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Uvod

Bakalarska prace se zaméfuje na moznosti, které jsou k dispozici policejnim
manazerum pro formovani mezilidskych vztahti na pracovisti. V kazdém zaméstnani
jsou dobré mezilidské vztahy klicové, avSak v prostiedi policie nabyvaji jes§té vétsi
dulezitosti. Policisté se pifi vykonu svych povinnosti Casto spoléhaji na vzajemnou
podporu a daveéru, coz je nesmirn€ zasadni pro uspé$né plnéni jejich ukolt.
V nefunkénim kolektivu by tento zakladni princip spoluprace a vzajemného porozuméni
nemohl byt dosazen. Proto je kliCové porozumét tomu, jak lze prostfednictvim
policejniho vedeni podporovat a upeviiovat tyto vztahy.

Efektivni fungovani policie je neodmyslitelné spojeno s kvalitnimi mezilidskymi
vztahy mezi jejimi ¢leny. Tato bakalaiska prace se zaméfuje na analyzu moznosti, které
maji manazefi u policie pii utvareni a udrzovani téchto vztaht. Za timto ucelem je
nejprve nezbytné porozumét specifikim policie jako byrokratické organizace.
Ve spojitosti s mezilidskymi vztahy bude v ramci této bakalarské prace popsan i vyvoj
pfistupu k lidskym zdrojiim a soucasné fungovani managementu.

Prvni ¢ast prace se tak zabyva definovanim policie jako specifické instituce
a analyzuje kliCové charakteristiky jejiho fungovani. Nasledné je vénovana pozornost
vyvoji managementu a jeho pfistupu k zaméstnancim, zejména s diirazem na narustajici
dilezitost lidského faktoru a mezilidskych vztaht v pracovnim prostedi. Dale jsou zde
rozebirany styly fizeni a jejich aplikace v ramci policejni organizace, ktera
je charakterizovana specifickymi potiebami a pozadavky.

Klicovym bodem je volba vhodného stylu fizeni v ramci policie, ktery je bran
jako dulezity faktor ovliviiujici mezilidské vztahy a pracovni prostiedi jako celek.

Zaveér teoretické cCasti je vénovan vybranym cinnostem policejnich manazera,
které maji vliv na mezilidské vztahy v zaméstnani, vCetné procesu vybéru zameéstnancu,
motivace a komunikace.

Empiricka ¢ast prace pifina§i vysledky kvantitativniho vyzkumu, ktery
prostiednictvim dotaznikové metody zkouma, jakym zpusobem vedouci zasahuji
do formovani mezilidskych vztahi a jak jsou tyto vztahy vnimany samotnymi
zamestnanci v ramci policie se zamérenim na Kralovéhradecky kraj.

Bakalarska prace se snazi prispét k pochopeni a zarovenl zdokonaleni
manazerskych postupi v policejnich strukturach s ohledem na utvafeni a udrzeni

zdravych a efektivnich mezilidskych vztahli mezi ¢leny organizace.



1 Policie CR a jeji byrokraticky charakter

Policie Ceské republiky se vyznatuje vyraznym byrokratickym charakterem, ktery
naléza své koteny v konceptu byrokracie, jaky definoval némecky sociolog Max Weber.
Weber se zamétoval na zkoumani efektivnich zpasobu, jak organizovat lidi za Gcelem
dosazeni konkrétnich cild. Podle jeho pohledu byla byrokracie povazovana
za "alternativni formu vsech tradicnich zpusobu spravy.”" (Keller, 1996, s. 21) Tento
koncept byrokracie v podani Webera predstavuje hierarchicky systém, v némz jsou
ukoly a pravomoci jednotlivct jasné definovany.

Weberovo pojeti byrokracie, které se stalo klicovym v sociologii a organizaci
verejného sektoru, zdurazinuje nékolik zasadnich charakteristik, které formuji zakladni
pilife této organizacni struktury. Témito charakteristikami, jak uvadi Keller (1996), jsou
hierarchicka struktura organizace, rozdé€leni prace na specializované ukoly, neosobni
jednani a rozhodovani na zakladé stanovenych pravidel a predpist, jasné stanoveny
kariérni systém postupu, efektivita a produktivita prace a kontrola dodrzovani
pravidel a procedur.

Hierarchicka struktura organizace predstavuje jasné definovanou a clenénou
uroven autority a odpovédnosti, coz umoziuje efektivni organizaci a fizeni pracovniku.
Rozd¢leni prace na specializované ukoly podporuje efektivitu a preciznost v plnéni
jednotlivych €innosti, zatimco neosobni jednani a rozhodovani na zakladé stanovenych
pravidel a predpist eliminuji subjektivitu a vytvaii standardizovany pfistup.

Kariérni systém postupu poskytuje pracovnikim jasnou cestu pro profesni rist
a rozvoj, coz podnécuje motivaci a oddanost praci. Efektivita a produktivita prace jsou
klicovymi cili byrokracie, které podporuji dosahovani organizacnich cilii. Nakonec,
kontrola dodrzovani pravidel a procedur je nezbytna pro udrzeni poradku a standarda
V ramci organizace.

Tato Weberova koncepce poskytuje ramec pro fungovani byrokratickych
organizaci a predstavuje nekteré ze zakladnich principa, které se uplatiiuji v ramci
organizaci ve vefejném sektoru a mohou byt vyznamnymi faktory ovliviiujicimi
strukturu a chovani organizaci.

V policejni praxi je byrokracie patrna z pohledu nékolika specifickych prvki,
které reflektuji charakteristicky byrokraticky model organizace. Tyto prvky jsou
klicovymi slozkami zajiStujicimi efektivni a konzistentni vykon policie a soucasné
slouzi k dodrzovani zakona a pravidel, coz predstavuje zakladni kol této instituce.

Témito charakteristikami jsou:
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Hierarchie: Policie Ceské republiky je organizaci s pevn& definovanou
hierarchickou strukturou, ktera ma vyrazny vliv na zptasob vedeni a fizeni této
instituce. Hierarchie v policejni organizaci méa zasadni dopad na pravomoci
a odpovédnosti jednotlivych Clent.

Na vrcholu stoji feditel, jehoz pravomoci a odpovédnosti zahrnuji
strategické rozhodovani a celkové vedeni policie. Pod nim se nachazeji naméstci
feditele, ktefi maji specifické oblasti pusobnosti a jsou odpovédni za konkrétni
aspekty chodu organizace. Vedouci odborti na dal§i urovni hierarchie zajistuji
spravu a specializované funkce daného odboru. Dal§im ¢lankem jsou tadovi
zameéstnanci a policisté, ktefi vykonavaji operativni Cinnosti, plni ukoly v terénu
a zabezpecuji administrativu. Tato struktura umoziuje jasnou distribuci
pravomoci a zodpoveédnosti podle urovné v hierarchii.

Specializace a odbornost: Zasadnim prvkem v ramci policie je duraz
na specializaci a odbornost kazdého policisty a obCanského zaméstnance. Tento
pristup vytvaii pevny zaklad pro poskytovani kvalitnich sluzeb a zajisténi odborné
kompetence v celé skale pracovnich oblasti.

Specializace piinasi nékolik vyhod. Za prvé, zvysuje odbornou kvalifikaci, coz je
nezbytné pro efektivni plnéni ukold v jednotlivych oblastech. Za druhé, umoziiuje
lepsi reakci na rizné vyzvy, kterym policie Celi v kazdodenni praxi. Tim, Ze je
kazdy Clen tymu odborné€ vyskoleny a specializovany, si policejni organizace
udrzuje flexibilitu a schopnost pfizptsobit se ménicim se potfebam spolecnosti.
Nestrannost a neosobni pfistup: Byrokraticky charakter policie klade diiraz na tyto
principy s cilem zajiS§téni rovného a férového zachazeni se vSemi obCany bez
ohledu na jejich pozici, pavod ¢i osobni charakteristiky. Bez ohledu na okolnosti
nebo osobni preference musi policisté jednat v souladu se zakony a pravidly.
Formalizace pravidel a procedur: Formalizace pravidel a procedur u policie neni
pouze administrativnim tkonem, ale pfedstavuje klicovy prvek transparentnosti
a odpovédnosti organizace vaci svym Clenim a vefejnosti. Tato pravidla mohou
pokryvat vSe od zaznamu incidentl, postupech pfi vySetfovani zlo¢ind az po
vedeni personalu. Pracovni postupy, pravidla a procedury jsou pfistupna vSem
zainteresovanym policistim a obCanskym zaméstnancim prostiednictvim
jednotného a prehledného interniho elektronického systému, coz podporuje jejich

snadnou dostupnost.
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o Kariérni postup a sluzebni hodnoceni: Kariérni postup a hodnoceni v ramci
policie motivuje policisty k dosahovani maximalniho vykonu a k neustalému
profesnimu rozvoji. Systém kariérniho postupu je zalozen na objektivnim
hodnoceni vykonnosti, zkuSenosti a odbornych dovednosti kazdého jednotlivce.
Policisté maji moznost postupovat ve své kariéfe jak vertikaln€, ziskavanim
vysSich hodnosti, tak 1 horizontaln€, specializaci v konkrétnich oblastech policie.
Tato variabilita umoziuje individualni profesni rist. Zohledriuji se dovednosti,
schopnost fidit tym, komunikace s obCany a dalsi klicové kompetence.

o Kontrola dodrzovani pravidel a postupti: Kontrola, zda jsou dodrzovany pravidla
a postupy v policii, je klicovym aspektem, ktery poméha zajistit fadné fungovani
a profesionalitu v ramci policejniho sboru. Tato kontrola je realizovana
prostfednictvim vlastnich systémt interni kontroly (odbor wvnitini kontroly,
generalni inspekce bezpeCnostnich sbori) ¢i prostiednictvim zpétné vazby

od vefejnosti.

Nicméné, i kdyz byrokraticky model mize mit své vyhody, mize také zplsobit
nedostatek flexibility v rychle se ménicich situacich a cely systém poté pusobi
zkostnatéle. Jak ale uvadi Novotna, byrokratické postupy a pravidla se stavaji obcas tak
komplikovanymi a neefektivnimi, ze vedou k nekone¢nym cyklim administrativni
prace a nedostatecnému dosazeni cilt, pro které byly vytvoreny. Nastane-li takova
situace, jedna se o tzv. bludny kruh byrokracie. (2008) Policejni organizace se proto
Casto snazi najit rovnovahu mezi byrokratickym fizenim a potfebou reagovat na aktualni

udalosti a vyzvy.

1.1 Specifika policie

Policie Ceské republiky je statni organ, ktery ma komplexni strukturu a hierarchii, jak
uz bylo uvedeno vySe. Manazefi ve struktufe policie hraji dulezitou roli pfi fizeni
a organizaci policejni prace, ale také se stavaji soucasti pracovniho tymu a pfichazeji
do kontaktu s ostatnimi lidmi v ramci organizacniho systému. Maji tedy moznost pfimo
ovlivilovat klima na pracovisti a podilet se na utvafeni mezilidskych vztahi v ramci
organizace. Pravé samotny zpusob, jakym je organizace fizena, ma velky podil
na utvafeni interpersonalnich vztahti. Ma ale mozZnost u policie, této specifické
organizace, kde veSkeré fungovani je striktné vymezeno internimi akty fizeni

a podrobeno zakonnym predpisim, vedouci pracovnik ovliviiovat vztahy lidi
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na pracovisti a zustava zde prostor pro volbu stylu fizeni? Tomuto se vé€nuji nasledujici
kapitoly.

Cinnost vedoucich pracovnikd a to bez ohledu na zaméfeni organizace, je vidy
velmi pestra. Dle Tureckiové musi na této pozici jedinec vykazovat znalosti v oboru,
vnémz vykonava svoji funkci a déale musi efektivné koordinovat a kontrolovat
pracovniky, aby bylo dosazeno vytyCenych cilii organizace, za coz také zodpovida.
(2004) Nemuze vSak byt opomenuta ani dulezitost znalosti v oblasti sociologie a rovnéz
1 psychologie, aby dokazal podfizené spravné vést.

Policie Ceské republiky je co do podtu zaméstnancii velkou organizaci, nebot dle
dostupnych informaci k 1. 1.2023 ¢&ita 39 422 piislusnikd ve sluzebnim pomeéru
a 9 833 ob&anskych zaméstnanct. (Policie CR, 2023, online) Policie Ceské republiky je
organizacné Clenéna do mensich utvard, které jsou dale rozdéleny na odbory
¢i oddeleni. Tedy 1 vedoucich pozic je v ramci policie nemalé mnozstvi. Pro piehlednost
je soucasti této prace priloha B znazorfiujici organizacni strukturu Krajského reditelstvi
policie vybraného kraje, tedy v tomto piipad¢ kraje Kralovéhradeckého.

Policejni ¢innost neni spojena se ziskem na rozdil od vétSiny organizaci. Jejim
ukolem je zajistovat bezpecnost osob a majetku, vénovat se prevenci kriminality
audrzovat vefejny poradek. Veskera cCinnost policejnich pfrislusniki je upravena
zakonem Cislo 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prislusniki bezpecnostnich sbort,
ve znéni pozdéjsich zmén a doplnéni. Jak uz bylo uvedeno vySe, jedné se o organizaci
s byrokratickym charakterem, tedy policejni pfislusnik se musi fidit rozkazy
a sluzebnimi ptedpisy.

I pfes vySe zminéna specifika se dle vlastni zkuSenosti policejni manazefi snazi
budovat mezilidské vztahy na pracovisti a podporovat spolupraci v tymu. Nasledujici
kapitola se zaméfuje na vyvo] managementu a ukazuje, jak se vyvijel pfistup

k zaméstnancim organizaci.
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2 Pojeti managementu a jeho vyvoj

V soucasnosti je pojem , management velmi ¢asto uzivanym vyrazem, ktery definuje
usporadany proces, ve kterém na jedné strané¢ vystupuje zaméstnanec nebo cely
pracovni tym a na druhé strané stoji manazer, ktery planuje, vede, organizuje
a kontroluje jimi odvedenou praci. Vysledkem je efektivni dosahovani stanovenych
cili, kterych by nebylo dosazeno bez organizované spoluprace obou stran. Jak ve své
literatufe uvadi Blazek a Odchazel, podle Henriho Fayola — zakladatele teorie
managementu, se management sklada z manazerskych funkci, kterymi jsou planovani,
organizovani, pfikazovani, koordinovani a kontrolovani. Toto tvrzeni bylo vyiceno
vroce 1916 a vsouCasné dobé uz prikazovani a koordinovani z hlavnich funkci
managementu vymizelo a bylo nahrazeno vedenim a personalistikou. (2014)

Clovék je spolecenskym jedincem, jehoZ schopnost spolupracovat a organizovat
praci sehrala kli¢ovou roli ve vyvoji managementu. Lidé se vzdy sdruzovali a vytvareli
pracovni skupiny, ve kterych byla nutna spoluprace a urcita organizovanost, aby mohlo
byt dosazeno pozadovaného cile. Vyvoj spolecnosti vSak ssebou pfinesl nutnost
sofistikovanéjsiho zpusobu fizeni a koordinace prace, jelikoz zacaly vznikat veétsi
organizace, nez tomu bylo dfive. Z tohoto divodu vznikl management, jako disciplina
a soubor praktik zaméfenych na efektivni vyuzivani zdrojl a predevsim spravné vedeni
lidi. (Duchoti, Safrankova, 2008)

Dle Duchon& a Safafikové se management védomé zacal uplatiiovat v prvnim
desetileti 19. stoleti ve vefejnych institucich. Aby mohl management dosahovat
vytyCenych cild, vyuziva ktomu strategii, ktera musi vykazovat urcita pravidla.
Predevsim se jedna o hierarchické uspotradani organizace. (2008) Kazdy pracovnik tedy
zastava urcitou pozici vramci organizace. Tyto pozice se poji s povinnostmi
a pravomocemi, kdy zaméstnanec, ktery vykonava danou pozici, zarovei také odpovida
za svéfeny okruh Cinnosti a vysledkd. Zajisténi fungovani této strategie znamena usili
nejen manazera, ale i vSech podilejicich se pracovnikd.

Jak uvadi Blazek a Odchazel (2014), s vyvojem spoleCnosti bylo nutné, aby
se vyvijel i management. S technickym rozvojem a rozmachem primyslové vyroby
v 2. poloving 19. stoleti zaCaly vznikat velké vyrobni, dopravni a telekomunikacni
organizace, budovala se infrastruktura a management se musel vypotadat se zménami
a pusobenim vnéjsiho prostfedi a umét na zmény adekvatné reagovat.

Koncem 19. stoleti se zacal prosazovat tzv. klasicky management, ktery

predstavoval koncept fizeni organizaci a pracovnich procest, zakladajicich se
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na védeckém pristupu. Jak uvadi Blazek a Odchazel, na pocatku 20. stoleti se vytvorily
jedny z prvnich systematickych teorii, které jsou Casto oznacovany jako Ctyfi klasické
Skoly. (2014) Kazda z téchto teorii se snazila vylepsit zptsob, jakym jsou zaméstnanci
v organizacich vedeni, ale cil byl vzdy totozny. Vzdy se hledélo na produktivitu
zameéstnancu a vysledné dosahovani predem stanovenych cilu.

