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Uvod

Motto :

.,NejvysSi bojova u@ni pracuji s nejjem@Simi nastroji.
Utoénikovi davaji pFilezitost neusgt. Nejwtsi generalové
nes@chaji do kazdé bitvy. Nabizeji nételi mnoho pFilezitosti,
aby se zniil vlastnimi chybami. Nej¥tSi administrat@ nedosahuji
vysledlz donucovanim a omezovanim. PoskytufilpZitosti. Dobré
vadcovstvi sp&iva v motivovani lidi k dosazeni maxima jejich
moznosti tim, Ze se jim poskytujiFilezitosti, nikoli ukladaji
povinnosti. Tak se &ci déji piirozenou cestou. Zivot jeiflezitost,

ne povinnost!"
(O’ Brien, P.: Pozitivnifizeni, str.163, Heider, J.: The Tao of Leadersbibqil
68)

V kazdé organizaci a v podstata vSech Urovnich lidského byti jsou rélety
role do pozice natzeného a paizeneho. Jestlizetjpmeme myslenku, Zze kazdyld
co umi, pak musimeripustit, Ze v3e jereba dlat s r‘jakym zan&rem a smyslem pro
dosazeni witého cile. Jestlize na vrcholu hierarchické pymyrstoji vykonnyieditel
a jeho narmsstci, pak jsou to ffedevSim oni, kdo vyti@ji design Usgsneho i
neusgsného podnikatelského nebo manazerského modelw.tdsmi, kdo nastavuji
manazérsky systém organizace stanovuji odpoviddjigkturu a determinuji firemni
kulturu organizace, svym chovanim, jednanim a kdakaoh. Jsou to oni, kdo sfruji
organizaci k usgchu ¢i nedsgchu. Proto je naprosto zasadni, aby to byli lidé
nejkvalitrgjSi, vzdlani a poctivi. Kvalita managementu je vysledkemality
manazerskych kompetenci, toho co manaZer umi, ce ehco rize. Usgsny
vrcholovy manazer se obklopuje schopnymi lidmi, adliky - specialisty, se kterymi
vytvaii vitézny tym. OvSem policejni manazer je trochu jingekatie, nema moznost
disponovat s finatnimi prostedky, pokud méa moznost disponovat s lidskymi zdroji
pak ne vzdy je k nimif‘azena jeho personalni pravomoc, a déle jsou zdaZ&gn

kteri ackoliv rozhoduji, nenesou odpédnost.



Ma bakaléska prace je zathena na provedeni analyzy gaaného staviidici
ginnosti ve strukturach Polici€R s tim, Ze tato bude porovnana s obecnymi zasadami
spravného managementu uptataného zejména v podnikatelské reféNasleda
bude zhodnocena moznost aplikasghto zasad v policejni praxi s navrhy na zlepSeni
fidici ¢innosti a motivaci v policejni praxi.

Toto téma jsem si zvolil pro §vzajem o tuto problematiku, neba@ mého
pohledu a uiité i z pohledu kazdéhsadového policisty je iejmé, Ze ne vSechny
procesy viizeni lidi u policie jsou nastaveny z hlediska fové@ni spravného
managementu tak, aby byly logické, efektivriiglové a ekonomické.

Cilem préace je navrhnout mozné praktiky veerg lidi a zlepSeni manazerské
¢innosti v policejni praxi, zejména s poukazanimnmanazerské funkce vedouciho
obvodniho oddeni. Dale bude provedena analyza obecnych zasaévregho
policejniho managementu, analyza &msného stavu ve vedeni lidi v policii se
zameienim na cile a nastrofezeni lidi a aplikacesthto zasad na policejni organizaci.
V meé praci se budu snazit vymezit rozdil mezi mamagntem v organizacich
ziskovych a v organizaci neziskové, jako je Poli€ieské republiky. Policie jako
takova nevytvéA primy finarcni zisk, ale jedna se agmenu pohledu spokojenosti
zakaznik, kteri jsou konéni uZivatelé sluzeb policie. Spokojenycéah je odrazem
vykonu policie jako celku.

