulka 2 ¢lenéni styll podle miry angazovanosti zaméstnancd, autor, tvorba
vlastni.

4 MLADKOVA, Ludmila a Petr JEDINAK. Management. Plzefi: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Ale$
Cenék, 2009. ISBN 978-80-7380-230-1, s. 175.
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e AUTOKRATICKY: Tento styl vedeni bude zpravidla uzit tam, kde je
typické, Ze mira zajmu o praci ze strany zaméstnancl spociva jen
v nutnosti zajistit si prostfedky vlastniho standardu. Tito neocekavaji od
profesniho zivota zadnou pfidanou hodnotu, kterou by byli ochotni navic
nad ramec pozadovaneho iniciovat. Mira ochoty je orientovana na splnéni
jednodussich ukoll. Uziti nalezne tam, kde jsou zpravidla pocetné skupiny,
kde jedinec splyne s davem a sila davu si prostfedi navzajem profiluje.
Zameéstnanci, nevyvijeji zadnou vlastni nadstandardni aktivitu a to ani ti,
ktefi by toho byli schopni. Manazer ji ani neocekava, nebot se bude
zpravidla jednat o €innosti, kde pro tuto neni ani prostor. Projevem vedeni
zde bude autonomni pokyn vychazejici z vlle autority, kde na zajmy
kolektivu a jejich specifické potreby nebude bran zretel.

U Policie CR se stimto stylem miZeme mnohdy setkat. Nékdy je
dusledkem naucéeného stylu, ktery mize puUsobit jistou slabosti profesni
vyzralosti manazera. Nekdy muUze byt i tento styl Zadoucim. Budeme-li
vychazet z pfedpokladu, ze mnohdy dochazi k situacim, které si vyzaduji
striktni pInéni UkolU, tak jak si miizeme predstavit napfiklad v Armadé CR,
bude treba lidi takto vést. Ale nejde o vedeni ve smyslu rozvoje, jde o
vedeni ve vztahu ke konkrétnimu Ukolu, na néjz plusobi fada nepfiznivych
faktor, jakymi jsou ¢&as, nebezpecéi ¢&i jiné hrozby. Aby dochazelo
k efektivnimu stylu vyuziti, bude na zaméstnance aplikovano pfi pinéni
rutinnich a monoténnich Ukoll bez nutnosti potfeby iniciativnich feseni
vyzadujici kreativni pfistup, nebot ve vztahu k reSené situaci tento neni
zadouci. Zpravidla se mulze jednat o vybrané ¢&innosti servisnich
specializovanych Utvarl, mezi kterymi si mUzeme napfiklad predstavit
vybrané cinnosti porfadkovych jednotek.

o DEMOKRATICKY: Pro tento styl je pfiznaéné, ze jeho Udelné vyuziti
nalezneme tam, kde je pozadovano pinéni ukoll, které vychazi ze zaklad,
jez maji SirSi podstatu. Predpokladem jejich splnéni je disponovanost
komplexnéjsSim okruhem znalosti vykazujici odbornostni charakter, pficemz
je ocekavano vzajemné prolinani rtznych spojitosti. Z toho plyne zvysena
mira penza dovednosti, které jsou ziskané vétsi mirou usili a Casové
investice zameéstnancu, tudiz vyssiho predpokladu intelektu, odhodlani a
zgjmu o praci, nad kterou sami pfemysleji a chtéji né€eho dosahnout. Jsou
otevfeni novym moznostem, které vidi jako pfilezitosti a s ochotou se je
snazi pokofit. Manazer v takové situaci védom si skladby svého tymu jiz ma
prostor pro to, aby vyslySel pfedstavy a napady druhych, které mohou byt
inspirativni pro vSechny a podporuji spravnou volbu feseni a moznost
individualniho profesniho rozvoje. Uziti tohoto stylu vedeni je dobré
aplikovat tam, kde struktura spole¢nosti umoznuje ¢lenéni podle naroCnosti
zastavanych funkci a pozadované mife nutné kvalifikace, tak aby
s nabytymi zku$enostmi dochazelo ke Kkariérnimu ristu. Konecné
rozhodnuti, vS§ak manazer ucini sam.
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Podle predestfenych predpokladl skupiny a zaméstnancl, stejné tak i
systémovych dlvodul a nalezitosti neni tajemstvim, Ze se jedna napfiklad o
profil zakladnich utvaru poradkové police, kde je zadouci jej aplikovat.
Koneéné rozhodnuti ze strany manazera zde ma také svij vyznam.
Vzhledem k tomu, ze je na n&j systémovymi regulemi pfenasena mira
odpovéednosti za €innost svych podfizenych a povinnost kontrolni ¢innosti
je fakticky limitovan moznosti uzitim nize zminéného stylu.

« LIBERALNI: Styl vedeni je charakteristicky tim, Ze v poprfedi je dan
nejvys$s$i duraz na prostor k vyniknuti individualnich odli$nosti jedince, kde
je vysoky predpoklad miry jeho jisté geniality. Nepouziva rozkazu a
nafizeni, coz jaksi koliduje s typickou kulturou Policie CR. Je orientovan na
tvorbu podminek a podpory k dosazeni konkrétnich cilt, coz opét pro jistou
rigidnost systémU koliduje s kulturou Policie CR. Zaméstnanci vykazuiji
vysokou miru tvréich a kreativnich schopnosti, podporovanych vysokou
mirou odbornosti. Jejich profesni disponovanost, ochota pfijimat riziko a
vysoka mira motivace maji za nasledek jejich aktivni pfistup k praci.
Manazer zde pak tvofi jistou zastitu, tedy spise reprezentanta, aniz by
nikterak vyrazné zasahoval do samotného procesu fizeni. Nastavenému
systému tento styl odporuje skoro v kazdém svém bodg, a proto se s nim
muzeme setkat ve vyjimeénych pfipadech, kde ma manazer to Stésti
pracovat s takovymi talenty.

Rozhodnuti jakym stylem se bude manazer prezentovat je tedy dano okolnostmi,
které spocivaji v ochoté podfizenych k praci, jejich vnitfni vybavé a faktorim, které
na né vzajemné pusobi.

4.1.2 Format dany vlivem jednani manazera

Na druhé strané jsou vsak ale faktory, které charakterizuji osobu manazera. Miru
jeho usili a zajmu v pfistupu k lidem a Ukolim. Pfedchozi trojici kategorizovanych
stylt vedeni, Ize povazovat za zaklad véech rozmanitych pristupt, které se pozdéji
vyvinuly a jsou z nich odvozeny. 4

Na nize uvedenych prikladech poukazeme na vybrané jednotlivé varianty, se
kterymi se ve spektru Policie CR mlzeme setkat a tyto poté rozebereme. Pro

4 DEPOO, Lucie a Roman ZUZAK. Management. Praha: Vysoka Skola ekonomie a managementu,
2015. ISBN 978-80-87839-49-2, s. 27.
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kazdy demonstrovany styl vedeni v sekci zajem o - mysleno v podobé L: zajem o
lidi a v sekci U: zajem o Ukoly z vlastni vile manazera.

styl vedeni zdjem o
L: AN
DEMOKRAT -tymovy p 0
U: ANO
p . L: AN
ZAJMOVY KLUB - klubovy p o
U: NE
PATERNALISTA L:_castecne ano
U: ANO
AUTOKRAT L NE
U: ANO
BYROKRAT L lv\l,E v v .
U: castecné postupy ano, ukoly ne
DEZERTER - odmita vedeni L ne
U: ne
MISIONAR L e
U: ne
KOMPROMISER L ane
U: ano

Tabulka 3 ¢lenéni styll podle miry angazovanosti manazera, autor, tvorba

vlastni.

DEMOKRATICKY, tymovy: piistup k chapani pracovniki je zde dan
prfedevSim uvédomeénim, ze sila je v jednoté a jisté profesionalité. Manazer
ma byt symbolem skupiny, tedy jakym si obrazem. Pro udrzeni tymovosti
ve skupiné bude nezbytnym predpokladem pozitivismus a to zfeimé v
chapani celého smyslu byti. Zakladem je potfeba naplnéni existencnich i
socialnich potreb jako rozhodného faktoru existence skupiny. Manazer cti
hodnoty moralniho, osobnostniho a profesniho spektra. Ma na sebe velké
naroky, seberealizuje se a to samé o&ekava od pofizenych. Zije s pocitem,
ze vysledky jeho tymu jsou dikazem jeho dobrého jména. Egoismus zde
vSak jde stranou, nebot’ si uvédomuje vaznost socialnich vazeb a potrebé
vlastniho naplnéni v tomto kontaktu. S racionalnim usudkem pfistupuje
partnersky k lidem, od nichz oCekava profesionalni pfistup, loajalitu a
obétavost, kdy tyto hodnoty oni maji chapat jako dobrovolnou potrebu.
Pristup je zalozen na rovnosti a dialogu. Na oplatku je jim manazer s
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upfimnym zajmem oporou a vytvari podminky jak pro realizaci ukoll celého
tymu, tak seberealizaci podfizenych. Tento styl vedeni bude zpravidla
typickym pro Utvary, kde je pozadovana jistym zplsobem vybérové prace.
Zajemci o zaclenéni do této struktury musi prokazat pred pfijetim své kvality
a musi splfiovat pozadované naroky ze svého profilu. Ukoly, které se zde
plni Ize prfifadit v podobnosti k jistym projektiim, nebot’ je Ize vécné &i
Casoveé jednoznacné vymezit. Typickym symbolem tymu je vysSSi mira
individuality v podobé& nadani jistou kreativitou, samostatnosti a
komplexnim myslenim, za cozZ je o¢ekavano vétsich prostredkd motivace v
podobé lepsiho hodnoceni.

KLUBOVY: typickym projevem manazerova Usili je jisté profesni
ochladnuti. To byva zpravidla zapfi¢inéno stavem, kdy jiz nema zadné
vyhledy profesnich cill, nebot’ je si védom konce svého funkéniho obdobi,
Ci existence jeho organizace. Je zfejmé, ze se zde budou promitat i prvky
jeho frustrace z pojeti chapani jeho €innosti stran jeho nadfizenych. Tento
stav nikdy nemUze byt trvale udrzitelny, a proto se bude spise jednat o
nasledek néjakého vyvoje, nez cilené a zameérné pojeti vedeni. Proto jistou
formou obrany je chapani lidi jako prostfedku, které jej posili, uklidni a
uspokoji. K témto je potée pfistupovano v pratelském duchu a je davan velky
ddraz na mezi vztahovou harmonii a pracovni klid. O¢ekavani v druhych je
pouze v mife upevhovani pratelskych vazeb a dodrzeni nezbytného
rutinnino profesniho minima. Setkat se s timto Ize na vSech urovnich
organizacnich ¢lanku.

PATERNALISTICKY: je jakési ochranafské pojeti v podobé& otcovského
pfistupu, kde je Citelné nastavena role nadfazenosti a podrazenosti.
Aplikace tohoto pfistupu plsobi jako metoda cukru a bi¢e. Manazer védom
si svého postaveni investuje do zaméstnancli své usili, kdy od tohoto
oCekava opétovany pfinos, nebot’ svou roli bere vazné a zajem o praci a
plnéni Ukoll ma silné fixovany. Nedojde-li k naplnéni jeho predstav a
ocekavani, jeho pristup je obratem zménén o 180 stupnid. Zprvu tvorba
vhodnych podminek pro praci a vztahy na pracovisti, ktera evokovala v jeho
zajem O zameéstnance, je zaménéna za znepfijemnéni veskerého pojeti
profesni spoluprace a pohrdani s nimi. MUze to byt chapano i jako jisty
zpUsob pojeti motivace a prostfedku odstranéni nezadoucich vzorcl
chovani. V tomto smyslu je zfejmé& u Policie CR hojné aplikovan. Uziti je
pohodIné, intuitivni a rychlé. Jeho oblibenost zpravidla spociva v ne
disponovanosti dostateéného mnozstvi motivaénich prostredkl, kterymi by
byli manazefi nadani a tak jsou k tomuto zpUsobu ¢asteé¢né systémem
donuceni. Efekt mUze byt i pfinosny a to za predpokladu, Ze jej aplikujeme
na omezeném mnozstvi pracovnikl v omezeném ¢asovém obdobi. Proto,
aby byl pfinosny, nesmi chybét zpétna vazba a komunikace ve srovnani a
vyhodnoceni stavu s konkrétnim zaméstnancem. Toto vlastnické materialni
pojeti v pristupu k lidem muze byt pro manazera komplikaci, paklize
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nedokaze dobfe pracovat se svym egem. Opét se s nim Ize setkat na vSech
urovnich organizaénich ¢lanku.

AUTOKRATICKY: je definovan vyznamnosti osoby manazera a jeho
predstav o kvalitach sebe sama. Takovy manazer ma o sobé velké minéni
i oCekavani. K plnéni ukolu pristupuje svédomité, o praci ma zajem, naroky
si klade velké a nepochybuje o vyznamu svého jména. Odvedena prace
zaméstnancU jej ma reprezentovat, avSak jim nedlvéruje, proto tento styl
je nastaven na bazi striktniho fizeni, nafizovani a kontroly. Zaméstnanci
jsou pro néj pouhymi nastroji k dosazeni své mety. Prostoru pro komunikaci
zde moc neni. Jediné slovo zde ma manazer, pficemz méfitkem jsou zde
pouze jeho predstavy, coz je pro zaméstnance slozité k orientaci a
pfirozené to ma za nasledek opétovanou nedlveéru. Lze uzit spise u ¢lanku
s méneé vyhranénou specializaci a prevahou stereotypnich €innosti a dale
tam, kde personalni zakladna bude spiSe méné pocetna.

BYROKRATICKY: pro manazery vyznavajici tento styl je typické striktni
dodrzovani reguli a postupl. V tomto je spatfovan jejich zajem o praci.
Vynakladaji veskeré usili na to, aby procesy a postupy byly v souladu s
nastavenymi standardy, nebot jejich prah vnimani je nastaven na ochranu
své osoby. Pro takového manazera jsou zaméstnanci nastroje realizace
kol bez hlubsi potfeby socialni vazby a interakce. Ukoly akceptuije rutinni,
nebot pro svou ne adaptivnost jej noveé vyzvy ohrozuji v jeho pozici a snizuji
mu vyraznym zpUsobem komfort. Odmitavy pfistup k novym Ukolim byva
¢astym dUsledkem jeho nekompetence a snizené miry odbornosti. Takovy
manazer, nebude mit stanoveny velké cile, nebude dobrovoilné ochoten ze
své iniciativy podstupovat riziko spojené s vlastni kreativitou. Jeho meta
neni byt individualni a takto se zapsat v oCich jinych, ale udrzet standard a
své jisté. Pro své Castecné omezené obzory neni schopen dostatec¢né
obhajoby v situacich, kdy mél na vybér, zda udélat rozhodnuti dobré, anebo
dobfe. Jedna se o zastaraly koncept mysSleni z pocateCni faze vyvoje
managementu. V modernim svéteé je jiz od néj davno upusténo. Ve svété
Policie CR, tomu tak jest& zcela neni. Rada neaktualizovanych zastaralych
internich aktl fizeni a pozlstatky personalni skladby ve vedeni se
zkuSenostmi z dob predlistopadovych tomu nahravaji.

DEZERTERNI: je pfipad kdy manazer neprojevuje zajem o nic. Mdze se
jednat o nasledek hlubokeé frustrace ze vseho kolem négj, pfiCemz na rozdil
od klubového stylu vedeni ztratil dlvéru i v lidi kolem sebe. Dochazi zde k
degradaci vnimani veskerych hodnot. Tomuto manazerovi je pak vSe jedno.
Paklize takové chovani nenabere rychlého konce, ma to za nasledek konec
celé organizace.

MISIONARSKY: Nazev tohoto stylu se odviji od role manazera jako
misionare. Nékoho kdo prosazuje to, co je mu vilastni. To ¢emu vérfi a to
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cemu se obétuje. Na jednu stranu vynaklada pracovni usili v Cinnost
smeérujici k naplnéni stanoveného cile, ale mira jeho vnimani je
soustfedéna na svUj vytyéeny svét. Nové ukoly, které se rozchazi s jeho
profesni filosofii a jsou mu dany jako mezi€lanku k zajisténi plnéni, jsou pro
néj obtézujici. Proto o né neprojevuje zajem a jako podstatné vnima jen to,
co bere za své. V dusi vSak mini konat dobro, coz se projevu v jeho chapani
socialnich vazeb, kdy ve vztahu k zaméstnanclim chova sympatie a davéru.

o KOMPROMISUJICI styl vedeni nevychazi z podstaty tvorby kompromis
jako takovych, nebo pouze drobné odchylen klubovy styl, ponévadz by se
mohlo zdat, ze v tabulce, ktera jest pfedlohou této analyzy, jsou uvedeny
totozné hodnoty, které manazer vyznava. Podstatou snahy poukazat na
vyznam kompromisu je mysleno, Zze pro svou neschopnost uéinit sam
rozhodnuti a za timto si stat se v8emi pfipadnymi dusledky vychazi z jeho
neodbornych a nekompetentnich predpokladl pro zastavanou funkci. Poté
v obavé z odhaleni svych slabosti radéji ustoupi pod vlivem tlaku okoli Ci
nastalé situace a nalezne kompromis mezi vili zaméstnanct a vlastnimi
predstavami.

Znazornéné clenéni zachycuje zakladni druhy, které se promitaji do vnitrni
struktury Policie CR. Dle predstav autora se jedna o rdmec, ktery napfi¢ celym
spektrem s pfihlédnutim k okolnostem dané situace muzeme osobné prozit.
Uspésné vedeni nespociva ale jen ve stanoveni &itelného formatu vzajemné
profesni interakce. Aby symbidza fungovala, musi manazer dale dobfe ovladat, s
témito nakladat a pfijimat i jiné prostfedky, jako je tomu napriklad v podobé
motivace.

Na zaveér toho tématu se Ize ztotoznit s myslenkovym pristupem chapani feSeného
problému dle Hany Bartosové. Tato spatfuje, ze v krizovych situacich, nebo
takovych, kde neni ¢as na tymovou komunikaci, je tfeba vydat rozkaz a véem musi
byt jasné, ze o ném nelze polemizovat. Ale trvalé vedeni lidi pfikazovym
zpUsobem spojenym se striktnim vyzZadovanim poslusnosti ovéem omezuje
samostatnost a prostor pro tvuréi aktivitu podfizenych. Jako nasledek je tomu
vyvolani Ihostejnosti a nezajmu o praci. S ponékud nizsi mirou negativity se
vyjadfuje i k byrokratismu a formalismu, kdy jeho projevy vyznamnou mérou tlumi
produktivitu a vykonnost. Proto jak uvadi, k nevyhnutelnym podminkam zlepseni
¢innosti policie patfi motivace, pracovni angazovanost a moralka policistl. Zména
stylu prace si vyzaduje duraz na kreativitu, samostatnost, osobni angazovanost a
vnitini ztotoZznéni policisty s principy demokratického pravniho statu. 2

42 BARTOévOVA, Hana. Management |I: zéklady, vybrané metody a techniky. Praha: Policejni
akademie Ceské republiky, 2005. ISBN 978-80-7251-198-3, s. 185.

45



4.2 Motivace

Zakladnim predpokladem efektivniho fizeni je fakt, ze zaméstnanci védi, proc
svou &innost vykonavaiji. Ze je to zpUsob obzZivy, ktery je zajituje. Védomi si toho,
ze Cas, ktery travi v tomto takrka celozivotnim koloritu je nenavratny a ze jedinym
vychodiskem z této situace je sziti s faktem, ze na vSem zlém si musi najit néco
dobrého. Jen tak si mohou utvorit prfedstavy o hodnotach a postupech, které
povazuji za podstatné a ucelné, coz je vede k presvedceni, ze se s ochotou budou
podilet na ¢innostech spojenych s jejim zaméstnanim.

Manazer, ktery si ovéfi, ze takto vydefinovanym profilem disponuje kazdy z jeho
zaméstnancl ma poté za ukol se svym pfic¢inénim aktivné a komplexné podilet na
podnécovani jeho aktivity a celkové chuté do prace, coz ma za nasledek
vzajemnou spokojenost. Spokojenost ze strany manazera by neméla byt pouze
z dobfe, v€asné a objemné odvedené prace. Jeho spokojenost by se méla projevit
tehdy, kdyz jsou spokojeni zaméstnanci, ktefi se Zadoucim zpusobem podili
systémové na tvorbé zdravé moralky, firemni kultury, stejné tak dobrych vysledku
a jména firmy. Aby tomu tak bylo stabilné a veskeré tyto hodnoty byly pevné
v zakladech, musi pribézné dochazet k interakci, kterd ma za nasledek motivaci
zaméstnancl. Motivaci se tedy rozumi proces, kdy rznymi incentivy ovliviiujeme
chovani lidi tak, abychom dosahli pozadovaného zameéru v podobé dosazeni
zadouciho chovani.

Tuto manazersky zasadni ¢innost determinuji pfedev§im dva druhy faktor(.
Jednak jsou to ty, kterymi je nadan manazer k uziti z pozice své funkce, mezi které
Ize subsumovat zakony a jiné legislativni akty v€etné téch moralnich, strukturalni
uskupeni, ukoly a vize. Na druhé strané je to individualni vybava kazdého
zameéstnance v podobé jeho vnitfné sdilenych hodnot, predstav, zkusenosti a
ocekavani.

Musime tedy dobre znat veSkeré moznosti, které jsou nam k dispozici, nebot' nam
slouzi, jako nastroje které cili do sféry individualni vybavy. Pravé zde dochazi
k aktivizaci na zakladé stimulu, tedy jaké si pobidky, ktera se projevuje svou
konkrétni déjovou linku a ma za nasledek vyvolat jistou akci, tedy vizualné patrny
projev. Tento projev mUze byt v podobé konani, nebo jeho opaku. V kazdém
pfipadé v podobé motivace se bude jednat o ovlivnéni k chovani, které ma
pozadovany charakter. Vzhledem k tomu, ze bude dochazet vzdy kK jisté interakci
dvou subjektl, musi byt reflektovano neustéle zakladnich pravidel. Témito jsou
nadeéje a vize, pficemz v jejim oCekavani musi byt jisté napéti. To proto, aby byla
stale prizivovana myslenka spocivajici v existenci impulst pfinasejici jistou
odmeénu. Bez existence jakychkoliv motivaénich prostfedkl ¢i nastroji se dfive &i
pozdeji dostavi zamrznuti veskeré energie v zaméstnanci, které je spojeno s
nelibym stavem v podobé hluboké frustrace, kdy z této situace se vychodiska
hledaji jen velmi tézko.
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V roli manazera je tedy velice tézké se spravné zorientovat. Domnélé prostfedky
v podobé mimoradné finan¢ni motivace a jejich uziti ma manazer prvni linie u
Policie CR velmi omezené, nebot nedisponuje zadnym finanénim obnosem, ktery
by mohl svévolng, v libovolném Casovém obdobi podle svého uvazeni aplikovat.
Tato problematika je dana centralizované, bez jakychkoliv zaruk a narokd.
Z tohoto duvodu jejich pfipadna aplikace ztraci silu svého vyznamu, byt ne zcela.
Na druhou stranu nelze vSak odepfit fakt, ze alesport neodporuje vyznamu
oCekavané nadéje Ci vize.