Skola védeckého Fizeni byla prvni teorii, kterd se snazila zavadét védeckeé
pfistupy v oblasti fizeni organizace. Tento zpusob fizeni je spojovan s americkym
strojnim inzenyrem Frederickem Taylorem, jehoz cilem bylo zvysit efektivitu
v pracovnim svéteé. Jiz se nevychazelo ze zkuSenosti, jako tomu bylo doposud, ale
zaCaly se uzivat inzenyrské pfistupy ve vyrobé. Byly analyzovany prace nejlepSich
délnikt a podle vysledkli se stanovila Casova naro¢nost dané cCinnosti, coz bylo
uplatnéno pfi odménovani za odvedenou praci prostiednictvim ukolové mzdy.
Vzhledem ktomu, Ze veSkeré Cinnosti méli své ¢asové normy, za které méli byt
vykonany, bylo jiz planovani efektivnéjsi. (Blazek, Odchazel, 2014) Frederick Taylor
také , ddle zjistil, Ze specializact na jednu cast tkolu dosahuji délnici vyrazné vyssi
vykonnosti. *“ (Pilafova, 2016, s. 9)

Rizeni zalozené na védeckém piistupu piisobilo motivaéné a mélo vést ke zvyseni
produktivity prace. Jak ale uvadi Blazek a Odchazel (2014), mélo 1 své negativa a to
v podobé konflikt, které vznikaly mezi vedenim a zaméstnanci. Na pracovniky bylo
nahlizeno jako na stroj, ktery za urCity ¢as musi odvést urCitou praci, aby plnil normy
a zapomnélo se na individualnost jedince.

Skola spravniho Fizeni se zaméfovala na organizaci jako celek a predevsim se
zaobirala Cinnosti pracovnikd, ktefi fidi ostatni zameéstnance. (Blazek, Odchazel, 2014)
Tento typ fizeni je spjat s francouzskym inzenyrem Henri Fayolem, ktery povazoval
stylizované zasady za obecné vyuzitelné. (Ducho, Safrankova, 2008)

Spravni Cinnost dle Blazka a Odchazela, zahrnuje pét klicovych Cinnosti, které by
meéli nadfizeni vykonéavat na vSech urovnich fizeni, aby mohla organizace spravné
fungovat. Jedna se o planovani, organizovani, pfikazovani, koordinovani a na zavér
1 kontrolovéni. (2014) Pokud by vedeni téchto pét klicovych Cinnosti nevykonavalo,
nemuze poté organizace dosahovat pozadovanych vysledka.

Dals$im proudem je byrokratické rizeni, jehoz predstavitelem byl Max Weber.
Weber zasadné prispél k rozvoji efektivity organizaci, které byly na zacatku 19. stoleti

malymi rodinnymi podniky, slouzicimi spiSe zaméstnancim nez klientim. Z tohoto
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divodu se Weber snazil o zavedeni neosobniho a racionalniho pfistupu v organizaci.
(Duchori, Safrankova, 2008)

Termin byrokracie vznikl jako slozenina slov francouzského bureau = turad
a feckého kratos = sila, vlada. V sociologickém pojeti je tento vyraz chapan jako ,,.snaha
o raciondlni Fizeni velkych organizaci spravniho i vyrobniho charakteru*.
(Petrusek a kol., 1996, s. 140)

Jak uvadi ve své literatufe Novotna (2008), dle Webera jsou vSechny organizace
zalozeny na principu socialni nerovnosti, kdy v Cele vzdy stoji vidce, ktery ma
legitimni moc. Veskeré organizace je potieba ale jak ovladat, tak 1 spravovat.

Weber vytvoril jasna pravidla a postupy, které upravovaly chovéani a jednani
pracovnikd a to jak mezi nimi, tak i ve vztahu ke klientdm. (Duchoti, Safrankova, 2008)
Jak ale uvadi Pilatova ,dokonala byrokracie je idedl, ktery neni moziné v redlnych
podminkdch praktikovat.* (2016, s. 10)

Mezi zakladni pravidla byrokratického pfistupu v fizeni patii neosobni,
spravedlivy pfistup a hierarchické usporadani moci, které v organizaci zavedlo poradek
z pohledu jejiho fizeni. Vedeni organizace je rozvrstveno od nejvyssi az po tu nejnizsi
urovei, ¢imz je presné stanoveno, kdo ma jakou autoritu a za co ktery pracovnik nese
odpovédnost. Cinnost byrokratickych organizaci je regulovana striktnimi pravidly, ktera
eliminuji odchylky pfi plnéni tkold, a je tak vyrazn€ zvysSena rychlost a efektivita prace.
K té ale napomohla i specializace a odbornost zaméstnanct, ktefi se orientuji
na konkrétni tkoly a maji odborné znalosti v danych oblastech, ¢imz je pozdvizena
1 produktivita prace. Jak uvadi Blazek a Odchazel (2014), pravidla se vSak neuplatiiuji
pouze pii plnéni ukolt, ale uzivaji se i pfi obsazovani pracovnich pozic.

Poslednim proudem je Skola lidskych vztahu. Se vznikem této teorie fizeni se
poji Hawthornsky experiment, ktery vletech 1924-1927 realizoval Elton Mayo.
Provedeni tohoto experimentu probéhlo v americké spoleCnosti Western Electric
v Chicagu a prvné dokazalo, ze to nejsou pouze fyzikalni faktory, ale hlavné ty
psychologické a socialni, které maji kliCovy vliv na vykonnost lidi a rust produktivity
prace. (Blazek, Odchazel, 2014) Mayo zpochybnil ,, klasické ekonomické pojimani
spolecnosti, z néhoz vychdzel mimo jiné i Taylor, jako prostého souctu jednotlivcii
sledujicich pouze své iizce egoistické materidlni zdjmy *“ (Keller, 2007, s. 37)

Elton Mayo pochopil, ze ¢lovék potiebuje ve spolecnosti uznani. Z tohoto divodu
je nutné, jak je hodnocena pozice, kterou Cloveék zastava, lidmi z jeho blizkého okoli,

od ¢eho se poté odviji i vztah k praci. Dal§im dulezitym aspektem je atmosféra
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na pracovi§ti a poskytnuté podminky k praci, které urCuji produktivitu a spokojenost,
ale také vztah k vedeni. Dle Blazka a Odchazela, je také neméné dulezité to, do jaké
miry zaméstnanec souhlasi s hodnotami, cili a kulturou organizace. (2014) Jelikoz
pokud bude zaméstnanec vykonavat praci nebo napiiklad urcité pracovni postupy, se
kterymi se neztotoziuje a nesouhlasi s nimi, tézko bude jim odvedena prace dobra.
Skola lidskych vztahi vychazi piedevsim z presvéd&eni, Ze lidé jsou nejcenndjsim
kapitalem, kterym muze podnik disponovat a spravna motivace, poskytnuti pfiznivych
podminek k praci a stabilita je u¢innéjsi nez zdrojoveé narocnéjsi zlepsovani pracovnich

podminek.

2.1 Shrnuti vyvoje Fizeni s ohledem na zménu pristupu k ¢lovéku
Soucasné teorie organizace a fizeni se zamétuji na jedince zcela odli$n€, nez tomu bylo
diive. Toto ve své literatufe potvrzuje 1 Urbancova a Vrabcova (2023), které uvadéji, ze
nyni se hledi na jednotlivce jako na individuality, které maji vlastni cile a potieby
a které jsou tim nejcennéj§im, co organizace ma, nebot diky nim je mozné dosahovat
stanovenych cila.

V minulosti ale existovaly ruzné pristupy k tomu, jak vnimat vyznam clovéka
v organizaci. Jednou z prvnich teorii, kterd se zabyvala vnimanim ¢loveéka v organizaci,
byl tzv. taylorismus. Tento pfichazel s mySlenkou, ze zaméstnanec je spokojen
v ptipadé, ze bude finan¢né ohodnocen za efektivné vykonanou praci. Veskeré Cinnosti
byly jasné specifikovany, vcetné jejich Casové naroCnosti a od zaméstnanci se
vyzadovalo jejich presné plnéni. Pro vlastni rozhodovani tedy nebyl prostor a divéra
v lidsky faktor byla potlacovana.

Henri Fayol tento pfistup obohatil o klicové Cinnosti nadfizenych pracovniki,
které by méli ovladat, aby mohli organizaci spravné fidit. Témito jsou planovani,
organizovani, pfikazovani, koordinovani a kontrolovani.

Predstavitelem dalSi teorie, zabyvajici se fizenim organizace, byl Max Weber,
némecky sociolog, ktery prosazoval byrokraticky zptisob fizeni organizace. Jak uvadi
Blazek a Odchazel, podle Webera je dilezité hierarchické usporadani organizace, plnéni
povinnosti ufednikti a upeviiovani socialni jistoty prostifednictvim kariérniho postupu
a pevného platu. (2014)

Teprve az Elton Mayo se zabyval produktivitou prace ve vztahu k pracovnim
podminkam, kdy zjistil, ze zvySovani odmeén za vykonanou praci k ristu produktivity

nevede nebo alesponi ne z dlouhodobého hlediska. Mayo pochopil, ze ¢lovék potiebuje
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ve spoleCnosti uznani a ze zékladem dobrého fungovani organizace jsou dobré
mezilidské vztahy uvniti organizace.

V soucasnosti jsou od vedoucich vyzadovany jak odborné znalosti, tak
predevsim socialni dovednosti. ,, Persondlni prdace se stava soucdsti kazdodenni prdce
vSech vedoucich pracovniku, jiz neni jen zaleZitosti odbornych personalistii. Stdle vice
pravomoci v této prdci prechdzi na vedouci pracovniky vSech urovni, kteri maji
k jednotliveum bliZe nez persondlni uisek. “ (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 36)

Vedouci jsou v ramci policejniho sboru manazery, ktefi maji za ukol fidit
a spravovat ¢innosti organizace. I piesto, ze se v policejnim prostiedi musi fidit zakony,
predpisy a rozkazy, se nesmi zapominat na lidsky faktor. Vedouci pracovnici se stale
setkavaji s lidmi, ktefi maji své potfeby a oCekavani. To znamena, ze musi uplatiovat
pravidla a koncepty fizeni, které jsou zndmé z manazerské teorie, v¢éetné¢ motivace,
komunikace a tymového vedeni. Timto zpusobem je zajist€éno, Ze policejni vedouci
pracovnici jsou manazery, kteti efektivné fidi operativni ¢innosti organizace, ale také
lidry, ktefi dbaji na motivaci a profesionalni rozvoj svych podfizenych. Podrobné&ji se

témto dvéma pojmim (manazer, lidr) vénuje nasledujici podkapitola.

2.2 Management a leadership

Obor zabyvajici se problematikou fizeni organizaci, potazmo lidi se nazyva
management. Tento pojem vychazi zanglického slova to manage (vést, fidit,
spravovat). (Havigerova, 2007) Jednd se o soubor vSech cinnosti, které¢ vykonava
manazer (vedouci pracovnik) k dosahovani stanovenych cili a pro zabezpeceni
fungovani organizace. (Antusak, Vilasek, 2016)

V soucasné dobé se pojem , manazer pouziva velice Casto, avSak ne vzdy zcela
opravnéné. Asi kazdy, kdo nekdy procital nabidky prace, se stouto pracovni pozici
setkal 1 presto, ze kazda ztéchto nabizenych pozic skryvala naprosto odlisSnou néplii
prace. Mnohdy si mizeme povsimnout napiiklad oznacCeni ,,officemanager”, kdy tento
pracovnik zodpovida naptiklad za zajisténi kancelarskych potieb, zpracovava postu
a zastava béznou administrativu. Na druhé strané muze byt manaZerem zameéstnanec,
ktery vymysli marketingové strategie a plany, ma na starosti svtj tym lidi, kdy Cinnost
tohoto tymu organizuje, nese za né€j odpoveédnost a usiluje o efektivni vyuziti lidskych
zdroju k naplnéni stanovenych cili.

Ackoliv jsou obé vySe zminéné profese oznaCovany jako manazersky post, tak

bohuzel svéreny okruh ¢innosti vzdy neodpovida tomuto oznafeni. Pojem manazer je
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velmi §iroky, je tedy potfeba se spiSe orientovat na to, jakou praci tento zameéstnanec
vykonava, nez na to, jak se nazyva jim zastavana funkce. Z tohoto divodu je nutnosti,
aby v této praci byl v prvé fadé tento pojem blize specifikovan.

Definici managementu vyplyvajicich zliteratury je mnoho, avSak Vodacek
a Vodackova (2013) oznacili manazera jako zaméstnance organizace, zastavajici
vedouci pozici, ktery je zodpovédny za dosahovani stanovenych cili v ramci svéfeného
useku. Na tvorbé téchto cili se manazer osobné podili a zaroven planuje a fidi ¢innost
podfizenych pracovnikii. VeSkerou cCinnost zameéstnanci sméfujici ke splnéni
stanovenych cili posléze kontroluje, aby byly tyto cile naplnény.

V ramci policie je pozice vedouciho pracovnika posilena institutem rozkazu, ktery
poskytuje jednoznacny ramec pro rozhodovani policistd v riznych situacich. Vedouci
pracovnici maji pravomoc vydavat rozkazy svym podfizenym a tim fidit prabéh
operaci.

Bohuzel nelze fici, ze kazdy manazer umi svtj tym lidi také spravné vést, jelikoz
,vedeni se vztahuje k motivaci, mezilidskému chovani a kprocesu komunikace."
(Dédina, Odchazel, 2007, s. 258) Tato problematika je oznaCovana jako leadership
a orientuje se na chovani vedoucich pracovnika (lidra), ktefi se na rozdil od manazera
nesoustfedi pouze na planovani, organizaci a koordinaci prace, ale také na potieby
zaméstnancu, avSak stejné jako u manazeri je jejich cilem dosahovat predem
stanoveného.

Jak uvadi Dédina a Odchazel (2007), pii spravném vedeni by mél lidr presveédcit
a primét své zaméstnance k tomu, aby svoji praci odvadéli s nadSenim a zamérné
dosahovali zamyslenych cila. K takovému vedeni lidi je ale velmi dilezita empatie,
ktera napomaha stmelovat a motivovat kolektiv. Vedeni je tedy ,, viastnost, kterd miize
byt do prace vhesena . (Dédina, Odchazel, 2007, s. 258)

Jsou-li na vedoucich postech manazefi, ktefi zaroven pusobi i jako vudci, je zde
predpoklad spravného fungovani organizace a potazmo spokojenych zameéstnanct. Lidr
totiz poskytuje zaméstnancim motivaci, podporu a prostor pro samostatnost, ¢imz je
ukazana duvéra v pracovniky a manaZer jim poté prostiednictvim planu, koordinace
a kontroly poskytuje oporu pii dosahovani stanovenych cili. Nazorné€ je optimalni

kombinace manazera a lidra (vedouciho) znadzornéna na obrazku €. 1.
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Obrazek 1 Optimalni kombinace vedouciho a manazera (Dédina, Odchazel, 2007,

5. 258)

Kazda organizace je specifickd svymi potfebami, moznostmi, cily, ale pfedevs§im
i lidmi, ktefi jsou v organizaci zameéstnani. Z tohoto diivodu si kazdy vedouci pracovnik

zvoli svij styl fizeni, potazmo vedeni dle potieb konkrétni organizace.

2.3 Styly rizeni ovliviiujici organizacni kulturu

Jak uvadi Cejthamr a Dédina ,,styl vedeni je zpiisob, jakym jsou vykondvdny funkce
vedent, tedy typicky zpiisob, jakym se manazer chova ke clemiim skupiny. “(2010, s. 113)
To, jakym stylem manazer organizaci vede, celkové ovliviiuje organizaéni kulturu, ktera
socializuje zaméstnance organizace, jejimz je jedinec Clenem. (Lukéasova, 2010)

Definici organizacni kultury ale existuje mnoho. Dle Denisona se jedna
0 ,,zakladni hodnoty, nazory a presvédceni, které existuji v organizaci, vzorce chovani,
které jsou diisledkem téchto sdilenych vyznamu, a symboly, které vyjadiuji spojeni mezi
presvédcenimi, hodnotami a chovdnim Cclenu organizace”. (1990, s. 27) Hallova
vysvétluje organizacni kulturu jako ,,programovy zpiisob vnimdni odvozeny z ndzorii
a hodnot™ (1995, s. 19) a podle Drennana se jedna o zpusob ,jak se véci u nds
deélaji“... “to, co je pro organizaci typické, jeji zvyky, previddajici postoje, vytvorené
vzorce akceptovaného a neakceptovaného chovani* (1992, s. 3)

Jak uvadi ve své literatufe Brooks, kultura organizace se projevuje navenek
napiiklad svou image, materialné (designem ¢i propagaci), ale 1 nematerialn€, coz
charakterizuje styl fizeni nebo vztahy na pracovisti. (2003) Literatura nejcastéji uvadi
rozdéleni 3 stylt fizeni, kterymi jsou direktivni, demokraticky a liberalni.

Direktivni styl fizeni se zaklada na striktnim fizeni prace, kdy manazer vydava
piikazy a rozkazy fizenym pracovnikim. Podfizeni zde nemaji moznost volby
a svobodného rozhodovani, jelikoz o vSem rozhoduje pouze vedouci pracovnik.

V tomto stylu fizeni se projevuje pouze vile a nazory manazera. Z literatury vyplyva, ze
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tento styl fizeni by mél byt manazery uzivan v 10-20 % situaci a to predevs§im ve chvili,
kdy hrozi krize. (Prukner, Novak, 2014)

Demokraticky styl fizeni je spjat s vétsi divérou ve své zaméstnance. Ackoliv
odpovédnost za plnéni ukoll nese manazer, tedy ma vzdy posledni slovo, tak i pfesto se
snazi vyslySet nazory podfizenych pracovnikd. V tomto stylu fizeni je velmi dulezita
komunikace mezi fidicim pracovnikem a fizenymi, jelikoz urcité ukoly i pravomoce
mohou byt na podiizené delegovany, coz dle Pruknera a Novaka (2014)
v zaméstnancich vyvolava pocit sebedaveéry a uznani.