V policii jsou v sotdasné dob zavadny rékteré modely a projekty pro zlepSeni
¢innosti policie a zkvaliténi sluzeb pro zakaznika. Zde se skngemiuze zdat, Ze tyto
procesy jsou definovany, nastaveny, ale jejich enmntace neni vzdy mozna. Nebo
lépefeceno neni akceptovatelna. BohuZzel jsou zde \gtvyp zasadni bariéry, které
policie sama neiize zngnit. Jedné se zejmeéna o zakonny ramec, ve ktei@njasr
nastaveny mantinely pravomoci a postupy policigchazejici ne vzdy z pin
funkénich zakofi, motivace policist — vhodny zékon o sluzebnim pém
prislusniki bezpénostnich shdr, ktery byl schvélen sdinnosti od 1.1.2007, ale z
pohledu samotné policie s velkymi nedostatkyktdré poznatky, vystupy a z&y v
této praci je iteba zohlednit vzhledem k tomu, Ze byla psana jg&d schvélenim

tohoto zakona.
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Cilem této prace by #&o byt také vymezeni podminek pro ¥bpolicisti a
vhodnych metod pro vy manazei.

Dalsim omezujicim faktorem je, ze Polidi®R nema pravni subjektivitu. Jako
takova tedy neiize samostatnfinaniné rozhodovat o roztleni svych prosedki,
novych moznosti ziskavani finarich prostedki, nag. policie jako p#adatelska
sluzba, pevozy, eskorty, fedvadni osob k jinym tadim — sociélni éady, exekutd,
doruwovani postovnich zésilek apod. debe omezit Ekterécinnosti, které nespadaji
do kompetence policie, vyuzivani prosazovani poydibstedki trestniho prava
Lultima ratio®.
piipadt obvodnich odéleni, tyto ¢lanky funguji jako prvovyroba pro dalSi Uraéva
zaklad préace i pro vSechny orgaéinné v trestnimiizeni. Dochazi zde kiifimani
vétSiny oznameni, vyhledavani tresitignosti, zpracovaniipstupkovych a trestnich
spigi, reSeni dopravnich ipstupki a nehod aj. # zadavani elektronického
zpracovani vSechéthto udaji se jedna aoginnost caso¥ nara@nou, kde by tento
prostor v pipact porddkoveé policie mohl byt vyuZit naprosto jinak, hak prevenci
kriminality, pohybu policisi v terénu, vyuzivani poznatkapod.

Ukazanim praktickych fkladd, tykajicich se delegovani, rageni kompetenci a
v neposlednitadé prolinanim manazerskych metod na vSechny trgwolicie je
mozné docilit zlepSertiinnosti vedeni lidi v policejni organizaci.

V kazdé organizaci existuje prostor pro zlepgenosti vedeni lidi a rowz tak v
policejnich slozkéch, tento prostor Ize vyplnitaéklad aplikace gkterych obecnych

zasad spravného managementu.
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1. Vymezeni zakladnich pojnd — seznameni s problematikou
Management

Pojem management je prezentovan ve smgsylického pekladu slova , to
manage”, ktery znamena veésit, ovladat atd., jako souhrn vSe&innosti, které je

potieba udlat, aby byla zabezpena funkce organizate

Management fedstavuje v saiasné dob specializovanou, odbornou oblast lidské
¢innosti, bez niz se neobejde zadny orgamizaelek. V naSich podminkach tomuto
terminu nejlépe odpovida pojentizeni® a oba pojmy se zpravidlaceské a
manazerské literata pouzivaji jako synonyrda

1.1 Historicky vyvoj managementu

Uplné paatky managementu dieme najit vSude tam, kde lidskénnost
smefovala rgjakym zpisobem k organizovanému usili. Jako prviiek se uvadi
nagiklad stavby pyramid nebo nilskych kalalVétSinou se vSak pravé keny
managementu datuji do obdobiumyslové revoluce (prvni desetileti 19. stoleti)y kd
dochazi k rozvoji dby prace. V Sedesatych letech 19. stoleti se jiohvdmadna
vyroba. Management se rozvijel pod tlakem teopeaxe a jeho myslenky s&asto
obraceji do minulosti. Hlavnim kritériem jgasové hledisko. Na jeho zakkage
mozné sledovattyii vyvojové etapy managementu.