Sluzebni zakon pfipousti dvoji kategorizaci odmén, které Ize ve srovnani se
zdravym vzorcem nazyvat jako dlouhodobé a kratkodobé. V pfipadé dlouhodobé
se jedna se o odmeény pracovni, kdy je moznost aplikace pevné dana. Takto Ize
ocenit pracovnika za spIinéni mimoradného, nebo zvlast’ vyznamného sluzebniho
ukolu, praci za nepfitomné kolegy ¢i dosazeni véku 50 ti let. Z kratkodobého
hlediska se jedna o odmény kazenské. Tyto jsou také ohranény nékolika dlvody,
kdy jejich cilenost je sméfovana k podpofe sféry moralni podporujici pravidla
profesniho a sluzebni pfistupu. Jako dalSi alternativy ocenéni se zde pripousti
mimo finanénich prostfedkl i pisemna pochvala, vécny dar ¢i udéleni sluzebni
medaile. Doted je vSe naprosto v poradku, motivaéni program je stanoven v
rozsahu Siroké moznosti aplikace riznych percepénich sfér motivovaného jedince.
Z teoretického hlediska nelze nic namitat, ale praxe je odliSna. Vzhledem k
omezenym financnim a rozpoctovym moznostem sboru a takrka mizivé moznosti
cileného a efektivnihno nakladani s témito prostfedky na nejniz§i urovni
managementu je jeji aplikace procesné velice slozita a proto tedy mnohdy ztraci
vyznam. V této véci je zavérem nutno konstatovat, ze zcela spravné vychazi
myslenka odménovani z principu ocekavani vyssi vykonnosti motivované platbou
za vykon nebo jinym benefitnim programem, avsak diky ploSnym rigidnim
tabulkovym platovym osnovam a uzkému operativnimu prostoru neni dan prostor
pro plné vyuziti tohoto nastroje, jak tomu byva v jinych spole¢nostech s volngjsi
strukturou. Je to tedy jeden z hlavnich dlvodu, pro€ povolani policisty ztraci na
atraktivité.

Proto musi manazer hledat jiné cesty a reseni, které muze prezentovat jako
motivacéni prostfedky. MUze se jednat o prostfedky dané jinym legislativnim
ramcem, jisté ulevy, nebo kroky, které budou chapany v druhych pozitivng,
protoze jsou cileny do sféry jejich individualnich preferenci. Proto musi badat,
studovat, hledat a nalézat vSechny moznosti, které jsou jako eventuality mozné.
To si samoziejmé vyzaduje jisté usili, ¢as a kreativitu. Skala operativniho zabéru
je bohata a proto s postupnymi zkusenostmi muze tyto prostredky pro své uziti
nabalovat, nicméneé na uvod by se mél popasovat se zakladem, ktery diky své
globalni znamosti by bylo na misté vhodné zminit.

V publikacich o managementu je rada studii a motivacnich teorii, které se ruku
Vv ruce s vyvojem managementu formovaly, a jejich smyslem je poznani motivace
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jedince. Zpravidla se jedna o rizné vyty¢ené hodnotové ramce, které mohou byt
predlouhou k vypéstovani predstav o zakladnich myslenkach a potrebach.

NejvhodnéjSim demonstrativnim prikladem pro ucely této prace je vSak teorie
motivace dle Abrahama Maslowa, kdy orientace podle zebfi¢ku hodnot mize byt
pro zadinajiciho manazera vramci organizaéni struktury Policie CR kligova.
Jednak poslouzi k orientaci, co a jak mUze byt kym chapano a za druhé odtajni
uskali praktické stranky aplikace pfi vzajemném pusobeni. Smyslem rozboru je
realisticky poukazat, ze v praxi je fada nuanci, které se mohou projevovat
individualnimi odliSnostmi, proto zminéné hodnoty jsou objektivnim vyctem, ale
jejich sumarizace muze byt v praxi odliSna. Diferencujicimi faktory poté budou
predevsim preference s uzkou vazbou na generacni dispozici.

Koncepce uspokojovani potieb vychazi ze zavéeru, ze chovani ¢lovéka ovlivhuje
fada potfeb, mezi nimiz je ur€ity vztah. Sekvenénim pohledem Ize dojit k poznani,
ze uspokojeni jedné skupiny potfeb je predpokladem pfechodu k dalSim
potiebam, které motivuji chovani ¢lovéka. Dle nize uvedeného obrazce je patrné,
ze Clovék se nejprve snazi uspokojit vlastni zakladni zivotni potreby. Jsou-li tyto
uspokojeny, ma zajem uspokoijit potfeby vy$si. Ustiedni roli mezi potftebami zde
zastava uroven seberealizace, tzn. uspokojeni diky dosazeni maxima, ¢eho je za
dané situace ¢lovék schopen. 42

3 VEBER, Jaromir. Management: zéklady, pristupy, soudobé trendy. I. Vydéani. Praha: Ekopress,
2021. ISBN 978-80-87865-69-9, s. 15.
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Obrazek 6 Maslowova pyramida potieb, J. Veber, tvorba vlastni.

V komparaci modelu s praktickymi poznatky z profesniho prostfedi Ize
konstatovat, Ze pfevazna vétsina zaméstnancl chape jako zaklad této pomysiné
pyramidy hodnot na prvnim misté nutnost zajisténi:

FYZIOLOGICKE POTREBY: vzhledem k tomu, Ze tento okruh je Uzce
vymezen v zakoné o sluzebnim poméru, kde je dana povinnost
zameéstnavateli vytvaret radny a pokud mozno bezpecény vykon sluzby
a stim spojena dostupnost zakladnich lidskych potfeb, nebude mit
manazer prvni linie v podstaté vyrazngjsi vliv na ovliviiovani této
hodnoty. Uspokojeni nejnizsi hodnoty zebfiCku je tedy v dnesni dobé
chapano jako standard. Odpirani této entity lze vSak chapat jako
rozhodujici faktor pro setrvani ve firemni kulture. Za predpokladu
splnéni tohoto stupné je v preferencich zaméstnancli chapano
v nasledném stupni.

JISTOTA A BEZPECI: to Ize chapat jako jistotu v podob& zaméstnani
a stalého prijmu, coz u povolani policisty, kdy prevazna vétsina Cinnosti
je provadéna na tenkém lede legislativy a nebezpeci vystaveni vlastniho
zivota vSanc je otazkou velice diskutabilni. Proto jako satisfakéni balanc
naplnéni tohoto tematického okruhu je na misté cilit usili ze strany
manazera na sféru interpersonalni dtvéry a tvorbu loajalniho a pevného
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profesniho pouta. V tomto smyslu pro maximalni pfinos efektu by mél
manazer vynakladat své usili.

e SOCIALNi POTREBY: tato Urover v Zebii¢ku v podstaté osciluje véemi
sméry. Na pozici, kde se pocita s nutnou individualitou jedince,
projevujici se s konkrétné hmatatelnym odvedenym vykonem nemusi
mit pratelstvi a sounalezitost hlavni vyznam. Ve firmé, kde hraje
tymovost hlavni roli, kde uzké kolegialni pouto je po generace hlavnim
tématem a kde nejCastéji skloriovanym slovem je slovo ,partak,
zastavaji hodnoty uspokojeni socialnich potfeb nejvyznamnéjsi roli.
Kazdy z nas se chce citit dobfe v pracovnim kolektivu. O to vice je ta
potieba dana pro policisty, nebot’ se pohybuji v abnormalnim prostredi
se stresujicimi a Sokujicimi nastrahami. Proto je potfeba z pozice
manazera si uvédomit vaznost a vyznam této hodnoty, nebot je
skuteCné zasadni. Zahy pochopi, ze uspokojeni neni pouze individualni
v podobé jednoho zaméstnance ¢&i jeho osoby, ale jde o uspokojeni
celku. Proto sektor, kde velice dobife zhodnoti své Uusili a kde
zmaximalizuje svUj profit, je pravé efektivné cilit na podporu a
upevnovani socidlnich potfeb. Diky vymezeni sociologickych jev(
pusobicich na podfizené, je v této analyzované spole¢nosti vypéstovani
silného socialniho ostrovu vné skupiny zasadni pro jakoukoliv existenci
skupiny.

Maslow na chvostu svého zebfiCku pyramidy hodnot uvadi tyto dvé. Na cCtvrté
urovni je to potreba uznani, ktera v pfipadé pokofeni naplni pracovnikovi touhy a
predstavy o vaznosti jeho postaveni a jakémsi socialnim statutu. Silné upevnéni
téchto predstav o sobé sama v kombinaci s touhou dosazeni maxima poté vede k
vrcholu, kde své misto zastava potreba seberealizace. Tato posledni hodnota je
vlastni pro ambiciézni a vytrvalé jednice s velkymi naroky. Silna potreba
seberealizace totiz neni chvilkovy stav, je to spiSe osobnostni stereotyp. Téchto
pét urovni je zcela funkénich a nezpochybnitelnych.

Jako pfiklad je to nejadresnéjsi vzorec. Pro€ ale dvé posledni urovné jsou graficky
od textu oddélené? Ma to svUj vyznam.

Jak bylo na urovni socialnich potfeb zminéno, v profesnim zivoté policisty zastava
tymovost a kolegialni pouto nejvyznamnéjsi roli. Kolektiv se z logiky véci sklada z
nékolika jedincl, kdy kazdy je nadan odliSnymi schopnosti a pfedpoklady. Stejné
tak plati trefné tvrzeni, ze lenost je hybna sila lidstva a protoze kazdy ma rad své
jisté vCetné postaveni a pohodli, vice ¢i méneé se tyto subjekty navzajem profiluji.
A protoze v davu je sila, dfive Ci pozdéji dojde k pojeti jedince na svou vinu. Linie
priméru je v mnohych chapana jako postacujici a jakékoliv pozitivni vybocovani
je chapano jako ohroZeni své osoby. Proto fada adeptl, ktefi by byli schopni
pokofit metu Ctvrté a paté urovné mohou podlehnout konformité kolektivu a
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splynou s davem. Proto je zfejmé, Ze neni mnoho potencialnich adeptu, ktefi by
dosahli komplexni urovne, nebot’ pouto v tomto profesnim prostredi je tak silné.

Dochazi, zde k protikladim, se kterymi se musime vyrovnat. Na jedné strané si
polozit otdzku zda potladit toto pouto a umoznit adeptim dosazeni, coz zahy
zjistime, ze je nepfipustné, nebot’ by to podkopalo prfedchozi urovné a mélo by to
za nasledek komplexni destrukci personalniho korektivu. Na strané druhé nechat
proplout alespon mizivy zlomek takovych pracovnikl? Zprvu se nam muze zdat,
ze by to vypadalo jako unosné, nicméné takto odolny plavec se béhem této cesty
vyprofiluje ziejmé v silného egoistu, ktery poté zpravidla nebude schopen vnimat
tymovost jako prednost, a zpétna vazba pro celek tedy nebude zadouci.

Tento priklad je dalsim dikazem, pro¢ by mélo byt vyvijeno na vybér manazerl a
jejich profesni rozvoj komplexni a cilené usili. V této fazi se lame pojem
efektivnosti jako determinace fizeni. S pfihlédnutim ke globalnimu problému v
podobé personalnich vizi je pohodiné zaujmout postoj, kdy postaci od
zaméstnancl ocekavat dosazeni treti mety. To proto, Ze nebudou mit takovy
potencial uprku z organizacni struktury, ktera je v gesci manazera a ten tim padem
nebude muset fesit problém v podobé podstavu a v lep$im pfipadé si ze systému
vygeneruje na kvalifikovanéj$i pozici nékoho, kdo by byl tzv. schiddny. Z toho
plyne, ze Ize vlastné fici ,dobre pro néj“. Nicméné neni dobfe jako dobre... .

Zadanim a smyslem této prace je v prvni radé efektivni pojeti komplexni role
manazera a proto je ted zapotrebi se odloucit od procesnich animozit a predstavit
funkéni ramec, ktery zcela koreluje s modernimi trendy managementu v kontextu
s moznosti zaclenéni do podminek vnitfné strukturalniho rozlozeni spole¢nosti
jako policie CR na analyzované drovni.

Generalni determinantou v chapani sou¢asného obrazu pozadavkl a standard(
je entita v podobé hledani lidské individuality. Tato kauzalita je dana predevsim
ukazy poslednich dob mapujici vyvoj na poli managementu. Turbulentni kfivka
dynamiky naznacuje, ze hodnoty jako objemy finanénich zdrojl, nepfeberné
mnozstvi ovérenych strategii a stale pfekonavané nové technologie si vyzaduji
participujici impulzy, jez budou motivem dal$im pokrokim. Za v§im na druhé
strané stoji vzdy lidsky faktor, ktery aby pfekonal paletu vSeho jiz existujiciho, musi
byt né€im vyjimecny. Proto je nutné, aby manazer vzdy vnimal okolni déni z néhoz
se neustale uci a prizpUsobil se moznostem &erpani uzitku z lidské geniality. Jen
diky vyznamnym lidem vznikali vyznamné véci.

4.3 Talent management

Je velmi tézké samotny pojem piesné identifikovat, pfedevs§im proto, ze mnoho
autorll Zzongluje s pojmem dle svych predpokladl a vychodisek a neexistuje
jednotny konsenzus ani na faktu, co vSechno by mél talent management
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obsahovat. Neéktefi definuji talent management jako integrovanou mnozinu
procesU a procedur pouzivanych v organizaci k pfitahovani, nabirani, udrzovani,
rozvoji, umistovani, pohybu a odchodu talentovanych, slouzici k dosazeni
strategickych cilt organizace. 44

Jini jej zase oznacuji pod zkratkou TM2, jako tailor made talent management, coz
je na uvod vhodné predstavit doslovnym prekladem do Ceského jazyka jako krejCi
déla talent management. Smyslem je predestfit myslenku, ze krej€i, tedy nékdo,
kdo je schopen upravovat véci na miru tvofi management, kde hlavni roli hraje
talent, tedy talent management usity na miru. Upravou poradi slov Ize preklad
prezentovat i jako talent s managementem usitym na miru. | kdyz kazda véta ma
odlisSny vyznam, zadné tvrzeni neni Spatné.

Presné vymezena definice talent managementu zjevné ani neexistuje. Jedna se o
pojeti souCasné tvare moderniho managementu, kdy jde o Siroky koncept
jednotlivych komponentl, kterymi jsou veskeré procesy, aktivity, nastroje a
metody slouzici ke spravnému zachazeni a vyuziti talentovanych jedincud pro
potieby spoleCnosti ve vzajemné profesni interakci. Hodnoticim kritériem pro
zuzitkovani téchto pristupl je prosté zhodnoceni usili a zatéze, které musi s
pozitivni pfevahou na vystupu prevazovat. Pak Ize konstatovat, ze mira efektivity
je zadouci a pro spravujici subjekt pfinosna.

S prvky tohoto druhu managementu se mizeme setkat na vSech Fidicich urovnich
Policie CR. V jisté podobé se jedna o systematizaci a skladbu sluzebnich mist v
gesci Policejniho prezidia, stejné tak na stfedni urovni krajskych reditelstvi, kde je
jiz cilengjsi potreba diference aktualnich odbornych zaméfeni, ale nejvétsi
upotifebeni najdeme v nejuzsim kontaktu s lidmi, tedy na urovni nejnizsi linie
fizeni. Komplexnost tohoto druhu managementu je provazana s akcentem na
praci s talenty i ve smyslu vybéru a hledani takovych osob, nicméné personalistika
v tomto oboru narazi na tvrdé mantinely reality a proto je zfejmé, ze jeji rozvoj v
tomto duchu nedosahne nikdy valnych vysledkl. V pfipadé, Ze nadany a
talentovany jedinec, ktery ma akceptovatelnou vizualni stranku pro potreby
bezpecénostniho sboru projde selekci v podobé zdravotnich a fyzickych testu,
stejné tak i psychologickym vysetfenim muUze dojit k situaci, Ze védom si svych
kvalit bude chtit diskutovat o cené za svou kvalitu. V tomto pfipadé neni zadny
prostor pro kompromis, jak tomu byva v jinych spole¢nostech a proto nezbude nic
jiného, nez aby se manazer se svou roli vyporadal tak, ze talent ve zbylych lidech,
ktefi jsou pfijati nalezne, rozvine a udrzi.

Z pozice své funkce musi byt manazer lidem otevren, tak aby je bral v patrnosti.
Jen tak si mUze povsimnout jejich silnych a slabych stranek. Poté sam vyhodnoti,

4v4 KURSCH, Martin. Tailor made talent management, talent management druhé generace. Praha:
Ceska andragogicka spolecnost, 2016. ISBN 978-80-905460-5-9, s. 13.
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zda silné stranky v né€em vybocCuji a zda zadouci vysledky jsou na ukor tvrdé
dfiny, nebo jsou jen nasledkem néjakého konkrétniho nadani. Samozrejme, ze
jeho role je lidi rozvijet, takze vysledky by mély byt patrné, ale spravny odhad na
detekci konkrétniho nadani mu do budoucna mulze rozvazat ruce a Usili
investované nad ramec bézného standardu se muize zurocit. Nadani je totiz
soubor vrozenych predpokladul, které se svym spravnym rozvojem pretvori v jisté
schopnosti, které v nékteré z oblasti umozni dosazeni nadprimeérnych vykonu.

Na disponovanosti nadani a mire jeho vyznamu maji podil tfi dimenze. Tyto byly
podrobnéji rozebrany v publikaci od Renzulliho, ktery uvadi, ze nadani je pritomné
za predpokladu, ze je zastoupena silné slozka inteligence, angazovanosti a
tvofivosti, pficemz se musi vzajemneé vSechny na vysoké urovni prolinat a podle
miry smiseni v§ech entit poté dochazi k profilaci a mire talentu.* S timto zjisténim
se Ize ztotoznit, nebot’ veskeré uvadené hodnoty maji silny vyznam, jelikoz jsou to
prostfedky vnitfni vybavy.

Nadani a talent

\ AngaZovanost

Inteligence .
9 v tkolu

Tvorivost

Obrazek 7 Renzulliho model nadani a talentu, M. Kursch, tvorba vlastni.

*KURSCH, Martin. Tailor made talent management, talent management druhé generace. Praha:
Ceska andragogicka spolecnost, 2016. ISBN 978-80-905460-5-9, s. 26.
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Nutno v8ak podotknout, ze ¢astecny vliv na profilaci talentovaného jedince by mél
byt spatfen i skrze socialni prostredi a to i presto ze popira vrozené predikce.
Avsak pro nezpochybnitelnou silu jeho vyznamu, by jeho alespon ¢astecné prvky
meély byt schopny stopu zanechat. Toto tvrzeni |ze dolozit vice faktorovym
modelem, z néhoz plyne, ze na nadani nepusobi faktory jen individualni. Pod
individualnimi faktory si lze predstavit motivaci, kreativitu a vyjimecné schopnosti.
Jsou zde zastoupeny ale také faktory socialni, mezi které patfi Skola, vrstevnici a
rodina. Nadani a talent jsou poté pranikem vSech téchto faktoru. 46

VRSTEVNICI

| vyjimeéné
7 schopnosti

NADANI

TALENT

Obrazek 8 Ménkstv model nadani — vnitfni a vnéjsi faktory, M. Kursch,
tvorba vlastni.

4f KURSCH, Martin. Tailor made talent management, talent management druhé generace. Praha:
Ceska andragogicka spolecnost, 2016. ISBN 978-80-905460-5-9, s. 28.

54



Je-li spravné manazérem detekovana podstata vnimani talentu z hlediska
psychologického a uvédomuje si i vyznam v kontextu vnitro spolecenském, ma
fadu prostredku k jejich aplikaci. Nize bude prezentovan vycet metod a moznosti,
které by meély byt standardem moderniho manazera, z pohledu plosného uziti v
cesté hledani a rozvoje talentd, stejné tak rozvoje a udrzovani urovné jeho tymu.
Nutno podotknout, ze je predkladan demonstrativni vyCet moznych a
technologicky proveditelnych metod, které jsou v soucCasné chvili jiz bézné
uzivané v fadach Policie CR, anebo jim k takovému uziti nic nebrani.

METODY UMOZNUJICI IDENTIFIKACI
e Hodnoceni pribézné a sluzebni véetné zpétné vazby
e Rozhovory v€etné analyz kritickych situaci
e \yznamné udalosti pozitivniho a negativniho charakteru
e Vyhodnoceni projevu zastavané funkce
e \ytyCeni projektu
e Preference a povest
METODY UMOZNUJiCi ROZVOJ
e Instruktaze
e Rozhovory a analyzy
e Porady a techniky rizné skupinové kreativity
e Workshopy, kurzy a jina cviceni
e E-lerning
e Samostudium v&etn& VOS a VS
e Projekty a jiné obdobné ukoly
o Staze
e Delegace
e Asistovani
e Konzultovani
e Mentorovani

e Koucovani
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e Uprava pracovnich mist

e Rotace pracovni naplné

e Obohacovani pracovni napiné
METODY UMOZNUJiCi UDRZOVANI

e Odménovani - financni

e Ocenovani - moralni

e Pfizpusobeni prace na miru

Tento rozsahly vycet prostiedkd ma jednak za ukol predstavit moznosti efektivniho
uziti a zaroven sdélit, Ze prostredkl ke snaze o takovéto fizeni je nepreberné
mnozstvi. V nékterych pfipadech se manazer na nich podili sam, v nékterych v
zastoupeni. V obou pfipadech musi mit predstavy, schopnosti a znalosti o
procesnim ramci funkénosti kazdé metody. Proto je zde poukazano na to, v jaké
Siroké skale se musi jeho orientace pohybovat. Aby se s timto mnozstvim dokazal
efektivné popasovat, musi svou Cinnost smérovat tak, aby si zajistil patficné
prostfedky podpory. Tudiz aby vS§e fungovalo, musi manazer svou cilenou ¢innosti
vytvofit kolem sebe takovy tym, ktery mu bude napomocen. Proto se ocekava jeho
aktivni role ve vychové a profesnim rustu kazdého jemu svéfeného personalniho
prostredku.

Tato kapitola je o talentech. Nicméné urover chdpani takovych jedinct muze byt
rozdilna a proto je na misté k lidem pfistupovat tak, jako bychom talent v kazdém
vidéli, proto je zadouci zprvu se vénovat vsem stejnym dilem. Nabité znalosti o
odhadu takto vyhranénych jedincl jsou ku prospéchu v realném vnimani situace
s pfihlédnutim k investovanému Casu. Proto je zapotfebi ze strany manazera
neustale analyzovat investované usili. V pfipadé zjisténi hrubého odchyleni od
ocekavaného stavu je na misté reagovat zménou zpUsobl a metod. Zuroceni
manazerskych investic se muze dostavit kdykoliv, aniz by doslo k objevu
vyjimeéného jedince. Vychovanim flotily zaméstnancu, ktefi disponuji dobrymi
znalostmi a schopnostmi, si manazer usnadnuje situaci ve vedeni tymu v podobé
opor, které jsou schopné v ramci rozvoje kazdého dalSiho kolegy byt tomuto
napomocni pfi asistovani ¢€i consultingu, coz je jedna z forem vedeni lidi cestou
lidi. DalSi metou pro nabiti efektivniho nastroje vedeni je zisk opory v podobé
vudcéiho mentora. Zde je nutné se pozastavit a upfesnit spravné chapani tohoto
prostredku.
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4.4 Mentor

Mentor je néco vic nez jen asistent 47, nebo konzultant 8. Jeho role zastava
kvalifikovanéjsi vyznam, kdy podstatou je pozitivni ovlivnéni méné zkusenéjSich
kolegl. Ne vSak pouze po strance profesni, ale i osobnostni. Mentor je poradce a
opora, ktera druhym umoznuje Iépe poznat, porozumét a spravneé uchopit své
schopnosti a potencial. Tak jak bylo v predeslém textu poukazano na ucelny
pohled o Fizeni lidi lidmi samotnymi je zapotfebi v kontextu tohoto vykladu
s pfihlédnutim hierarchickému a systémoveé usporadani organizace jako je Policie
CR zaujmout mirn& odli$ny postoj. Proto je vyznam role mentora vhodné
prezentovat s vétSim uzitkem.

Spravny manazer, ktery vnima globalni déni v tomto oboru, je odhodlan podilet se
ze svého presvédcéeni na budovani elit a jeho profil se mlze pysnit citem pro
odhad a vedeni takovych lidi, by si mél uvédomit jedno.

A tim je opét uvédoméni vyznamu talentu, které spociva v uvédomeéni jeho
pfinosu. Nejde jen o pfinos pro spole¢nost v prostém chapani. Jde pfedevSim i o
pfinos pro samotného manazera, protoze takovy talent mize byt pfedlohou pro
Cerpani fantazie a motivace pro sebe sama. Na konci cesty profesni interakce
dojde pravdépodobné ke stretu uvédoméni, ze pracovnik s takto vysokym
profesnim potencialem muze byt v leckterych zalezitostech mentorem nejen méné
zkusengjsim kolegiim, ale i svému nadfizenému, i kdyz to dfive bylo opakem. Je
Cas a dost mozna i na misté ze strany manazera si toto bez hanby priznat.