Uziti liberalniho stylu vykazuje vysokou miru daveéry v podiizené, nebot manazer
zde neni prili§ aktivni pifi rozhodovani a spiSe svoji zodpovédnost deleguje
na podfizené. Dle doporu€eni Pruknera a Novéaka (2014) by mel byt tento styl fizeni
vyuzivan cca v5 % piipadd a spiSe v situacich, které pfimo nesouviseji s praci
manazera.

Jak uz vyplyva z vyse uvedeného, pfi fizeni zaméstnancli neni potieba se striktné
drzet jednoho stylu vedeni. Idealné€ by mély byt tyto styly pouzity dle vzniklé situace.
Manazer by mél vzit také v potaz, zda jednd s clovékem, ktery je v dané organizaci
zameéstnan dlouho a dokéaze se v dané situaci orientovat a objektivné reagovat nebo zda

se jedna o novacka, ktery spise potfebuje direktivni pfistup.

2.4 Volba stylu rizeni v policejnim prostredi

V policejnim prostiedi pfi volbé stylu fizeni pro policejniho manazera predstavuje
vyhodu striktni postup zafazovani novych zaméstnancti do organizace. Tento postup
zahrnuje dukladnou a podrobnou pfipravu, kterou noveé pfijati policisté musi absolvovat,
nez mohou vykonavat své povinnosti v plné mife.

Tento striktni postup ma nékolik vyhod. Za prvé zajistuje, ze novi zaméstnanci
jsou tfadné vyskoleni a pripraveni na naro¢né ukoly spojené s policejni praci. To zvySuje
uroven profesionality a odbornosti v ramci policejniho sboru. Za druhé tento postup
také slouzi k zajisténi, ze policisté jsou dukladné seznameni s pravnimi predpisy,
etickymi normami a procedurami, coz je nezbytné pro zajiS§téni zakonného
a profesionalniho jednani. Timto zpiisobem je sniZeno riziko chyb a poruseni prava.

S prihlédnutim k vysSe popsanym informacim ohledné styl fizeni 1ze vyvodit, ze
policejni manazer nema casto na vybér jakym stylem své podtizené vést. Jak uz bylo
v této praci zminé€no, policie je specifickou organizaci, kdy cinnost policista je

ovlivnéna predpisy a rozkazy. Direktivni styl je tedy v policejni praxi zna¢n€ vyuzivan.
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Jak bylo uvedeno vysSe, tento styl fizeni se uplatiiuje predevsim v krizovych situacich,
které v policejni praxi predstavuji napiiklad rizna opatfeni, Ci realizace pfipadu, kdy
dochazi k zadrzeni pachatele. V tuto chvili je direktivni styl fizeni jedinym pfipustnym,
jelikoz kazda z uvedenych akci ma svého velitele, ktery cely proces fidi. Direktivni styl
fizeni zajistuje jednotny postup vSech zicastnénych pracovnikl, ¢imz je eliminovana
chybovost pii zakroku, ale hraje dulezitou roli i co se tyCe ochrany zdravi vSech
zainteresovanych osob.

Policejni manazer by také mél vzit v uvahu, zda fidi zaméstnance, ktery je
na daném pracovnim misté novy, tudiz nema dostatek zkuSenosti nebo zda se jedna
o dlouholetého schopného pracovnika, ktery dobife znd uzivané pracovni postupy.
V pfipadé, Ze se jedna o prislusnika, ktery je u policejniho sboru mnoho let a ma tedy
nespocet zkuSenosti s vykonem policejni ¢innosti, je na misté vyuzit demokraticky styl
fizeni, pokud to situace umoziuje. Tento styl fizeni je dle vlastni zkuSenosti u policie
vyuzivan predevs§im pii planovani Cinnosti. Ukazkovym prikladem muze byt situace,
kdy se planuje realizace pfipadu a vSichni, ktefi se na daném piipadu podileji, maji
moznost vyjadfit svij nazor k postupu této akce. Ackoliv je za vysledek odpovédny
policejni manazer, tak 1 pfesto poskytuje svym podiizenym moznost se podilet
na rozhodovani, jakym zpisobem bude postupovano. Dava tak najevo duvéru ve svij
tym, ¢imz kladné ovliviiuje klima v kolektivu a zaroven podiizené podporuje
v jejich osobnim rastu.

V ramci policejni organizace se omezuje prostor pro uplatnéni liberalniho stylu
fizeni. Zde je kliCovym prvkem disciplina, ktera je vice preferovana pied poskytnutim
vetsi volnosti zaméstnancim. Toto omezeni se projevuje nejen v administrativni
¢innosti, kde jsou vzdy pfesné stanoveny postupy, ale také v aktivitach spojenych
s odhalovanim zlo€inu a provadénim policejnich opatieni. Jak jiz bylo uvedeno
v souvislosti s direktivnim stylem fizeni, vyuziti liberdlniho stylu by v nékterych
ptipadech mohlo dokonce negativné ovlivnit bezpecnost pii vykonu policejni ¢innosti.

Neméné dulezité je zduraznit, Ze i pres omezeni liberalniho stylu by mohlo byt
v nékterych situacich vyhodné nebo dokonce nezbytné ho aplikovat. Zvlaste
v ptipadech, kdy charakter konkrétni akce dovoluje alespon Castecné vyuziti liberalniho
stylu, je vhodné tuto moznost zvazit. I pfes zduraznéni discipliny a strukturovanosti,
ktera dominuje v policejnim prostredi, mize vhodné vyuziti liberalniho stylu pfispét

k flexibilité, kreativité a zvySené efektivité v urcitych aspektech policejni prace.
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3 Cinnosti manaZera ovliviigjici interpersonalni vztahy v zaméstnani
Kazdy manazer by mél mit své jedinecné schopnosti a dovednosti, které jsou dilezité
pro uspéSné fizeni a vedeni lidi vramci organizace a pro efektivni dosahovani
stanovenych cilt. Jak uz bylo uvedeno v predeslé kapitole, vedouci pracovnik by nemél
pouze rozdavat ukoly, které bude posléze koordinovat a kontrolovat, ale mél by také
podporovat tym pracovnikd a pro dany ukol zaméstnance nadchnout a presvédcit je pro
jejich plnéni.

Pozice vedouciho pracovnika se poji s formalni moci. Jedna se o jeho roli uvnitf
organizace a postaveni, které manazer v organizaci ma, vymezuje jeho pravomoci, ale
1 povinnosti. (Pauknerova a kol., 2012) Zda ale bude manazer svymi podfizenymi
uznavan a povazovan za vudci osobnost, ¢i nikoliv, to je dano spise jeho charakterem,
osobnostnimi rysy a piistupem k zaméstnancim nez tim, jaky pracovni post zastava.

Mezi dovednosti policejniho manazera musi byt zafazena odbornd znalost dané
problematiky, coz je zajisténo prostfednictvim kariérniho fadu, ktery se u policie
uplatiiuje. Na vedouci pozici je policista vybran prostfednictvim vybérového fizeni,
do kterého se piihlasil. Tomuto vSak predchdzi mnoholeté zkuSenosti u policie, coby
fadového pracovnika. Zakon o sluzebnim poméru pfislusnikii bezpeCnostnich sbort
stanovuje podminky doby trvani sluzebniho poméru pro vykon vedouci pozice.
Vedoucim pracovnikem se tedy muze stat prislusnik, jehoz sluzebni pomér trva
minimalné¢ 9 let a zarovenl ma vysokosSkolské vzdélani v magisterském programu.
Zaméfeni tohoto studia uz zakon neupravuje. Co se tyCe znalosti spojenymi
s manazerskymi ukoly, jako je naptiklad planovani sluzeb ¢i organizace prace, tyto jsou
predavany nejcast€ji od kolegu zastavajici taktéz vedouci pozici nebo od nadfizeného
pracovnika, popfipadé jsou policii zajistovany instrukéné metodickd zaméstnani, ktera
téz sluzebnim funkcionaiim plnéni téchto Cinnosti ujasni.

Bez odbornych znalosti by se policejni manazer neobesel, ale pro vykon vedouci
pozice jsou nutné i socialni dovednosti, které pii utvareni mezilidskych vztahti hraji
dtlezitou roli.

Jelikoz se tato prace vénuje pravé moznostem manazerské prace pii utvareni
mezilidskych vztaht s ohledem na specifika policejni organizace, tak jsou v této praci
dale vybrany c¢innosti policejnich manazert, které piimo souviseji s utvafenim
mezilidskych vztahl na pracovisti. Témito jsou vybér zaméstnanci, motivace

a komunikace.

23



Nasledné je tato kapitola roz€lenéna do podkapitol, kdy kazda znich popisuje
jednotlivé Cinitele ovliviyjici fungovani organizace a poukazuje na to, jakym zptsobem
muize manazer utvafet mezilidské vztahy na pracovisti a jaké faktory interpersonalni

vztahy ovliviiuji.

3.1 Zakladni ¢innosti pri vybéru zaméstnancu

Jednim ze zasadnich krokl, které ve velké mife ovlivni budouci fungovani organizace
a spolupraci mezi zaméstnanci, je samotny vybér zameéstnanci. Jedna se o jednu
z nejtézSich a zaroven nejdulezitéjSich pravomoci, kterou ma vedouci organizace
ve vlastnich rukou. U vybérového fizeni neni pfili§ mnoho ¢asu na to, aby mohl vedouci
pracovnik uchazece o zameéstnani dobfe poznat. U piijimaciho pohovoru by mél vzit
také manazer v potaz, ze se muze ze strany uchazeCe jednat v urCitych projevech
o pouhou pretvarku. V tomto pfipadé na manazerovi zustava, aby vc¢as odkryl pravou
tvar uchazeCe o zaméstnani a spravné vyhodnotil, zda bude pravé tento zijemce
o pracovni pozici tim vhodnym, a to i z pohledu kolektivu, do kterého ma byt pfijat.
Vedouci pracovnik by tedy mél byt schopny nejen po technické strance, ale 1 po té
socialni, aby dokazal vnimat socialni kompetence piipadného uchazeCe o zameéstnani
1 svého stavajiciho kolektivu.

Jak uvadi Vymétal, na prijimaci pohovor by se mél pfipravit jak manazer nebo
osoba vedouci pohovor, tak i uchaze¢ o zaméstnani. (2008) Pohovoru mnozi nevénuji
moc Casu, coz se muze pozdéji vymstit. Cilem vybérového fizeni je vzdy vybrat
nejvhodnéj§iho kandidata, kdy je nutnosti vzit v potaz jeho silné a slabé stranky,
kompetence a jim uznavané hodnoty. (Bé&lohlavek, 2009)

Bélohlavek dale radi, ze prvni krok, ktery by mél manazer udélat, je jasné
vyhranit koho na obsazovanou pozici hleda a jaké vlastnosti by hledany clovék mél mit.
(2009) Jak se tika ,,Stésti preje pripravenym® a neni tedy na Skodu si doptedu pripravit
strukturu pohovoru.

Druhym krokem je tedy pfipraveni otazek, které budou polozeny vSem
uchazeCim o pracovni pozici, coz nevyluuje moznost dotazat se i na dalsi upfestiujici
informace, ale dulezita kritéria tak budou vSemi uchazeCi zodpovézena.
(Beélohlavek, 2009)

Pfi obsazovani pracovniho mista se manazer zaméfuje na schopnosti a dovednosti
uchazeCe a jeho znalosti v oboru, ale také na jeho osobnostni charakteristiky jako je

spolehlivost ¢i psychicka odolnost. Nelze ale opomenout 1 skuteCnost, ze je uchazec
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o zaméstnani pfijiman, do jiz vytvorené socialni skupiny zaméstnancu, tudiz manaZzer
musi vzit v potaz, zda pravé tento jedinec bude tim pravym do jeho pracovniho tymu
a zda naopak v pfipad¢€ jeho pfijeti nebude hrozit naruseni stavajici fungujici pracovni
skupiny. (Lukasova, 2010)

Nebude-li se manazer zaméfovat pouze na ziskané dovednosti ale i na socialni
kompetence zaméstnancu, je zde poté predpoklad, ze mezi sebou budou mit pracovnici
dobré vztahy a od toho se potom odviji jejich spokojenost, potazmo 1 vykonnost.

Dobré fungovani kazdé organizace je zavislé na lidském kapitalu, ktery je jednim
z nejcenngjsich zdroju, diky kterému muze organizace dosahovat planovanych vysledku
a cili. Jak ve své knize uvedl Keller, tento fakt dokazal ve svém sociologickém
vyzkumu uz americky psychosociolog Elton Mayo. V tomto vyzkumu se ukazalo, ze
kolisani produktivity nijak zasadné neovlivnila zména technickych podminek, ale
skupina pracovnikll. (1996) Pravé ztohoto divodu je vybér zaméstnanci klicovou

éinnosti vSech manazeru.

Pfijimaci Fizeni u policie

Tato kapitola se zaméfuje na specificnost pfijimaciho fizeni u policie s orientaci
na policisty ve sluzebnim poméru. Zakon o sluzebnim poméru pfislusnika
bezpecnostnich sbort stanovuje piesné podminky pfijimaciho fizeni a zarovern uvadi, ze
pfijimaci fizeni je zahajeno na zékladé pisemné zadosti, kterou si podava uchazec
0 zam&stnani. Musi se jednat o ob&ana CR, uchaze¢ musi byt plnolety, bezithonny, musi
mit plnou zplsobilost k pravnim ukonim, nesmi byt ¢lenem politické strany ¢i hnuti
a nesmi vykonavat zivnostenskou ¢i jinou vydelecnou ¢innost. Kazdé sluzebni misto ma
presné definované pozadavky, co se vzdélani tyce, tedy i tyto podminky musi uchazec
spliiovat.

V pfipadé ze uchaze¢ o zaméstnani spliiuje vyse zminéné podminky a je pro ného
volné pracovni misto i presto nema vyhrano, jelikoz pfijimaci fizeni trva obvykle
zhruba 3 meésice. Béhem této doby se musi podrobit zdravotni prohlidce u zavodniho
lékate, ktery posoudi, zda je uchaze¢ zpusobily k vykonu konkrétni pozice ¢i nikoliv.
Dal§imi podminkami pro pfijeti k policii CR je usp&§né vykonani fyzickych testd
a podrobeni se psychologickému vySetieni.

Provérky fyzické zdatnosti slouzi k provéteni fyzické zdatnosti uchazece, ktera je
nutna pro vykon sluzby. Provérky se skladaji ze Ctyt disciplin a kazdou z disciplin musi

uchazeC splnit v daném bodovém rozpéti, kdy se hodnoti i provedeni. Prvni disciplinou
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je clunkovy beh, dale béh na 1000 m, celomotoricky test a posledni disciplinou
zahrnutou ve fyzickych testech jsou kliky.

Naopak psychologické vySetfeni prokazuje osobnostni predpoklady uchazece
potfebné pro vykon sluzby. Toto vySetfeni je praktikovano jak formou pohovoru
s policejnim psychologem, tak i formou testu. Policejni psycholog dokaze zjistit jak
predpoklady k vykonu sluzby, ale samoziejmé je zde zkouman 1 charakter ¢lovéka, jeho
psychicka odolnost a vyspélost. Pravé z vysledki psychologického vySetieni muze
policejni manazer pii vybéru nového zaméstnance do svého tymu vychazet. Muze zde
napiiklad zhodnotit, zda se nebude jednat o konfliktniho jedince a zda dokaze byt
tymovym hraCem. V piipadé, Ze uchazeC u psychologickych testi neobstoji, ma
moznost po dvou letech toto psychologické vysetieni podstoupit opakované.

Z osobni zkuSenosti je znamo, ze soucasna situace je ale takova, ze mnoho
uchazecl témito testy neprojde a policejni manazefi tak neustale fesi, jak zvladnout
souCasny podstav a jak nabizenou praci u policie zatraktivnit, aby se k policii hlasilo
vice lidi.

Tato podkapitola tedy ukazuje, jak mohou policejni manazefti ovlivnit mezilidské
vztahy na pracovisti prostfednictvim toho, kdo bude do sluzebniho poméru piijat a jak
sestavi manazer svyj tym. Jak ale vyplynulo z vySe uvedeného, v tomto sméru vedouci
nema piili§ moznosti, jelikoz splnit podminky pfijeti k policii neni jednoduché
a v soucasné dobé, kdy vice policistl odchazi, nezli jich je pfijato (viz pfiloha C), neni
prostor pro vybér vhodnych prislusniki z pohledu jejich osobnostniho charakteru, a to
1 pfes psychologicka vySetieni, kterymi musi kazdy uchaze¢ projit. V soucasné dobé by
se tedy management mél zaméfit spiSe na to, jak oslovit co nejvétsi poCet uchazeca
o zameéstnani a jak tuto praci pro uchazece, ale i stavajici zaméstnance, zatraktivnit, aby
se k policii hlésilo vice lidi a zaroven jich odchazelo co neyméné. Policejni manazer se
bude moci otazkou vybéru zaméstnanci do svého tymu zaobirat teprve tehdy, az bude
vetsi pocCet zajemcu, kteti usp€sné zvladnou jak fyzické testy, tak i psychologické
vySetfeni, nezli je poCet volnych pracovnich mist, Cemuz tak v souc¢asné dobé bohuzel

neni.
3.2 Role motivace v manazerské ¢innosti

Motivace, jak uvadi Medlikova, je ,,ditvod, pro¢ véci déldme. (2021, s. 13) Veskera

¢innost, kterou clovek vykonava, je ovlivnéna jeho motivaci. Jedna se o proces, jehoz
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smyslem je nenasilné ovlivnit a podnécovat k urcité Cinnosti, vykonu ¢i zpusobu
chovani.