Prvni etapa se odviji od g@dku 20. stoleti. V této débjsou zavadny metody
védeckéhotizeni, stimuly v podab ukolovych mezd, z4n4 se provéait dikladna
kontrola pracovnich postiprozvijeji se Smkové, pracovni postupy. Tato vyvojova
etapa je charakteristicka pracemi a jmény Tayldtayola, Webera. Jedna se o
klasicky management.

! Veber, J.: Management-zaklady, prosperita, glabaé, Management Press, Praha, 2000, str.17
2 Barto$ova, H.: Management, druhé némsmé vydani, Policejni akademigeské republiky, Praha,
2003, str. 13
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Druh& etapa zala @iblizné v praibéhu druhé sttove véalky a Siroce se rozvinula
po jejim skoweni. Charakteristicka je planovanim v narodohosfsbeén i
podnikovéem nifitku a Sirokou aplikaci iniciativnich metod (zeasty manazér a
jednotlivych zamistnand@). Manazé se stali hlavnim hybnym prvkem 2zm a
podnikani. V tomto postoji Zali prtekonavat vlastniky firem. Do této etapy spada takée
tzv. manazerska revoluce (prvni polovina 50. l@v5lo k velkému rozvoji narodnich
ekonomik, které se zotavovaly z v&lého stavu. Podnikovi mandiZetak zaali

nabyvat ¥tSi moc a snazili se na sebe strhnout mnoh&si gravomoci.

Treti etapa spada do konce sedmdeséatych let. Tehdsogovaly snahy o SirSi
zapojeni zawrstnan@ do podnikového fizeni (spolupodileni se n&idicich
¢innostech). Dochazi ke zvySovani interni spolupréegi zanistnanci, manazery a

vlastniky. Podnik sili ve vztahu s&gim okolim a vzist4 navenek jeho vliv.

Ctvrtou etapu zéazujeme do peatku devadesatych let. Charakteristické pro ni je
rozsahlé vyuzivani vygetni techniky, automatizai a kancel&gké techniky, ve
vyrobe zavaani pruznych vyrobnich systémautomatizace a robotizace. Dochazi ke

zmeéné nahledu na management podniku a na filozofii plodimi.

1.2 Vyvojové pistupy v managementu
Mezi vyvojové pistupy paiti: klasicky management, psychologicko sociélni

pristupy, funkné procesni fistupy, systémoveé ffstupy, kvantitativni fistupy,
pragmatické a procesnfigtupy.

1.2.1 Klasicky management

V klasickém managementu atit@plikuji znalosti fungovani strdj do oblasti
fungovani organizaci. Mezi klasické teotigeni fadime teorii ¥deckéhotizeni,

spravni teorii a teorii byrokracie.
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Autorem teorie &deckéhotizeni je Frederick Winslow Taylor, ktery zavedl
racionalni metodyizeni do vyroby. Stal se {gtopnikem Ukolové mzdy a spravedlivé

odmeny.

Autorem spravni teorie je Henri Fayol, kteylgZil zaklady dneSnimu systému
planovani, projektovani aétnictvi.

Autorem teorie byrokracie jeémecky sociolog Max Weber, ktery vychazel
z predpokladu, Ze organizaceise efektivie fungovat, bude-li se opirat o odborné

dovednosti svyckilent a dodrzovani zakladnich pravidel raciondlnitzene.