Je to zalozené na faktu, ze talentované profesné vysoce vykonné jedince zkratka
fidit nelze. V profesnim vztahu jde totiz o souziti s jejich talentem, ktery je zadouci
spise korigovat v mife spole¢ensky akceptovatelnych standardd a stanovenych
limitQ, které nelze prekrocit. Protoze prostredky k oéekavanému cili takovy jedinec
spise voli dle svého usudku, neni dobré jej svazovat prisnéjSimi regulemi. Nechat
akceptovatelnou volnost a dohlizet mife jeho nasazeni. Jelikoz zpravidla se bude
jednat o workoholika, ktery ma zkresleny pojem o Case a proto, abychom udrzeli
jeho pfinosné vykony, je dllezité nepodcenit riziko jeho pracovniho pretizeni,
které by se dfive Ci pozdéji mohlo dostavit. Investice v podobé usili do takové
osoby bude na denni bazi, kdy toto umozni jeji detailni poznani. Diky takovému
usudku ma poté manazer ve své hodnotici situaci jasno a muze se o jeho
vyjimecnost plné opfit v podobé pracovnika a pomocnika.

47 Asistent — pomocnik jako kvalifikovanéjsi zaméstnanec, jehoZ Ukolem je podpora standardnich &innosti
v ramci adaptace novych ¢lenu tym(.
8 Konzultant — externi, nebo interni pracovnik, ktery disponuje vétsi mérou kvalifikace neili asistent. Jeho
odbornost hlubokymi znalostmi z oboru by méla dosahovat vysoké Urovné, takika expertni. Zpravidla
védom si své nadrazenosti vystupuje z pozice generality a predava hotové navrhy, feSeni a postupy.
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nez kdyby tuto roli zastaval sam manazer. Tento ma jiné prostredky, o nichz bude
v této praci dale hovorfeno. Podstata rozdilu je v tom, ze v pfipadé téchto
prostredku je jinak demonstrovan vyznam vykonu prace.

Vyhody mentora jako tfeti osoby jsou jeho nabité kompetence a pracovni profil.
Uspora éasu manazera a odbourani vztahu nadiazenosti v podobé eliminace jeho
participace pri uziti tohoto nastroje. Ale je na misté se obavat i negaci spojenych
s jeho roli. Predpojatost v chapani, ze nécim vybocuje, coz narusuje v mnohych
chapany prumérny standard. Dale to mUze byt predsudek o Uzké vazbé k osobé
manazera a jeho vlivu prostrednictvim jeho osoby. Proto musi manazer vynakladat
své usili do udrzovani tohoto prostfedku v chodu takfka na denni bazi. Musi
strategii, na niz se mentor podili, vSem dobfe vysvétlit a chapani ovéfit. Se véemi
komunikovat a ovérovat vysledky vzajemnych vazeb. Komunikace a zpétna vazba

vvvvvv

efektivnost.

Role manazera nekonci pouze v objevu a zavedeni takového pracovnika, Ci
naslouchani a komunikaci prostredi, ale musi se i soustavné podilet na tvorbé
zdravého prostiedi. Talentovani lidé jsou si védomi svych pfednosti a mnohdy by
se mohli citit nedocenéni. Finanéni moznosti tvofi nevyhodné postaveni
manazera. VVyhodou je, ze policejni Cinnosti nemaji na trhu prace moc konkurenci
pro moralné silné a presvédcené jedince. Proto nesmi manazer na tyto hodnoty
zapominat a své usili cilit i do téchto sfér za ucelem zachovani takového
pracovnika. Z vyzkumu je znamo, ze finan¢ni stimul, kompenzace je pro udrzeni
talent nutny, ne vsak dostacuijici. Pfednimi aspekty jsou také pracovni prostiedi,
kultura organizace, kvalita managementu, pfilezitosti v praci, jista autonomie
zaméstnancl. Spole¢nosti vyznaclujici se touto  kvalitou pracovniho Zivota’
prevysuiji jejich konkurenci v udrzovani talentd. “4°

Abychom se zavérem mohli s vdécnosti odloucit od nacerpanych myslenek talent
managementu s vazbou na mentoring a spravnym smerem prezentovat moderni
a efektivni zpUsob fizeni, bude to pravé obsah predchozi citace, kterd nam urci
nas dalSi profesni smér. Hodnoty pracovniho zivota jako zminéné pracovni
prostfedi, kultura organizace, kvalita managementu v komplexnim pojeti, jista
autonomie zaméstnancl, pfilezitosti v praci a v neposledni dobé tvorba pozic na
miru jsou zpUsoby jak byt atraktivnim, udrzovat lidi v pozitivnim napéti a radovat
se ze spoleénych vysledkU, které se svym celkovym profilem vyrazné odlisuji od
ostatnich.

*KURSCH, Martin. Tailor made talent management - talent management druhé generace. Praha:
Ceska andragogicka spole€nost, 2016. Ceska a slovenska andragogika. ISBN 978-80-905460-5-
9,s. 111.
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4.5 Kou¢

Jedna se o0 metodu, nebo Ize také nazvat disciplinu, pro uziti v policejni praxi ne
zcela zfetelnou. Jista oSemetnost muze ztéZovat dosazeni miry jeji pfinosnosti.
Proto z pohledu manazera je potifeba nejprve s rozvahou stanovit, na které okruhy
a v jakych mezich Ize jeji uziti aplikovat. Vyzaduje si to samoziejmé zakladni
podminku v podobé predpokladu, ze manazer je vybaven potrebnou
disponovanosti a komunikacni technikou.

,Koucovani neni postup, ktery mizeme jednoduse vzit a rigidné aplikovat v
urcitych, pfedem uréenych situacich a podminkach. Je to zplsob Ffizeni, zplsob
zachazeni s lidmi, zpasob mysleni, zplsob Zivota.* 50

Jeho z&kladni principy vychazi z u€eni pracovni samostatnosti. Snahou je
vychovat a upevnit v lidech takové mysleni, které rozviji sebelctu a
sebeuvédomeéni. Ocekavanym vysledkem je konzistence takovych vlastnosti a
dovednosti, které umozni ochotné prebirat odpovédnost za svou profesni Cinnost.
Smyslem kouc€inku tedy neni druhé naucit postupy dogmaticky podle predstav
koucCe, jak si on predstavuje, ze by se méli véci délat, ale vytvaret takove
podminky, které umozni rist a ucéeni koucovaného. Vychozim bodem je zde
predstava koucCe o jedineCnych a individualnich vlastnostech objektu, kdy jeho
ukolem je snaha o zisk toho nejlepsiho, co v lidech je. Aby kouC ale umél spravné
uchopit svou roli v kazdém kroku, musi nejdfive dojit k poznani sebe sama. A to
ne povrchng, ale do hloubky. Kazdy zfejmé zdanlivé nerelevantni faktor, ktery
muUze mit na véc byt i zcela zanedbatelny vliv, by mél svym zamyslenym auto
rozborem analyzovat a rozpitvat tak, aby z jadra véci nalezl néjaké vychodisko,
které mu urCi smér, od néjz se da oCekavat tvorba struktury, ktera je osnovou
scénare, tedy jeho role v tomto uméleckém dile - koucinku.

Naprosto idealni stav je tehdy, kdyz manazer vyuziva prvky kouc€ovani zcela
skryté. Je schopen navozovat takové situace, kdy jeho protéjSek védomé
nepfistupuje na roli v tomto procesu. Zcela nenasilné a vhodnou formou dobie
davkovana konverzace projevuje v druhych zajem o profesni interakci, ktera v
zavéru vede k ocekavanému vysledku. Skryté ma svij vyznam proto, protoze
nevi-li objekt, ze jej druzi vystavuji této metodé, nemusi byt zklaman v pfipadé, ze
se nedostavi o¢ekavané vysledky ve vyrazném profesnim posunu.

V odborné literature se mizeme docist, Ze tato disciplina je skuteénym umeénim.
Koucovani si vyzaduje obrovskou davku osvojenych dovednosti a praxe. Vzdy
bude na konkrétnim manazerovi, jakou mérou se zaslouzi o osvojeni prostredku

%0 WHITMORE, John. Koucovéni: rozvoj osobnosti a zvySovani vykonnosti : metoda
transpersonalniho koucovani. 3., dopl. a preprac. vyd. Prelozil AleS LISA. Praha: Management
Press, 2014. ISBN 978-80-7261-273-4, s. 30.
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této discipliny. Kolik ¢asu vénuje studiu a jaké Usili vénuje zavedeni poznatk( do
praxe a jeho vyhodnoceni. U kouCinku vSak lze zahy zjistit, ze jeho zakladni
koncepty jsou pomérné protichidné a pro moznosti uziti v policejni praxi si budou
vyzadovat specifické uchopeni, které zalezi jen na dotyném a mire jeho pfi¢inéni
ve fazi integrace.

Na uvod je hned vyzvou, kdyz chceme zavadét do praxe poznatky z této discipliny
ve firmé, kterd je historicky zaloZzena na formé rozkaz( a prikazi. Nutno
podotknout, ze jadrem cCinnosti bezpecnostniho sboru tohoto formatu je zavazek
vUuci spoleénosti chranit hodnoty, na kterych si zaklada, pfi¢emz ochrana musi byt
ucinna a v€asna. Jiz z obsahu této diplomové prace muzeme usoudit, Ze rozlozeni
jednotlivych témat je koncipovano tak, ze kazdy bod v této osnové je dllezitym
prvkem pro determinaci efektivniho fizeni. Z rozsahu portfolia nutnych ¢innosti je
patrné, ze ocekavani co ma manazer splnit je témerf nemozné. Proto z historického
hlediska fada manazerl ma v ramci své osvojené praxe hojné uzivani prikazu.
Smysl je prosty, toto autokratické gesto Setfi ¢as, ktery je nejdrazsi komoditou v
zivoté Cloveka! Nas moderni pfistup chapani managementu vsak reflektuje nove
trendy a proto se na problém podivejme z druhé strany. Optikou moderniho
chapani managementu.

Postulatem pro strach, obavu ¢i nekomfortni zénu kazdého jedince je nerovné
postaveni. Vztah, kde citi velkou podfizenost vié&i autorité. Poté dochazim k
situacim, kdy v ramci délby prace a zadavani ukoll se odehraje déj jako by pod
dekou. Obavu a nervozitu z nadfizeného, z domnélé atmosféry strachu vnima
organismus podveédomé. Kognitivni funkce nejsou schopny diky castecné
paralizaci dekddovat spolehlivé sdéleni, nebo chceme-li zadani ukol(. Poté
dochazi k zapomneéni, zkresleni a Spatnému pracovnimu vykonu. Ne tfeba v prvni
fazi pro vedomeé zavinéni, ale pro nedostatek potrebné organické chemie, ktera
bez ohledu na nasi vuli fidi nase mentalni procesy.

Zpétna vazba na sebe nenecha dlouho ¢ekat a zacina cesta, kterd ma svij konec
ve stanici peklo. Takto dominujici manazer ma za nasledek, nezajem lidi o
jakoukoliv konfrontaci. Absence zpétné vazby vede ke gradovani v podobé
nechuti, nevole a absence tymového pfi¢inéni, coz mize vést az k hranici zloby
spojené se zlomysinosti a tvorbou vnitfnich latentnich struktur v podobé
odbojovych skupin s umyslem uskodit a destabilizovat tak manazerovo postaveni.

A co bylo plivodem? Snaha manazera mit véci pod kontrolu. O véem rozhodovat
podle svého uvazeni a znalosti, nebot' ma predstavu, ze to co se do své faze
zralosti naucil, musi fungovat a proto, ze jeho cesta probihala v dobé, kdy bylo
zvykem davat na rady starsich a lektorské postupy nebyly nikterak interaktivni, do
zivota si odnesl to, ze prejimal vzorce podle zkusengjsich, délej to takto, tak se to
dela.

Proto, aby se manazer vyhnul obdobnym scénarim a proto, aby jim fizeny
komplexni organismus fungoval efektivné a unosné pro vSechny ¢lanky tohoto
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fetézce, musi byt personou, ktera nikdy nezaspi. Stale vnima nové trendy a
poznatkiim se adaptuje. Proto, aby si dokazal analogicky poznatky transformovat
do své problematiky, bude vyZzadovano prvku filosofie hranicicich s duchovnem.
Jen tak pochopi vyznam zamysleného.

Rozporuplnost moznosti aplikace této metody se nyni pokusme nazorné nastinit.
V situacich, kde hraje generalni roli faktor ¢asu, zfejmé nebude prostor dat
vyniknout individualité jedince v tomto slova smyslu a tak je zadouci, aby bez
ohledu na styl vedeni a pristupu podrizeny pfijal jasné rozhodnuti. V situacich, kde
se jedna o véci majici generalni vyznam, by mél postupovat obdobné. O tom
ostatné jiz bylo v této praci hovoreno s odkazem na zastavané nazory Hany
Bartosové. Veskeré dalSi ukoly, které maji vyrazny vyznam na chod organizace,
avsak pripadné dUsledky z postupl nemaji kardinalni dopad, je dobré reflektovat
v duchu praktik kouCovani.

Matice vlastnich postupu, véak musi mit néjaky stanoveny zaklad. Zde se musi
manazer vyporadat s vyrazné protichldnymi hodnotami, nez na které byl zvykly
do ted, a které by vychazeli z andragogickych postupu.

Oprostit se ze svého ega o postaveni. Moralni hodnoty, které jsou pozadovany
pro setrvani v bezpecnostnim sboru, jsou péstovany a podporovany po vzoru
vojenské historie a organizace takovych slozek. Proto medaile, metaly, zlaté
hvézdy na hodnostnich oznacenich, ocenéni v podobé pochval prfed nastoupenou
jednotkou a mnoha jina obdobna tématika navozuje pocit strukturaini
nadrazenosti. Pro vztah v ramci koucovani, je vSak zadouci rovnocenné postaveni
na urovni partnerstvi. Stejné tak neni zadouci pusobit vzdy jako odbornik. Pfebirat
roli znalce reseného tématu potlacuje prostor pro individualitu, nebot’ to narusi
rovnovahu postaveni. Proto je zapotrebi odborné znalosti v ramci interakce dobie
zastirat. V tomto vztahu neni ani zadouci byt pro protéjSek autoritou. Protéjsek
spise potrebuje navozeni uvolnéné atmosféry a prostfedi, které bude naklonéno
moznosti voleb a dosazeni jeho stavu poznani o sebe sama. Stejné tak mUzou
hrat pomérné vyraznou roli okaté kontrolni projevy. Pocit protéjSku z permanentni
kontroly vyrazné narusuje pocit divéry. Vzhledem k tomu, Ze na Skale ¢innosti
manazera tento proces zaujima kazdodenni misto, je pro n€j obrovskou vyzvou
jeho zjisténi promyslené zakryvat a tyto vystupy v ramci profesni interakce
vyuzivat pro potfebu ocekavaného zameéru velice latentné. Manazer je tedy
moderatorem a mentorem této cesty. Jeho zbranémi budou rétorické schopnosti
a dovednosti, které vychazi ze zakladu, ktery si uzplsobi a velice trefné ve
spravném poradi a obsahové strance aplikuje.

Metody koucovani jsou stézejni predevsim v obdobi adaptace a rustu, ktery
zapficini jako zadouci nasledek vypéstovani dlvéry v sama sebe a s tim spojenou
ochotu podstoupit riziko v podobé prebirani zodpoveédnosti. Tento proces ma i
hluboky personalni vyznam. Pro rozmanitost zastavanych funkci, které nabizi
zafazeni na zakladnim organizaénim &lanku Policie CR je zadouci, aby dochazelo
k vlastnimu iniciativnimu rozvoji. Jako pfiklad Ize uvést €innost dozoréi sluzby, kdy
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se jedna o natolik kvalifikovanou funkci, kde mimo jiné v Sirokém vyctu
komplexnich slozitych Ukoll je uvedeno, Zze v mimo pracovni dobé a v dobé
nepfitomnosti vedouciho, prebira odpovédnost za radny chod utvaru. Proto, aby
manazer mohl takové pozice obsazovat, nejlépe svymi vilastnimi vychovanymi
zdroji, musi investovat usili, aby jeho zaméstnanci byli schopni této mety
dosahnout.

Poznatky o této Cinnosti jak jsme fekli pro policejni praxi nelze uzit vzdy. Je
zapotrebi presne vymezit, na které okruhy je aplikovat Ize a kde je to naopak
nezadouci. Stejné se mUzeme setkat i s objekty, které pro vystaveni tohoto
zpUsobu rozvoje budou nezadouci. Nékdo mUze mit natolik silné partnerské
socialni citéni, ze odmitne podstoupit roli spojenou s odpovédnosti a fizenim
druhych (jako €len hlidkové sluzby zaskakuje na vykonu sluzby dozorci, kde podle
povahy udalosti prikazuje, co po €lenech hlidky bude pozadovat), jen proto ze
partnerské vztahy a pratelska atmosféra je pro néj nejpodstatnéjsi hodnotou.
Nékdo zase muze disponovat omezenou vnitfni vybavou, ze pokofeni sebe sama
je natolik slozitd hranice, ze tuto cestu ze svého pohodli nepodstoupi.
Odpovédnost za okolnosti, které mnohdy nemuseji byt popularni, radéji bude
odkazovat na druhé se slovy ,za to ja nemohu, to si vymysleli ty nade mnou.*
Nékdo mulze byt zprvu nepfistupny, nekomunikativni, nedivérfivy, odméreny. Jiny
zase predpojaty, ovlivnény kolektivem. PfipadU a postojl je nepfeberné mnozstvi.
Zalezi na manazerovi, jaky odhadne potencial a jak pfistoupi ke svému
zameéstnanci. Co vSak plati a je neménné, vysledek se nedostavi béhem jednoho
rozhovoru. Je to dlouha komplexni anamnéza s velkym casovym odstupem,
pricemz jeji validita nemusi byt vzdy uspésna. Nicméne v této dynamické dobé
neni nac otalet a tak plati zlaté staré pravidlo, nezkusis, nezazijes.

Koucovani je tedy cesta, ktera umozni zisk takovych prinosnych prostfedku, které
ve svém dUsledku jsou z pozice své funkce schopny tvorit vétSinovou éinnosti
utvaru. Toto usili investované do kazdého zaméstnance v kone¢ném méfitku
prinasi usporu ¢asu a problému. Manazer poté na ukor haseni problémd muze
efektivné €as investovat do jinych zasadnich Cinnosti, stejné tak i do sebe.
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5. ZAMERENI A CIiLE VYZKUMNE CASTI

Empiricka Cast je zamérena na zjisténi a zajisténi takovych informaci, diky kterym
je mozné identifikovat roli manazera zakladniho stupné fizeni ve specifickych
podminkach fizeni. Jeho dispozi¢ni ur€eni v organizacni firemni strukture a s tim
spojené jeho moznosti a pfedstavy, které tvofi oporou k dale zkoumanému.

V navaznosti na dil€i zjisténi je hlavnim vyzkumnym cilem detekovat rozhodné
hodnoty pro vyvoj kvality prace a udrzeni pozadované miry jejiho vykonu.
PredevSim, zda vramci manazerského projevu profesni interakce je jako
davéryhodny, efektivni a postacujici zdroj aplikovany styl vedeni, nebo je
spatfovan zpétnou vazbou vétsi prinos v aplikaci modernich metod a zpUsobu
motivace.

Soucasti vyzkumné ¢asti je realizace rozhovorl formou osobniho dotazovani
uskuteénéna v obdobi od 9. 2. 2023 do 21. 2. 2023, kdy vysledky byly podrobeny
analyze a interpretaci vyhodnoceného s podporou grafiky. Nasledné zjisténi
prezentovano formou vystupl v nalezové ¢asti. V kontextu s touto ¢asti je dale
odkazovano na mozna doporuceni, ktera jsou obsazena v navrhové casti.
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5.1 Struktura rozhovoru

Pred zapocetim osobnich rozhovortl byli vSichni respondenti vyzkumnikem radné
poucCeni o vyznamu a formé jejich sdéleni s dodatkem potfeby objektivnich a
nezkreslenych predstav o feSeném problému.

Uvodem je zaznamenano predstaveni osoby ve vztahu k délce sluzby, zastavané
funkci a jemu podfizenému formatu organizacni struktury. Nasleduje
strukturovany rozhovor, ktery je zaméren na vybrané okruhy, jejichz bateriové
otazky jsou poté koncipované v tomto duchu.

1. Funkce a role

Otazka: Jakou mate predstavu o své pozici — co musite umét a znat? Pokuste se
definovat tremi slovy:

Lépe nez
podfizeni

Jinak nez
nadrizeni

Otazka: Nize predlozim manazerské funkce a vy se vyjadfete, v jakém
procentualnim zastoupeni do celkového poctu sto se svou cCinnosti na nich
podilite.

PLANOVANI
ORANIZOVANI
VEDENI
MAN. LID. ZDROJU
KONTROLA

Otazka: Pokuste se tfemi slovy definovat svou roli.
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2. Dovednosti

Otazka: V managementu je znamo, ze k vykonu vedouci funkce je potfeba
disponovat jistymi kompetencemi. Nize je predlozim a pozadam opét o prirazeni
procentualniho zastoupeni, jak to konkrétné spatrujete vy pro vykon své funkce?

Odborné znalosti

Koncepéni mysleni

Sociologickeé chapani

Otazka: Stejné tak disponuijete jistymi dovednostmi. Témi myslim tvrdé, které jsou
zastoupené veskerymi systémovymi postupy, operace a doporuceni, poté jsou
vsak i dovednosti mékké, témi myslim pridanou hodnotu v kouzlu vaseho jednani.
Co podle Vas hraje vétsi roli ve Vasem prfipadé a proC? Uvedte stejné jako
doposud.

Tvrdé dovednosti

Meékké dovednosti

Otazka: Jak vnimate tedy nastaveni systému u Policie CR? Je pro Vas
dostate¢nou oporou, nebo jste nuceni pfistupovat k improvizaci?

3. Vzdélani

Otazka: Jaké usili jste investoval do vzdélani pro potfeby Vami zastavaného
mista?

Otazka: Bylo to ze své iniciativy a Cinite tak pribézné? Vyhodnocujete si poznatky
a citite na sobé pokrok?

Otazka: Dal nebo dava Vam zaméstnavatel v koncepcnich programech podporu
pro Vas rozvoj v této problematice?

4. Zaméstnanci

Otazka: Popiste tfemi svymi slovy vnimani a pocity zaméstnancul v organizaci.

Pozitivni

Negativni

Otazka: Které prevazuji?
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Otazka: Je to u muzl a Zzen rozdilné?
Otazka: Jak spatfujete jistou sounalezitost a vzajemnou uctu mezi nimi?

Otazka: A ve smyslu loagjality, maji rade€ji vztah s vedenim, nebo je patrneé, ze
tihnou spise uzavienim do kolektivu?

Otazka: Jak tedy vnimate jejich profesni obraz — u kolika lidi procentualné
z Vaseho utvaru Ize spatrfovat radost, zajem a rlst v pfistupu k zaméstnani?

Otazka: A mUze to byt napfiklad dané specifickym prostfedim, ve kterém se
policisté pohybuji, nebo smeénny provoz, ktery umoznuje hodné volna, coz evokuje
moznosti vykyvu pracovniho tempa?

Otazka: A kdyz bychom méli kategoricky zhodnotit obraz Vaseho tymu, zkuste
popsat vlastnimi slovy stru¢né, jak zaméstnanci na Vas pusobi v téchto etapach
jejich délky sluzby od pocatku adaptace:

Kategorie Rozvoj Sebevédomi Zodpovédnost

Do 1 roku

Do 3 let

3—10 let

10 let plus

5. Motivace

Otazka: Kdyz se budeme o motivace bavit jako o procesu, kdy chceme néceho
dosahnout cestou zaméstnancu, tak nam do toho zasahuje nékolik faktort. Podle
téchto nastinénych procentualné na sto uvedte podle svych pocitl s pfihlédnutim
k Vasim moznostem, které maji jaky vyznam.