Duvody, pro¢ se jedinec rozhodne pro urCitou zménu ve svém chovani nebo
k vykonu urcité Cinnosti, mohou vychazet bud zmotivi anebo ze stimuli.
(Plaminek, 2010) Motivy se poji s osobnimi pfesvédCenimi a zajmy, tedy vnitinimi
pohnutkami, kterymi mohou byt uznéni, zdjem o danou ¢innost nebo naptiklad touha
po rozvoji. Oproti tomu vnéjsi podnéty motivace, Casto nazyvané stimuly, jsou faktory
nebo udalosti, které pusobi zvenci a mohou motivovat jedince k jednani nebo dosazeni
urCitych cili. Tyto stimuly mohou byt zalozeny na vnéjsSich odménach nebo sankcich
a jsou vnimany jedincem jako néco, co zavisi na jeho chovani. Pfikladem tedy muze byt
finan¢ni odmeéna, tresty ¢i ziskani vyhodnéjsi pracovni pozice.

Stimulace mé velkou vyhodu, jak piSe ve své knize Plaminek, ,je pomérné
Jjednoducha. Dokud vypldcime odménu, dokud krmime a napdjime, prosté dokud
kompenzujeme nepohodli spojené s vvkonem néjakymi atraktivnimi hodnotami, miizeme
ocekdvat, Ze prace bude probihat. Oviem v okamZiku, kdy takové hodnoty (vnéjsi
stimuly) prestaneme poskytovat, se prdce zirejmé zastavi. “ (2010, s. 15) Vnéjsi podnéty
motivace mohou byt efektivni v kratkodobém horizontu a motivuji jedince k dosazeni
konkrétnich cili nebo plnéni ukold. Nicméné, ve stiednédobém a dlouhodobém
horizontu muize byt dualezité kombinovat vnéj§i motivaci s vnitinimi motivy
a hodnotami, aby bylo dosazeno udrzitelného a dlouhodobého vykonu a uspokojeni.

Motivace predstavuje klicovy faktor pro efektivni vyuziti potencialu, ktery se
v zaméstnancich skryva. Bez adekvatni motivace neni mnoho zaméstnanci schopno
pfijmout odpovédnost za svéfenou praci, coz mize ovlivnit celkovy vykon a vysledky
tymu. V tomto sméru se stava klicovym ukolem manazera schopnost rozpoznat
individualni motivaci kazdého zaméstnance. (Cipro, 2009)

Manazer by meél systematicky zkoumat, co motivuje jednotlivé Cleny tymu,
s ohledem na individualni potfeby a preference kazdého zaméstnance. Pokud tomuto
manazer zvladne porozumét, pfinese mu to moznost efektivnéji vést a podporovat tym,

coz v kone¢ném dusledku prispiva k dosahovani spolecnych cilti organizace.

Vnéjsi podnéty motivace - stimuly
Vétsina lidi si mysli, ze hlavnim motivem je finan¢ni odména. Jak ale uvadi Styblo
(1993), jedna se sice o jeden z moznych motivi, ale mzda sama o sobé nestaci. ZvySeni

platu je motivujici pro zaméstnance zhruba prvni 3 meésice a poté je povazovana
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za samoziejmost a ztraci tak svij motivacni efekt. Toto pravidlo plati pro veskeré formy
finan¢nich bonust. Odlisna situace vSak nastava ve chvili, kdy vyse finan¢ni odmeény se
odviji od vynalozeného usili zaméstnance.

Dle LukéaSové (2010) je u financnich odmeén tfeba zvazit, na co budou tyto
odmeény vazany a komu budou vyplaceny. Zda management odméni pouze jednotlivce,
cely tym, ¢i organizaci jako celek. Kazda zuvedenych variant ma své vyhody
i nevyhody a vyrazné zasahuje do mezilidskych vztahii na pracovisti.

V pfipadé, ze bude odmeénén pouze jednotlivec, podle Lukasové tak vedeni
podpofti jeho vykon, ale mize zaroven vyvolat rivalitu mezi zaméstnanci. Pokud bude
odmeénén cely tym, tak se ze strany managementu jedna o zéasadni krok pro zlepSeni
spoluprace, ale toto hodnoceni nemusi byt spravedlivé, jelikoz se na vysledku nepodili
vSichni stejnym dilem, coZ opét muze pracovni tym spiSe rozvratit. Budou-li prémie
zalozeny na vysledcich celé organizace, tak zaméstnanci ziskavaji pocit
spoluzodpovédnosti a bude tak zaroveni podpofena spoluprace mezi pracovniky. Tato
forma odmeény ale nepfinasi bonus ve formé zlepseni individualniho vykonu, jelikoz se
jedna spise o plosnou odménu. (2010)

., Zakladnim 1celem odmériovani je stimulovat pracovniky kurcité kvantité
a kvalité provddené prdce. Prostrednictvim odmérnovani management pracovniky
rovnéz stabilizuje a vytvari v organizaci priznivé klima. Z hlediska utvdreni organizacni
kultury je vSak vyzmamny jesté dalSi efekt odmériovani: odmény posiluji Zdadouci
chovdni. *“ (Lukéasova, 2010, s. 205)

Manazer, ktery touzi zlepS$it atmosféru a mezilidské vztahy na pracovisti, mize
vyuzit finan¢ni odmény a bonusy jako nastroj k dosazeni tohoto cile. Jednim z moznych
pfistupi muze byt propojeni téchto odmén s celkovym vykonem a vysledky organizace
jako celku. Timto zplisobem mulze manazer vytvorit systém odmeénovani, ktery podniti
zameéstnance k lep§imu tymovému duchu a spolupraci. Zaméstnanci budou mit veétsi
motivaci pracovat efektivnéji, protoze budou chapat, ze jejich osobni pfinos ma ptimy
vliv na uspéch organizace. Tim se vytvaii atmosféra vzajemného respektu a solidarity.

Jak ale uvadi Bélohlavek, je dulezité zajistit, aby tento systém byl spravedlivy a
transparentni. (2008) Zaméstnanci by méli mit jasno v tom, jak jsou odmény spojeny s
vysledky, a méli by byt schopni vidét, ze systém hodnoceni neni zaujaty.
Transparentnost a spravedInost jsou klicové pro zachovani divéry zaméstnancu.

Dalsim faktorem, ktery lze zvazit, je zaclenéni tymovych cili a odmén

za kolektivni tUspéchy. To muze podpofit spolupraci a vytvorfit prostiedi, ve kterém
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zameéstnanci pracuji spolecné na dosazeni spoleCnych cili, misto aby se soustiedili
pouze na individualni vykony.

Celkové muze propojeni odmén s vysledky organizace pfispét k upevnéni
mezilidskych vztahi na pracovi§ti a vytvoreni tymu, ktery spolupracuje smeérem

k dosazeni spolecnych cila.

Vyuziti vnéjSich podnétu (stimulu) u policie

Vétsina organizaci je zaloZena za uCelem zisku a tak i hodnoceni zameéstnancu se
nejspise bude od zisku celé organizace odvijet. Ackoliv je zisk pfedmétem soukromého
sektoru, to neznamena, ze vyse zminéné pravidlo nelze aplikovat u policie. Podstatou je,
aby byli zaméstnanci ohodnoceni za zasluhy, které pii pracovni ¢innosti odvedly.
U policie by mohla byt napomocné kuptikladu statistika, kdy hodnocenymi kritérii by
mohla byt napiiklad objasnénost pripadd, délka pripravného fizeni, uspora
vynalozenych prostfedkt pii objasfiovani trestnych Cini ¢i pocet uchazeci o praci
u policie pochazejicich z naborovych akci atd.

Jak jiz bylo zminéno vySe, motivaci muze byt financni ohodnoceni, ale zdaleka se
nejednd o jediny podnét stimulujici pracovni vykon a ovlivilujici spokojenost
zameéstnancu na pracovisti. MiZze jim byt i technicka vybavenost, rezim prace, pracovni
doba nebo stav bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci. (Styblo, 1993)

Co se tyce pracovni doby, policie nabizi policistim ve sluzebnim poméru benefit
ve formé krat§i pracovni doby oproti béznému zaméstnani, kde je zvykem odpracovat
8 hodin denné. Zakladni doba sluzby policisty je 37,5 hodiny tydné, tedy 7,5 hodiny
denné a to jak pro policisty ve sménném, tak i jednosménném rezimu. Je nutné ale
zminit, ze pracovni doba policisty neni vzdy smérodatna. Mize se vyskytnout nenadala
situace, kterou je nutné feSit okamzité, a prescasy zde tedy nejsou vyjimkou.

Dale ma kazdy policista narok na 6 tydnd dovolené rocné a po 15 letech sluzby
smi Cerpat 1x ro¢né€ 2 tydny rehabilitace, které muze travit v lazenskych zafizenich
Ministerstva vnitra, rekreacnich objektech policie nebo individualné.

Pravé tato moznost, kterou police, pro své dlouholeté zaméstnance ve vykonu,
nabizi, je jedinecna pii posilovani a utvareni mezilidskych vztahti mezi zaméstnanci.
Zde maji policisté moznost se Iépe poznat a travit spolu ¢as 1 mimo pracovni prostredi.
V praxi se Casto domlouvaji skupiny policista, ktefi spolu bézné spolupracuji
a k planované rehabilitaci vyuzivaji rekreaCnich objektl, kde podnikaji rdzné

outdoorové aktivity.
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3.3 Komunikace se zaméstnanci

Matouskova a Spurny (2005) definovali komunikaci jako proces sdélovani informaci
nebo mysSlenek druhym osobam. Laurence ve své literatufe uvadi, Ze tato schopnost
muze byt také vyuzivana jako nastroj k presvédCovani, kdy se snazime ptimét druhou
osobu k pfijeti nasich mySlenek. Komunikace ale neni pouze nastrojem ke sdé€lovani
informaci ¢i k presvédCovani, ale také kliCovym prvkem, ktery formuje a udrzuje
mezilidské vztahy. (2009) Skrze komunikaci sdilime své nazory, emoce a hodnoty, coz
napomaha navazovat socialni vazby a posilovat vzajemné porozumeni.

Komunikator, komunikant a komuniké jsou tfi zakladni pojmy v oblasti
komunikace. Komunikator je jedinec, ktery pfedava informace komunikantovi, tedy
pfijemci sdéleni, a komuniké predstavuje samotné sdéleni, informaci ¢i zpravu, kterd je
predavana. (Matouskova, Spurny, 2005) Spravné pochopeni téchto pojmu je klicové pro
efektivni komunikaci, jelikoz zajiStuje, ze vSichni ucastnici porozumi svym rolim
a mohou ptesné interpretovat sdéleni.

Komunikace na pracovi§ti hraje klicovou roli pfi formovani a udrzovani
mezilidskych vztah. ZplGsob, jakym lidé komunikuji, mize mit znacny vliv
na pracovni prostiedi a vztahy mezi kolegy.

Dle Crkalové a Riethofa (2007) ma komunikace zasadni vliv na vytvareni daveéry.
Kazdy dialog vedouciho s podiizenymi se sklada ze dvou aspektd: obsahového,
prostiednictvim kterého vedouci predava informace, a aspektu davéry. Duvéru lze
efektivné budovat pomoci spravného piistupu, avsak je také snadno oslabitelna. Snizeni
divéryhodnosti vedouciho muze nastat, pokud hovoii negativné o kolezich nebo se
dopousti necestného chovani, jako je naptiklad zanedbani jeho povinnosti. V ramci
komunikace, ktera slouzi k budovani duvéry v tymu, je klicové, zda si vedouci
po ukonceni rozhovoru mize pozitivné odpovédet na dvé klicové otazky: zda tisp€sné
vytesil dany problém ¢i situaci a zaroven, zda podnikl kroky ke zlepSeni vztahu s danou
osobou.

Podle Crkalové a Riethofa (2007) je klicovym faktorem pii budovani diveéry mezi
lidmi zajem o druhého jako o Clovéka a aktivni zapojeni do oteviené komunikace pii
které vedouci samoziejmé sdéluje informace i o sob€ samém. Kromé toho daveéru
ovliviluje 1 to, zda vedouci nasloucha zaméstnancim. Pokud jsou tyto aspekty

opomenuty nelze predpokladat, Ze budou zaméstnanci svému vedoucimu davérovat.
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Celkoveé lze fici, ze komunikace na pracovisti neni pouze prostiedkem k predavani
informaci, ale také kliCovym nastrojem pro budovani a udrzovani zdravych
mezilidskych vztahi a vytvoreni pfijemné atmosféry na pracovisti.

Komunikaci je mozné rozclenit do dvou hlavnich forem a to na verbalni
a neverbalni. Verbalni komunikace zahrnuje mluvené slovo, zatimco neverbalni
komunikace se projevuje skrze gesta a mimiku. Pokud se zaméfime na utvafeni
mezilidskych vztaht, zda se, ze verbalni komunikace hraje klicovou roli, ale je dulezité
si uvédomit i vliv neverbalnich prvki. Oba tyto druhy komunikace, jak pise
Khelerova, (2010) by nemély byt oddéleny, aby nedoslo ke ztraté efektivity v prenosu
informaci.

Jak ale spravné komunikovat? V ramci zakladni odborné pfiipravy policisti je
kladen daraz na jejich schopnost komunikace s obany. Kromé toho jsou organizovana
instruk¢né metodicka Skoleni, zejména pro vyjednavace, kde se policisté specializuji
na komunikaci v krizovych situacich. Existuje 1 literatura, ktera se zabyva technikami
komunikace policisti s obany.

Nicmén€, otazka se obraci k policejnim manazeram, ktefi potiebuji dovednosti
v oblasti komunikace se svymi podfizenymi a policisty. Zatimco obecné rady pro
vedouci pracovniky lze nalézt v literatufe, Casto neni snadné tyto rady aplikovat
v prostredi policie. Policejni manazefi se mohou ocitnout ve specifickych situacich, kde
se kladou zvlastni naroky na komunikaci.

Jak jiz bylo zminéno, v pribéhu policejni kariéry je Castym jevem, ze fadovy
policista postoupi do role vedouciho. V této fazi vznika otdzka, zda nyni dokaze
uspésné fesit konfliktni situace béhem rozhovori se svymi podiizenymi a zda je
schopny efektivné komunikovat se svym tymem. Je na to pfipraveny? V ramci policejni
organizace neexistuji aktualné¢ zadné Skoleni nebo kurzy zaméfené na rozvoj
komunikac¢nich dovednosti pro policejni manazery.

I kdyz policejni manazefi nemaji specifickd Skoleni zaméfena na rozvoj
komunikac¢nich dovednosti, o¢ekava se od nich, ze zvladnou fesit urcité situace, jako je
napiiklad konverzace s podfizenymi o neuspokojivém vykonu nebo chybé pfi plnéni
pracovnich povinnosti. Pokud je tedy vedouci informovan o chybé svého podrizeného,
m¢l by ji aktivné fesit, aby zajistil zlepSeni. Nerespektovani této odpovédnosti by mohlo
negativné ovlivnit pracovni moralku a vykon celého tymu.

Jak uvadi Mikulastik (2010), pfi feSeni pochybeni je rovnéz dilezité zvazit, zda se

jedna o izolovany incident u podiizeného, ktery je obecné spolehlivy, schopny
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a pracovity, nebo zda se jedna o opakujici se chyby. Vedouci by zaroveni v této situaci
mel zdiraznit uznani podtizeného za jeho spolehlivy vykon a pracovitost, ale soucasné
upozornit na potiebu zabranit opakovanym chybam v budoucnosti. Pfipadna rozhodnuti
smeétujici k napraveé by méla byt ale predevsim transparentni a pro vSechny stejna.

Samoziejmé hraje roli 1 zavaznost konkrétniho pochybeni. V piipad¢€, ze vedouct
policista zahajuje kazenské fizeni na zakladé zjisténé chyby, jsou jeho moznosti
omezeny, nebot zakon o sluzebnim poméru piislusnikti bezpecnostnich sbort striktné
stanovuje kazeiiské tresty, které za dané jednani nasleduyji.

Dalsi dualezitou oblasti v komunikaci policejniho manazera s podfizenymi je
zadavani ukoll. Vtéto oblasti je Casto uplatiovan direktivni styl. Tento styl
komunikace vyzaduje jednoznacnost a srozumitelnost pfi sdélovani informaci. Pri
zadavani ukollu je nezbytné, aby vedouci jasné specifikoval, kdo ma vykonat jakou
¢innost a kdy ma byt splnéna. ,Ne kazZdy zpusob Fizeni je pozitivné prijimdn
a respektovan. Mnohdy miiZe byt respektovan jen zdanlivé, podriizeny v§ak miiZe skryvat
ve vetsi nebo mensi mire nesouhlas, protoze neziskal stejny ndahled na problém jako jeho
nadrizeny. Manazer proto musi mit citlivost pro vnimdni zpété vazby, musi byt schopen
empatie do pocitit spolupracovnikii. Jinak nemiiZze vyvolavat ditvéru a vztah pak nemd
opravdovou hodnotu a otevienost. “ (Mikulastik, 2010, s. 124)

Urban (2017) zaroven dopliiuje, ze spravné formulovany ukol by mél obsahovat
nejen jasny cil, ale také vysvétleni, pro¢ je nutné kol provést zadanym zpusobem
ajaky je ocekavany vysledek. , Mdme-li ditvod se domnivat, Ze zaméstnanec hodld
postupovat jinak, nez je treba, je nutné mu duvod sprdvného postupu vysvétlit.
(Urban, 2017, s. 55)

Shrneme-li vySe uvedena doporuCeni, vedeni tymu a komunikace v ramci
policejniho managementu vyzaduji nékolik kliCovych principid. Manazer by mél
predevsim dbat na spravedlivé a konzistentni uplatiiovani pravidel a standardd a byt
otevieny ke komunikaci s podfizenymi. Pokud se dozvi o chybach ¢i pochybeni
nekterého ¢lena tymu, mél by tuto situaci osobné feSit s ohledem na dosavadni vykony
a neduhy daného jednotlivce. Je dulezité brat v potaz kontext a zhodnocovat situaci
komplexné. Ignorovani drobnych chyb u bezproblémovych zaméstnanci neni vhodné,
ale je tfeba je fesit s rozvahou a v kontextu celkového vykonu jednotlivce.