1.2.2 Psychologicko - socialn¥fstupy

V piipad psychologicko - socialnichfigtupi se jedna o obor mezilidskych
vztahi. Paiatek této Skoly je v polovin20. let 20. stoleti. Tento smse zajimé o
lidsky aspekt v déiim manaZerském procesu. Navazuje na klasicky mamage
(personalni pracovni problematika). Dochazi k hhéddoveho postaveni a ulohy
¢lovéka v pracovnim procesu. Wirci psychologicko — socialnich frigtupi byli

predevsim:

- Abraham Maslow — fuce prvni motivani teorie

- Elton Mayo a Mary Parkerova-Folletova — oba sgnzai o vztah mezi pracovni
vykonnosti pracovnik a faktory, které na tuto vykonnostigobi. Na zakla#l tzv.
hawtornskych experimeintroce 1924 dochazi ke zgéii, Ze zejména psychologické a
socialni faktory (naip postaveni, vztahy a pracovni spokojenost) niktdly hmotné
faktory, jak to bylo zdraziovano v pedchozich teoriich, maji rozhodujici vliv na

vykon ¢loveka.

% pilarova, |.: Zaklady psychologie prace a organizace gwbcejni manaZzery, Management Press,
Praha, 2004, str.20
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1.2.3 Funkné procesni gistupy

Funkné procesni fistupy vychazeji z klasického managementu a jgitiadem
je predevSim spravniizeni a byrokratické, organiaa uspdadani. Je zde spdélea
shaha stanovit vSeobecplatnd doporéeni pro zvladnutfidicich proces. Duraz se
klade na systematické&ideéni rady manazerskych aktivit, ze kterych pak nasiedn

skladaji vzdjem&provazany celek.

Rinosem procesnichfigtupi je propracovani manaZerskych funkci a jejich
odliSeni od ostatnich expertnichinnosti. Dosahlo se jasného, stt@ho a
jednoduchého ro#idéni manaZerskycliinnosti. Autdi se malo zajimali o pracovni
motivaci, komunikaci, neformalni organizaci mezaguvniky. Pro sloZité situace jsou
tyto pristupy malo pruzné, protoze wmdziuji vSeobec§Si uspdadani jednotlivych
¢innosti nez obsahovou néplridiciho procesu podle konkrétnich podminek.
Predstavitelé tohoto sfru jsou L.Gulick, J.D. Money, H. Koontz a dalsi.

Silt se v této vyvojové etdp zatal prosazovat behavioristicky tiptup
k managementu, ktery se d& definovat jako studiaromvatelného lidského chovani

Vv organizacich.

1.2.4 Systémoveéifistupy

7

Systémovéistupy se zé&aly uplatiovat koncenttyricatych let. Projevuje se zde
snaha akceptovat komplexni charakter. Jednotliviéyprelku se navzajem oviiwji a
nelze je brat a gsobit na & izolovarg, bez ohledu na ostatni prvkyti Rplikaci
systémovych fistupi naieSeni problérin v ramci podniku je podnik uvaZzovan jako
dynamicky celek. KeSeni probléin se pouzivA empirickd a racionalni analyza
(modely).

K nejvyznamgsSim pirikopnikim tohoto smiru pati Chester I. Bernard, ktery je
povaZzovan za zakladatele soctlsystémového figstupu. Pokousel se o vytiemi

ucelené teorie organizageni, ve které prosazuje nazor, ze celek je vieg,prosty
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souet jeho ¢asti. Spabval v Uloze vedouciho pracovnika a jeho postaweni
organizaci analogii s postavenim nervového systeéagu ostatniméastem lidského
téla. A svém zkoumani posuzoval myslenku, Ze koordinaceothzkou dohody

pomoci kompromi&®.