Odmeéna finanéni

Ocenéni moralni

Kouzlo osobnosti a kreativita

A pro¢ tomu tak je?
Otazka: Uvedte 3 charakterizujici slova, jak zaméstnanci vnimaji motivaci?
Otazka: Ted uvedte 3 charakterizujici slova, jak motivaci vnimate vy?

Otazka: Je podle Vas motivace dostateéna? A Je dostateCna i ta Vase?
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Otazka: Stanovujete vlastni domnélé cile nad ramec toho, co je po zaméstnancich
pozadovano?

Otazka: A napada Vas néco jak to zlepsit?

6. Styly vedeni

Obecné Ize fici, ze jsou tfi zakladni typy stylu jednani, uzivané v navaznosti jako
reakce na chovani kolektivu. Je to styl autokraticky, demokraticky a liberaini.

Otazka: Jednate ve smyslu tohoto, kdyz si to situace vyzaduje?

Otazka: Jednate rozdilné v odliSnych situacich podle toho, jak je situaci
vyzadovano?

Otazka: Ktery je pro Vas tedy charakteristicky?

Otazka: A citite, ze je to nau€eny prostfedek, nebo je to vice méné dano Vasi
osobou?

Otazka: Zustanme jesté u té osobnosti. Od té se mohou odvijet i rizné modifikace
tohoto zakladniho konceptu. Zde Vam predlozim par z nich a zkuste se nékterym
z uvedenych stylu identifikovat s odlvodnénim. Jsou to klubovy, paternalisticky,
byrokraticky, dezertérni, misionarsky, kompromisujici.

Otazka: Lze Vasim pohledem spatfovat ve stylu Vaseho projevu dostatecny
prostfedek k ovlivnéni druhych, tak aby jednali v souladu s Vasimi predstavami a
udrzeli si vykonnost, nebo je tato da se fici péza nepostacujici?

7. Talent
Otazka: Uvédomujete si vyznam talentovanych zaméstnancl ve Vasi organizaci?
Otazka: Investujete do nich vice ¢asu, usili a maji Vasi vétsi podporu nez druzi?

Otazka: Jste schopni jim upravit pozici, pracovni zafazeni a napln prace i na ukor
systémovych uprav?

Otazka: Umoznujete jim vétsi volnost?

Otazka: Nechate se jimi inspirovat a Cerpate od nich naméty?
Otazka: Myslite si, ze jsou jini nez ostatni?

Otazka: Jsou kolektivem oblibeni?

Otazka: Kolika takovymi zaméstnanci disponujete?

Otazka: Je to tedy z Vaseho pohledu podpora talentd dobry prostfedek ke
zlepSeni celkového vykonu oddéleni, zvazite li veSkeré usili a prfipadné dopady?
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8. Mentor, kou¢, vudce

Otazka: Pred chvili jste uved|, ze do vybranych investujete vice ¢asu, vraci se Vam
to?

Otazka: A je to na ukor Vase ¢asu a pohodli?
Otazka: Da se tedy fici, ze se jim snazite byt jistou oporou?

Otazka: Ovlivhujete je v byti a chapani véeho kolem nich i za prah profesniho
prostredi?

Otazka: Chcete po nich, aby délali vse podle Vaseho zadani a pravidel, nebo jim
vydefinujete smér a nechate je, at’ si na to pfijdou sami?

Otazka: Kdyz fesite pracovni problémy, fesite je podle nastavenych pravidel a
nebo to udélate po svém, tak aby jste dosahl vysledku o kterém jste presvedceni
a ktery je spravny?

Otazka: Uvédomuijete si svych schopnosti? Zamyslite se ob¢as nad sebe samym,
nad svou vykonnosti atd.?

Otazka: Davate do prace a pfistupu k lidem dostatek energie?
Otazka: Mate pocit, ze lidi zajimate?
Otazka: Véri Vasemu projevu?

Otazka: Myslite, ze zaméstnanci jsou odrazem svého nadfizeného a pro¢ tomu
tak tedy je?

Otazka: Paklize ve Vasi osobé Ize spatfovat obétavost pro praci, kterou zijete a
Vas profesni statut je poslanim, jste s vysledky spokojeni? Je to ucelny pfistup?

Otazka: Poté co jsme si takto o vSem pohovofili, jste na zavér schopni shrnout co
je nejpodstatnéjsi pro vychovu kvalitniho pracovnika a co je nutné délat k udrzeni
na takove urovni?

5.2 Vyzkumny soubor

Pro objektivitu byly vybrani vedouci pracovnici, ktefi napfi¢ profesnim spektrem
vykazuji navzajem znatelné rozdilnosti a to jak k délce sluzby, tak i velikosti utvaru,
kde jsou zarazeni. S odkazem na zajisténi vérohodnych informaci, byly objektivni
prekazky pfekonany jak pfislibem anonymity své osoby, tak i utvaru. V textu budou
uvedeny jako respondent ¢. 1 az 4. VSichni doty€ni jsou zafazeni ve strukture
Krajského Feditelstvi Policie CR Praha pfi Obvodnim Feditelstvi Praha Ill. Vzdy se
jedna o Utvary uniformované slozky sluzby poradkové Policie CR. Vedouci
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pracovnici jsou zarfazeni na pozici s hodnostnim oznacenim podporucik a
nadporucik v hodnosti vrchni asistent a komisar. V pfipadé prvné uvedeného neni
dana podminka pro zastavanou funkci vyssiho odborného, nebo vysokoskolského
vzdélani. V druhém uvedeném priipadé tomu tak je. VSichni respondenti vSak
disponuji vysokoskolskym titulem.

Respondent €. 1 — muz ve véku 35 let. Délka sluzby 15 let. Délka ve funkci 5 let.
Vzdélani vysokoskolské v magisterském programu. Zarazen na utvaru s 25 -30
policisty. Charakter sluzby na utvaru je dan vice formatovou specializaci
sluzebnich naplni. Pracovnici jsou vytizeni unosné a skladba personalniho
zajisténi je pfijatelna.

Respondent €. 2 — muz ve véku stafi vice jak 55 let. Délka sluzby 38 let. Délka ve
funkci 30 let. Vzdélani vysokoskolské v magisterském programu. Zarazen na
utvaru s vice jak 40 policisty. Charakter sluzby na utvaru je dan jedno formatovou
specializaci sluzebnich napini. Pracovnici jsou vytizeni unosné a skladba
personalniho zajisténi je velice pfizniva.

Respondent €. 3 — muz ve véku 39 let. Délka sluzby 19 let. Délka ve funkci 13 let.
Vzdélani vysokoskolské v magisterském programu. Zarazen na utvaru s 30 — 35
policisty. Charakter sluzby na utvaru je dan vice formatovou specializaci
sluzebnich naplni. Pracovnici jsou vytizeni unosné a skladba personalniho
zajisténi je pfijatelna.

Respondent €. 4 — Zena ve véku stari pres 40 let. Délka sluzby 21 let. Délka ve
funkci 5 let. Vzdélani vysokoskolské v bakalarském programu. Zafazen na utvaru
s 30 — 35 policisty. Charakter sluzby na utvaru je dan vice formatovou specializaci
sluzebnich naplni. Pracovnici jsou vytizeni enormné a skladba personalniho
zajisténi je nepfizniva.

5.3 Analyza dat

V této sekci jsou uvedené otazky, které byly respondentiim kladeny. Zaroven jsou
zde vhodnym zplsobem jejich vysledky komparovany a shrnuty tak, aby podaly
prehlednou vypovidaci hodnotu o vyzkumném problému a jeho rozsahu.

ktera je dale graficky znazornéna v podobé grafu vychazejici z dat tabulek, jez
jsou jim oporou.

K okruhu €. 1 role a funkce.

K otazce jakou mate predstavu o své pozici — co musite umét a znat, bylo po
respondentech pozadovano, aby tfemi slovy definovali, vem jsou lepSi nez
podfizeni a v €em se naopak odliSuji od nadfizenych.
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V pfipadé porovnani s podrizenymi byl nejCastéji sklonovan pojem organizace
a pfipadné koordinace a to ve Ctyrech pfipadech. Dale bylo zaznamenano vzdy
po jednom pfipadu vétsi miry zodpoveédnosti, komunikace, flexibility a znalosti
legislativy. V pfipadé odliSnosti oproti nadfizenym bylo opét ve Ctyrech pfipadech
zaznamenano veétsSi miry tolerance a trpélivosti. Zbylé Ize subsumovat pod
operativni pojeti, které bylo zastoupeno pojmy asertivita a improvizace.

Nasledujici otazkou bylo pozadovano vyjadieni o béznych c¢innostech
zastoupenych v jednotlivych manazerskych funkcich. Ktomuto se
respondenti vyjadrfili v procentualni skladbé dle nize uvedené tabulky:

funkce/respondent 1 2 3 4
planovani 30 15 30 40
organizovani 30 15 30 10
vedeni 15 15 15 30

man. lid. zdroj{ 15 15 10 10
kontrola 10 40 15 10

Na otazku, kdy bylo pozadovano definovat tfemi slovy svoji roli, Ize vyjadreni
respondentll podfadit do ¢&tyf okruhl. V prvnim znich a to nejcastéji
zastoupenym, ktery je definovan hodnotami pojicimi se k lidskému faktoru a
empatii, jsou pfifazeny vyrazy vrba, mediator, feSitel, psycholog. Druhy okruh
ma vazbu k vedeni lidi a je zastoupen pojmy mentor, viidce a pomocnik.
V tietim pfipadé se jedna o vazbu na komunikaci v podobé pojmd mluvéi a
transformator myslenek. Posledni okruh je vymezen funkéni skladbou dle vysSe
znazornéné tabulky, kde se promitli do odpovédi pojmy organizator a kontrolor.

K okruhu é. 2 dovednosti.

Polozenou otazkou, o managementu je znamo, ze k vykonu vedouci funkce
je potreba disponovat jistymi kompetencemi, pricemz podle prediohy bylo
pozadovano vyjadreni, v jakém procentualnim zastoupeni respondenti na
svych pozicich spatfuji miru disponovanosti. Vyjadreni respondenti bylo
nasledné komparovano a je nize prezentované takto:

respondent 1 2 3 4
kompetence
odborné 20 15 20 20
znalosti
koncepéni 40 15 40 20
mysleni
sociologické 40 60 40 60
chapani
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Naslednou otazkou zda na zastavané pozici ma vétsi roli vyuziti dovednosti
tvrdych ¢€i mékkych bylo respondenty v procentualni skladbé uvadéno nize
predkladané:

respondent 1 2 3 4
dovednosti
tvrdé dovednosti 33 30 50 40
mékké dovednosti 67 70 50 60

Na otazku jak vnimate tedy nastaveni systému u Policie CR, zda je
dostateénou oporou, nebo nuti vedouci pracovniky k improvizovanému
pristupu, bylo z vyjadfeni u dvou respondentl spatfovano dostatec¢né nastaveni.
Zbyli dva s drobnymi vyhradami uvedli, ze je improvizace na misté.

K okruhu €. 3 vzdélani.

Na otazky jaké usili respondenti investovali do vzdélani, a zda tak konali z
vlastni iniciativy, vSichni shodné uvedli, Zze ¢Cinili z vlastni vlle a touhy. Dva
shodné uvedli, ze to bylo Usili nemalé. Jeden blize nespecifikoval naro¢nost a
jeden respondent se vyjadril, ze k u¢eni ma velice kladny vztah. Dale bylo zjisténo,
ze vsichni si nabité poznatky pribézné vyhodnocuji, jistym smyslem se uci
kazdodenné a pripadné pokroky na sobé vnimaji.

K otazce zda jim dal, nebo dava zaméstnavatel v koncepénich programech
podporu pro jejich rozvoj v problematice majici vztah k jim zastavané funkci
s jednou vyhradou respondenta, ze je tak ojedinéle, vSichni ostatni se vyjadrili
v kladném smyslu. Moznosti spatfuji a je jich dostateéné mnozstvi.

K okruhu ¢&. 4 zaméstnanci.

Byla polozena otazka s zadosti o vyjadreni tremi charakteristickymi slovy,
jak respondenti vnimaji pocity zaméstnancl v organizace a to jak
v pozitivnim, tak i negativnim slova smyslu.

Zde byl nezavisle na sobé zjistén jisty problém, spocivajici v tom, ze se v rade
pfipadu nepodafilo kompletné zajistit pozadované. Jednak respondenti nebyli
schopni nalézt takova pfiznacna slova, ktera by byla schopna problém
jednoznacné identifikovat a stejné tak se nepodafrilo zajistit pozadovany rozsah.

V pfipadé pozitivnich pocitl byly nej¢astéji uvadény pojmy, které definuji ramec
terminologicky vymezen jako dobrodruzstvi. Zde se skloriovaly pojmy jako
aktivita, radost z akce, pestra napln, dobrodruzstvi. Ve stejném mnozstevnim
zastoupeni pojmy sounalezitost, radost z prfitomnosti k celku, kolektiv a pratelstvi
Ize terminologicky vymezit jako pratelstvi. Posledni v fadé je hrdost, kdy tento
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pojem byl opakované sklonovan. V pfipadé negativnich pocitl byly sklorovany
pojmy nechut’ a znechuceni. Kdy jako zfejmé pfi€iny se daji pfiradit pojmy dale
zminovaneé jako systémova buzerace ¢i Spatna motivace.

Na otazku které pocity prevazuji a zda je to u muza ¢i zen odlisné, bylo
zjisténo vyjma jednoho pfipadu, ze prevazuji ty negativni a tyto postoje se
v navaznosti na pohlavi nerozchazi. Respondent, ktery spatfoval pocity
pozitivnhiho charakteru, mimo jiné uved|, ze pfitomnost zen ma na kolektiv
blahodarné ucinky.

Otazka: Jak spatfuje jistou sounalezitost a vzajemnou uctu mezi nimi?

respondent €. 1 casteCné, ale je zapotrebi ji rozvijet

respondent €. 2 velice dobre, vSichni tahnou za jeden
provaz

respondent €. 3 spatfuje pozitivheé

respondent €. 4 spatfuje s mirnou rivalitou

Otazka: A ve smyslu loajality, maji radéji vztah s vedenim, nebo je patrné, ze
tihnou spise uzavrenim do kolektivu?

respondent €. 1 blize k sobé

respondent €. 2 k vedeni blizko, k sobé blize
respondent €. 3 ojedinéle, pausalné k sobé
respondent €. 4 Zcela jisté mezi sebou

Otazkou jak tedy vnimate jejich profesni obraz — u kolika lidi procentualné
z Vaseho utvaru lze spatfovat radost, zajem a rust v pristupu k zaméstnani?
Zjisténo v procentualnim zastoupeni z celku:

respondent 1 2 3 4
zajem 30 95 20 20

Otazka: A maze to byt napriklad dané specifickym prostredim, ve kterém se
policisté pohybuji, nebo sménny provoz, ktery umoznuje hodné volna, coz
evokuje moznosti vykyvu pracovniho tempa? Touto otazkou bylo ve dvou
pfipadech zjisténo, ze respondenti nizkou miru této angazovanosti spatfuji v
problémech dnesni doby. Jeden na toto konto uved|, zZe chybu spatfuje ve
vychové. Respondent, ktery tuto angazovanost spatfuje na hranici dokonalosti
argumentuje tim, Ze je to diky spravnym vzordm, které jsou prezentovany kolektivu
stran realnych skutkl provadéné vedoucimi pracovniky jeho Utvaru.

Otazka: Zhodnot'te kategoricky obraz Vaseho tymu, zkuste popsat vlastnimi
slovy stru¢né, jak zaméstnanci na Vas puisobi v téchto etapach jejich délky
sluzby od poc¢atku adaptace ve vztahu k:
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Do 1 roku rozvoj
Do 3 let sebevzdélani
3-10 let zodpovédnost

Postiehy respondenta €. 1 bylo zjisténo, ze rozvoj je v obdobi jednoho roku délky
sluzby vyrazny. V dal$im stadiu se jiz rlzni a nasledné zpomaluje a v poslednim
deklarovaném obdobi klesa. V pfipadé sebevédomi po nastupu adekvatni
pozadavkim, a poté se vyviji a slovy je dle jeho pfedstav definovano jako
nadnesené, zdravé a vysoké. V pfipadé zodpovédnosti v prvni predkladané
kategorii ji tento spatfuje jako znacnou, poté vykazuje tendence klesajici a mirné
zlepsSeni je spatfovano u délky sluzby 10 let plus, kde ji respondent spatfuje jako
mirné stoupavou.

Postiehy respondenta €. 2 bylo v pfipadé rozvoje spatfovano dobrych vysledku
v prvnich dvou kategoriich a poté se vSe jiz podfizuje stereotypni Cinnosti a tézeni
zdo té doby nauCenych dovednosti pod jim uvadénym pojmem fusefina.
Sebevédomi u zaméstnancu spatfuje po celou dobu vSech etap pfimérené. V
pfipadé zodpoveédnosti tuto vidi jako neustale se vyvijejici.

Postiehy respondenta €. 3 bylo zjisténo v pfipade rozvoje, ze tento jej spatfuje
jako velice dobry, do pomysIiné hranice délky sluzby 5 let. Poté dochazi
k vyraznému propadu. V pfipadé sebevédomi spatfuje v prvnim obdobi do
jednoho roku hodnoty nizké, avsak poté po celou dobu sledovanych kategorii
neustale roste. V pfipadé zodpovédnosti bylo vyjadreni mirné kritické, kdy mirny
pozitivni vykyv je v obdobi do 3 let a poté neustale klesa.

Postiehy respondenta €. 4 vykazuji jistou kritiCnost v pfistupu k lidem. V prvni
fazi adaptace do délky sluzby 1 rok je sice spatfovan znatelny rozvoj, ale ten se
poté zabrzdi a neustale klesa. Oproti tomu sebevédomi je obrovské ve vSech
kategoriich a to neumeérné svym schopnostem. V pripadé zodpovédnosti je tato jiz
od prvopocatku nizka a neustale vykazuje tendenci klesavou.

K okruhu ¢&. 5 motivace.

Polozenou otazkou: kdyz se budeme o motivaci bavit jako o procesu, kdy
chceme néceho dosahnout cestou zaméstnancu, tak nam do toho zasahuje
nékolik faktord. Podle téchto nastinénych faktorl procentualné na sto uvedte
podle svych pocitd s prihlédnutim k Vasim moznostem, které maji jaky vyznam?
Respondenty uvedeno:
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respondent 1 2 3 4
motivace
finanéni 40 40 15 60
moralni 25 30 25 20
kreativita 35 30 60 20

a pod otazkou pro¢ tomu tak je, bylo zjisténo:

respondentem €. 1 finanéni motivace je vyznamna, nebot moralni aspekt v dnesni
dobé nema zietelny vyznam. Respondentem ¢&. 2 Ze je to dobou a respondentem
C. 4, ze kazdy ma rad penize. Respondent &. 3 jako jediny priradil kreativnimu
kouzlu osobnosti nejvétsi podil zastoupeni a odtvodnil to tak, Ze v praxi se ¢etnost
a hodnota finanéniho odménovani aplikuje v nevyrazném mnozstvi a proto
zameéstnanci upustili od jakéhokoliv oéekavani na finanéni motivaci a hledaji profit
v moznostech danych systémem.

Na otazku uvedte tfi charakterizujici slova, jak zaméstnanci vnimaji
motivaci, bylo zjisténo.

respondent 1 penize komfort prospéch
respondent 2 ocenéni odmeénéni uznani
respondent 3 bez otekavani marnost prosba
respondent 4 standard vynuceni nutnost pochvaly

Otazka: Ted uvedte 3 charakterizujici slova, jak motivaci vnimate vy?

respondent 1 ocenéni reputace odména
respondent 2 zébava opora pozitivné
respondent 3

respondent 4 ocenéni pFinos benefit

Respondent €. 3 se k tématu nevyjadril s odkazem, ze jsou motivacni nastroje
zastaralé a rigidni, ze vtom spatfuje nedostatky a vice se ktomu nechce
vyjadrovat.

K otazce, zda je motivace dostatec¢na a to jak zaméstnanc, tak i vedoucich
se jeden respondent vyjadril v celku negativné, jeden respondent zcela negativné
a dva zbyli i pfesto spatfuji motivaci jako dostate¢nou.

Na otazku zda stanovuji vlastni domnélé cile nad ramec toho, co je po
zaméstnancich pozadovano, tii ze ¢tyi respondentl uvedli, ze ano. Ctvrty sdélil,
Ze ne, nebot na to nema ¢as.

K polozené otazce, zda respondenty napada, jak to zlepsit se nepodafilo
zajistit konkrétnich postfeht a namétu. Dva respondenti se nevyjadrili v duchu,
ze by to bylo nutné. Dva respondenti uvedli, ze zlepsSeni je nutné. V jednom
pripadé s odkazem na globalni problém, ktery si vyzaduje hloubavy pfistup a
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nelze ho popsat slovy do rozhovoru a druhy respondent odkazoval na moderni
metody korporatnich spolecnosti.

K okruhu €. 6 styly vedeni.

Vyzkumnikem bylo pfedlozeno tvrzeni, ze se obecné vyskytuji tfi zakladni typy
stylu jednani, uzivané jako reakce na chovani kolektivu. Je to styl autokraticky,
demokraticky a liberalni. A nasledné polozena otazka, zda respondenti jednaiji
ve smyslu tohoto ¢lenéni, paklize si to situace vyzaduje? A dalsi otazkou
bylo zjiStovano, zda jednaji rozdilné v odliSnych situacich podle toho, jak je
situaci vyzadovano. Na tyto otazky vSichni respondenti shodné uvedli, ze
v duchu tohoto ¢lenéni jednaji a jednaji tak rozdiln€, podle potfeb nastalé situace.

Na polozenou otazku, ktery styl je pro respondenty charakteristicky, bylo

zjisténo podle poradi c¢islovani respondentl od nejnizsiho toto: liberaini,
demokraticky, autokraticky, demokraticky.

Otazkou zda je to nau€eny prostiedek, nebo je to vice méné dano jejich
osobou byly informace Castec¢né formulovany s jistou neurcitosti. Ve shora
uvedeném poradi respondentl bylo zjisténo: asi vlastni, nauceny praxi, jisté
vrozeneé, asi vrozeneé.

Naslednou otazkou byly predlozeny rizné modifikace zakladnich styla
v rozsahu styl klubovy, paternalisticky, byrokraticky, dezertérni, misionarsky,
kompromisujici a pozadano o moznou identifikaci s nimi.

respondent €. 1 paternalismus/ vizionar
respondent €. 2 paternalismus/ ¢astecné klubovy
respondent €. 3 paternalismus

respondent €. 4 paternalismu

Posledni polozenou otazkou v této sekci bylo zjiStovano, zda je respondenty
spatrovana aplikace jednani v duchu téchto stylu jako postacujici
prostfedek k ovlivnéni druhych, tak aby tito jednali v souladu s jejich
predstavami a udrzeli si vykonnost, nebo je to naopak nepostacuijici. Na toto
bylo dvéma respondenty zodpovézeno, ze dostatecnost se spatfovat da, v jednom
pripadé byla odpoved nejista a v jednom pfipadée sdéleno, ze jako prostiedek sam
o sobé nikoliv, avsak i presto je klicovy.

K okruhu €. 7 talent.
V této sekci na polozené otazky:

uvédomujete si vyznam talentovanych zaméstnancl ve Vasi organizaci?
Jste schopni jim upravit pozici, pracovni zarazeni a napln prace i na ukor
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systémovych uprav? Umoziujete jim vétSi volnost? Nechate se jimi
inspirovat a €erpate od nich naméty? Vsichni respondenti shodné uvedli ano.