Zadavani ukold by mélo byt jasné a jednoznaCné, aby nedochazelo

k nedorozuménim, coz je zvlasté klicové v prostredi policie, kde presna definice ukola
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muize byt zasadni. Specifikovani divodu a ocekavanych vysledki muze pomoci
podiizenym 1épe porozumét ukolu a jeho vyznamu.

Empatie je rovnéz klicovym prvkem pro efektivni komunikaci. Schopnost
porozumét a respektovat pocity a nazory podiizenych pfispiva k otevienéjsi
a duvéryhodnéjsi atmosfére v tymu. I kdyZ mutze byt naro¢né vcitit se do pocitd
druhych, empaticky pfistup ze strany vedouciho posiluje davéru a zvySuje Uroven
komunikace.

Celkové plati, ze efektivni komunikace v policejnim managementu vyzaduje
kombinaci spravedlnosti, jasnosti, empatie a schopnosti komplexniho zhodnoceni
situaci. Tyto principy pfispivaji k vytvareni pozitivniho pracovniho prostiedi a udrzuji

tym ve vzajemné respektujicim a efektivnim stavu.
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4 Vyzkumné Setieni zaméirené na moznosti policejnich manazeru pri
utvareni mezilidskych vztahii na pracovisti

V posledni casti prace je prezentovana kvantitativni strategie a vysledky provedeného
vyzkumného Setfeni, prostfednictvim kterého byly zkoumany moznosti policejnich
manazeru pii formovani mezilidskych vztahti na pracovisti a jejich praktické vyuziti

v ramci Kralovéhradeckého kraje.

4.1 Vyzkumny problém a hypotézy

Na samém zacatku vyzkumného Setieni je klicové peclivé formulovat vyzkumny
problém, jak uvadi Knytl a Kfivankova (2022). Tento problém by mél byt jasné
definovan a formulovan tak, aby bylo mozné provést jeho empirické ovéfeni. Déle
by mél jasné ilustrovat vztah mezi dvéma nebo vice proménnymi.

V ramci tohoto vyzkumného Setfeni byl vyzkumny problém definovan takto:
Jakym zpiisobem jsou vytvareny a vaimdny mezilidské vztahy u policie? Aby mohl byt
zodpovézen tento vyzkumny problém je v prvni fadé nutné vymezit samotny cil
vyzkumného Setfeni a dale stanovit hypotézy.

Cilem vyzkumného Setfeni je zjistit, jakym zpusobem vedouci zasahuje
do vytvareni mezilidskych vztahi a jak jsou tyto mezilidské vztahy vnimany
zamestnanci v ramci policie.

Jak uvadi Knytl a Kfivankova, hypotéza je védecky predpoklad, ktery se zkouma
a odvozuje se z existujiciho poznani daného tématu. Je formulovana jako oznamovaci
véta a vyjadiuje vztah mezi dvéma nebo vice proménnymi. Po vyhodnoceni dat jsou
hypotézy bud pfijaty anebo zamitnuty jako soucast vyzkumného procesu. (2022)
V ramci tohoto vyzkumného Setfeni byly stanoveny celkem 4 hypotézy.

H1: Kvalita pracovniho vykonu zaméstnance je piimo zavisla na manazerskych
kompetencich vedouciho.

Tato hypotéza vychazi z odborné literatury, ktera klade diraz na kompetence
manazer, které piimo ovliviiuji pracovni vykon zaméstnanci. Dle Sikyie je
predpokladem uspésného fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci piredevSim rozvoj
pozadovanych, ale pfedev§im zameéstnancem dosazitelnych schopnosti, dosahovani
zadouci motivace zaméstnance a vytvareni piijemnych pracovnich podminek. (2016)
Armstrong a Taylor dale poukazuji na to, ze pokud chce vedouci pozitivné ovlivnit
pracovni vykon zaméstnancl, je zapotiebi, aby on sam disponoval odbornymi

schopnostmi a prvky emocni inteligence projevujici se predev§im empatii. (2015)
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Vysokd mira emocni inteligence u vedouciho pracovnika mu umoziiuje snaze
rozpoznat, co jednotlivé zaméstnance motivuje a 1épe ovlivilovat atmosféru v kolektivu,
¢imz pfimo ovliviiuje pfijemné pracovni podminky pro vykon prace.

Tato hypotéza je dale podporena tvrzenim Dédiny a Odchazela (2007), ktefi
ve své knize uvedli, ze mira empatie vedouciho pracovnika se vyznamné podili na tom,
zda zaméstnanci odvadi praci s nadSenim.

H2: Vedouci s vyvinutymi socialnimi kompetencemi pfiznivé ovliviuje
atmosféru v kolektivu.

Druha hypotéza opét vychazi z odborné literatury a zaroven navazuje na HI,
jelikoz, jak uvadi Siky¥, pokud neni kvalita pracovniho vykonu dostalujici, vedouci
zaCne vyvijet na své zaméstnance veétsi tlak. (2016) A pracovni prostredi, ve kterém jsou
zaméstnanci neustale pod tlakem a ve stresu, nelze povazovat za pfiznivé pro utvareni
pozitivni pracovni atmosféry.

Tato hypotéza se dale opira o tvrzeni Owena (2008), ktery uvadi, ze emocni
inteligence je mnohem dulezit€j§i pfi utvareni pozitivni atmosféry v kolektivu nez
inteligencni  kvocient, jelikoz emocCni inteligence napomahd tymové praci,
interpersonalni efektivnosti, charismatu a schopnosti motivovat.

Hypotéza je dale podpofena zaveéry Dédiny a Odchazela (2007), ktefi tvrdi,
ze vedouci, jenz se nezaméfuje pouze na organizacni aspekty a fizeni prace, ale aktivné
se angazuje v motivaci, komunikaci a mezilidskych vztazich, efektivnéji podporuje
soudrznost kolektivu a tymovou spolupraci.

H3: Plo$né vyplacena odména (bez ohledu na individualni vykon) posiluje
tymovou spolupraci.

Tteti hypotéza vychazi opét zodborné literatury a je podlozena tvrzenim
Lukasové (2010), ktera uvadi, ze odmeény, které jsou vyplaceny jednotlivci, kdy
zohledriuji jeho individualni vykon, sice podporuji vykon zameéstnance, ale vyvolavaji
rivalitu mezi zameéstnanci. Pokud jsou ale prémie zalozeny na vysledcich celé
organizace, tedy nezohlednuji individualni vykon =zaméstnance, tak podporuji
spolupraci mezi zameéstnanci.

H4: Podfizeni nedavétuji svému vedoucimu, pokud subjektivné vnimaji, ze jsou
vedoucimu lhostejni.

Posledni hypotéza vychazi ztvrzeni Crkalové a Riethofa (2007), kteti uvadéji,
ze pro budovani davéry mezi lidmi je klicovym faktorem zajem o druhého jako

o Cloveka. Dale uvadéji, ze daveéru ovliviuje aktivni zapojeni do oteviené komunikace,
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pii které je dilezité, aby se Clovék sam oteviel a sdélil informace i o sobé samém.
Dalsim aspektem ovliviyjici davéru je to, zda Cloveék aktivné nasloucha druhym.
Crkalova a Riethof zavérem uvadéji, ze pokud jsou tyto aspekty opomenuty nelze

predpokladat, ze budou zaméstnanci svému vedoucimu divérovat.

4.2 Strategie vyzkumného Setieni

V ramci empirické ¢asti bakalarské prace bylo provedeno kvantitativni Setfeni, pro néz
byl vytvofen dotaznik pomoci online platformy www.survio.com. Celkové dotaznik
obsahuje 31 otdzek, z nichz prvni 3 jsou deskriptivniho charakteru. Nasledujicich
17 otazek je zaméfeno na kompetence vedouciho a zjistuji, zda jsou na vedoucich
postech u policie vyuzivany jak kompetence manazera, ale i lidra a dale je zde zkouman
vliv uplatiiovanych kompetenci na pracovni vykon zaméstnanci a atmosféru
v kolektivu. Otazky 21 az 25 se zabyvaji nazory zaméstnanci na plosné vyplacené
odmény bez zohlednéni individudlniho vykonu a zkoumaji, zda takovyto systém
odménovani muze posilit tymovou spolupraci. Posledni Cast dotazniku, tedy otazky
26 az 31, se zaméfuje na subjektivni vnimani zaméstnancii ve vztahu k jejich pfimym
nadfizenym.

V tomto dotazniku bylo vSech 31 otazek povinnych, tedy nebylo mozné zadnou
z uvedenych otazek preskocit. Respondenti zaznamenavali své odpovédi na grafické
hodnotici Skale (vyjma prvnich 3 popisnych otazek), kde mohli zvolit, vjaké mite
s danym vyrokem souhlasi. Tato Skala méla rozpéti od 1* do 10* a u kazdé otazky bylo
vysvétleno, co oznacuje 10x, aby nedoslo k nejasnostem pii vypliiovani dotazniku.

Tento dotaznik byl distribuovan mezi respondenty v lednu roku 2024 a vyzkumné
Setfeni probihalo po dobu 2 mésict. Online platforma www.survio.com nabizi mnoho
zpusobu sbéru dat, ale aby bylo zajisténo, ze se do vyzkumného Setfeni zapoji pouze
respondenti, ktefi jsou zameéstnani u policie v Kralovéhradeckém kraji, byl pro
distribuci dotazniku vyuzit pouze webovy odkaz a QR kod odkazujici na dotaznik
a nikoliv sdileni skrze socialni sité.

Webovy odkaz vcetné piilohy obsahujici QR kod odkazujici na vyplnéni
dotazniku byl zaslan prostfednictvim sluzebniho e-mailu vybranym obcanskym
zamé&stnancim a policistim Krajského feditelstvi policie Kralovéhradeckého kraje
a dale vybranym obcanskym zaméstnancim a policistim tzemnich odbora Krajského
feditelstvi policie Kralovéhradeckého kraje. Celkem bylo osloveno 278 respondentu,

kdy navratnost vypracovanych dotaznik(l byla pouhych 53,24 %. Takto nizka navratnost
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vypracovanych dotaznikil je pfisuzovana velmi Castému zasilani dotaznikovych Setfeni
skrze sluzebni e-maily, ojedinéle i datovou schranku, od dalsich studentl, kdy toto
tvrzeni vychazi z vlastni zkuSenosti.

Cilovou skupinou tohoto vyzkumného Setfeni byli obcCanSti zameéstnanci
kancelare teditele krajského feditelstvi, zastupce feditele kancelate reditele krajského
feditelstvi, zastupci fediteld uzemnich odbort, vedouci zasahové jednotky, zastupce
vedouciho zéasahové jednotky, vedouci Skolniho policejniho stfediska, zastupce
vedouciho Skolniho policejniho stiediska, vedouci odbort a zastupci vedoucich odbort.

Béhem rozesilani dotaznikového Setfeni bylo dbano na to, aby bylo osloveno co
nejvice zameéstnanct a policistd z riznych oddéleni ¢i odbort, aby nedoslo k tomu, Ze

budou vysledky zkresleny hodnocenim pfevazné¢ jednoho policejniho manazera.

4.3 Sbér dat a vyzkumny vzorek

Tato kapitola predstavuje vysledky vyzkumného Setfeni, vyplyvajici z provedeného
pruzkumu. Vysledky tohoto priazkumu jsou zaznamenany v tabulkach ¢i grafech, kdy je
kazdé tabulkové ¢i grafické znadzornéni okomentovano. Na zakladé€ informaci ziskanych
z prvni ¢asti dotazniku lze sestavit charakteristiku vyzkumného souboru.

Respondenti byli dotazovani, jak dlouho jsou zaméstnani u policie, a z vysledkt
vyplyva, ze 96 respondentli je zaméstnano u policie déle nez 10 let, 39 respondentti
uvadi, ze jsou zaméstnani 5 - 10 let u policie, 11 respondentti pracuje u policie 1 - 4
roky a pouze 2 dotazovani jsou u policie zaméstnani méné nez 1 rok.

Je tieba zduaraznit, ze tato data mohou byt ovlivnéna distribuci dotazniku, ktery
byl distribuovan prevazné na Krajském teditelstvi policie Kralovéhradeckého kraje, kde

pracuji lidé s dlouholetymi zkuSenostmi z izemnich odborti a obvodnich oddé€leni.

Tabulka 1 Struktura respondentu dle doby zaméstnani u policie

Doba zaméstnani u policie Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Méne nez 1 rok 2 1,4 %
1 — 4 roky 11 7.4 %
5-10let 39 26,4 %
Vice nez 10 let 96 64,9 %

Otazka €. 2 se dotazovala na pohlavi respondentd. Tento dotaznik vyplnilo celkem

148 respondentti a ztoho 107 muzi a 41 zen. Je zfetelné, Ze vétSina respondentl,

konkrétne 72,3 %, byli muzi, zatimco zeny tvortily pouhych 27,7 %.
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Tabulka 2 Struktura respondentu dle pohlavi

Pohlavi Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Zena 41 27,7 %
Muz 107 72,3 %

Posledni deskriptivni otazka se zaméfovala na vek respondenti. Nejpocetnéji
zastoupenou vékovou skupinou byla vékova skupina od 45 do 54 let. V tomto vékovém
rozpéti se dotaznikového Setfeni zGcCastnilo 61 respondenti. Naopak se tohoto

dotaznikového Setfeni nezucastnil zadny respondent mladsi 25 let.

Tabulka 3 Struktura respondenti dle véku

Vékové rozpéti Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Méné nez 25 let 0 0%
25—34 let 23 15,5 %
35— 44 let 29 19,6 %
45— 54 let 61 41,2 %
55— 64 let 29 19,6 %

65 let a vice 6 4.1 %

4.4 Vysledky vyzkumného Setieni
Nasledujici ¢ast prace je rozdélena do 3 segmentt. Prvni z téchto segmentd je zaméfen
na kompetence policejniho manazera a jejich vliv na pracovni vykon zaméstnancu
a atmosféru v kolektivu. V ramci interpretace vysledného vyzkumného Setfeni bude
zodpovézena H1 a H2.

Druhy segment je zaméfen na financni odménovani nezohlednujici individualni
vykon zaméstnancti. V tomto segmentu bude rovnéz piijata ¢i zamitnuta H3.

Posledni segment je vénovan tomu, jak zaméstnanci subjektivné vnimaji zajem

vedouciho a vliv zajmu na davéru podiizenych k vedoucim. Zde bude ovérena H4.

Segment 1: Vliv kompetenci policejniho manazera na pracovni vykon zaméstnancu
a atmosféru v kolektivu

Jak bylo zminéno dfive, manazefi na vedoucich pozicich, ktefi poskytuji svym
zaméstnancim podporu pii plnéni ukolt skrze planovani, kontrolu a koordinaci
a zaroven se zametuji 1 na mezilidské vztahy, motivaci a otevienou komunikaci, podle
dostupné literatury vyrazné€ ovliviiuji jak kvalitu prace, tak i spokojenost zaméstnancu,

ktera ma na atmosféru v kolektivu velky vliv.
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Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vramci policie je koordinace prace
a nasledna kontrola zpravidla vykonavéana (viz pfiloha D). S vyrokem ,,moje povinnosti
Jjsou jasné definovany“ plné souhlasilo 88 respondenti (59,5 %) a druhou nejcastéji
volenou odpovédi bylo 9 bodu z 10, kdy takto odpovédélo 23 respondentt (15,5 %).
Pouze 2 respondenti stimto vyrokem zcela nesouhlasili. V pruméru byl vSak tento
vyrok ohodnocen 8,9x z 10*.

Zda dochazi k pravidelné kontrole ze strany vedouciho, ovéroval vyrok ,, vedouci
se pravidelné zajimd o stav a vyvoj ukoli, na kterych pracuji“. Tento vyrok byl
ohodnocen v pruméru 8,3 body, kdy s timto vyrokem plné souhlasilo 79 respondenti
(53,4 %) a opét pouze 2 respondenti (1,4 %) s timto vyrokem zcela nesouhlasili.

Z odpovédi z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze policie klade diraz na vysokou
uroven discipliny. I pfestoze vétSina respondentt pracuje u policie vice nez 10 let, jejich
prace je pravidelné kontrolovana nadfizenymi. Nasledujici tabulka ukazuje miru
souhlasu s vyrokem , vedouci se pravidelné zajima o stav a vyvoj ukohi, na kterych

pracuji “, v zavislosti na délce zameéstnani u policie.

Tabulka 4 Srovnani poctu odpracovanych let s mirou kontroly ze strany vedouciho

Mira souhlasu s vyrokem ,, vedouci se
Pocet odpracovanych let u policie pravidelné zajimd o stav a vyvoj ukoli, na
kterych pracuji “ (primér vyjadieny v %)
Vice nez 10 let 81 %
5-10let 91 %
1 - 4 roky 73 %
Meéné nez 1 rok 75 %

Jak ukazuje tato tabulka, se vzrustajicim poctem odpracovanych let u policie
neklesd mira kontroly ze strany vedouciho. Vysledna procenta vyplyvajici z odpovéedi
respondentt, ktefi jsou u policie zaméstnani do 4 let, mohou byt zkreslena z divodu
malého zastoupeni respondentt v této kategorii. I pfesto na zakladé tohoto srovnani lze
pracovat s tvrzenim, Ze se vzrustajicim poctem odpracovanych let neklesa mira kontroly
ze strany vedouciho, jelikoz kategorii od 5 do 10 odpracovanych let u policie tvotilo
celkem 39 respondenttl a kategorie vice nez 10 let byla zastoupena 96 respondenty.