1.2.5 Kvantitativni (matematické) gistupy

K velkému rozseni kvantitativnich (matematickych)fiptupi dochazi koncem
padesatych let a v Sedesatych letech. Tyistypy rozvijeji ¥deckéiizeni a posuzuji
védecky gistup. Pro manazerské rozhodovani jsélezlté soubory matematickych
metod a princip. Management je chapan zjednoduSgko cCisté logicky proces. Je
kladen diraz na usp@dani, snahu o ¢édeckost. Matematické modely hraji
v produkénim a operénim managementuiteZitou roli. Dokédzou napodobit chovani
opravdového systému podniku, tim mana#eumoziuji experimentovat a @wovat
proveditelnost uvazované akce. Na druhé strami formulovani matematického

modelu nejde obsahnout vSechny aspekty zkoumalig/ rea

1.2.6 Pragmatické a empirické pistupy

Nekteré samostatné poznatky a tvrzeni pragmatickyabmairickych pistupi
prostupuji celou historii managementu, ale jakolarge snér se zdéaly vyrazré
prosazovat pozii (v 50. - 60. letech 20. stoleti). Praktické patky a zkuSenosti jsou
pojitkem fiznych nazal, které vychazeji z postipa vysledk oswdéenych praxi.
Tyto jsou ve form doporweni gedkladany manazém. Dopordeni jsou obvykle
doprovazendgadou nazornych praktickychigladi. NejvyznamgjSim predstavitelem
je Peter F. Drucker, autor teorie managementu. &dadni povinnosti manazera
pokladad definovani dil podniku a rozhodovani o tom, jak jich dosahnout,
organizovani pracovnich operaci, z&ani stimulujicich motif, vytv&eni

kolektivu a jeho fungovani. Za n&jézit¢jSi schopnosti manaZera povazujengst

své myslenky do &omi jinych a schopnost odhalovat nazory jinychndzbytnym

4 BartoSova, H.: Management, druhé n&zgné vydani, Policejni akademi&eské republiky, Praha,
2003, str.27-28
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dovednostem manazerdifipzuje ungni rozpoznat, do jaké miry ma jeRmnost
manazersky a do jaké miry technicko-inzenyrsky @ktaer K nasledovnilim
empirické Skoly také p#tAlfred Sloan, Henry Ford, Tomas &a Z nepeberného
mnozstvi myslenkovych protidnanagementu si uth vybrat praw to co vyhovovalo
jejich firme. Teprve patase se ukazalo, Ze se vydali spravnou cestdacili svoji
dobtp.

1.2.7 Procesni pistupy

Jsou typické pro spaieost znalosti a zasahuji do budoucnosti. Znamena to
informani a hmoti-energetické propojeni dith ¢asti do jednoho celku, které se
ozna&uje jako integrani proces. Harmonicka integracehto ¢asti do jednoho celku
se nazyva synergicky efekt (holismus, princip ¢edisti). Synergie znamena, Ze celek
je vice, nez prosty soet jeho jednotlivychtasti, protoZze vztahy mezi jednotlivymi

¢astmi jsou samy o sébtaké podstatnou séésti celk@.

Management je proces koordinovaiminosti skupiny pracovnik realizovany
jednotlivcem nebo skupinou lidi za@lem dosazeni titych vysledki, které nelze
doséahnout individualni praci. Z vice definici mag@gntu Ize uvést, Zze ,management
je procescinnosti, ktery vytv8 prostedi, podminky a prostdky pro plgni
vytyéenych citi za gispeni lidskych a jinych zdraj*’.

Pojem management je uzivan ve smyslu:

o veédniho oboru (¥da ofizeni), ktery se opira o praktické zkuSenosti,

0 procesuiizeni gizeni vyroby, trhu, financi, lidskych zdigjjakosti, informaci,
zmen, krizi),

0 ozna&eni skupiny manazéy dale se éicich podle postaveni v organizaci (niZsi,

stredni, vrcholovy management).

® Pirozek, P.: Zaklady managementu, Fakulta managhm\SE, Jindichav Hradec, 2004, str.18
® Trunetek, J.: Management v inforrta spolénosti, VSE Praha, 1997, str.33
7 Pirozek, P.: Zaklady managementu, Fakulta managemV/SE, Jintichuv Hradec, 2004, str.8
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1.3 Rizeni

Rizeni byva skdy povaZovano za synonymum vedeni. Vedenim (Ishgsrize
v3ak oznéit pouze Uzkowast procesitizeni lidi.Rizeni je soubor aktivit manaZzera ve
vztahu k po#izenym, ktery zahrnuje proces planovani, organiabpéace, personalni
zabezpeéeni, koordinovani, ovlovani a kontrolovani. Jedna se ousgb
usmernovani udalosti k cili, tj. usémovani vSech podnikovychinnosti (proces),
zdroju (materialnich, finagnich, lidskych). Na jiz vySe popsané vyvojovésfupy v

managementu navazuji teorie moderriizeni a postmoderniktzeni.