Na otazku investujete do nich vice €asu, usili a maji Vasi vétsi podporu, nez
druzi bylo s pfekvapenim zjisténo, Zze nikdo ze ¢tyi dotazovanych respondentt se
nevyjadril jasné, ze by tomu tak bylo. V podstaté byly vSechny odpovédi v duchu
spiSe s dodatkem a vysveétlenim. Specifické bylo vysvétleni respondenta €. 4, ze
si talent cestu vzdycky najde sam.

Na otazku, zda si mysli, ze jsou talentovani zaméstnanci jini, nez ostatni
prevazovali nazory, Ze ne. V jednom pfipadé byla zaznamenana jistym zplsobem
vyhybava odpovéd, Zze kazdy je svym zpUsobem jiny a jednou zaznamenano ano.

K zajimavému zjisténi se doslo otazkou, zda jsou kolektivem oblibeni. Dvakrat
byla zajisténa jasna odpoveéd, ze ne, jednou ano a v jednom pfipadeé ano i ne.
K tomuto bylo dovysvétleno, a lze takto interpretovat i zbylé negativni stanoviska,
ze takto nadani jedinci jsou oblibeni do té miry, do jaké pfipravuji druhé o jejich
komfort a pohodli. Zkratka nemaji-li zapfic¢inéni na zvyseni narokl kladenych na
jejich osobu ve srovnani s jejich dosavadni vykonosti, jsou oblibeni.

Na otazku kolika takovymi zaméstnanci disponujete, respondenti uvedli.

respondent €. 1 20 procent z celku
respondent €. 2 50 procent z celku
respondent €. 3 5 procent z celku
respondent €. 4 nikdo

Na otazku, zda je v jejich pohledu podpora talenti spatiovana jako dobry
prostredek ke zlepseni celkového vykonu oddéleni, respondenti uvedli.

respondent €. 1 ano

respondent €. 2 ano

respondent €. 3 ano, ale ma to socialni problémy
respondent €. 4 ano, ale ne v praxi

K okruhu ¢. 8 mentor, kou¢, vidce.

Byla polozena otazka. Pred chvili jste uvedl, ze do vybranych investujete
vice €asu, vraci se Vam to? Zjisténo, Ze prvni dvojici respondentt ano, druha
polovina se k o¢ekavani z navratu investovaného usili stavi spiSe negativné.

Dale byla polozena otazka. A je to na ukor Vase ¢asu a pohodli? Stejné tak
otazka, da se tedy frici, ze se jim snazite byt jistou oporou? A dale otazka
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ovlivinujete je v byti a chapani vSeho kolem nich i za prah profesniho
prostiedi? Na vSechny tyto otazky se respondenti vyjadrili kladnég, tedy ano.

Otazkou zda chtéji po zaméstnancich, aby délali vSe podle jejich zadani a
pravidel, nebo jim vydefinuji smér a nechaji je, at' si na to pfijdou sami,
respondenti ve trech pripadech v podstaté vSichni shodné uvedli, ze jim davaji
jistou volnost s odkazem na to, aby si zaméstnanci na vSe prisli sami.

Otazka: Kdyz reSite pracovni problémy, fesite je podle nastavenych pravidel,
nebo to udélate po svém tak, aby jste dosahli vysledku o kterém jste
presvédceni a ktery je spravny? Dvojice respondentl uvedla, Zze problémy resi
vlastni cestou. Jeden uvedl|, Ze takto cCini vprvni fazi a poté pfistupuje
k systémovym regulim a posledni respondent se vyjadfil, ze vlastni pojeti jde
aplikovat v rigidnim systému velice stézi.

Otazka a): Uvédomujete si svych schopnosti? Zamyslite se ob€as nad sebe
samym, nad svou vykonnosti atd.?

Otazka b): Davate do prace a pfistupu k lidem dostatek energie?
Otazka c): Mate pocit, ze lidi zajimate?

Otazka d): Véii VaSemu projevu?

Otazka e): Myslite, ze zaméstnanci jsou odrazem svého nadfrizeného a proé¢
tomu tak tedy je?

1 2 3 4
otazka a) ano ano ano ano
otazka b) nekonkrétni ano ano ano
otazka c) nekonkrétni ano nejisty neurcité
otazka d) ano ano neurcité ano
otazka e) ano ano ne ne

Otazka: Paklize ve VasSi osobé Ize spatrovat obétavost pro praci, kterou zijete
a Vas profesni statut je poslanim, jste s vysledky spokojeni? Je to ucéelny
pristup?

respondent €. 1 relativné ano

respondent €. 2 zcela ano

respondent €. 3 obecné ano, tak 70 procent
respondent €. 4 nelze kladné hodnotit
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Otazka: Poté co jsme si takto o vSem pohovorili, jste na zavér schopni
shrnout co je nejpodstatnéjsi pro vychovu kvalitniho pracovnika a co je
nutné délat k udrzeni na takové uarovni?

Respondent €. 1 uvedl, ze je zaprvé potieba byt €itelny a rovny manazer.
Presné definovat své oCekavani a davat diraz na zpétnou vazbu. Umét
pracovat s talentovanymi jedinci, podporovat je a vyuzivat jejich pfednosti.
Neopomnél vyznam pracovniho prostredi a firemni kultury.

Respondent €. 2 uvedl, Ze je dilezité umét véas a presné chvalit a trestat.
Davat kazdému najevo, ze ma zajem o jeho osobu, byt mu oporou a neustale
zdlraziovat pritomnost k celku a péstovat vtomto spojeni jeho hrdost.
ZdUraznil vyznam toho, ze zaméstnanci musi chtit sami z vlastniho poznani a
presveédcéeni, nikoliv systémového donuceni.

Respondent ¢. 3 zdlrazroval vyznam adaptace a proaktivniho pfistupu
v mezni dobé 5 let po nastupu na utvar. Do toho obdobi je nutné vynakladat
obrovské usili ve vedeni lidi a zajmu o né.

v

Respondent €. 4 s odkazem na chyby v dneSni spoleCnosti cely problém
spatfoval v nutnosti tvorby podminek pro zaméstnance v duchu pracovni napine.
Nejpodstatnéjsi spatifuje v tom, nechat délat lidi co je bavi a zajima. Jen tak
dojde k naplnéni jejich o¢ekavani a dobrych vysledkd.

5.4 Interpretace vysledku

Na zakladé provedeného vyzkumu, kdy bylo tazatelem od respondentl ziskano
mnozstvi podkladu, které byly shrnuty v kapitole o analyze dat, je tato sekce
vénovana interpretaci zjisténého. Ve vybranych ¢astech dochazi ke grafickému
znazornéni v podobé grafll vychazejicich z uvedenych dat, jez jsou jim oporou.
Provedeny vyzkum Ize hodnotit nasledovne.

K okruhu €. 1 role a funkce.

V ogich manazerl je jednoznacné spatfovano, ze vUiéi podfizenym musi tito
disponovat vyrazné vysSi schopnosti organizace, nebot’ nejvyssi podil na této
pozici nese v jejich oCich role organizatora. Obecné je taktéz uvadéno, ze musi
prfevySovat nad podfizenymi vySsi mérou komunikativnosti, flexibility a
zodpovédnosti. V rozdilném postaveni viéi nadfizenym je nevice spatfovana
potfeba vynakladani vétsi miru tolerance a trpélivosti vici lidem, coz si vyzaduje i
vetsi miru asertivity. Je zfejmé, ze diky tuhé systémové provazanosti v navaznosti
na praci s lidskym faktorem jsou manazefi prvni linie nuceni k vétSi mire
improvizace. Schopnost improvizace, v8ak vychazi z predpokladu nadani Sirsim
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spektrem znalosti, které jsou rozhodné pro samotnou volbu a realizaci
improvizace. Toto je jeden z prvnich dikazu slozZitosti manazerské role.

Ve smyslu jednotlivych manazerskych funkci, které jsou neodmyslitelnou soucasti
vykonu manazery zastavané pozice, dochazi zpravidla ke shode, ze planovani a
organizovani zabira nejvétsi podil jejich Cinnosti ve smyslu ¢asové narocnosti.
Uprostfed analyzovaného spektra €innosti, se nachazi na tfetim misté funkce
funkce, se kterou se musi vyporadat. Okrajové, byt vSak vyznamné €innosti, jsou
ale také prisuzovany managementu lidskych zdroju a kontrole. U kontroly doslo
k zajimavému zjisténi, kdy respondent, ktery pfisuzuje ve své pracovni naplni
nejvéetsi podil vykonu kontroly, vSak popisuje kondici svého utvaru v podstaté
v nejlepsSim mozném stavu.

45
40
35
30
25
20
15
10

planovani organizovani vedeni man. lid. zdroju kontrola

respondent 1 respondent 2 respondent 3 respondent 4

graf €. 1 rozlozeni podilu vykonu jednotlivych manazerskych funkci, autor, tvorba
vlastni.

K okruhu é. 2 dovednosti.

V oc¢ich manazéru je rozsah kompetenci, nezbytnych pro jimi zastavané funkce a
jejich skladba chapana rozdilné. V pfipadé odbornych znalosti panuje jasna
shoda, ze kazdy musi disponovat CasteCnym prehledem o dané problematice.
Vsichni se shodli, ze toto nadani zabira v podstaté Ctvrtinovou ¢ast z celku. U
koncepcniho mysleni se obecné spatfuje totozna mira nadani, avsak polovina
z respondentl sparuje jeho vyznam se znatelnym presahem z dosud zmirnované
urovné. Bylo zjisténo, ze tito diky rozsifenému koncepénimu mysleni investuji
totoznou miru usili do slozky sociologického chapani, oproti jinym, ktefi ziejmou
absenci vytfibeného koncepcniho mysleni musi kompenzovat enormnim usilim do
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slozky sociologické. Zde je na misté se zamyslet nad tim, zda nelze samo o sobé
chapat dobre vypéstované a funkéné aplikované koncepéni mysleni jako dobry
prostiedek kfizeni lidi. Z provedené komparace vysledku vyzkumu, Ize
hypoteticky zastavat nazor, ze dobré koncepcni mysleni umozni snizit miru
angazovanosti v sociologické intervenci, coz ve svém dusledku méa obrovskou
usporu €asu a usili promitajici se do role manazera.

70
60

50

40 M respondent 1
M respondent 2
30 M respondent 3

respondent 4

20

10

odborné znalosti koncepéni mysleni sociologické chapani

graf €. 2 rozlozeni podilu vyuziti jednotlivych manazerskych kompetenci, autor,
tvorba vlastni.

Jak je dale dokladano grafickym podkladem, neni pochyb o tom, ze prostfedky
vnitfni vybavy v podobé mékkych dovednosti jako nezbytnost pro manazerské
funkce obecné prevazuiji.
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W tvrdé dovednosti @ mékké dovednosti

graf €. 3 rozlozeni podilu skladby dovednosti, autor, tvorba vlastni.

Zavérem tématu Ize konstatovat, Ze systémové nastaveni Policie CR jak bylo
zjisténo, je dostateCnou oporou. Mira uspéchu v efektivnim pfistupu tedy
nespociva na zajisténi odbornych zdroji a osvojeni si téchto postupu, ale vychazi
z vlastni iniciativy a schopnosti kazdého jedince, jaké usili a s tim spojenou miru
improvizace podstoupi.

K okruhu €. 3 vzdélani.

Okruh této sady otazek se muze zdat byt zavadeéjici, nebot jak bylo sdéleno, az
na ojedinélé vyjimky, vykon vedouci pozice si vyzaduje vysSi format vzdélani.
Smyslem je ale poukazat na to, jakou pili a odhodlani musela osoba zastavajici
vedouci funkci vynalozit a co vSée do toho musela investovat. Provedenymi
rozhovory tedy bylo zjisténo, ze vSichni dotazovani do svého vzdélani investovali
své usili, Cinili tak dobrovolné a to vSe na vrub jejich volného €asu. Z toho plyne,
ze tito lidé si zjevné Sli za svym cilem a uz jen diky tomu, ze vynalozili jistou formu
energie toto vSe podstoupit, tak investovali néco navic pro svou osobu
v prospéch své pozice.

K okruhu ¢&. 4 zaméstnanci.

Uvod do této sekce je vhodné zapogit odkazem na nosné pojmy piedchoziho
textu. Zameéstnanci zfejmé chapou, ze navic investované v cesté za cilem se poji
s jejich ocekavanim, nikoliv investovanim. Proto, aby byla mira Iukrativity
v zameéstnani policisty vyssi, je nezbytné spinit jejich oCekavani. Vyzkumem bylo
zjisténo, ze format zajimavosti a intenzita pozitivnich pocitl vychazi z hodnot,
kterymi jsou nejvétsi mife dobrodruzstvi, dale pfratelstvi a hrdost. V opacném
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pfipadé negativni pocity jsou zpravidla zapri€inény interni procesni strankou, jeji
tuhou neadaptibilitou a malo dynamickou formou motivace. Dlvody pro¢ je
nejintenzivnéji odkazovano na nedostatky systému, Ize spatfovat, jak bylo béhem
rozhovorl mnohokrat zminéno v problémech dnesni doby a vychovy, kdy na
zakladé vlastni interpretace demokratickych hodnot obecné spole¢nost odmita
podrobeni se formalnim regulim.

100
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50 respondent 2
40 respondent 3

30 respondent 4

20

10
zajem o praci

graf €. 4 spatfovana mira zajmu o praci, autor, tvorba vlastni.

Z prezentovaneé grafiky je patrna nizka mira angazovanosti v zajmu o praci. Vyjma
udaju od respondenta €. 2. Po analyze jeho vyjadreni Ize konstatovat, Ze téchto
vysledkl dosahuje, nebot’ jeho personalné dobre zajiStény utvar tézi ze sily
vzajemného pusobeni kolektivu. Tito se navzajem motivuji a projevuje se to
v jejich vyrazné soundlezitosti a rozvoji profesni hrdosti. Analyzou nazoru
ostatnich respondentt bylo zjisténo, ze hodnota, kterou je profesni sounalezitost
se ve spole€nosti naléza a je v takové mife, ze které se da dobre rozvijet. Stejné
tak je zadouci a nutné prohlubovat a akcelerovat rozvoj diivéry zaméstnancl ve
vztahu k vedeni. Detekovana mira jejiho sdileni neni nikterak vyznamna, ale je na
zfetelné urovni, z niz je dosazeni jejiho posileni realné.

DUkazem o nezbytnosti rozsifeni tohoto chapani je zjisténi v profesnim vyvoji
zaméstnancu. Jejich obraz ve smyslu rozvoje vykazuje dobrych, proaktivnich a
pozitivnich hodnot predevsim v obdobi kratce po absolvovani zakladni odborné
pfipravy. Kfivka zapaleni a zajmu ma jasne stoupavou tendenci v prvnich letech a
nasledné se rapidné jeji dynamicky vyvoj pfibrzduje. Nejpozdéji zpravidla kolem
patého roku délky sluzby dochazi ke stagnaci a citelnému propadu. Mnohdy se
tento stav dostavi jesté dfive. Oproti tomu sebevédomi obecné vykazuji
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stoupavych az mnohdy nepfiméfenych hodnot v0i¢i celkovému profilu
zameéstnance. Ve smyslu zodpovednosti se tendence jejiho vyvoje velice pfiblizuji
vyvoji osobniho rozvoje, avSak zde nedochazi k takovym vykyvim. Spise jeji
uroven je v prvopocatku spatfovana jako dobra, nebo dobie se vyvijejici a poté
pozvolnéji pristup k této hodnoté pribézné opada.

K okruhu ¢&. 5 motivace.

S odkazem na tvrzeni jednoho z respondentu, ze kazdy ma rad penize, se s timto
dle provedeného vyzkumu v obecné roviné Ize ztotoznit. Z provedenych rozhovort
je totiz patrné, ze nejvétsi vyznam je prikladan finanénimu odmeénovani. V pripadé
respondentl, kde prevysuje v jejich o€ich vaha finanéniho odménovani nad
osobni kreativitou, Ize spatfovat i opacné tvrzeni. Z toho Ize dovodit, ze pfipadna
absence ve finanénich prostiedcich muze byt nahrazena individualnim
kouzlem osobnosti, coz dava pfedpoklad vzniku nutného nadani pro zastavanou
pozici a tim je rétoricka vybavenost. Diky silnému vyznamu komunikace Ize toto
zjevné vyvazit. Jako stvrzeni vyznamu nezbytnosti disponovat kreativnimi napady
v této sekci je fakt, ze jeji vyznam je obecné zastoupen v druhém poradi.
V posledni fade je poté spatfovan motivaéni prostfedek v podobé moralniho
ocenéni. Jeho rozlozeni je vSak velice vyvazené a zastava nemaly podil, z ¢ehoz
plyne, ze tento prostfedek svou vahu ma. Diky stabilné vykreslenym hodnotam a
odkazu na jiz zminéné zjisténi o vyznamnosti sily v podpore kolektivu je to okruh,
na kterém se da jisté zakladat.
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odména finanéni ocenéni moralni kouzlo osobnosti, kreativita

respondent 1 respondent 2 respondent 3 respondent 4

graf €. 5 rozloZeni podilu motivaénich faktorl, autor, tvorba vlastni.
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K okruhu €. 6 styly vedeni.

Z teoretického hlediska byli vSichni respondenti dobre orientovani v problematice
¢lenéni jednotlivych styld vedeni. Po praktické strance jej vsSichni vyuzivaji
pfiméfené a proménné dané situaci. Pfevazuje pfistup demokraticky, avsak
¢lenéni je rdznorodé. Bylo zjisténo, Ze je pfedev$im dano vrozenou predispozici
k inklinaci ke konkrétnimu stylu. V profilaci z praxe nebyl vyznam pfili§ pfikladan.
Jako alternativni modifikaci se vSichni jednotné shodli, ze je jim velice blizky sty
paternalisticky, nebot” se do jeho aplikace promita lidsky profil. Nabidku a
oCekavani prevazna vétsina chape jako projev lidské zdvofilosti. Nelichotivé
zjisténi je spatfovano v absenci vizionarského stylu. Vyjma jedné zminky o
¢astetné inklinaci k nému, kdy v§ak dalsi respondent durazné uved|, Zze snahu
v pfistupu k tomuto stylu davno zavrhl.

| presto, ze béhem rozhovoru vsichni respondenti uvedli, ze k pribéznému
vzdélavani a sebe rozvoji maji pozitivni vztah, tak nebylo zjisténo, ze by se na
jejich celkovém obraze vtomto smyslu reSeného problému, néjak vyznamné
podileli poznatky z praxe. Nez k nau¢enému ¢&i prizplisobenému projevu spise
vsichni tihnou ke vrozenému predpokladu. Timto mohou vyvstavat pochybnosti,
zda by nebyl lepsi efekt na celkovém manazerském profilu vedoucich pracovnikd,
kdyby byli vhodnou formou cilené profilovani v dané problematice.

K okruhu €. 7 talent.

Na téma prace s talentovanymijedinci vSichni respondenti reagovali velice kladné.
Vyznam jejich osob napfic¢ strukturalnim uskupenim je jim dobfe znam. Protoze
zpravidla maji od takovych osob vétsi ocekavani a uvédomuji si jejich kvalit, jsou
respondenti ochotni ve vSech prfipadech v jejich podpore jit az do faze jisté
individualni transformace jejich pracovni napine, tak aby byly ve své podstaté
pfinosem pro celek. Diky tomuto zjevnému poutu jsou ochotni podstoupit riziko
s moznosti vétSi volnosti. Ve vztahu investice nadstandartniho pfistupu a ¢asu
k jejich osobé, vsak vétsina respondentl nevénuje az na drobné vyjimky vétsi usili
k jejich rozvoji.
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graf €. 6 podil talentovanych jedincl v organizaci, autor, tvorba vlastni.

Predstava o mnozstvi takovych lidi v tymu se pomérneé liSi. Ke shodé vSak dochazi
v pfipadé otazky, zda jde o pfinosny prostfedek. VSichni respondenti shodné
uvedli, ze ano, avsak dodali, ze se s tim poji jisté procesni a praktické nedostatky.
Oblibenost talentt je totiz akceptovatelna kolektivem do té miry, do které
vykonost talentovanych pracovnikii nesnizuje a ohrozuje jejich pohodli, klid
a jimi preferované pracovni tempo ¢i pristup. Talentovani, vysoce vykonni
pracovnici musi byt v prvé radé pfinosem pro né samotné a az poté pro systém.
V opacném poradi to ma za nasledek jejich nelibost.

K okruhu ¢. 8 mentor, kou¢, vidce.

Z okruhu otazek této sekce bylo od respondentl zjisténo, Ze tito si béhem
formalniho rozhovoru své ulohy velice dobfe uvédomovali. Reagovali velice vécné
a presveédcive. V podstaté vsSichni shodné uvedli, ze v ramci vykonu své pracovni
pozice investuji znatelné usili a energii na ukor svého ¢asu a pohodli. V pfistupu
k zaméstnancim se snazi jim byt oporou a tyto ovliviuji az za prah profesniho
byti. Velice dobfe védomi si své vykonosti, silnych a slabych stranek, jsou schopni
uvédomovani si svého profesniho profilu. VSichni respondenti vykazovali béhem
formalnich rozhovorll znaénou a presvédcivou miru sebe reflexe.

Dosavadnim zjisténim analyzovaného a predkladaného Ize konstatovat, ze
manazefi na Urovni zakladnich organizaénich &lanki Policie CR musi byt schopni
improvizace. Proto jak bylo zjisténo, dokazou si poradit s nastrahami neohebného
systému a jsou schopni kracet vlastni cestou v mezich pfijatelné legitimity. Zfejmeée
mimo jiné také proto, Ze maji pomérné jistou predstavu o divére v jejich osoby
stran zaméstnancl. TFi ze CEtyf respondentl uvedli, Ze zaméstnanci véfi jejich
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projevu. Coz Ize hodnotit jako vybornou vychozi metu pro to, aby byly narovnany
zjisténi vychazejici z analyzy této sekce. | pfesto vSe shora uvedené, polovina
respondentu sdélila, Ze mé pocit v nezajem své osoby ze strany lidi a proto je také
polovina respondentl nespokojena s tim, ze se jim jejich investované usili do lidi
nevraci tak, jak by oCekavali.
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6. NAVRHOVA CAST, DOPORUCENI A ZAVER
6.1 Doporuceni

V této sekci je na zakladé interpretace vysledkl vychazejicich z provedeného
vyzkumu prezentovano navrhl a doporuéeni, které vychazi z textu a Ize je chapat
jako vyznamné zdroje nesouci podil na kvalité manazerské prace.

Vzhledem k nazorovym piedstavam identifikovanych ¢lankd, kdy nejvétsi podil
Casu na jejich Cinnosti zaujima funkce organizovani a planovani na misto
k naznaku jisté nejednoty ve vyssich fidicich liniich. Pro nejednotny pfistup Ci nizsi
angazovanost téchto ¢lanku, jsou poté manazefi prvni linie nuceni pfistupovat
v fadé pfipadl k improvizaci. V tomto smyslu je zapotfebi zdlraznit vyznam
jednoty. Uvodni ustanoveni zakona o samotném vymezeni a ptsobeni Policie CR
tuto definuje jako jednotny ozbrojeny bezpecnostni sbor. Proto jednota je natolik
rozhodna hodnota, ktera jak se zda z vysledku provedeného vyzkumu je velice
podcenovana.

Jednotny format manazerské osobnosti by se mél projevovat navenek svou
predvidavosti, Citelnosti a rovnosti. V souasnosti se formuji pohledy na
manazerskou praci, které vychazi individualnich kvalit manazer. Proto zcela
v kohezi s vystupy z realizovanych rozhovoru je patrné, ze Uspéch v pfistupu stran
fidicich pracovnikil je zalozen na nezbytné disponovanosti dovednostmi
mékkého charakteru. V souvislosti s timto zjiSténim je na misté vyzdvihnout
vyznam komunikace a s tim spojené rétorické nadani. Pro kompetencni format
je stézejni koncepcni mysleni, nebot’ jak bylo zjisténo, schopnost ucelné nakladat
s touto dovednosti, ma za nasledek vyrazné snizeni vynakladaného usili do
sociologické sféry. Proto pfi vybéru Fidicich pracovnikd by nemél byt podceriovan
vyznam timto nadanim.