Tato kontrola a predevsim jasna definice ukoli maji za nasledek minimalizaci
chaosu pfi plnéni pracovnich povinnosti (viz pfiloha E). Dale se tyto aspekty prace
odréZeji na snizeni stresové zatére. Zadny z respondentd nehodnotil vyrok "flak ze

strany vedouctho na plnéni mych pracovnich povinnosti je priméreny" jednim bodem,
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coz znamend, ze nikdo z dotazovanych nevnima extrémni pracovni tlak ze strany
vedouciho a nevykonava tak svoji praci ve velkém stresu.

Stejné tak, jako jsou jasné definovany ukoly zaméstnancu, tak z dotaznikového
Setfeni Ize vycist, Ze 1 vedouci pracovnik ma pfesné definovany postup pii plnény svych
povinnosti (viz piiloha F). Tedy inovativni postupy se pii plnéni povinnosti a feSeni
vzniklych situaci u policie vyuzivaji spiSe ztidka.

Manazerské dovednosti jsou zcela zastoupeny, ale jak je na tom nadfizeny
v oblasti dovednosti vidce? Co se tyka motivace ze strany vedouciho, tak ani ta neni
opomijena, ale oproti predeSlym dvéma aspektim, zde nejsou vysledky natolik
jednoznacné. S vyrokem ,,miij vedouci mé motivuje kdobrému vykonu“ naprosto
souhlasilo pouze 5 respondentt (3,4 %). Tento vyrok byl nejcastéji hodnocen 7x. Takto
se k vyroku vyjadrilo 49 respondentt (33,1 %) a druhou nejcastéjsi zvolenou odpovedi
bylo 8x z 10*, kdy tato varianta byla zvolena 23 respondenty. Detailni vysledky Setfeni
jsou zaznamenany v piiloze G. Z téchto vysledku 1ze usuzovat, Ze aCkoliv zaméstnanci
nejsou plnohodnotné motivovani dle svych predstav, tak i pfesto motivaci od svého
vedouciho vnimaji. V praméru byl tento vyrok hodnocen 7,5*.

Respondenti, ktefi hodnotili vyrok 1, tak také hodnotili stejné tvrzeni
o rovnomérném rozdélovani prace v kolektivu a transparentnosti rozhodnuti vedouciho.

Mezi dalsi dalezité aspekty, vztahujici se k mezilidskému chovani patii
ohleduplnost. Ta je pro utvareni vztahi na pracovisti také velmi dilezita. A ani v tomto
sméru nejsou vedouci svymi podfizenymi vramci policie hodnoceni negativné.
Respondenti v priméru ohodnotili ohleduplnost svého vedouciho na 74 %.

Pokud chce vedouci pracovnik vytvofit pracovni prostredi, ve kterém se snazi
minimalizovat konflikty na pracovisti, je velmi dilezité, aby pfi rozdélovani pracovnich
povinnosti bral zfetel na spravedlivé zatizeni vSech c¢lend daného kolektivu.
Rovnomérné rozdelovani prace mize snizovat moznost vzniku napéti a konflikth
vtymu a také jak bylo zminéno vySe, ovliviluje motivaci zaméstnanci. Kdyz jsou
ukoly jasné definovany a spravedlivé piidéleny, je méné pravdépodobné, ze se objevi
nepfijemné situace spojené s nespravedlivym zatizenim nékterych ¢lent tymu.

Dotaznikovym Setfenim bylo zkoumano, zda se tento pfistup bézné vyuziva
i vramci policejniho prostiedi. Je nutné zdaraznit, Ze policejni prace je zalozena
na odborné specializaci v konkrétnich oblastech, které vyzaduji neustalé¢ vzdelavani
a odborny rast. Néktefi policisté tedy mohou byt zatizeni vice, naptiklad kvuli vy$§imu

napadu trestné ¢innosti urCité oblasti. Z vlastni zkuSenosti je naptiklad patrné, ze kazdy
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vySetfovatel se specializuje na urCity druh trestné Cinnosti (napf. mravnost, nasili,
drogova kriminalita, loupeze, majetkova kriminalita, extremismus) a v tomto oboru se
dale vzdélava a ucastni se specializovanych Skoleni. Je tedy v silach vedouciho ovlivnit
rovnomérné zatizeni vSech ¢lend pracovniho tymu i v téchto podminkach?

Respondenti hodnotily, na §kale od 1 do 10, vjaké mife souhlasi s vyrokem
,prdace je vrdmci naSeho kolektivu rozdélovdna rovnomérné*. S timto vyrokem
souhlasilo plné¢ pouze 8 respondentd zcelkovych 148 respondenti. NejcCastéji
respondenti volili 8% z 10x, kdy takto hodnotilo rozdélovani prace 40 respondentt
(27 %) a 25 respondentt (16,9 %) zvolilo 7x z 10 (viz ptiloha H).

Nezanedbatelna Cast respondentt je bohuzel toho nazoru, Ze tkoly nejsou v ramci
kolektivu viibec rozdélovany rovnomérné. Tento nazor zastava 11 respondentt (7,4 %).

Z vysledku dotaznikového Setfeni vyplyva, ze respondenti v priméru hodnoti
rozdelovani prace v kolektivu jako rovnomeérné pouze z 64 %.

K tomu, aby mohla byt zodpovézena otazka, zda je v silach vedouciho ovlivnit
rovnomérné zatizeni vSech c¢lent pracovniho tymu byly porovnany odpovéedi
respondentq, ktefi zvolili u vyroku tazajiciho se na rovnhomémé zatizeni plny pocet boda
s témi, ktefi naopak zvolili pouze 1 bod z 10. Nasledné byly tyto vysledky porovnany
sjejich odpovédmi na to, zda se vedouci zajima o stav a vyvoj ukold, na kterych
pracuji, zda si mysli, ze je jejich vedouci ohleduplny a jak vnimaji, ze se vedouci zajima
o jejich nazor. Tyto vysledky jsou zaznamenany v nasledujici tabulce v procentech,

ktera vyznacuji aritmeticky prumeér zvolené odpovédi na dany vyrok.

Tabulka 5 Komparace vztahu mezi zajmem vedouciho o zaméstnance a vyvoj ukolu

na oddéleni vi¢i tomu, jak je vnimano rozdélovani prace v tymu

Rozd¢leni prace v tymu
1% 10%
Zajem vedouciho o stav a vyvoj ukold na oddéleni 3,3 % 9,1 %
Ohleduplnost vedouciho viiéi potfebam podiizenych 4,6 % 9,1 %
Zajem vedouciho o nazor podfizenych 1,8 % 7,8 %

Jak vyplyva ztabulky €. 5, pokud nadfizeny nevykazuje zajem o vyvoj ukold,
na kterych zaméstnanci pracuji, nebere v uvahu jejich nazory a neprojevuje vaci nim
ohleduplnost, poté zpusob, jakym je prace rozdélovana mezi zaméstnance, je hodnocen
negativne.

Je zjevné, ze kdyz se policejni manazer zajima o stav a vyvoj ukolt, respektuje

nazory svych podfizenych a projevuje urcitou miru ohleduplnosti, ma lepsi schopnost
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rozdélovat praci v tymu, coz muze snizit riziko napéti a konfliktd. Nicméné aby
nadfizeny bral v uvahu nazory podfizenych, je nezbytné, aby byl dostatecné asertivni,
tedy bral jejich nazory vazné, ale zaroveni se umél rozhodné prosadit. (K asertivité
vedouciho se respondenti vyjadfovali pomoci znazornéni miry svého souhlasu
s vyrokem ,,miij vedouci je schopen vyjadrit své ndzory a zdrover respektovat ndzory
ostatnich lidi “ na skale od 1x do 10x.)

Nasledujici porovnani zhodnoti, zda tyto aspekty skutecné ovliviiuji kvalitu prace
podfizenych a zaroveri jsou do tabulky zaneseny také reakce respondentii na vyroky

smeétujici k socidlnim kompetencim vedouciho, které budou pozdéji blize predstaveny.

Tabulka 6 Etické vedeni ovliviiujici kvalitu odvedené prace

Hodnocené aspekty 10 9% 8 T* 6%

Motivace 71 % 65 % 66 % 53 % 48 %
Ohleduplnost 81 % 75 % 73 % 59 % 66 %
Rovnomeérné zatizeni tymu 68 % 66 % 66 % 41 % 46 %
Zajem o vyvoj ukol 87 % 82 % 85 % 63 % 84 %
Definice povinnosti 94 % 90 % 89 % 75 % | 100 %
Pfiméteny tlak na plnéni povinnosti | 83 % 84 % 79 % 77 % 62 %
Férové a transparentni jednani 79 % 81 % 76 % 60 % 56 %
Asertivita 71 % 72 % 72 % 55% 34 %
Korektnost 91 % 83 % 86 % 80 % 84 %
Tymovy hrag 86% | 82% | 82% | 69% | 74%
Pozornost k osobnim udalostem 85% 84 % 85 % 62 % 26 %
Podpora pracovni kolegiality 94 % 81 % 84 % 63 % 54 %
Otevienost — pracovni zalezitosti 74 % 74 % 74 % 58 % 56 %
Otevienost — soukromé zalezitosti 76 % 75 % 77 % 51% 34 %
Uznani 76 % 79 % 78 % 65 % 56 %
Primérné hodnoceni 81 % 78 % 78 % 62 % 59 %

V tabulce ¢. 6 jsou shrnuty kompetence vedouciho se zaméfenim na jeho
podiizené. Tyto dovednosti jsou srovnavany s hodnocenim kvality odvedené prace
respondenti. Hodnoceni kvality odvedené prace je zaznamenano na stupnici
od 10* do 6%, protoze respondenti svou praci jinak nevyhodnotili. Vysledna Ccisla
predstavuji aritmeticky pramér, ktery je vyjadien v procentech.

Posledni hodnota v levém sloupci ,,prumémé hodnoceni“ znazorriuje aritmeticky
prumér vSech vybranych kompetenci vedouciho ve srovnani s hodnocenim kvality

odvedené prace respondentt.
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Z tabulky ¢. 6 je zfejmé, ze policejni manazer, ktery se chova ke svym
podiizenym eticky, motivuje své podfizené, ma zajem o stav a vyvoj ukold
na pracovisti, presn¢ definuje povinnosti podiizenych, oteviené s nimi komunikuje jak
o pracovnich, tak 1 soukromych zalezitostech a celkové vytvaii pfiznivé pracovni
prostredi, tak takovéto jednani skuteéné pozitivné ovliviiuje kvalitu prace podrizenych.
Kdyz je na vedouci pozici policista, ktery disponuje témito dovednostmi, je schopen
snadnéji vytvorit harmonicky tym pracovniki. Tim se vytvaii pozitivni cyklus, kde
spokojenost zaméstnancu s kompetencemi vedouciho pfispiva ke zlepSeni kvality jejich
prace. Naopak, pokud zaméstnanci nejsou spokojeni s vedoucim, muze to snizit kvalitu
jejich odvedené prace, coz vytvaii tlak na vedouciho, ktery v navaznosti na tuto situaci
bude vytvaret tlak na své podfizené. Tato situace naruSuje pfijemné pracovni prostredi
a muze se neustale zhorSovat. H1 tedy lze prijmout za platnou.

Tato Cast se podrobné zameéfuje na socialni dovednosti policejnich manazert
a zkouma, zda maji tyto dovednosti vliv na atmosféru v kolektivu. Zde jsou
prezentovany aplikované principy a na zakladé hodnoceni respondentli je posouzeno,
do jaké miry vnimaji vyuZziti téchto principi ze strany vedouciho a jestli jednotlivé
aspekty, kterymi policejni manazer disponuje, ovliviiuji atmosféru v kolektivu

¢1 nikoliv.

Korektnost

Jako prvi bude zhodnocena korektnost policejnich manazert. Jak uvadi Bednar a kol., je
klicové, aby byl vedouci k podiizenym korektni z n€kolika divoda. Zaprvé, korektni
chovani posiluje diveéru mezi vedoucim a podfizenymi, coz je zaklad pro efektivni
tymové prostiedi. Korektni chovani také pomaha snizovat napéti a konflikty
v pracovnim prostiedi, coz vede k efektivnéj§i komunikaci a spolupraci mezi Cleny
tymu. (2013)

Celkové vzato, korektni vedeni policejniho manazera je jednou z moznosti, kterou
manazer ma pro utvafeni pozitivni atmosféry na pracoviSti. Na to, zda podfizeni
vnimaji, ze jejich vedouci s nimi jedna korektné i nikoliv se dotazoval vyrok ,,mé
pracovni presSlapy se mnou resi vedouci korekiné mimo kolektiv*. Respondenti méli
op€t moznost ohodnotit miru souhlasu s timto vyrokem na skéale od 1x do 10~*.

Pln¢€ s timto vyrokem souhlasilo 46,6 % respondent. Z tohoto lze vyvozovat, ze

s témito respondenty vedouci vzdy fesi vzniklé problémy v soukromi mimo kolektiv.
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Nekteti respondenti maji zfejme ojedin€lou zkuSenost s tim, ze jejich vedouct je pokaral
pred jejich kolegy (18,2 %) a zvolili 9% z 10x moZnych.

U respondentd, ktefi volili 6% az 8% ziejmé sice pievazuje zkuSenost, kdy s nimi
vedouci fesi preslapy v soukromi, ale neni vyjimkou, ze tomu tak neni. Takto hodnotilo
svou zkuSenost celkem 23,7 % respondentt.

Negativné svého nadiizeného v oblasti korektnosti hodnotilo 4,8 % respondentt
a 6,8 % respondentt zvolilo u tohoto vyroku 5%, tedy zptsob jakym s nimi vedouci fesi
jejich pochybeni je nahodily.

Podrobné vysledky zobrazuje graf 1, ktery zaroveni ale ukazuje, ze zpusob fesSeni
pochybeni se zaméstnanci plné nekoresponduje sjejich davérou v nadfizeného.
Korektnost tedy neni hlavnim a jedinym aspektem ovliviiujicim davéru podfizenych

ve svého  nadiizeného, ale neni vylouCeno, Zze i nemudze podpofit.
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Graf 1 Percepce korektniho chovani vedouciho a diuvéra zaméstnanci ve vedouciho

Podpora tymové soudrznosti
Zda nadfizeny podporuje tymovou soudrznost, respondenti hodnotili odpovédi na vyrok
,,Fozhodnuti ucinénd mym vedoucim nenarusuji tymovou spolupraci “.

Tento vyrok v dotazniku poskytuje informaci o tom, jak zaméstnanci vnimaji vliv
rozhodnuti svého vedouciho na atmosféru v kolektivu a efektivitu tymové prace. Pokud
respondenti souhlasi s timto vyrokem, naznacCuje to, ze maji dojem, ze rozhodnuti
vedouciho pfispivaji k zachovani a posilovani tymové spoluprace. Naopak, pokud
respondenti nesouhlasi s timto vyrokem, tak to znaci, ze rozhodnuti vedouciho vnimaji

jako prekazku pro tymovou spolupraci. V kazdém pfipadé tento vyrok poskytuje
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dulezity nahled na to, jaké je vnimani vedeni a jeho vliv na fungovani tymu z pohledu
zaméstnancu.

V tomto sméru hodnotilo kladné (6% aZ 10*) své vedouci 121 respondentd
(81,8%) a ztoho 68 respondentd (45,9 %) stimto vyrokem plné souhlasilo.
Respondenti, ktefi tento vyrok hodnotili negativné (1x aZ 4x) tvorili pouze

6,1 %. Podrobné vysledky jsou znazornény v priloze I.

Pozornost

Béhem dotaznikového prizkumu byla zkoumana pozornost vedouciho k osobnim
udalostem svych podiizenych. Tato skuteCnost predstavuje jednu z moznosti, jak
vedouci muze zlepsit mezilidské vztahy, a to i v ramci policejni organizace. Je-li
vedouci pozorny ¢i nikoliv, z&visi na jeho osobnosti, a policejni organizace v tomto
ohledu neni prekazkou. V dotazniku byl konkrétné respondenty hodnocen vyrok ,, miij
vedouci nezapomind poprdt k narozenindm ci dileZitym osobnim uddlostem “.

I v tomto piipadé se ukazalo, ze policejni manazefi se snazi kladné ovliviiovat
klima na pracoviSti a vyuZzivaji i této moznosti ke zlepSeni mezilidskych vztahu
na pracovisti (viz pfiloha J). K tomuto vyroku se 81 respondentd (54,7 %) vyjadfilo
jednoznacné a to tak, ze s timto vyrokem zcela souhlasi a dalSich 13 respondentt (8,8
%) zvolilo 9% z 10*, tedy i u téchto respondentii vedouci zpravidla nezapomene na
diilezité osobni udalosti svych podiizenych.

Zaméfime-li se na negativni hodnoceni, tedy odpovédi, kdy respondenti zvolili
od 1* do 4x, tak zde se jednalo celkem o 21 respondentt (14,2 %).

Spravedlivé a transparentni jednani

Tato Cast se zabyva tim, jak zaméstnanci vnimaji jednani a rozhodnuti ucinéna
vedoucim. Transparentni a férové jednani znamena, ze vedouci jedna oteviené bez
skrytych motivaci nebo zaméra a zachazi s podiizenymi spravedlivé a rovnocenné.
Timto jednanim lze predchazet mezilidskym konflikthm na pracovisti a podpofit
pozitivni mezilidské vztahy mezi vedoucim a tymem.