1.3.1 Moderni teorierizeni

Moderni teoriefizeni se snazi nalézt univerzilplatny princip, ktery umozni
raciondlré objasnit veSkeré organiga déni. Mezi tyto teorie Ize Zadit kontingexini
teorii a teorii Z.

Kontingekini teorie zpochybnila dosavadni nazor na existematného spravného
zpasobu fizeni. Podle ni existuje pro kazdou situaci vhodimy zpasob tizeni
(situatni zpasob). Pedstaviteli jsou Thomas Burns a G. M. StalkerjiktezliSuji dva
typy organizaci, prodz jsou vhodné zcela odliSnéigmbyiizeni. Jde o organizace :

0 mechanické — v nichzipvazuje rutina, neémnost pracovnich posttpvysoce
specializované pracefgsny vykon procedur,

0 organické — pro ¢ je typickd zmina a velkd rozmanitost cest k cili, nizka
pracovni specializace, kreativita.

V mechanickych organizacich je vheg direktivni styl fizeni a udrzovani
kontroly nad chovanim pracoviiik naopak v organickych organizacich se lépe
uplatni stylfizeni podporujici iniciativu a t¥ivost pracovnili.

Autorem Teorie Z je William Ouchi, ktery se zaayoptimalnim vyuzitim lidskych
zdroja v organizaci a pokusil se o integraci americkéjapmnského modeltizeni.

Ve sveé teorii spojuje vyhody obou modléizeni.
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1.3.2 Postmoderni teorigizeni

Tato teorie zpochylnje vSechny ,velké teorie”, které se snazi jednbguc
zpisobem odpoidét na veSkeré otazky tykajici se€nd v organizaci. Postmoderni
teoretici fizeni akceptuji sloZitost organizdch systéra a poskytujireSeni ditich
problémi. K nejvyznamgjSim teoriim pai teorie chaosu, teorie postmoderni
organizace a teorietici se organizace.

Teorie chaosu — jejintgustavitelem je Tom Peters. Moderni dobu povazaje z
obdobi chaosu a figenych znin. Hlavnim zdrojem nejistoty manaZera je nemoznost
cokoliv predvidat s ohledem na cenu materidlu, politickowasit a budouci
konkurenci.

Teorie postmoderni organizace — autorem jarf. Cleg. Srovnava americke,
evropské a asijské organizace. Americké povazujebyrakratické, evropské za
moderni a asijské jako postmoderni. Mezi znakyrpoderni organizace gét

o dlouhodobé zagstnani (moznost ziskanétéich dovednosti, rotace pracouiik

0 krouzky jakosti (pitomnost odborniki laiki-zdokonalovani technologie),

o informovanost pracovnik(moznostidit svoji praci, vice dveéry, ztotozrgni s cili
organizace),

o odmena za vykon se fiéluje kolektivu, ne jednotlivim (diraz na tymovou
praci).

Teorie dici se organizace - zdquistavitele je povaZzovan Peter Senge. SpiSe nez o
teorii jde o soubor pozadaWk které zdraziuji vyznam pruzného reagovani na
zmeny, tymové prace, poznavatioveéka. V wici se organizaci dochazi k feprzité
zmeng, je podporovano sebevdédvani a tymova prace. Dochazi ke émé role

manazel v kowe.

1.4 Vedeni
Casto se setkavame s nejedn@mosti v definovani pojmu vedeni a také se

zanenovanim vedeni aizeni. U policie jecasté&né zaZity termin veleni, ktery

prameni z minulosti a také z vojenské hierarchigapizace, je ndp pouzivany u
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vedoucich obvodnich odigni, velitel vi¢jSich sluzeb apod.
Termin vedeni je uzivan ve smyslu :

o stanoveni cil, ke kterym by ndla organizace dojit,

0 ozna&eni pro vrcholovy management firmy,

0 procegizeni lidi.