Jednota se promita i do vyznamu vzdélani, které nelze podcenovat. | presto, ze
dosavadni vystupy hovofi o jeho dostatecnosti, je zapotfebi nalézt vychodiska ze
zjisténi, pro¢ zaméstnanci podavaji nejvétsi nasazeni, zajem a vykonnost
bezprostfedné po absolvovani kurzu zakladni odborné pfipravy. Jeden z divodl
muze byt nutnost podrobit je koncepénimu formatu periodickych vzdélavacich
kurz( a s tim spojené formalni povinnosti prokazat znalost novych zjisténi. Od
navozeni odpovédnosti vic&itomuto aktu se océekava zvySeni samotné
zodpovednosti v pristupu k praci. Vzhledem k tomu, ze vedouci pracovnici uvadi,
ze nad podrfizenymi prevysuji zodpovednosti, tento navrh by mél prinést zlepseni
profesniho profilu. U vedoucich pracovnikl mira angazovanosti v této
problematice prevySuje, avSak mnohdy pro nedostatek c¢asu, nespravné
uchopeni, ¢i chapani modernich moznosti managementu, muze dojit
k nedostateénému pfijmu takovych poznatkl. Proto by bylo Zadouci nad ramec
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nastaveného formatu tyto podrobit modernim zpUsoblim vzdélavani a to
predevsim s akcentem na rozsifeni obzor( za hranice dané organizace.

VVyznam jednoty, Ize podpofrit i tvrzenim, Ze manazefi prvni linie jsou tvarci firemni
kultury. Tito jedinci jsou totiz jakysi pomyslny alokator zadoucich vzorct chovani
a maji pfimy vliv na ovlivnéni desitek zaméstnancu, ktefi ve svém dUsledku maji
vliv na dalsi, coz se mlze promitnout cestou této profilace k ovlivnéni stovek az
tisicu dalSich zaméstnancu. Vzdy to ale vychazi ze zakladu. Z osoby manazera.

Z vysledkl provedeného vyzkumu bylo zjisténo, Ze neni stézejni, zda se vUéi
zaméstnanclm takovy manazer projevuje jasnym a konkrétnim stylem vedeni.
Aplikovany styl vedeni je jisty pfinosny prostfedek, ale ne nikterak vyznamny.
Ugelné a uvéfitelné jsou individuaini akty nad rdmec naudeného a &itelného
projevu. Jako rozhodny zdroj Ize chapat individualni pristup, nebot dnesni
potfeby a touhy jedincl vychazi z potfeby vyslyseni a docenéni. Je tedy na misté
upustit od ploSného pojeti a pfistupovat ke kazdému individualné a na miru
s nutnosti chapani vyznamu individuality jedince.

Dosud popisované jasné evokuje, ze se v soucasnosti jiz nelze ztotoznit s nazory
akceptujicimi operativni pristupy vedeni lidi a proto je nezbytné Cerpat a
postupovat v duchu myslenek vidcovstvi a s tim pojicich se modernich forem
managementu. Toto samozifejmé klade vys$Si individualni naroky na Fidici
pracovniky. Jistou slozitost vSak Ize kompenzovat jiz nékolikrat sklohovanym
pojmem komunikace. S predpokladem jegji jisté kvality se poji moznost aplikace
prvkl patriotismu jako Ucéelného prostifedku k dosazeni a udrzeni zadouciho
formatu prace. Zvy$eni dlrazu a objasnéni vyznamu tohoto prostiedku umozni
lep$i vzajemné chapani. Jistym zplsobem a nenasilnou formou deklarovani
strukturalni podfizenosti vné systému, muze mit za nasledek lepsi vzajemné
chapani rozdéleni roli a definovani cilt. Diky tomuto se mize jednat o prostfedek
schopny kompenzace pfipadnych absentujicich motivaénich prostredku.

Financni odménovani je dobrym prostiedkem jak zameéstnance stimulovat, ale
diky jeho pomérné nestabilité, se nelze na ngj vyraznéji upinat. V pfipade pristupu
k nému je zapotrebi brat na zretel, Ze se jedna o podpurny mechanismus a proto,
aby nebyl ku Skodé celku, musi byt jeho nakladani véem predvidané a dopfedu
Citelné. Vzhledem k tomu, ze vS8ak neni v moznostech manazera prvni fidici linie
jinak tvofit rozpoctovou politiku a podilet se pfipadné na tvorbé interaktivnich
systémovych zpusobl motivace pracovniho vykonu, musi se tento opfit v cesté
uspokojeni zaméstnancl o své komunikaéni nadani a kouzlo osobnosti. Proto,
aby nasel cestu ke splnéni jejich ocekavani je zapotiebi respektovat vyznam
nosnych hodnot, kterymi jsou.

Dobrodruzstvi — umoznovat. Manazer by mél na ukor svého profesniho vytizeni
upravit organiza¢ni schéma tak, aby tém co prahnou po dobrodruzstvi v ramci
profesniho zazitku, toto bylo umoznéno. ProtoZze se svym zpUsobem jedna o
dynamicky akt, ktery se nepopularné promitne v o€ich druhych, je zde nutny
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predpoklad rétorické vybavenosti a kouzla osobnosti, ktera tento stav v ramci tymu
objasni.

Pratelstvi — podporovat. Manazer musi byt pfikladem a vad&im zpusobem tvorit
firemni kulturu, ktera je zalozena na jednoté v sounalezitosti a vzajemné ucte ke
svému tymu mezi vSemi Cleny.

Hrdost — péstovat. V Cele tymu musi byt osoba, ktera je zajimava, uvéfitelna a
poji se s ni lakava povést. Diky svym komunikacnim dovednostem je schopna
prezentovat zazitky a davat pfiklady vzbuzujici zdjem a obdiv. Svou filosofii o
profesni hrdosti vstépovat celku tak, aby jimi byla brana jako soucast firemni
kultury a pfizivovana navzajem mezi sobé rovnymi, ¢imz dojde k vyuziti sily celku.

Talenty — vyuzivat. Naucit se dobfe pracovat s talentovanymi jedinci, nebot’
efektivni vyuziti tohoto zdanlivé pfinosného prostfedku si vyzaduje zna¢né usili a
promyslenou snahu. Tento prostredek si vyzaduje svou korekci a jeho prezentace
a udrzeni musi byt adresovana tymu jako prinos pro nej bez vedlejsiho srovnani.

Jako nejmarkantnéjsi zdroj pro vyvoj a udrzeni kvality pracovniho vykonu Ize
z vysledkl provedené empirické Casti této diplomové prace spatfovat motivaci
cestou sobé rovnych, ktera je zalozena na zdravé formé moralni cti a vlastni
ochoty byt lepsSi nez druzi.
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6.2 Zavér

Tématem zadani této diplomové prace je ,,Policejni manazer jako determinant
efektivniho rizeni“, pficemz jako hlavni cil prace byla stanovena identifikace role
manazera zakladniho stupné fizeni ve specifickych podminkach. Specifické
podminky jsou zde dany profilem zameéstnancl zastoupenych policisty v pfimém
vykonu sluzby. Jedna se o specifickou skupinu osob, ktera vykonava své povolani
mnohdy v situacich balancujicich na hranici byti, tedy na hranici zivota a smrti.
Snad nikde jinde, nez v tomto bezpecénostnim sektoru, se nemuzeme na denni
bazi setkat s realizaci krizovych opatfeni. Vzhledem k tomu, Ze policisté jsou takto
svedky agrese, tryzné, utrpeni a bolesti, kdy pracuji s infek€énimi objekty uprostred
infek&niho prostredi, kde je hlavni determinantou veli€¢ina v podobé Casu, se nelze
divit, Ze jimi vnimané hodnoty mohou byt zkreslené. Tyto zjevné dlvody, které se
z historického hlediska podilely na tvorbé firemni kultury, zakladaji nutnou
autoritativnost a format prikazového fizeni. AvSak s ohledem na dynamickou
kfivku vyvoje spoleCnosti a ji akceptovatelné hodnoty dochazi mnohdy
k neporozumeéni slozitosti systému a s tim spojené nenaplnéni ocekavani. Takto
profesné poznamenany a ovlivnény jedinec ¢asto vykazuje specificky profil, jenz
vytvari specifické podminky vedeni pro jeho nadfizeného.

Pro manazera je poté vyzvou specifické situaci Celit. Jeho ukolem je pracovniky,
které vede adaptovat, vychovat a motivovat proto, aby je udrzel. To vSe pro ngj ve
specifické situaci, kdy nema v podstaté zadné rozhodovaci kazenské a personalni
pravomoci. Nezavisle na jeho rozhodnuti mize dojit k neo¢ekavanému transferu,
prestupu Ci preveleni svého zaméstnance a s tim spojenu jeho ztratu. Proto bylo
vyzvou autora této prace vyuzit praktickych zjisténi plynoucich z takovéto Fidici
funkce a vramci vyzkumného cile nalézt rozhodné zdroje pro vyvoj kvality a
udrzeni jejiho vykonu.

Za Ucelem naplnéni cill je predlozena v teoretické ¢asti této diplomové prace
analyza tématu tak, aby byla Ctenafi na zakladé reSerSe odborné literatury
umoznéna predstava o formatu feseného problému. Jedna se o komplex slozeny
z jednotlivych forem clenéni managementu, rozsSifeny o prakticky vycet uloh
zakladnich organizagnich &lankd Policie CR. Nasledné jsou rozebrany teorie a
vychodiska majici spojitost s manazerskou osobnosti. A poté jednotliva
vychodiska a postupy v souvislosti s jednanim manazeru.

Takto nastaveny formatovy koncept je v plné mire podkladem pro cast
vyzkumnou, kde jsou cestou pripravenych rozhovorl vybrana témata nalézajici se
v Casti teoretické ovéreny, upresnény Ci vyvraceny. Ziskana data jsou poté
analyzovana a interpretovana tak, aby vysledky vyzkumu predaly informace o tom,
jakou roli v zakladnim stupni fizeni manazer zastava a které zdroje Ize detekovat
jako rozhodné pro vyvoj kvality a udrzeni jejiho vykonu. Rozhodné zdroje po
splnéni pozadovaného, které jsou v moznostech manazera zakladniho stupné
fizeni, jsou dale zminény v sekci navrhy a doporuceni.
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Zpracovani diplomové prace v tomto rozsahu a provedeni naléza podstatu, ktera
vychazi ze soudasné tvare pojeti managementu. Uspéch osobnosti manazera
zakladniho stupné fizeni spociva na jeho individualnich kvalitach, které jsou dany
ochotou, odhodlanim a osobni pili ve snaze, byt lepsi nez ti druzi, coz bylo v praci
prokazano.
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SEZNAM PRILOH

Priloha ¢. 1 — Prepis rozhovoru respondenta €.

Priloha ¢. 2 — Prepis rozhovoru respondenta €.

Pfiloha ¢. 3 — Prepis rozhovoru respondenta €.

Pfiloha ¢. 4 — Prepis rozhovoru respondenta €.
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Pfiloha ¢islo 1. Prepis rozhovoru

Muz - komisar VEk 35 let +

Délka sluzebniho poméru 15 let + Délka ve funkci 5 let +

Velikost utvaru 25 — 30 policistd V Praze dne 9. 2. 2023 v ¢ase 11:00 az
13:45 hod.

1.  Funkce arole

Otazka: Jakou mate predstavu o své pozici — co musite umét a znat? Pokuste se definovat tfemi slovy:

Lépe nez podfizeni znalost legislativy organizacni schopnosti pfijimani zodpovédnosti

Jinak nez nadfizeni asertivita improvizace empatie

Otazka: Nize predlozim manazerské funkce a vy se vyjadrete, v jakém procentuainim zastoupeni do celkového poctu sto
se svou €innosti na nich podilite.

PLANOVANI 30
ORANIZOVANI 30
VEDENI 15
MAN. LID. ZDROJU 15
KONTROLA 10

Otazka: Pokuste se tfemi slovy definovat svou roli

Organizator kontrolor mediator

2. Dovednosti

Otazka: V managementu je znamo, Ze k vykonu vedouci funkce je potfeba disponovat jistymi kompetencemi. Nize je
predlozim a pozadam opét o pfifazeni procentualniho zastoupeni, jak to konkrétné spatfujete vy pro vykon své funkce?

Odborné znalosti 20
Koncep&ni mysleni 40
Sociologické chapani 40

Otazka: Stejné tak disponujete jistymi dovednostmi. Témi myslim tvrdé, které jsou zastoupené veSkerymi systémovymi
postupy, operace a doporuceni, poté jsou vdak i dovednosti mékké, t&mi myslim pfidanou hodnotu v kouzlu vaSeho jednani.
Co podle Vas hraje vétsi roli ve VaSem pfipadé a pro¢? Uvedte stejné jako doposud.

Tvrdé dovednosti 33

Meékké dovednosti 67




Otazka: Jak vnimate tedy nastaveni systému u Policie CR? Je pro Vas dostate¢nou oporou, nebo jste nuceni pristupovat
k improvizaci?

Odpovéd’ Jakkoliv je systémem definovana rada oblasti, které policejni manaZer musi zastavat, tak shledavam jistou
nerovnovahu v absenci dostatku nastroji k dosaZeni o¢ekavanych vysledkii. Z tohoto divodu je manaZer nucen k &asté
improvizaci a vyuZivani zejména soft skills.

3.  Vzdélani
Otazka: Jaké sili jste investoval do vzdélani pro potfeby Vami zastdvaného mista?

Odpovéd”: V prvni radé jsem musel doséhnout formalniho vzdélani potrebného pro zastdvané misto, kdy jsem volil
bezpecnostné pravni obor studia tak, aby toto studium bylo i prakticky prinosné pro vykondvanou funkci. Mimo to jsem se
musel seznamit s celou radou pravnich norem a internich akti fizeni. Déle jsem se musel bliZze seznamit s informacnimi
systémy a postupy uZivanymi na mé pozici. Toto vSe stélo nemalé usili, kdy jsem sebevzdélavani vénoval znacné mnoZstvi
volného ¢asu a fo i na ukor rodiny.

Otéazka: Bylo to ze své iniciativy a Cinite tak priibézné? Vyhodnocujete si poznatky a citite na sobé pokrok?

Odpovéd’ Ano, jednal jsem ze své iniciativy. S ohledem na vyvoj ve vySe popsanych oblastech pokracuji neustéle, a tedy
vniméam soustavné pokroky, které jsou nezbytné pro zastavanou funkci.

Otézka: Dal nebo dava Vam zaméstnavatel v koncep&nich programech podporu pro Va3 rozvoj v této problematice?
Odpovéd’ Spise ojedinéle.
4. Zaméstnanci

Otazka: Popiste tfemi svymi slovy vnimani a pocity zaméstnanct v organizaci.

Pozitivni uspokojeni sounalezitost aktivita

Negativni znechuceni apatie lenost

Otazka: Které prevazuji?

Odpovéd’: Negativni

Otazka: Je to u muzl a Zen rozdilné?

Odpovéd’: nemyslim si

Otazka: Jak spatfujete jistou sounalezitost a vzajemnou uctu mezi nimi?

Odpovéd” U vétsiny zaméstnanct vnimam alespori zékladni miru sounéleZitosti, kdy se domnivam, Ze se jedna o hodnotu,
kterou je tfeba soustavné budovat.

Otazka: A ve smyslu Loajality, maji rad€ji vztah s vedenim, nebo je patrné, Ze tihnou spiSe uzavienim do kolektivu?
Odpovéd: Ze své zkuSenosti si myslim, Ze vétSina policistu tihne k loajalité v ramci kolektivu.

Otézka: Jak tedy vnimate jejich profesni obraz — u kolika lidi procentualné z Vaseho utvaru Ize spatfovat radost, zajem a
rlst v piistupu k zaméstnani?

Odpovéd’: 30 procent

Otazka: A mUZe to byt napfiklad dané specifickym prostiedim, ve kterém se policisté pohybuji, nebo sménny provoz, ktery
umoznuje hodné volna, coz evokuje moznosti vykyvu pracovniho tempa?

Odpovéd: Myslim si, Ze se jednd zejména o obraz dnesni spoleénosti, kdy uvedeny pocet je stéle jesté nadpramérny.

Otazka: A kdyz bychom méli kategoricky zhodnotit obraz VaSeho tymu, zkuste popsat viastnimi slovy stru¢né, jak
zaméstnanci na Vas plsobi v téchto etapach jejich délky sluZby od pocatku adaptace:



Kategorie Rozvoj Sebevédomi Zodpovédnost
Do 1 roku vyrazny adekvatni znacna

Do 3 let rozliSny dle pfistupu nadnesené klesajici
3-10let Castéji pomalejsi zdravé stagnujici

10 let plus nizky vysoké Mirné stoupajici

5.  Motivace

Otéazka: KdyZ se budeme o motivace bavit jako o procesu, kdy chceme néeho dosahnout cestou zaméstnancd, tak nam
do toho zasahuje nékolik faktorli. Podle téchto nastinénych procentualné na sto uvedte podle svych pocitli s prihlédnutim
k Vasim moznostem, které maji jaky vyznam.

Odmeéna finanéni 40
Ocenéni moralni 25
Kouzlo osobnosti a kreativita 35

A proc¢ tomu tak je?

Odpovéd: Asi proto, Ze morédini aspekty dnesnich zaméstnanct nejsou na takové vysi v jejich Zebricku hodnot, aby byly
schopni ocenit vyznam pochvaly.

Otazka: Uvedte 3 charakterizujici slova, jak zaméstnanci vnimaji motivaci?
Odpovéd’ Penize, komfort, prospéch

Otazka: Ted uvedte 3 charakterizujici slova, jak motivaci vnimate vy?
Odpovéd’ Ocenéni, reputace, odména

Otazka: Je podle Vas motivace dostate¢na? A Je dostatecnd i ta VasSe?

Odpovéd: S ohledem na vy$e popsana procenta s prevazujici inklinaci k finanénim odménam dostate¢na spie neni. Co
se ty¢e druhych dvou zplsob(i motivovani, tak ty se snaZim vyuZivat na pino. Co se tyée mé motivace, spise vnimam
nedostatek zpétné vazby, a tedy vnéjs$i motivace se mi nedostava.

Otazka: Stanovujete vlastni domnélé cile nad ramec toho, co je po zaméstnancich pozadovano?
Odpovéd’: Ano delam to.
Otazka: A napada Vas néco jak to zlepsit?
Odpovéd’: Své néapady jiz aplikuji v praxi.
6. Styly vedeni

Obecné Ize fici, Ze jsou tfi zakladni typy stylu jednani, uzivané v navaznosti jako reakce na chovani kolektivu. Je to styl
autokraticky, demokraticky a liberalni.

Otazka: Jednate ve smyslu tohoto rozdéleni, kdyz si to situace vyzaduje?

Odpovéd: Ano.

Otazka: Jednate rozdilné v odliSnych situacich podle toho, jak je situaci vyzadovano?

Odpovéd: Ano, v pripadé, kdy vnimam, Ze mnou preferovany styl jednéni neni adekvétni, zvolim jiny.
Otazka: Ktery je pro Vas tedy charakteristicky?

Odpovéd: Liberalni



Otazka: A citite, Ze je to nau€eny prostfedek, nebo je to vice méné dano Vasi osobou?
Odpovéd: myslim si Ze preferuji styl ktery je mi viastni.

Otéazka: Zlstarime je$té u té osobnosti. Od té se mohou odvijet i riizné modifikace tohoto zakladniho konceptu. Zde Vam
predloZim par z nich a zkuste se nékterym z uvedenych stylli identifikovat s oddivodnénim. Jsou to klubovy, paternalisticky,
byrokraticky, dezertérni, misionarsky, kompromisujici.

Odpovéd: Tézko se Ize identifikovat s jednim stylem. Nicméné mé jednani je nejbliZ§i paternalistickému stylu, protoZe veérim
tomu, Ze zaméstnanci se musi ztotoZnit s moji vizi a k tomu mi nejvice napomdZe tento styl.

Otazka: Lze Vasim pohledem spatfovat ve stylu Vaseho projevu dostate€ny prostfedek k ovlivnéni druhych, tak aby jednali
v souladu s Vasimi pfedstavami a udrzeli si vykonnost, nebo je tato da se fici péza nepostacujici?

Odpovéd’ Styl vedeni sém o sobé neni dostatecnym prostfedkem k ovlivnéni druhych, av$ak je fo jeden z klicovych
zpusobu k dosaZeni tohoto cile. Tento je tfeba kombinovat s dal$imi prostiedky.

7. Talent
Otazka: Uvédomuijete si vyznam talentovanych zaméstnancti ve Vasi organizaci?

Odpoved: U kaZdého zaméstnance je klicové identifikovat jeho silné strénky, a tyto podporovat a dale rozvijet. Ale
samoziejmé ano, uvédomuji.

Otazka: Investujete do nich vice €asu, Usili a maji Vasi vétSi podporu nez druzi?

Odpovéd: Nemyslim si, nebot méné talentovani zaméstnanci naopak potrebuji vy$8i podporu, aby dosahovali alespori
standardnich vysledkd.

Otazka: Jste schopni jim upravit pozici, pracovni zafazeni a naplf prace i na tkor systémovych tGprav?

Odpovéd”: Ano, svédomim, Ze toto rozhodnuti nemusi byt vidy konformni, se snaZim vyuZit specifickych talentd
jednotlivych zaméstnancd.

Otazka: Umozfiujete jim vétsi volnost?

Odpovéd’ Ano, avSak si toho musi byt védomi, tak aby vnimali, Ze tato volnost je pevné svazana s jejich dosahovanymi
vysledky.

Otazka: Nechate se jimi inspirovat a ¢erpate od nich naméty?

Odpovéd’ Zcela jisté. Toto je vhodné jak v negativnim i pozitivnim slova smyslu od kaZzdého.
Otazka: Myslite si, Ze jsou jini nez ostatni?

Odpovéd’: KaZdy je svym zplisobem osobnost.

Otézka: Jsou kolektivem oblibeni?

Odpovéd: MuZe to tak byt, ale i nemusi. Pokud kolektiv vnimé pozitivné, Ze se miZe od talentovaného jedince néco priucit
pak ano, aviak pokud prevaZi pouze zévist nad volnosti, kterd jim je poskytovéna, pak je kolektiv vnima negativné. Ukolem
manaZera je vtakovém piipadé situaci re$it a to napriklad tim, Ze nespokojenym jedincim vysvétli diivody, pro¢ ma
talenfovany zameéstnanec vytvoreny specifické podminky, tak aby nebyl postaven do nekomfortni situace.

Otazka: Kolika takovymi zaméstnanci disponujete?

Odpovéd: KaZdého patého zaméstnance Ize povaZovat jistym zplisobem za talentovaného. Jako vSude plati Paretovo
pravidlo.

Otézka: Je tedy z VaSeho pohledu podpora talentu dobry prostiedek ke zlepSeni celkového vykonu oddéleni, zvazite li
veskeré Usili a pfipadné dopady?

Odpovéd: S védomim, znacného usili a vzniku potencionélné problematickych situacich na pracovisti jsem presvédcen, Ze
podpora talentovanych zaméstnancu hraje nezastupitelnou roli v manaZerském jednani.

8. Mentor, kouc, vidce

Otazka: Pred chvili jste uvedl, Ze do vybranych investujete vice €asu, vraci se Vam to?



Odpovéd: Ano.

Otazka: A je to na ukor Va$e ¢asu a pohodli?

Odpovéd: zcela urcité, jak jsem jiZz v predeslém oddile uved|.

Otazka: D3 se tedy fici, Ze se jim snazite byt jistou oporou?

Odpovéd’ Ano, zcela urcite.

Otazka: Ovliviiujete je v byti a chapani vSeho kolem nich i za prah profesniho prostredi?

Odpovéd’ SnazZim se o to, protoZe vnimam provazanost profesniho i soukromého Zivota.

Otazka: Chcete po nich, aby délali vSe podle VaSeho zadani a pravidel, nebo jim vydefinujete smér a nechate je, at si na
to pfijdou sami?