V dotazniku se respondenti vyjadfovali k vyroku ,,jedndni ze strany vedouciho je
transparentni a férové “. U tohoto vyroku bylo nejcastéji zvolenou odpoveédi 8x z 10,
Takto hodnotilo jednani svého vedouciho 51 respondentti (34,5 %). Druhou nejcasté;jsi
odpovédi bylo 9%, kdy takto hodnotilo jednani svého vedouciho 30 (20,3 %)

respondentli a aZ tfetl nejCastéjSi odpovédi bylo 10x z 10* (24 respondentii — 16,2 %).

45



Opét vétSina respondentli hodnotila vtomto sméru svého nadiizeného kladné.
Pouze 14 respondentll hodnotilo spravedlivé a transparentni jednani nadfizeného

podpriimémeé (viz priloha K).

Oteviena komunikace

Oteviena komunikace ze strany vedouciho je klicova pro budovani davéry, respektu
a efektivniho pracovniho prostiedi. Kdyz vedouci oteviené¢ komunikuje jak o
pracovnich, tak i o osobnich zélezitostech, posiluje vztahy mezi Cleny tymu.

Oteviena komunikace, tykajici se pracovnich zalezitosti, umoziuje sdileni
informaci, cild a oCekavani, coz pomaha zameéstnancim lépe porozumét svym ukolim
a zpusobu jejich plnéni.

V prostfedi policie je otevienost nadfizeného v komunikaci o pracovnich
zalezitostech mimoradné dulezita. V tomto prostiedi je kliCové, aby nadfizeni
poskytovali jasné a presné pokyny a ocekavani ohledné€ plnéni ukold a dodrzovani
postupti. Chybné plnéni nebo nedorozuméni pii vykonu prace v ramci policejnich
operaci muze mit zavazné nasledky, vCetné moznosti ohrozeni lidskych Zivotd nebo
majetku. Proto je dilezité, aby komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi byla
oteviena. To =zajiStuje, ze vSichni Clenové tymu maji jasné porozumeéni svym
povinnostem, ukolim a postuptim, a jsou schopni efektivné spolupracovat na dosazeni
spole¢nych cilt.

Oteviena komunikace také umoziuje, aby byla identifikovana pfipadné rizika
nebo nedostatky v pracovnim procesu a mohly byt piijaty odpovidajici opatieni k jejich
feSeni a prevenci budoucich problémd. V tomto sméru mohou byt zkuSenosti nebo
nazory vedouciho na danou situaci velmi pfinosné. Celkové je tedy otevienost
v komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi zékladnim prvkem pro uspéSnou
a bezpecnou Cinnost policie.

Oteviena komunikace o pracovnich i osobnich zélezitostech prokazuje zajem
vedouciho o zaméstnance, coz buduje davéru a respekt v pracovnim prostiedi. Tato
komunikace je klic¢ova pro budovani silnych vztahti a dosazeni spokojenosti v praci.

Respondenti v dotazniku nejprve hodnotili miru souhlasu s vyrokem ,, miij vedouci
se se mnou oteviené déli o své viasmi ndzory, myslenky a zkuSenosti z pracovniho
prostredi. S timto vyrokem plné souhlasilo 49 respondent (33,1 %). S ohledem
na dilezitost oteviené komunikace vedouciho s podfizenymi v policejni organizaci je

toto hodnoceni nepfili§ vysoké. Ale posuzuje-li se celkové nadprimérné hodnoceni
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tohoto vyroku, tak se k tomuto vyroku 111 (75%) respondentii vyjadiilo na Ciselné Skale
v rozmezi od 10* do 6x (viz priloha L).

Respondenti tedy vnimaji komunikaci ze strany svého vedouciho predevSim jako
otevienou, v pracovnich vécech. Vtomto ohledu by tedy hodnoceni respondentii
nemélo mit negativni dopad na atmosféru v kolektivu, ale z pohledu plnéni pracovnich
povinnosti je toto hodnoceni vinimano jako nedostatecné.

A jak respondenti hodnotili komunikaci se svym vedoucim o svém soukromi?
V dotazniku odpovéd' na tuto otazku zjiStoval vyrok ,s vedoucim oteviené debatuji
o tom, jak travim volny cas “ S timto vyrokem plné souhlasilo 50 respondentti (33,8 %)
a 14 respondentli (9,5 %) naopak toto tvrzeni absolutné poptelo. Nadpriimérné celkem
hodnotilo tento vyrok 110 respondentii (74%). Detail hodnoceni je uveden v piiloze L.

Tabulka 7 zobrazuje primérné hodnoceni respondenti na vySe zminéné aspekty.
V této tabulce je dale zapsano prlimérné hodnoceni vyroku ,atmosféra v kolektivu je
prdtelskd”, ke kterému se respondenti v dotazniku vyjadfovali, a je zde ukazano, zda
toto hodnoceni ve vysledku koresponduje s tim, jaky maji respondenti souhrnny nazor

na to, zda jejich vedouci dba na pratelské pracovni prostredi.

Tabulka 7 Primérné hodnoceni aspektu ovliviiujicich pracovni prostredi

v souvislosti s pratelskou atmosférou v kolektivu

Mira souhlasu Mira souhlasu
o v s vyrokem s vyrokem
, Prumérné 3 T .
Hodnocené aspekty , ., vedouci dba na ., atmosféra
hodnoceni aspektu | .| . , L
prdtelské pracovni v kolektivu je
prostredi pratelskd
Korektnost 8,6%
Pod y :
p(zra tymove 8.2
soudrznosti
Pozornost 8,0%

— 8,1« 8,5«
Spravedlivé a 7 6% ’ ’
transparentni jednani ’

Oteviena komunikace 7 4%
(pracovni zalezitosti) ’
Oteviena komunikace

s e, L. 7,3
(osobni zalezitosti)

Z Tabulky 7 vyplyva, ze hodnocené aspekty jsou mirné€ hife hodnoceny nez
pratelska atmosféra v kolektivu. Primémé hodnoceni vSech zkoumanych aspektd

dosahuje 7.9x, o 0,6x méné¢ nez hodnoceni pratelské atmosféry v kolektivu.
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Respondenti primérné ohodnotili vyrok tykajici se péce jejich nadfizeného o pratelské
pracovni prostiedi 8,1*. Z tohoto vyplyva, ze socialni kompetence vedouciho ovliviiuji

atmosféru v kolektivu, coz si zaméstnanci uvédomuji. H2 je tedy prijata.

Segment 2: Finan¢ni odménovani nezohlednujici individualni vykon zaméstnancu
Tento segment zkouma finanéni odmeény bez ohledu na individudlni vykon
zaméstnancl. Podle Lukasové (2010) takové odmeény, i kdyz podporuji individualni
vykon, mohou vyvolat rivalitu v pracovnim prostfedi. Pokud je cilem budovat dobré
mezilidské vztahy, neni tento zpisob odmériovani idealni, a vedeni by mélo hledat
alternativy, které podporuji spolupraci. Je vSak skutecné plo§né odmeénovani piic¢inou
rivalit a soutézivosti? Na tuto otazku odpovida nasledujici ¢ast.

V dotaznikovém Setfeni respondenti hodnotili vyrok o plo§né odmeéné, ktera
nezohlediiyje individualni vykon, a jeho vliv na soutézivost a rivalitu v kolektivu.
Vysledky ukézaly shodu s tvrzenim Lukasové, avSak nazory respondenti se lisily.
Nejcastéji byl vyrok hodnocen 10* (48 %), zatimco 6,1 % respondentl se s nim
neztotoznilo (1x). S vyrokem souhlasilo 5,4 % respondentli (8*), a celkem 79,7 %
respondenti tento vyrok hodnotilo nadprumémeé. Primémé hodnoceni vyroku bylo

7,8. Detailni hodnoceni znazornuje graf 2.

10*
T*
8x
Ox
1%
6%
Sx
2%
4%
3%

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Graf 2 Hodnoceni vlivu plo§né odmény na redukci soutézivosti a rivality

v pracovnim kolektivu
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Z vySe uvedeného je zfejmé, ze plosné vyplacené finan¢ni odmény, které
nezohlednuji individuélni vykon jednotlivce, skutecné snizuji rivalitu a soutézivost mezi
kolegy. Je vSak klicové posoudit, zda tento specificky zpusob finan¢ni odmény
ovliviiuje také celkovou tymovou spolupraci.

Graf 3 poskytuje nadzornou reprezentaci toho, zda ma plosny systém odmeénovani
nezohlednujici individuélni vykon jednotlivce, dopad na tymovou spolupraci.

Analyza dat z tohoto grafu muze poskytnout dilezité poznatky pro policejni
manazery a vedouci pracovniky pii rozhodovani o vhodnosti a efektivité zvoleného

systému odmeénovani ve svém pracovnim kolektivu.

1%
2%
3%
T*
4%
Sx
10*
Ox
8x
6%

0 10 20 30 40 50 60 70

Graf 3 Vliv plo§né odmény na podporu spoluprice v tymu

Plosné vyplacena odména, jak se ukazalo, neni ucinnym nastrojem k posileni
tymové spoluprace. Po vyhodnoceni dat musi byt H3, ktera predpokladala pozitivni vliv
plosné odmény na tymovou spolupraci, zamitnuta. Z primérnych hodnot je ziejmé, ze
respondenti poukazuji na to, ze plosné vyplacend odména pouze z 34 % ovliviiuje
spolupraci v tymu.

Nejcastéji respondenti hodnotili vyrok plosné vypldcena odména, ktera
nezohlednuje individudlni vykon, posiluje tymovou spoluprdci® pouze 1x, kdy timto
zplsobem vyrok hodnotila necela polovina respondentt (41,2 %).

V dotaznikovém Setfeni bylo plo§né vyplacené odméné (nezohlediujici
individualni vykon jednotlivce) vénovano celkem 5 otazek (vyroku).

Nyni uz bylo zhodnoceno, ze tento druh odmény eliminuje soutézivost a rivalitu

v kolektivu, ale spolupracit vtymu bohuzel v zéasad¢€ pozitivné neovliviiuje. Zda ma
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tento typ finan¢niho ohodnoceni dal§i vyhody, ukazuje tabulka 8, ktera sumarizuje
hodnoceni respondentli ohledné toho, zda plosné odmeény pozitivné ovliviuji sdileni
informaci mezi kolegy, jestli zaméstnanci vnimaji toto ohodnoceni jako spravedlivé

a zda je pro n¢ tento typ odmény vyhovujici.

Tabulka 8 Hodnoceni plo$né vyplacené odmény

,,Plosnve OISEL] ,,Plosn€ vyplacenou

odmeéna vede k N . .~ L,

- odmeénu vnimam ,,Plvosne Yyplaceng
Hodnoceni informaci mezi spravedlive odmeéna mi vyhovuje

kolegy*

Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni

Cetnost cetnost cetnost Cetnost cetnost cetnost

10% 6 4.1 % 3 2% 3 2%
1% 64 43,2 % 101 68,2 % 95 64,2 %
6az 10 37 25 % 26 17,6 % 24 16,2 %
1% az 4% 106 71,6 % 116 78,4 % 116 78,4 %
Eg‘ji‘:lfégﬁl 3 3% 33 % 2.5% 25,4 % 2.5% 253 %

Pfi zvazeni vyuziti plosné odmény, ktera nezohlednuje individualni vykon, je tedy
dilezité vzit v uvahu vysledky tohoto vyzkumného Setfeni. Respondenti jasné vyjadrili,
ze tato forma odmény neni efektivni v podpore sdileni informaci mezi kolegy. Také ji
nevnimaji jako spravedlivou a pfevazné jim tento typ odmeny nevyhovuje. Toto zjiSténi
naznacuje, ze pouziti plosné odmény bez ohledu na individualni vykon by mohlo byt
nevhodné a mohlo by dokonce negativné ovlivnit pracovni prostiedi a motivaci
zaméstnanc. Vedouci by tedy mél zvazit alternativni pfistupy k odmeénovani, které by

1épe podporovaly spolupraci, spravedlnost a motivaci v pracovnim kolektivu.

Segment 3: Zajem policejnich manazeru o podfizené
Kvalitni vztahy mezi vedoucim a podiizenymi jsou zalozeny na duvéie a loajalité,
a pokud vedouci projevuje zajem o své podiizené tak se tyto vztahy vzajemné posiluji.
Kdyz se vedouci o své podfizené zajima, tak zaroven dokaze lépe porozumeét jejich
potiebam ¢i obavam. Muze tedy timto zpuisobem snizit moznost vzniku konfliktl
a nedorozumeéni v pracovnim prostiedi.

Celkoveé lze fici, ze kvalitni vztahy mezi vedoucim a podfizenymi jsou zédkladem

uspésného a efektivniho tymu. Nasledujici Cast prace je zaméfena na to, jak je
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zaméstnanci subjektivné hodnocen zajem o podiizené ze strany policejnich manazert
a zda skuteCné s rostoucim zajmem o podfizené roste divéra podiizenych ve vedouciho.

Tabulka 9 sumarizuje vlastnosti a jednani vedoucich vztahujici se k budovani
divéry. Nasledné tyto aspekty srovnava s mirou duvéry v nadfizeného. Duvéra
v nadfizeného je zaznamenana na stupnici od 10x do 1*, ke které se respondenti
vyjadfovali mirou souhlasu s vyrokem ,, mému vedoucimu naprosto ditvéruji “. Vysledna
Cisla predstavuji aritmeticky prumér, ktery je vyjadien v procentech.

Posledni hodnota v pravém sloupci ,,primérné hodnoceni znazoruje aritmeticky
prumér vSech vybranych kompetenci vedouciho ve srovnani s hodnocenim kvality

davéry v nadfizeného.

Tabulka 9 Lhostejnost vedouciho odrazejici se v duvére podrizenych

3 3 E ~

=2 |=2E| - = |2E5| 2%

0O = T O S = o 9 b= = E,Q i 7 o 2

= 3838 E > 5 o =

2 2 > =) o N & g o o 2 9 g =

8 g S| g o |lw®=e g N = 8 °F 2B
CZE&| 022 | NoT = o A5 D=

10% 89 % 90 % 86 % 91 % 87 % 94 % 90 %
Ox 85 % 82 % 77 % 89 % 83 % 90 % 84 %
8% 88 % 86 % 78 % 83 % 80 % 95 % 85 %
Tx 72 % 70 % 60 % 73 % 72 % 85 % 72 %
6% 55 % 57 % 50 % 68 % 63 % 57 % 58 %
5% 49 % 50 % 43 % 61 % 68 % 54 % 54 %
4x 49 % 56 % 34 % 55 % 59 % 38 % 49 %
3% 43 % 33 % 33 % 37 % 43 % 23 % 35 %
2% 23 % 23 % 25 % 25 % 50 % 43 % 32 %
1% 10 % 10 % 10 % 36 % 14 % 38 % 20 %

Po vypocCteni aritmetického praméru hodnoceni vyroku , mému vedoucimu
naprosto divéruji“ bylo vyhodnoceno, ze respondenti svému nadfizenému divéruji ze
72 %. Z vysledka tabulky 9 je vSak patrné, Ze mira divéry podfizenych ve svého
nadfizeného je spojena sjejich vniméanim, zda se nadfizeny o né€ zajima ¢i nikoliv.
Provedené Setieni ukazuje, Ze respondenti, ktefi udélili svému nadfizenému v praméru
9% za jeho vlastnosti a jednani, vykazuji plnou divéru. Avsak ¢im nizsi bylo primérné
hodnoceni vlastnosti a jednani vedouciho, tim slabsi byla i divéra podiizenych. Timto

je tedy prijata i H4.
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Zjistilo se, ze pouze respondenti, kteti udé€lili svému nadrizenému hodnoceni 9%,
hodnotili vlastnosti a jednani vedouciho v priméru o 1 % hufe nez respondenti
s hodnocenim 8. Toto hodnoceni téz odrazelo pokles v oblasti ohleduplnosti vedouciho
a jeho schopnosti ocenit praci podfizenych.

Nedlvéra vaci nadfizenému miize vyrazn€ ovlivnit vzajemnou interakci mezi
zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Zameéstnanci, ktefi pocituji nedostatek divéry
ve vztahu ke svému nadfizenému, se Casto zdrzuji sdileni svych problémi nebo obav
(viz tabulka 10).

Tato neduvéra tedy muaze vytvaret bariéry v komunikaci. Ti, ktefi nedaveéfuji
svému nadfizenému, se mohou citit nejisti ohledné moznych nasledk, kterym by mohli
celit, pokud své problémy sdéli. Mohou se obavat kritiky, negativnich reakci nebo
dokonce sankci. Proto se mohou rozhodnout své problémy feSit alternativnim
zpusobem. Mohou se napiiklad obratit na kolegy nebo problém vyfesi dle vlastniho
uvazeni namisto toho, aby se poradili s nadfizenym.

Nedostatek daveéry muaze vyvolat napéti v pracovnim prostiedi a ovlivnit

schopnost uspésného plnéni pracovnich tkolt, na né€z je u policie kladen velky daraz.

Tabulka 10 Mira duvéry ovliviiujici zpusob FeSeni problému

,,Vim, ze kdyz mam v praci s nécim
Duveéra problém, mohu za vedoucim pfijit a
nalezneme feseni®
10% 90 %
Ox 85 %
8* 79 %
7* 68 %
6% 54 %
5% 43 %
4% 36 %
3* 30%
2x —
1 20 %

Provedenym Setfenim byl potvrzeny vySe uvedeny pifedpoklad, ze policisté
a obCansti zameéstnanci, ktefi nedivefuji svému nadiizenému, se pii vyskytnuti
problému zpravidla na svého nadfizeného neobraceji. Pramérné byl vsak vyrok ,, vim, Ze
kdyz mam v praci s nécim problém, mohu za vedoucim prijit a nalezneme 7eSeni

hodnocen v ramci priizkumu u policie 76 %.
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Tato situace muze mit zna¢ny dopad na fungovani policie jako celku. Pokud
policisté a obCansti zameéstnanci nejsou ochotni obracet se na své nadiizené v dobé, kdy
vznikne problém, mize to vést k nedostateCnému feseni problému a snizeni efektivity
prace. Nedostatek divéry a komunikace mezi nadfizenymi a podifizenymi muize také
negativné ovlivnit vykonnost a vysledky prace tymu ¢i organizace jako celku. Je tedy
klicové, aby vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi byly zalozeny na divére, oteviené

komunikaci a schopnosti spoluprace.