Vedeni je tedy proces stanovovani,die kterym by mila organizace dojit a
rovnéz stanovovani obecnych pringipro vykér metod, jimiz ma byté&chto cili
dosazeno. Mezi slozky vedeniubeme z#&adit vizi, zangr, status quo, cestu, cile a
zpétnou vazbu.

Vize — je pedstava, jak by #ha firma (instituce, odé&eni, tym) vypadat
v budoucnosti. Jde o obecné nalgidrozhodujicich lidi, nikoli o ®&titelné udaje.
Napiklad : ,Policie CR poskytne otanim CR ochranu majetku a vdem osobam,
které se nachazeji na Gzef@iR zajisti bezpd.* Policie méa svoji vizi stanovenou
v zakladnim materialu - zaksdrm policii, z rthoz Ize dovodit, Ze vizi policie by da
byt dobra sluzba vejnosti.

Zangr — je jiz konkrétni (nstitelna) gredstava o tom, jak by #fa firma vypadat v
budoucnosti. V podstat jde o nejdlouhodadjsi cil firmy, nagiklad: ,pocet

objasrnych gipadi zvySime v letoSnim roce o 10 % oprategchozimu roku.”

Zamer vzdy vyjaduje zajmy ti skupin lidi :

0 majiteli nebo #izovatel organizace (vifpadt PolicieCR jde o MV),

0 zakaznik (v piipact PolicieCR to jsou vsichni okanéCR a olgané nachéazejici se
na GzemCR),

0 zamestnand (realizatod sluzeb).

Ri definovani zarru je nutno pesré vymezit nefitelné parametry aigadit jim
hodnoty pro cilovy okamzik. fiklad: vedouci odéleni s&li svym podizenym, ze
jejich zang&rem je snizit kriminalitu na Uzemi Prahy. K tombyase vize mohla stéat
zanmerem, je nutné ji doplnit o parametrfitelnosti (o kolik) a konkrétnosti (do kdy,
v jaké konkrétni oblasti).

Status quo - je seasny stav. Znalost séasného stavu organizace je nezbytn

nutna pi stanovovani cil organizace i zgsohi jejich dosazeni, musimedét odkud
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k danému cili vyrazit. Tedy wfpact policie je nutné znat, kde se peaved
nachazime, jakymgdeme smirem a jaké progedky (lidé, penize, stroje, zakonné
moznosti) mame k dispozici pro dosazeni cile. Bedkly vyznamnym zjsobem
ovlivauji, zda jsme schopni cile dosdhnoutregepsané kvatita ve stanovenégase.

Poslani — poslanim rozumimeugpby a zasady, které firma (adehi, tym)
prosazuje ve vztahu ke svym z&tmandm i zakaznikm. Jde o soubor Kiovych
pravidel uplaiovanych na cestza naplgnim vize. K takovym pravidim mize patit
nag. nekompromisé potirat vSechny formy korupce, postup v soulaguagymi
zakony.

Cesta — je zcela konkrétni popis trasy, ktemusi organizace projit, aby naplnila
svij zamgr. Cesta je v podstat tvorena jednotlivymi cili  (kratkodobymi,
stredrédobymi, dlouhodobymi). Nespragrstanovené cile mnohou ohrozit dosazeni
zameru. Kvalitné stanoveny cil ma jagndefinovany obsah, termin gmi, osobu
odpovdnou za jeho pkni a stupg priority (stanovovani diich cili paki jiz do
oblastitizeni). Riklad: cilem je vyslechnout vSechnyegky k piipadu XY, termin
splreni: do 31.12.2006, za sgimi odpovida policista XY, stupepriority: nejvyssi
(uréuje, ktery z ukal daného pracovnika mérguinost ped ostatnimi). Ukoly je
vhodné pedavat v pisemné i Ustni podoh umoZznit odposdné osob se k ukolu
vyjadiit. V neékterych organizacich byva zvykenepzeti Ukolu potvrdit podpisem. U
policie CR je predavani obecnych Ukolprovadno pisemnou formou. Jedna se o
zakony, néizeni, zavazné pokyny, vyhlasky, interni akfgeni, rozkazy. Jejich
seznameni potvrdi kazdy policista svym podpisemvity je jich obsahudnovano
dostatelktasu, z dvodu mnoZzstvi dastych znin.