Odpovéd: V souladu s tim, Ze jsem jiz uved|, Ze preferuji liberéini styl vedeni je zfejmé, Ze definuji smér a pokud se od néj
neodchyli pres akceptovatelnou miru, tak je pouze mirné koriguji.

Otazka: Kdyz feSite pracovni problémy, feSite je podle nastavenych pravidel a nebo to udélate po svém, tak aby jste dosahl
vysledku o kterém jste prfesvédceni a ktery je spravny?

Odpovéd: S ohledem na vyraznou byrokratiénost internich procesti o Policie CR, Ize fesit pracovni problémy viastnim
zpusobem jen v omezené mire.

Otazka: Uvédomujete si svych schopnosti? Zamyslite se ob¢as nad sebe samym, nad svou vykonnosti atd.?
Odpovéd: Zcela jisté, sebereflexi povazuji za samoziejmou soucéast nejen profesniho, ale i soukromého Zivota.
Otézka: Davate do prace a pfistupu k lidem dostatek energie?

Odpovéd’ Na tuto otazku nemohu objektivné odpovedét.

Otazka: Mate pocit, Ze lidi zajimate?

Odpovéd: Jetli je to ve smyslu mého vystupovani vici podiizenym, no jak to fici, ehmm. Zajem je vZdy individuélini. Jde o
to, zda prijemce informace ma zéjem o préci. Pak ma zéjem i o ma sdéleni. Pokud ne, tak zéjem klesa.

Otazka: Véfi Vasemu projevu?

Odpovéd: Obecné se domnivam, Ze ano, nebot diivéra je jedna z klicovych hodnot na kterych stavim komunikaci se
zaméstnanci.

Otazka: Myslite, ze zaméstnanci jsou odrazem svého nadfizeného a pro¢ tomu tak tedy je?

Odpovéd: Urcité. Nadrizeny z velké miry determinuje postupy, procesy a vztahy na pracovisti. Jeho osobnost a styl jednani
se zrcadli v zaméstnancich. Byt tedy ne absolutné.

Otazka: Paklize ve Vasi osobé Ize spatfovat obétavost pro praci, kterou Zijete a Vas profesni statut je poslanim, jste
s vysledky spokojeni? Je to Gcelny pfistup?

Odpovéd’: Spokojenost s dosahovanymi vysledky je vZdy relativni, nebot’ v obecné roviné Ize vZdy najit ur¢ité nedostatky
a prostor ke zlepSeni.

Otazka: Poté co jsme si takto o vSem pohovofili, jste na zavér schopni shrnout co je nejpodstatnéjsi pro vychovu kvalitniho
pracovnika a co je nutné délat k udrzeni na takové urovni?

Odpovéd’ Zaprvé je treba byt jako manaZer Citelny, jasné definovat sva o¢ekavani, kontrolovat dosazené vysledky a déavat
zameéstnanci zpétnou vazbu. Déle jak bylo uZ receno, je podstatné identifikovat talentované zaméstnance, vyuZit jejich
prednosti a davat jim prostor a podporu tyto schopnosti rozvijet. V nezanedbatelné mire je rovnéZ podstatné udrZovat dobré
pracovni prostredi a interpersonélni vztahy na pracovisti.



Pfiloha ¢islo 2. Pfepis rozhovoru

Muz - vrchni inspektor

Vek 55let +

Délka sluzebniho poméru 38 let

Délka ve funkci 30 let

Velikost Utvaru 40 policistd+

V Praze dne 11. 2. 2023 v ¢ase 9:00 az
12:00 hod.

1.  Funkce arole

Otazka: Jakou mate predstavu o své pozici — co musite umét a znat? Pokuste se definovat tfemi slovy:

Lépe nez podfizeni Organizovani lidi Koordinace prace Znat schopnosti lidi

transformace myslenek
vicéi zaméstnancim

Jinak nez nadfizeni VétSi nutnost VétSi mira tolerance trpélivost

Otazka: Nize predlozim manazerské funkce a vy se vyjadrete, v jakém procentualnim zastoupeni do celkového poctu sto

se svou €innosti na nich podilite.

Odpovéd:
PLANOVANI 15
ORANIZOVANI 15
VEDENI 15
MAN. LID. ZDROJU 15
KONTROLA 40

Otazka: Pokuste se tfemi slovy definovat svou roli

Miuvéi Transformator myslenek

Oteviena vrba

2. Dovednosti

Otazka: V managementu je znamo, Ze k vykonu vedouci funkce je potfeba disponovat jistymi kompetencemi. Nize je

predlozim a pozadam opét o pfifazeni procentualniho zastoupeni, jak to konkrétné spatfujete vy pro vykon své funkce?

Odborné znalosti 15
Koncep&ni mysleni 15
Sociologické chapani 60

Otazka: Stejné tak disponujete jistymi dovednostmi. Témi myslim tvrdé, které jsou zastoupené veSkerymi systémovymi
postupy, operace a doporuceni, poté jsou vSak i dovednosti mékké, témi myslim pfidanou hodnotu v kouzlu vaseho jednani.
Co podle Vas hraje vétsi roli ve VaSem pfipadé a pro¢? Uvedte stejné jako doposud.

Tvrdé dovednosti 30

Meékké dovednosti 70

\



Otazka: Jak vnimate tedy nastaveni systému u Policie CR? Je pro V4s dostate&nou oporou, nebo jste nuceni piistupovat
k improvizaci?

Odpovéd’: Myslim si, Ze je dostate¢né nastaveny, ale musi to byt nastavené o vnitini dispozici kaZzdého. V3e je o upfimné
komunikaci a vysvétlovani. Nejvice téZim z mekkych dovednosti, tvrdé tresty v podstaté nepotrebuji.

3.  Vzdélani
Otazka: Jaké sili jste investoval do vzdélani pro potfeby Vami zastadvaného mista?

Odpovéd’: Obecné Ize rici, Ze jsem se musel vzdélat soukromé pro systém, ale pro samotny vykon, jsem se z vlastni
iniciativy musel ziskat néjaké informace, abych je mohl uZit efektivné v praxi.

Otéazka: Bylo to ze své iniciativy a Cinite tak prlibézné? Vyhodnocujete si poznatky a citite na sobé pokrok?
Odpovéd’ Jak rikém, iniciativa byla na misté. Dnes jiZ se studiu nevénuji, cerpam z celoZivotnich zkuSenosti.
Otézka: Dal nebo dava Vam zaméstnavatel v koncep&nich programech podporu pro Vas rozvoj v této problematice?

Odpovéd’ Ja na pozici manaZera s timto zkuSenost nemam, ale kdyZz zamnou prijdou podrizeni, Ze se chtéji ucastnit
néjakého kurzu celoZivotniho vzdélavani, v tomto duchu je podporuji a ¢etnost a nabidka kurzu je znatelna. Samoziejmé
vyuZivam informaci, které tam nacerpaji v prospéch celého kolektivu.

4. Zaméstnanci

Otazka: Popiste tfemi svymi slovy vnimani a pocity zaméstnanct v organizaci.

Pozitivni Radost z pritomnosti k hrdost
celku

Negativni Strach z nedobrych
kolegli

Otazka: Které prevazu;ji?

Odpovéd’ Pozitivni

Otazka: Je to u muzl a Zen rozdilné?

Odpovéd’ Neni, pritomnost Zeny ma velice kladny vztah na kolektiv. Nemluvi sprosté, uklizi, vyborné véc.

Otazka: Jak spatfujete jistou sounalezitost a vzajemnou uctu mezi nimi?

Odpovéd’ Drive byly lidi mezi sebou separovani. Dnes je to super, v8ichni tahnou za jeden provaz.

Otazka: A ve smyslu loajality, maji radéji vztah s vedenim, nebo je patrné, Ze tihnou spiSe uzavienim do kolektivu?

Odpovéd: Za mé je to super, s lidmi se bavime oteviené. Necitim z nich ostych ve vztahu komunikace s vedenim. Mezi
sebou je to samoziejmé znatelnéjsi.

Otazka: Jak tedy vnimate jejich profesni obraz — u kolika lidi procentualné z VaSeho atvaru Ize spatfovat radost, zajem a
rlst v piistupu k zaméstnani?

Odpovéd’ Profesni obraze je velice pozitivni se zajmem o praci a byti v kolektivu a radost spatruji v podstaté u 95 ti procent.

Otazka: A mUZe to byt napfiklad dané specifickym prostiedim, ve kterém se policisté pohybuji, nebo sménny provoz, ktery
umoznuje hodné volna, coz evokuje moznosti vykyvu pracovniho tempa?

Odpovéd: Obraz tak jak jej v superlativech popisuji je dan tim, Ze skutecné a fyzicky nasi zaméstnanci vidi, Ze kdyZ re$ime
problém, ktery se dotyka komfortu v8ech, tak jej reSime urputné, neustupné v prospéch kolektivu. Oni to vidi a ovlivriuje je.
Poté maji velkou diivéru a to je pravé ten tkaz.

Otazka: A kdyz bychom méli kategoricky zhodnotit obraz Vaseho tymu, zkuste popsat viastnimi slovy struéné, jak
zaméstnanci na Vas plsobi v téchto etapach jejich délky sluZby od pocatku adaptace:
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Kategorie Rozvoj Sebevédomi Zodpovédnost
Do 1 roku poznavani pfimérené stoupa
Do 3 let Znatelny rozvoj pfimérené stoupa
3-10let Spise fusefina Zvysujici se stoupa
10 let plus Srdcafi - stabilni pfimérené stoupa

5.  Motivace

Otéazka: KdyZ se budeme o motivace bavit jako o procesu, kdy chceme néeho dosahnout cestou zaméstnancd, tak nam
do toho zasahuje nékolik faktor(l. Podle téchto nastinénych procentualné na sto uvedte podle svych pocitli s prihlédnutim
k Vasim moznostem, které maji jaky vyznam.

Odmeéna finanéni 40
Ocenéni moralni 30
Kouzlo osobnosti a kreativita 30

A proc¢ tomu tak je?

Odpovéd: Je to dobou.

Otazka: Uvedte 3 charakterizujici slova, jak zaméstnanci vnimaji motivaci?
Odpovéd’ ocenéni, odménéni, uznani
Otazka: Ted uvedte 3 charakterizujici slova, jak motivaci vnimate vy?
Odpovéd’: Zabava, opora, pozitivhé
Otazka: Je podle Vas motivace dostate¢na? A Je dostatecnd i ta VasSe?
Odpovéd’: Myslim si, Ze ano.
Otazka: Stanovujete vlastni domnélé cile nad ramec toho, co je po zaméstnancich pozadovano?
Odpovéd’: Ano rozhodné
Otazka: A napada Vas néco jak to zlepsit?
Odpovéd’: Nemyslim si

6. Styly vedeni

Obecné Ize fici, Ze jsou tfi zakladni typy stylu jednani, uzivané v navaznosti jako reakce na chovani kolektivu. Je to styl
autokraticky, demokraticky a liberalni.

Otazka: Jednate ve smyslu tohoto rozdéleni, kdyz si to situace vyzaduje?

Odpovéed’: Ano

Otazka: Jednate rozdilné v odliSnych situacich podle toho, jak je situaci vyzadovano?
Odpovéed’: Ano

Otazka: Ktery je pro Vas tedy charakteristicky?

Odpovéd’: Demokraticky

Otazka: A citite, Ze je to nau€eny prostfedek, nebo je to vice méné dano Vasi osobou?
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Odpoved: Je to profilace z praxe. Mém sociologické vzdélan — vzdeélavani dospélych, coZ je dobry pomocnik,, mam za
sebou stovky adaptovanych zaméstnancti a takto jsem se vyprofiloval. Dnes je to moje ja.

Otéazka: Zlstarime je$té u té osobnosti. Od té se mohou odvijet i riizné modifikace tohoto zakladniho konceptu. Zde Vam
predloZim par z nich a zkuste se nékterym z uvedenych styld identifikovat s odlvodnénim. Jsou to klubovy, paternalisticky,
byrokraticky, dezertérni, misionarsky, kompromisujici.

Odpovéd: MidzZu se identifikovat astecné s klubovym, nebot’ mam velky zgjem o lidi, oéekavam od nich férové opétovani,
takZe paternalismus je mi velice vlastni. Byrokracii zapovidam dtirazné.

Otazka: Lze Vasim pohledem spatfovat ve stylu Vaseho projevu dostate€ny prostfedek k ovlivnéni druhych, tak aby jednali
v souladu s Vasimi pfedstavami a udrzeli si vykonnost, nebo je tato da se fici pdza nepostacujici?

Odpovéd’ Ano je to dostatecné, ale ma situace je leh¢i v tomto smysiu, nebot' mam velké zku$enosti, jsem lidmi bran vazné
a jsem jim naprosto otevien. TakZe ucinnost tohoto stylu je dana predevs§im mym profesnim orientovanim k lidem a své
osobnostni vizitce.

7. Talent
Otazka: Uvédomuijete si vyznam talentovanych zaméstnanctl ve Vasi organizaci?
Odpovéd’: Ano uvédomuiji.
Otazka: Investujete do nich vice €asu, Usili a maji Vasi vétsi podporu nez druzi?

Odpovéd: PakliZe vidim potencial v nékom vyraznéjsi, ale hlavné chut a jeho viili, z'ejmé jsem mu vice na blizku. Jinak se
snaZim v8em byt ofevien zpocCatku stejné.

Otazka: Jste schopni jim upravit pozici, pracovni zafazeni a naplf prace i na tkor systémovych tGprav?

Odpovéd’ Ano to bych byl schopen, ale vidim-li potenciél v lidech, tak jej podporuji a umoZzZnim jim spi§ rozlet na jinou pozici
kvalifikovanéj$i na jiné soucésti tak aby byl piinosem.

Otazka: Umozfiujete jim vétsi volnost?

Odpovéd’ Jo takto to Ize rici.

Otézka: Nechate se jimi inspirovat a Cerpate od nich naméty?
Odpovéd: Urcite.

Otazka: Myslite si, Ze jsou jini nez ostatni?

Odpovéd’: Nemyslim si

Otézka: Jsou kolektivem oblibeni?

Odpovéd’ Oni délaji pro kolektiv néco navic, a tento to tak chdpe. TakZe jsou oblibeni. Je to dano tim, Ze jedou vSichni za
jeden provaz.

Otazka: Kolika takovymi zaméstnanci disponujete?
Odpovéd’ klidné bych rekl i polovina.

Otézka: Je to tedy z VaSeho pohledu talentu dobry prostiedek ke zlepSeni celkového vykonu oddéleni, zvazite li veSkeré
usilia

pfipadné dopady?
Odpovéd’ Urcité to je prostfedek dobry.
8. Mentor, kouc, vidce
Otazka: Pred chvili jste uvedl, Ze do vybranych investujete vice €asu, vraci se Vam to?
Odpovéd’ Zcela urcité.
Otazka: A je to na ukor Va$e ¢asu a pohodli?
Odpovéd: Da se fici. Trdvim tam mnoho ¢asu.

Otazka: D3 se tedy fici, Ze se jim snazite byt jistou oporou?



Odpovéd’: Samozrejmé.
Otazka: Ovliviiujete je v byti a chapani vSeho kolem nich i za prah profesniho prostredi?

Odpovéd’ Ano ja je vychovavam i pro potfeby jejich osobniho Zivota. Jsem jim mnohdy takovym star§im brachou. Ale vztah
se snaZim razit pratelsky.

Otézka: Chcete po nich, aby délali vSe podle VaSeho zadani a pravidel, nebo jim vydefinujete smér a nechate je, at si na
to pfijdou sami?

Odpovéd’: At si na to prijdou sami.

Otazka: Kdyz feSite pracovni problémy, feSite je podle nastavenych pravidel a nebo to udélate po svém, tak aby jste dosahl
vysledku o kterém jste presvédceni a ktery je spravny?

Odpovéd” Spise viastni cestou.

Otazka: Uvédomujete si svych schopnosti? Zamyslite se ob¢as nad sebe samym, nad svou vykonnosti atd.?
Odpovéd’: Neustéle

Otézka: Davate do prace a pfistupu k lidem dostatek energie?

Odpovéd’: Myslim Ze ano, urcité vice nez je standard.

Otazka: Mate pocit, Ze lidi zajimate?

Odpovéd’: Myslim si Ze ano. Citim z nich i osobni individualni podporu.

Otazka: Véfi Vasemu projevu?

Odpovéd’ Ano, davam jim najevo, Ze jsme na stejny cesté — spolecny, jen ja mam dvacetilety naskok.
Otazka: Myslite, ze zaméstnanci jsou odrazem svého nadfizeného a pro¢ tomu tak tedy je?
Odpovéd’ Zcela urcité. Jdu jim vzorem a ukazuji jim cestu. KdyZ smrdi hlava ryby, tak i cela ryba.

Otazka: Paklize ve Vasi osobé Ize spatfovat obétavost pro praci, kterou Zijete a Vas profesni statut je poslanim, jste
s vysledky spokojeni? Je to Gcelny pfistup?

Odpovéd: Zcela urcité. Je to ale dano tou cestou, kterou za mnou zlistala. DuleZité je byt naplnén. Ja to naplnéni hledam
v praci a to asi mam ulehcené diky tomu, Ze mam jiZ odrostlé déti, tak mam na to ¢as.

Otazka: Poté co jsme si takto o vSem pohovofili, jste na zavér schopni shrnout co je nejpodstatnéjsi pro vychovu kvalitniho
pracovnika a co je nutné délat k udrzeni na takové urovni?

Odpovéd’: No, umét véas pokérat ¢i pochvalit. Dat najevo kaZzdému Ze se o ném vi, Ze neni pouhé cislo, ale vyznamna
osoba, soucast celku. Je tedy duleZité kaZzdému ukazat, Ze je soucasti né&eho na co muZe byt hrdy, tuto hrdost péstovat a
takto nastaveny pristup udeéla vice, z vlastni iniciativy, neZ nutit nékoho do néceho se ucit. Je to dano tim, Ze vytvorime
podminky kaZdému proto, aby on sam chtél. KdyZ se dostane do tymu, kde takovych hracti je vic a je to tedy standard
nema na vybér, takto kona a sém prijde na to, Ze je to viastné jeho cestou kterou chce jit. PS. Z mého studia a profesniho
Zivota muZi sdélit, Ze dospéli nemiiZou byt vychovavani, ve stylu, Ze je néco ucim, nafizuji a vychovavam. VZdy je potieba
Je nasmérovat a nechat pohltit praci z viastniho zgmu.



Pfiloha ¢islo 3. Prepis rozhovoru

Muz - komisar VEk 39let +

Délka sluzebniho poméru 19 let + Délka ve funkci 13 let +

Velikost utvaru 30 — 35 policistl V Praze dne 17. 2. 2023 v ¢ase 09:00 az
10:15 hod.

1.  Funkce arole

Otazka: Jakou mate predstavu o své pozici — co musite umét a znat? Pokuste se definovat tfemi slovy:

Lépe nez podfizeni organizace  chodu | Kontrola a dohled | Metodické fizeni
organizac¢ni jednotky legalnosti
Jinak nez nadfizeni OperativnéjSi rozhodnuti Vice usili pfi vedeni lidi Mira tolerance

Otazka: Nize predlozim manazerské funkce a vy se vyjadrete, v jakém procentuainim zastoupeni do celkového poétu sto
se svou €innosti na nich podilite.

Odpovéd:
PLANOVANI 30
ORANIZOVANI 30
VEDENI 15
MAN. LID. ZDROJU 10
KONTROLA 15

Otazka: Pokuste se tfemi slovy definovat svou roli

resitel viidce pomocnik

2. Dovednosti

Otéazka: V managementu je zndmo, Ze k vykonu vedouci funkce je potreba disponovat jistymi kompetencemi. Nize je
predlozim a pozadam opét o pfifazeni procentualniho zastoupeni, jak to konkrétné spatfujete vy pro vykon své funkce?

Odborné znalosti 20
Koncep&ni mysleni 40
Sociologické chapani 40

Otazka: Stejné tak disponujete jistymi dovednostmi. Témi myslim tvrdé, které jsou zastoupené veSkerymi systémovymi
postupy, operace a doporuceni, poté jsou vSak i dovednosti mékké, témi myslim pfidanou hodnotu v kouzlu vaseho jednani.
Co podle Vas hraje vétsi roli ve VaSem pfipadé a pro¢? Uvedte stejné jako doposud.

Tvrdé dovednosti 50
Mékké dovednosti 50

Otazka: Jak vnimate tedy nastaveni systému u Policie CR? Je pro V4s dostate&nou oporou, nebo jste nuceni piistupovat
k improvizaci?

Odpovéd’: Systémem je nastaven dostatecné. Postacilo by jet podle systému, ale ma usili nad rémec je pridané hodnota,
ktera je v podobé mého aspektu jej formuje do lidského obrazu, tak aby vyli ostatni jistym zplsobem spokojeni.

3.  Vzdélani
Otazka: Jaké sili jste investoval do vzdélani pro potfeby Vami zastavaného mista?
Odpovéd’: Primérené mé zastavané funkci. U¢eni mi $lo dobre, mam k tomu vztah.

Otéazka: Bylo to ze své iniciativy a Cinite tak priibézné? Vyhodnocujete si poznatky a citite na sobé pokrok?

Odpovéd’: Z mé iniciativy.
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Otézka: Dal nebo dava Vam zaméstnavatel v koncep&nich programech podporu pro Vas rozvoj v této problematice?

Odpovéd: Dostal jsem podporu ve studiu, mél jsem dohodu, takZe pro mé studium V8 bylo snadnéjsi. Skolu oborovou v§ak
nemam. Obecné nabidky nespatruji, avSak kdybych z vlastni iniciativy pfiSel s né¢im konkrétnim vérim, Ze by to nebyl
problém. Cilené usili ze strany zaméstnavatele Ize spatfovat v kurzech celoZivotniho vzdélavani a je pouze na kazdém,
kdo si jaky program vybere. KdyZ nékdo chce, spatruji, Ze je podpora dostatecna.

4. Zaméstnanci

Otazka: Popiste tfemi svymi slovy vnimani a pocity zaméstnanct v organizaci.

Pozitivni kolektiv préatelstvi hrdost
Negativni ZbyteCna buzerace ze | Demotivace z motivace nechut
strany systému

Otazka: Které prevazu;ji?

Odpovéd’: Negativni.

Otazka: Je to u muzl a Zen rozdilné?

Odpovéd’ Dle mého stejné.

Otazka: Jak spatfujete jistou sounalezitost a vzajemnou uctu mezi nimi?

Odpovéd’ Ano, to spatruji.

Otézka: A ve smyslu loajality, maji rad&ji vztah s vedenim, nebo je patrné, Ze tihnou spiSe uzavienim do kolektivu?
Odpovéd: Kusy v radech jednotek projevuji bliz8i vztah ve sméru k vedeni, ale pauséiné urcité mezi sebou.

Otazka: Jak tedy vnimate jejich profesni obraz — u kolika lidi procentualné z VaSeho atvaru Ize spatfovat radost, zajem a
rlst v piistupu k zaméstnani?

Odpovéd: je to 20 procent.

Otazka: A mUZe to byt napfiklad dané specifickym prostiedim, ve kterém se policisté pohybuji, nebo sménny provoz, ktery
umoznuje hodné volna, coz evokuje moznosti vykyvu pracovniho tempa?

Odpovéd: 1. kategorie déle slouZicich policist(i je charakterizovana jistym profesnim vyhorfenim. 2. kategorie méné
slouZicich policistti zase zde spatiuji nedostateéné pracovni ndvyky. Plisobi to na mé, Ze jsou hrubé nedostatky ve vychové.
V8e chteji zdarma bez usili. Je to zf'ejmé dobou, nic jiného mé nenapada.