4.5 Shrnuti vyzkumného Setreni

Cilem vyzkumného Setfeni, zaméfeného na moznosti policejnich manazerii pfi utvareni
mezilidskych vztahG na pracovisti, bylo zjistit, jakym zptsobem vedouci zasahuje
do vytvareni mezilidskych vztahi a jak jsou tyto mezilidské vztahy vnimany
obcanskymi zaméstnanci a policisty v ramci policie Kralovéhradeckého kraje.

V Gvodu empirické c¢asti byly formulovany celkem 4 hypotézy na zakladé
odborné literatury. Béhem provedeného vyzkumného Setfeni bylo mozno pfijmout
3 z téchto hypotéz.

Je dulezité zduraznit, ze vysledky tohoto Setfeni jsou relevantni pro konkrétni
vyzkumny vzorek respondentt, konkrétné pro policisty a obCanské zameéstnance policie
v Kralovéhradeckém kraji. Nelze tedy predpokladat, ze by vysledky byly zcela obdobné
v ramci jiného kraje.

Empiricka cast byla nasledné rozdélena do 3 segmentt. Prvni ¢ast vyzkumného
Setfeni se soustfedila na kompetence policejnich manazert a jejich dopad na pracovni
vykon zaméstnanci a atmosféru v kolektivu. V tomto segmentu bylo zjiSténo, ze
v ramci policie je koordinace a kontrola prace fadné provadéna policejnimi manazery
bez ohledu na délku pusobeni fizenych pracovnikii u policie. Tento fakt naznacuje, Ze
policie klade duraz na disciplinu a pfesnou definici ukold. Toto rovnocenné plati i pro
vedouci pracovniky, jak bylo zjisténo prostfednictvim dotaznikového Setfeni.
To ukazalo, ze i vedouci se pfi feSeni konkrétnich problému spojenych s vykonem
zaméstnani fidi stanovenymi postupy a pravidly. Tento pfistup pfispiva k minimalizaci
chaosu pii plnéni ukoll, a tim padem policisté a obCans$ti zaméstnanci nepracuji pod
tlakem. Socialni aspekty, které byly zkoumany (korektnost, podpora tymové spoluprace,
pozornost k osobnim udalostem, spravedlivé a transparentni jednéani, oteviena
komunikace ohledné pracovnich i1 osobnich zalezitosti), byly obecné¢ hodnoceny

nadprimérn€. Primémé hodnoceni zkoumanych aspektd zaroveni korelovalo
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s atmosférou v kolektivu. Hypotéza 2 tedy byla pfijata. Nasledné respondenti hodnotili
také vyrok "vedouci dba na prdtelské pracovni prostiredi”, kdy se ukazalo, ze podiizeni
si jsou védomi vlivu socidlnich kompetenci vedouciho na atmosféru v kolektivu, tedy
1 toto hodnoceni odpovidalo hodnoceni atmosféry v kolektivu.

V segmentu 1 empirické Casti prace bylo zaroven dokazano, ze pokud policejni
manazer disponuje jak socidlnimi kompetencemi, ale zaroven praci v kolektivu
i organizuje a koordinuje, tak timto pozitivné ovliviiuje kvalitu pracovniho vykonu
zaméstnancu a na zakladé toho byla pfijata i hypotéza 1.

Druh4d cast zkoumala systém finanéniho ohodnoceni, ktery nepiihlizi
k individualnimu vykonu zaméstnanct. Z vysledkd dotaznikového Setfeni vyplyva, ze
plosné vyplacend odména, ktera nebere ohled na individudlni vykony, sice snizuje
soutézivost a rivalitu v kolektivu, ale nepfispiva k posileni tymové spoluprace, tedy
hypotéza 3 byla zamitnuta a nepfispiva ani ke sdileni informaci mezi kolegy.
Respondenti zaroven uvadéji, ze tento typ odmény jim nevyhovuje a nepovazuji ho
za spravedlivy.

V posledni casti bylo zkoumano subjektivni vnimani zajmu vedouciho o své
podiizené ze strany obcCanskych zaméstnanci a policistl a jak tyto vnimané aspekty
ovliviyji jejich daveéru vici policejnim manazerum. Z vysledk dotaznikového Setfeni
vyplyva, ze nedostateCny zajem nadfizenych ma negativni dopad na divéru, kterou
do nich policisté a obcansti zaméstnanci vkladaji. Hypotéza 4 byla tedy pfijata.

Vzhledem k dulezitosti feSeni pracovnich probléml v policejnim prostredi
se empiricka Cast zaméfila na to, zda zaméstnanci, ktefi neduveétuji svému nadiizenému,
se snazi fesit své pracovni problémy s nim ¢i nikoliv. Vysledky dotaznikového Setieni
vSak ukazaly, Ze se s rostouci mirou neduvery snizuje pravdépodobnost, ze zaméstnanci
hledaji pomoc u svych nadfizenych pfi feSeni pracovnich problémi, coz se mize

negativné odrazet na kvalité odvedené prace.
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Zavér

Bakalarska prace se v€novala moznostem, kterymi manazer disponuje pii utvareni
mezilidskych vztahd se zaméfenim na policejni organizaci. V uvodu teoretické Casti
byla definovana specifika policie jako byrokratické organizace.

Nasledujici kapitola sledovala vyvoj managementu, jehoz pfistup k lidskému faktoru se
vyrazné¢ promeénil. Zprvu se management zabyval pouze vysledky prace, ale nikdo
neveédel, jak tyto vysledky pozitivné ovlivnit. Az Elton Mayo se zacal zabyvat
zamestnanci, jako osobnostmi, které potiebuji urcité podminky k praci, a ukazalo se, ze
1 dobré mezilidské vztahy maji dopad na odvedenou praci.

Management jiz nebyl pouze o kontrole a organizaci prace, ale i o budovani dobrych
mezilidskych vztahd. Manazerem by tedy meéla byt osobnost, ktera kombinuje
manazerské dovednosti s dovednostmi vidce. Tedy cClovék, ktery bude praci nejen
kontrolovat a organizovat, ale bude svij tym lidi také vést, motivovat a bude o né
projevovat zajem.

ZavéreCna kapitola teoretické Casti se zameéfila na konkrétni Cinnosti manazert
ovliviiujici mezilidské vztahy. Konkrétné se byla v této kapitole vénovana pozornost
vybéru zameéstnanct, motivaci a komunikaci, kdy tyto Cinnosti jsou vnimané jako
klicové pro utvareni mezilidskych vztaht na pracovisti.

V posledni kapitole jsou rozebrany vysledky vyzkumného Setfeni, které bylo
zaméfeno na moznosti manazerské prace pii formovani mezilidskych vztaht v
policejnim prostiedi, konkrétné v Kralovéhradeckém kraji. Empiricka Cast této prace,
provedena prostiednictvim dotaznikového Setfeni, zkoumala, jak manazefi ovliviiuji
tyto vztahy v prostfedi policie a zaroven jak jsou tyto vztahy vnimany policisty a
obCanskymi zaméstnanci.

Vysledky ukazaly, ze 3 ze 4 stanovenych hypotéz byly potvrzeny. Timto
vyzkumnym Setfenim bylo zamitnuto tvrzeni, které spojuje vyplatu finan¢ni odmény
nezohledniyjici individualni vykon zaméstnance (ploSné vyplacenou odmeénu) se
zlepSenim tymové spoluprace. Zaroven bylo prokazano, ze manazerské kompetence
skutecné ovliviiyji pracovni vykon zaméstnanci, dale ze vedouci s vyvinutymi
socialnimi dovednostmi pozitivn€ ovliviiuji pracovni atmosféru a ze vztah policejniho
manazera s podfizenymi muze byt zalozen na divéfe pouze v piipade, ze se vedouci o
své podfizené skuteCné zajima.

Celkové 1ze konstatovat, ze policejni manazefi ve vétSin€ vykonavaji svou praci

efektivné, spravedlivé a ke svym podfizenym nejsou lhostejni, coz je také ocenovano

55



jejich podiizenymi a zcela jisté se to odrazi 1 na celkové atmosféfe v kolektivu. Analyza
manazerské prace také prokazala, ze (zejména v oblasti optimalizace mezilidskych
vztahll) pro jeji efektivni uplatiiovani lze vyuzivat metody a postupy uzivané socialni
pedagogikou.

Zavérem lze fici, ze bakalarska prace pfinasi uzite¢né poznatky a ma potencial

vyuziti té€chto poznatkti pro policejni manazery v jejich kazdodenni praxi.
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Piilohy

Ptiloha A Dotaznik vyzkumného Setreni

Vazeni kolegové,

obracim se na Vas s zadosti o Vasi spolupraci pii vyplnéni dotazniku, ktery slouzi pro
ucely mé bakalafské prace na téma "Moznosti manazerské prace v utvareni
mezilidskych vztahi u policie". Rada bych zdlraznila, ze veskeré odpovédi zustanou

zcela anonymni a nebudou nijak identifikovatelné.

Predem dékuji za Vas Cas a ochotu pomoci.

Klara Pavlikova - studentka Socialni komunikace v neziskovém sektoru

1. Jak dlouho jste zaméstnan/a u policie?
Méné nez 1 rok

1-4 let

5-10 let

Vice nez 10 let

2. Jaké je VaSe pohlavi?
Muz

Zena

3. Kolik je Vam let?
Mén¢ nez 25 let
25-34 let

35-44 let

45-54 let

55-64 let

65 let a vice

4. Muj vedouci mé motivuje k dobrému vykonu.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *




5. Muj vedouci vzdy vymysli inovativni postupy a hleda efektivni reseni vzniklych
situaci.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *

6. Muj vedouci je ohleduplny k potfebam druhych.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *

7. Prace je v ramci naSeho kolektivu rozdélovana rovnomérné.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

L x|« [ » [ « [ « [ » | « [ » | « | * |

8. Vedouci se pravidelné zajima o stav a vyvoj tukoli, na kterych pracuji.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

L 1« [ » [ « [ « [ » | « [ » | « | * |

9. Moje povinnosti jsou jasné definovany.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *

10. Pri pInéni pracovnich ¢innosti vznika ¢asto chaos.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

L x|« [ » [ « [ « [ » | « [ » | « | * |

11. Tlak ze strany vedouciho na plnéni mych pracovnich povinnosti je priméreny.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

L > |« [ = [« [ « [ » | *« [ = | « | * |

12. Ohodnot’te kvalitu Vami odvedené prace.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 1 znazoriiuje nizkou kvalitu odvedené prace.

L 1« [ » [ « [ « [ » | « [ » | « | * |

13. Mé pracovni preSlapy se mnou resi vedouci korektné mimo kolektiv.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *




14. Rozhodnuti u¢inéna mym vedoucim nenarusuji tymovou spolupraci.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

L » |« [« [ « [ « [ » | « [ » | « [ * |

15. Muj vedouci nezapomina poprat k narozeninam, ¢i k dulezitym osobnim
udalostem.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

[« [ « [ = [ =« =« [ =« [ =« « ]+ ]~

16. Muj vedouci je schopen vyjadrit své nazory a zaroven respektovat nazory

ostatnich lidi.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * * ‘ * | * | * * *

17. Svého vedouciho si vazim.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *

18. Jednani ze strany vedouciho je transparentni a férové.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *

19. Atmosféra v kolektivu je pratelska.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

T+ [« [+ [ « 1+« «]+ 71+~

20. Vedouci dba na pratelské pracovni prostredi.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * ‘ * *

21. PloSné vyplacena odména, ktera nezohlednuje individudlni vykon, eliminuje
soutézivost a rivalitu v kolektivu.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

T+ [« [+ [ « 1+« «]+ 71+~




22. Plosné vypliacena odména, ktera nezohlediuje individualni vykon, posiluje
tymovou spolupraci.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

Lx | o» | o« [« [ » | » | *« [ » | » | * |

23. Plosné vyplacena odména, ktera nezohlediiuje individudlni vykon, vede k

lepSimu sdileni informaci mezi kolegy.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * ‘ * *

24. Plo$né vyplacenou odménu, ktera nezohlednuje individualni vykon, vnimam

spravedlivé.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * * ‘ * | * | * * *

25. Plosné vypliacena odména, ktera nezohlediuje individualni vykon, mi vyhovuje.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * * ‘ * | * | * * *

26. Muj vedouci se se mnou oteviené déli o své vlastni nazory, myslenky a

zkuSenosti z pracovniho prostredi.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *

27. S mym vedoucim oteviené debatuji o tom, jak travim volny ¢as.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *

28. Vedouciho vzdy zajima muj nazor.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *

29. Vedouci dokaze ocenit dobie odvedenou praci.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

| * ‘ * | * | * ‘ * ‘ * | * | * * *




30. Vim, ze kdyZ mam v praci s nééim problém, mohu za vedoucim prijit a

nalezneme reseni.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

Lx |« | » | « | = [ « | = [ » | « | =
31. Mému vedoucimu naprosto davéruji.

Prosim, pouzijte Skdlu od 1 do 10, kde 10 znamen4, Ze s timto vyrokem naprosto souhlasite.

T+ [« [+ [ « [+ [+« ]+ ~7T=~




Piiloha B Schéma organizace a Fizeni Krajského reditelstvi policie

Krilovéhradeckého kraj
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Piiloha C Personalni stavy pFislusniki Policie CR od roku 2020 k datu 1. 1. 2023

Rok Skoncilo Nastoupilo
2020 1817 2006
2021 2559 2262
2022 2711 1991
Zdroj: Policie CR, 2023, online
Priloha D Kontrola a koordinace zaméstnancu
Koordinace Kontrola
Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
10% 88 59,5 % 79 53,4 %
Ox 23 15,5 % 12 8,1%
8* 14 9.5 % 17 11,5 %
7* 8 54% 10 6,8 %
6% 5 3.4% 6 4,1%
5% 5 3.4% 8 54%
4% 1 0,7 % 6 4,1%
3x 2 1,4 % 6 4,1%
2% 0 0 % 2 1,4 %
1 2 1,4 % 2 1,4 %
Ptiloha E Vznik chaosu pri pInéni pracovnich povinnosti
Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
10% 5 3,4%
Ox 4 2.7%
8* 7 4,7 %
7* 3 2,0%
6% 5 3,4%
5% 5 3,4%
4% 5 3,4%
3x 14 9,5%
2% 27 18,2 %
1 73 49.3 %




Ptiloha F Vyuzivani inovativnich postupu vedoucimi

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
10% 4 2.7%
9% 6 4.1 %
8 10 6,8 %
Tx 11 7,4%
6% 12 8,1%
5% 23 15,5 %
4% 27 18,2 %
3% 39 26,4 %
2% 6 4.1 %
1% 10 6,8 %

Ptiloha G Motivace zaméstnancu jejich vedoucim

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
10% 5 3.4 %
9% 16 10,8 %
8 23 15,5 %
Tx 49 33,1 %
6% 17 11,5 %
5% 17 11,5 %
4% 6 4.1 %
3% 6 4.1 %
Dx 4 2.7%
1% 5 3,4%

Ptiloha H Spravedlivé rozdélovani prace

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
10% 8 5.4%
9% 18 12,2 %
8% 40 27,0 %
Tx 25 16,9 %
6% 8 5.4 %
5% 14 9.5 %
4% 9 6,1 %
3% 11 7,4%
Dx 4 2.7%
1% 11 7,4 %




Ptiloha I Vliv rozhodnuti vedouciho na udrzeni tymové spoluprace

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
10% 68 459 %
% 21 14,2 %
8 18 10,8 %
7% 10 6,8 %
6% 6 4.1 %
5% 18 12,2 %
4% 3 2,0 %
3% 2 1,4 %
2% 1 0,7 %
1* 3 2,0 %
Priloha J Pozornost vedouciho k osobnim udalostem zaméstnancu
Absolutni Cetnost Relativni Cetnost

10% 81 54,7 %
% 13 8,8 %
8 9 6,1 %
7% 5 3,4 %
6% 9 6,1 %
5% 10 6,8 %
4% 4 2,7 %
3% 5 3,4 %
2% 3 2,0 %
1* 9 6,1 %

Priloha K Hodnoceni spravedlivosti a transparentnosti jednani vedouciho ze strany

zaméstnancu
Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
10% 24 16,2 %
9% 30 20,3 %
8x 51 34,5 %
Tx 11 7,4%
6% 8 5.4 %
5% 10 6,8 %
4% 4 2,7 %
3% 3 2.0%
Dx 4 2.7%
1% 3 2.0%




Priloha L Otevienost v komunikaci ze strany vedouciho

Oteviena komunikace

Pracovni zalezitosti

Osobni zalezitosti

Absolutni Relativni Absolutni Relativni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost
10* 49 33,1 % 50 33.8%
Ox 18 12,2 % 21 142 %
8* 20 13,5 % 17 11,5%
7* 12 8.1% 14 9,5%
6% 12 8.1% 8 54%
5% 13 8.8% 9 6,1 %
4% 7 4,7 % 8 54%
3x 5 3.4% 5 3,4%
2% 4 2,7 % 2 1,4 %
1 8 54% 14 9,5%