Otazka: A kdyz bychom méli kategoricky zhodnotit obraz Vaseho tymu, zkuste popsat viastnimi slovy struéné, jak
zaméstnanci na Vas plsobi v téchto etapach jejich délky sluzby od pocatku adaptace:

Kategorie Rozvoj Sebevédomi Zodpovédnost
Do 1 roku Velky — zapaleni a snaha nizké nizka

Do 3 let Stale znatelny rist vrchol
3-10let Drzi se a po 5 letech klesa Rist vysoky Stale nizka

10 let plus Bez rlistu - stagnace Neustaly rdst Stale nizka

5.  Motivace

Otéazka: KdyZ se budeme o motivace bavit jako o procesu, kdy chceme néeho dosahnout cestou zaméstnancd, tak nam
do toho zasahuje nékolik faktor(l. Podle téchto nastinénych procentualné na sto uvedte podle svych pocitli s prihlédnutim
k Vasim moznostem, které maji jaky vyznam.

Odmeéna finanéni 15
Ocenéni moralni 25
Kouzlo osobnosti a kreativita 60

A proc¢ tomu tak je?

Odpovéd: ProtoZ védi, Ze financni odmény jsou udélovény v malé Cetnosti a v nizké hodnoté, neni to pro né Zadny
motivaéni systém. Urcité nedélaji proto, aby dostali jednou za rok néco symbolického. Proto na mé pusobi, Ze chtéji byt
radéji za dobre s vedenim v tomto pripadé a pouZivat benefity mimo oficialni systém.

Otazka: Uvedte 3 charakterizujici slova, jak zaméstnanci vnimaji motivaci?
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Odpovéd’: Bez ocekéavani, marnost, prosbu.
Otazka: Ted uvedte 3 charakterizujici slova, jak motivaci vnimate vy?

Odpovéd: Motivacni nastroje jsou zastaralé a prili§ rigidni, proto musime zasahovat do systémi neforméinich. CoZ ale
naréZi na to, Ze ne na v8echny toto funguje. Spatruji v tom nedostatky.

Otazka: Je podle Vas motivace dostate¢na? A Je dostatecnd i ta VasSe?

Odpovéd’: Motivace dostate¢na neni v obou pripadech.

Otazka: Stanovujete vlastni domnélé cile nad ramec toho, co je po zaméstnancich poZzadovano?
Odpovéd’: Kromé danych stanovuji viastni cile.

Otazka: A napada Vas néco jak to zlepsit?

Odpovéd: Systém je tvrdy a rigidni. Chce to rozvazat v ruce s vetsi davkou dynamiky. Lidi ve své podstaté maji radi penize
a vtomto smyslu se zabyvat moZnostmi adaptivnéjsi aplikace riznych motivacnich variant. Inspirovat se v soukromém
sektoru. To by byl velky prinos jak pro jejich pohliceni tak i vysledek.

6. Styly vedeni

Obecné Ize fici, Ze jsou tfi zakladni typy stylu jednani, uzivané v navaznosti jako reakce na chovani kolektivu. Je to styl
autokraticky, demokraticky a liberalni.

Otazka: Jednate ve smyslu tohoto rozdéleni, kdyZ si to situace vyzaduje?

Odpovéd: Ano.

Otazka: Jednate rozdilné v odliSnych situacich podle toho, jak je situaci vyzadovano?
Odpovéd: Ano.

Otazka: Ktery je pro Vas tedy charakteristicky?

Odpovéd’: Autokrat.

Otazka: A citite, Ze je to nau€eny prostfedek, nebo je to vice méné dano Vasi osobou?
Odpovéd: Jsem vuddi typ, je to asi vrozené.

Otéazka: Zlstarime je$té u té osobnosti. Od té se mohou odvijet i riizné modifikace tohoto zakladniho konceptu. Zde Vam
predloZim par z nich a zkuste se nékterym z uvedenych styld identifikovat s odGvodnénim. Jsou to klubovy, paternalisticky,
byrokraticky, dezertérni, misionarsky, kompromisujici.

Odpovéd’ Paternalismus je mi vlastni, v misionarstvi jsem po pér letech ve funkci této mySlenky upustil, kompromisy
nedélam.

Otazka: Lze Vasim pohledem spatfovat ve stylu Vaseho projevu dostate€ny prostfedek k ovlivnéni druhych, tak aby jednali
v souladu s Vasimi pfedstavami a udrzeli si vykonnost, nebo je tato da se fici pdza nepostacujici?

Odpovéd’ Dle mého je to dostacujici, kdyZ si za tim stojim a nepolevuji.

7. Talent
Otazka: Uvédomuijete si vyznam talentovanych zaméstnanctl ve Vasi organizaci?
Odpovéd: Zcela jisté.
Otazka: Investujete do nich vice €asu, Usili a maji Vasi vétsi podporu nez druzi?
Odpovéd” Ja spi$ pristupuji ke v§em stejné

Otazka: Jste schopni jim upravit pozici, pracovni zafazeni a naplf prace i na tkor systémovych Gprav?
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Odpovéd”: Ano toho schopen jsem.

Otazka: Umozfiujete jim vétsi volnost?

Odpovéd: Ano.

Otazka: Nechate se jimi inspirovat a ¢erpate od nich naméty?
Odpovéd: Ano.

Otazka: Myslite si, Ze jsou jini nez ostatni?

Odpovéd: Nemyslim si, jen maji vétsi cit ve vztahu k praci.
Otézka: Jsou kolektivem oblibeni?

Odpovéd: Noo, tyto nadani jedinci ne. Ty méné vykonni jim to davaji za zle a proto jsou spiSe v nelibosti.
Otazka: Kolika takovymi zaméstnanci disponujete?
Odpovéd: 5 procent.

Otézka: Je to tedy z VaSeho pohledu talentu dobry prostiedek ke zlepSeni celkového vykonu oddéleni, zvazite li veSkeré
usilia

pfipadné dopady?

Odpovéd’ Ve své podstaté to pozitivni je. | pfes sociélni problémy mezi sebou to viak celkovy obraz utvaru povznese. Je
to prostiedek motivace muZu rici.

8. Mentor, kouc, vidce
Otazka: Pred chvili jste uvedl, Ze do vybranych investujete vice €asu, vraci se Vam to?

Odpovéd: To jste uvedl, ale ja odvétil, Ze tomu tak neni. Samoziejmé, od lidi, kterym se vénuji v bliz§i vazbé muiZu fici, Ze
si mi odvdéci.

Otazka: A je to na ukor Va$e ¢asu a pohodli?

Odpovéd’: Ano zcela jisté.

Otazka: D3 se tedy fici, Ze se jim snazite byt jistou oporou?

Odpovéd’ Prakticky vdem, i tém co jsou zrovna na ¢erné listiné.

Otazka: Ovliviiujete je v byti a chapani vSeho kolem nich i za prah profesniho prostredi?
Odpovéd’ Ano to zcela jiste.

Otazka: Chcete po nich, aby délali vSe podle VaSeho zadani a pravidel, nebo jim vydefinujete smér a nechate je, at si na
to pfijdou sami?

Odpovéd’: Davam prostor, aby k cili do$li svou cestou.

Otazka: Kdyz feSite pracovni problémy, fesite je podle nastavenych pravidel, nebo to udélate po svém, tak aby jste dosahli
vysledku o kterém jste presvédceni a ktery je spravny?

Odpovéd: Prvni volim neformalini postup a poté volim systém. Jinak pracuji na bazi velké diveéry ve svou osobnost.
Otazka: Uvédomujete si svych schopnosti? Zamyslite se ob¢as nad sebe samym, nad svou vykonnosti atd.?
Odpovéd’ Ano to délam.

Otézka: Davate do prace a pfistupu k lidem dostatek energie?

Odpovéd’: Jsem presvédcen, Ze ano.

Otazka: Mate pocit, Ze lidi zajimate?

Odpovéd’ No nejsem si tim apiné jisty.
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Otazka: Véfi Vasemu projevu?

Odpovéd’: No jak kdo.

Otazka: Myslite, ze zaméstnanci jsou odrazem svého nadfizeného a pro¢ tomu tak tedy je?
Odpovéd: nejsou.

Otézka: Paklize ve Vasi osobé Ize spatfovat obétavost pro praci, kterou Zijete, Vas profesni statut je poslanim, jste
s vysledky spokojeni? Je to Gcelny pfistup?

Odpovéd’ Ja vSeobecné spokojeny jsem. Tak zhruba 70 procent.

Otazka: Poté co jsme si takto o vS8em pohovofili, jste na zavér schopni shrnout co je nejpodstatnéjSi pro vychovu
kvalitniho pracovnika a co je nutné délat k udrzeni na takové arovni?

Odpovéd” Ja bych rekl, Ze vSe vychazi z jistého rozhodného obdobi. V mych ocich je to 5 let po za¢atku adaptace. Zde
v tomto obdobi je nesmirné ddleZité rozsifovat pouto v tomto obdobi. VyZaduje si to obrovskou péci v prvnich péti letech
pristupu k nim. V aktivnim pristupu ze strany vedouciho. Jak se toto podceni, zasahne obecné vliv kolektivu, ktery neni
vZdy dobre systémem vyprofilovan. TakZe nejpodstatnéjsi je, jak uvadim aktivni pristup v ovlivriovani jedince v rémci
adaptace ve mnou uvadené dobé. Nic lepSiho ani systémového mé nenapada. Zkratka je to pouze na individuélnim
pristupu a vyznamu role jedince v roli vedouciho pracovnika.
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Pfiloha ¢islo 4. Prepis rozhovoru

Muz - komisar VEk 40 let +

Délka sluzebniho poméru 21 let + Délka ve funkci 5 let +

Velikost utvaru 30 - 35 policistl V Praze dne 21. 2. 2023 v Case 13:00 az
14:45 hod.

1.  Funkce arole

Otazka: Jakou mate predstavu o své pozici — co musite umét a znat? Pokuste se definovat tfemi slovy:

Lépe nez podfizeni komunikace flexibilita ohleduplnost

Jinak nez nadfizeni planovani asertivita trpélivost

Otazka: Nize predlozim manazerské funkce a vy se vyjadrete, v jakém procentudinim zastoupeni do celkového poctu sto
se svou €innosti na nich podilite.

Odpovéd:
PLANOVANI 40
ORANIZOVANI 10
VEDEN] 30
MAN. LID. ZDROJU 10
KONTROLA 10

Otazka: Pokuste se tfemi slovy definovat svou roli

vrba psycholog mentor

2. Dovednosti

Otazka: V managementu je znamo, Ze k vykonu vedouci funkce je potfeba disponovat jistymi kompetencemi. Nize je
predlozim a pozadam opét o pfifazeni procentualniho zastoupeni, jak to konkrétné spatfujete vy pro vykon své funkce?

Odborné znalosti 20
Koncep&ni mysleni 20
Sociologické chapani 60

Otazka: Stejné tak disponujete jistymi dovednostmi. Témi myslim tvrdé, které jsou zastoupené veSkerymi systémovymi
postupy, operace a doporuceni, poté jsou vSak i dovednosti mékké, témi myslim pfidanou hodnotu v kouzlu vaseho jednani.
Co podle Vas hraje vétsi roli ve VaSem pfipadé a pro¢? Uvedte stejné jako doposud.

Tvrdé dovednosti 40
Mékké dovednosti 60

Otazka: Jak vnimate tedy nastaveni systému u Policie CR? Je pro V4s dostate&nou oporou, nebo jste nuceni piistupovat
k improvizaci?

Odpovéd’: Hodné improvizovat zejména pri kontaktu s podfizenymi a nalézani shody, aby néco udélali, kdyZ je néco
poZadovano.

3.  Vzdélani
Otazka: Jaké sili jste investoval do vzdélani pro potfeby Vami zastdvaného mista?

Odpovéd: Usili bylo nemalé, stélo mé to ¢as a vlastni iniciativu. Musela jsem to kloubit se zaméstnanim, a bylo to vie
nérocné dohromady

Otéazka: Bylo to ze své iniciativy a Cinite tak priibézné? Vyhodnocujete si poznatky a citite na sobé pokrok?
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Odpovéd’ Ano jak uvadim, chtéla jsem sama. Dnes koncep¢ni kurzy a Skoly nenavstévuji, ale kaZzdodenni naplri préace je
kurz celoZivotniho vzdélavéni, nebot je to prace s lidmi a kaZzdy den jsem pfekvapena co v nich je.

Otézka: Dal nebo dava Vam zaméstnanec v koncepénich programech podporu pro Vas rozvoj v této problematice?

Odpovéd: Je mozZnost dostate¢ného mnoZstvi nabidky v podobé kurz(i celoZivotniho vzdélavani. Za predpokladu Ze bych
na to méla ¢as, mohu ze své iniciativy navstévovat jakykoliv si zvolim.

4. Zaméstnanci

Otazka: Popiste tfemi svymi slovy vnimani a pocity zaméstnanct v organizaci.

Pozitivni Radost z akce Radost z pestré napiné dobrodruzstvi

Negativni tlak pretizenost degradace

Otazka: Které prevazu;ji?

Odpovéd’: Negativni

Otazka: Je to u muzl a Zen rozdilné?

Odpovéd: Stejné

Otazka: Jak spatfujete jistou sounalezitost a vzajemnou dctu mezi nimi?

Odpovéd’ Rozdil spatfuji mezi skupinami, které vykonavaji rozdilnou pracovni néplri. V pripadé kolektivu, ktery je tuzce
semknut a vykonava hlidkovou cinnost, zde si troufam fici, Ze maji k sobé blizko. Nechci fici, Ze ty dvé skupiny k sobé
navzégjem chovaji jistou nevraZivost, ale v jejich vztahu je citit mirny profesni odstup. Velkym faktorem je vékovy odstup,
ktery méa za néasledek mnohdy neporozuméni.

Otazka: A ve smyslu loajality, maji radéji vztah s vedenim, nebo je patrné, Ze tihnou spiSe uzavrenim do kolektivu?
Odpovéd’ Zcela jisté mezi sebou.

Otazka: Jak tedy vnimate jejich profesni obraz — u kolika lidi procentualné z VaSeho atvaru Ize spatfovat radost, zajem a
rlst v piistupu k zaméstnani?

Odpovéd: U mladych je to dano néastupem po $kole. Jsou v procesu vzdélani a o¢ekavaji dobrodruzstvi. Tam je snaha
vétsi a je to v podstaté nosnd skupina celého dtvaru. V celkovém méritku to muZe byt kolem 20 procent z celku.

Otazka: A mUZe to byt napfiklad dané specifickym prostiedim, ve kterém se policisté pohybuji, nebo sménny provoz, ktery
umoznuje hodné volna, coz evokuje moznosti vykyvu pracovniho tempa?

Odpovéd’ Problém s pracovni dobou nevidim. Nasi lidé chodi do prace i nad rémec bézné pracovni doby. Sluzba na naSem
utvaru je mimoradné naro¢na co se tyce vytizeni béhem sluzby, takZe mezi sménné volno urcité nema na fto vliv, ba
naopak. Bylo by Zadouci pro né mit vice volna. Ale problém je ziejmé v dnesni spolecnosti.

Otazka: A kdyz bychom méli kategoricky zhodnotit obraz VaSeho tymu, zkuste popsat vlastnimi slovy stru¢né, jak
zaméstnanci na Vas plsobi v téchto etapach jejich délky sluZby od pocatku adaptace:

Kategorie Rozvoj Sebevédomi Zodpovédnost
Do 1 roku znatelngjsi Obrovské klesa
Do 3 let klesa Obrovské klesa
3-10let klesa Obrovské klesa
10 let plus klesa Obrovské klesa

5.  Motivace

Otéazka: KdyZ se budeme o motivace bavit jako o procesu, kdy chceme néeho dosahnout cestou zaméstnancd, tak nam
do toho zasahuje nékolik faktor(l. Podle téchto nastinénych procentualné na sto uvedte podle svych pocitll s prihlédnutim
k Vasim moznostem, které maji jaky vyznam.

Odména finanéni 60
Ocenéni moralni 20
Kouzlo osobnosti a kreativita 20

A proc¢ tomu tak je?
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Odpovéd’: KaZzdy ma rad penize.

Otazka: Uvedte 3 charakterizujici slova, jak zaméstnanci vnimaji motivaci?

Odpovéd’: Ocekéavany standard, vynuceni, nutnost pochvaly.

Otazka: Ted uvedte 3 charakterizujici slova, jak motivaci vnimate vy?

Odpovéd’: Ocenéni prace, prinos, benefit

Otazka: Je podle Vas motivace dostate¢na? A Je dostatecna i ta Vase?

Odpovéd’ Dle mého je to dostatecné.

Otazka: Stanovujete vlastni domnélé cile nad ramec toho, co je po zaméstnancich poZzadovano?

Odpovéd’: Ne, nemam na to ¢as.

Otazka: A napada Vas néco jak to zlepsit?

Odpovéd’ Je to nutné, ale toto je predmétem hloubavéjsiho rozboru problému.
6. Styly vedeni

Obecné Ize fici, Ze jsou tfi zakladni typy stylu jednani, uzivané v navaznosti jako reakce na chovani kolektivu. Je to styl
autokraticky, demokraticky a liberalni.

Otazka: Jednate ve smyslu tohoto rozdéleni, kdyZ si to situace vyzaduje?

Odpovéd: Ano.

Otazka: Jednate rozdilné v odliSnych situacich podle toho, jak je situaci vyzadovano?
Odpovéd: Ano.

Otazka: Ktery je pro Vas tedy charakteristicky?

Odpovéd: Zcela jisté demokraticky.

Otazka: A citite, Ze je to nau€eny prostfedek, nebo je to vice méné dano Vasi osobou?
Odpovéd’: Nevim, je to takhle pro mé prirozené, nikdy jsem nad tim nepremyslela.

Otéazka: Zlstarime jesté u té osobnosti. Od té se mohou odvijet i rizné modifikace tohoto zakladniho konceptu. Zde Vam
predloZim par z nich a zkuste se nékterym z uvedenych styld identifikovat s odGvodnénim. Jsou to klubovy, paternalisticky,
byrokraticky, dezertérni, misionarsky, kompromisujici.

Odpovéd’ Zrejmé ten paternalisticky. Prijde mi to jako slu$nost, kdyZ nabizim, také néco oCekavam.

Otazka: Lze Vasim pohledem spatfovat ve stylu Vaseho projevu dostate€ny prostfedek k ovlivnéni druhych, tak aby jednali
v souladu s Vasimi pfedstavami a udrzeli si vykonnost, nebo je tato da se fici pdza nepostacujici?

Odpovéd’ TézZko rici.
7. Talent
Otazka: Uvédomuijete si vyznam talentovanych zaméstnanctl ve Vasi organizaci?
Odpovéd: Ano.
Otazka: Investujete do nich vice €asu, Usili a maji Vasi vétsi podporu nez druzi?

Odpovéd’ Spise ne. Talent si cestu najde. Investuji vice naopak ¢as do téch, ktery talent absolutné postradaji a me stoji
obrovskeé usili dostat svym poZadavkiim od nich, takZe na ty dobré neni &as.

Otazka: Jste schopni jim upravit pozici, pracovni zafazeni a naplf prace i na tkor systémovych Gprav?

Odpovéd’ Asi ano, ale byla bych opatrna. Aby to nemeélo negativni dopad na kolektiv a takovy jedinec stejné u nés dlouho
nevydrZi a uteCe za lepSim.

Otazka: Umozfiujete jim vétsi volnost?
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Odpovéd’ Tak se to asi da nazvat.

Otazka: Nechate se jimi inspirovat a ¢erpate od nich naméty?
Odpovéd’: To ano.

Otazka: Myslite si, Ze jsou jini nez ostatni?

Odpovéd’: To ano.

Otézka: Jsou kolektivem oblibeni?

Odpovéd: To ne.

Otazka: Kolika takovymi zaméstnanci disponujete?
Odpovéd’ v tomto slova smyslu Zadnym.

Otézka: Je to tedy z VaSeho pohledu talentu dobry prostfedek ke zlepSeni celkového vykonu oddéleni, zvazite li veSkeré
usilia

pfipadné dopady?

Odpovéd: V komplexnim pojeti teoreticky urcité, ale v praxi ne. A to vée ve vztahu k negativnim dopadum pro kolektiv a
Jjejich srovnani.

8. Mentor, kouc, vidce
Otézka: Pred chvili jste uvedla, ze do vybranych investujete vice ¢asu, vraci se Vam to?

Odpovéd’ Jak jsem uvedla, investuji do téch co musim, takZe se to vyplati v tom, Ze se v lepSim pripadé dockam toho co
jsem ocekavala v pocétku.

Otazka: A je to na ukor Va$e ¢asu a pohodli?

Odpovéd’ Préce na této pozici je vZdycky na Ukor ¢asu!

Otazka: D3 se tedy fici, Ze se jim snazite byt jistou oporou?

Odpovéd’ Jistou oporou jsem v§em, to mohu sdélit spolehlivé.

Otézka: Ovliviiujete je v byti a chapani vSeho kolem nich i za prah profesniho prostredi?
Odpovéd’ Zcela nepochybné. A to vdechny.

Otazka: Chcete po nich, aby délali vSe podle VaSeho zadani a pravidel, nebo jim vydefinujete smér a nechate je, at si na
to pfijdou sami?

Odpovéd: Ne, ale mnohdy mi nezbyde jina moznost.

Otazka: Kdyz feSite pracovni problémy, feSite je podle nastavenych pravidel a nebo to udélate po svém, tak aby jste dosahl
vysledku o kterém jste presvédceni a ktery je spravny?

Odpovéd’ Podle svého.

Otazka: Uvédomujete si svych schopnosti? Zamyslite se ob¢as nad sebe samym, nad svou vykonnosti atd.?
Odpovéd’ Ja nad sebou a bytim ve firmé myslim kaZdodenné.

Otézka: Davate do prace a pfistupu k lidem dostatek energie?

Odpovéd: O tom jsem presvédcena, Ze ano.

Otazka: Mate pocit, Ze lidi zajimate?

Odpovéd’ Jak koho, nékoho urcité. Jasné zfetelného a stoprocentni to nebude.

Otazka: Véfi Vasemu projevu?

Odpovéd’: Ja mém pocit, Ze vétSina ano.

Otazka: Myslite, Ze zaméstnanci jsou odrazem svého nadfizeného a pro¢ tomu tak tedy je?
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Odpovéd: Ne, to odmitam.

Otazka: Paklize ve Vasi osobé Ize spatfovat obétavost pro praci, kterou Zijete a Va$ profesni statut je poslanim, jste
s vysledky spokojeni? Je to Gcelny pfistup?

Odpovéd: Nemohu to néjak konkrétné a pozitivné hodnotit, tim bych to uzavrela.

Otazka: Poté co jsme si takto o vSem pohovofili, jste na zavér schopni shrnout co je nejpodstatnéjsi pro vychovu kvalitniho
pracovnika a co je nutné délat k udrzeni na takové urovni?

Odpovéd’ J& bych to vidéla tak, Ze v dnesni dobé hodnoty, kterymi dnesni lidi disponuji a se kterymi se ztotoZriuji, jsou jen
velmi téZko sluciteiné se systémem u Policie. Dnes nechapou lidi, Ze maji o¢ekévat néco za néco, ale chovaji se tak, Ze
ocCekéavaji néco za nic. To je jadro problému. Na tom se pak dé tézko stavet. TakZe, zméni-li se hodnoty chapéani ve
spolec¢nosti a systém, abychom byli schopni se s témito lidmi rychle a efektivné vyporadat, musi byt déle odbourény
prekazky v tom co je pro né nepopuléarni, protoZe dnes nikdo nechce délat to, co jej nebavi. Préce pro né bude zajimava,
kdyZ napini jejich o¢ekavani, to znamena Ze u mladych lidi je vZdy obrovsky zajem a nadSeni z oCekavané akce a délaji
pro to podle mé hodné. My jim nabidneme zéval administrativou, ukéZeme jinou tvar préace, do toho dvaceti ¢tyr hodinovy
zéprah a to kazdého zlomi. TakZe jediné co by bylo ucinné vytvorit pracovni néplri, které je zaujme a dobré predevsim
socialni a partnerské pouto pro jeji vykon. Mit prostor na sebe a sebe rozvoj, ktery bude po boku s nékym, kdo druhého
inspiruje. To je prostredek, ktery vSe vyresi a nic vice k tomu dle mého asi neni potreba.
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