Zpitné vazba — jde o systematicky monitoring vystedkysledky jsou srovnavany
s atekavanymi hodnotami paramétZjistéené odchylky jsou nasledrvyhodnoceny a
na zaklad vyhodnoceni jsou stanovena deal ve smyslu zgn fizeni (zgisoh jak
cili dosahovat), zém vedeni nebo z#éma cili. U policie dochazi ke sledovani
ukazatel vyvoje trestnécinnosti, jeji druhy, objasmost a dalSich, které jsou
postupr zpitné vyhodnocovany.

Na formulovani systému vedeni by seélirpodilet vSichni, kt& jej pak budou

uskuténovat. V reali¢ tomu obvykle nebyva. Zejména ve velkych firmachnse
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formulovani systému vedenétéinou podili jen Uzké skupina lidird3to je dobre, aby
i ostatni zamsstnanci ngli moznost se k vizim a poslanim firmy vyj#d. V ramci
policie jsou uskut&ovany pravidelné porady, kde je mozriigpminkovat nazory a
navrhy na zlepSeni. Dle mého nazoru se jedna onenaodtazitost od problém
reality, protoZe ti ktd rozhoduji, planuji a navrhuji zZmy, nemaji praktickou
zkuSenost s jejich implementaci. Management vSeokinil by n&l pti prosazovani
novych strategiéerpat poznatky od lidi v terénu, tedy i@tlovych policisi, kteti sice
nemaji manazerské vddni, ale dlaji kazdoden# svoji praci, kterou znaji dob a
také znaji nejlépe své podminky a moznosti. Bohtdtel se nege u policie ani v

jinych organizacich, kde je kladeidrdz gedevsim na zisk.

1.5 Klasické stylyrizeni

Klasické stylytizeni spadaji do etapy hledani jediného spravnéyla #zeni.

RozliSujemeit zakladni styly :

o0 Autoritativni styl — manazer, ktery pouziva autatiitni stylfizeni, koncentruje
do svych rukou veSkeré pravomoci, odgavost i informace. Sva rozhodnuti
S podizenymi nekonzultuje. Uduje uUkoly a kontroluje jejich phkni.
Nevychovava nastupce ani zastupce. V jehofit@pnosti vykon pracovnik
klesa. Vhodnost jeho uplatni je v situaci, kde je nutno okam#iozhodnout .

o Demokraticky styl — manaZer deleguje &mau c¢ast své odpasdnosti i
pravomoci na ostatni pracovniky. Existuje dvokmsra komunikace, pracovnici
se podileji na rozhodovani, maji moznost projelaswi iniciativu. Jedna se o
vhodny styltizeni pro tymovou praci.

o Liberalni styl — je zalozen na neorganizovanémespnuti odpotdnosti i
pravomoci na ostatgleny pracovni skupiny. Pracovnici si organizujigidodle
svych gedstav. Problémy vznikaji wipad® potreby rozhodnuti. Tento styl

muzeme vidt nag. u wdeckych tynd®.

8 pilatov4, 1.: Zaklady psychologie prace a organizace goticejni manaZery, Management Press,
Praha, 2004, str.13-17

° Pilatova, I.: Zaklady psychologie prace a organizace golicejni manazery, Management Press,
Praha, 2004, str.25-28
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1.6 Manazer v policejni praxi

ManaZera je mozné rodd dle téchto stupiu :

a) manazer 1. linie,
b) stedni manazer,

c) vrcholovy manaZer.

ad. a) U policie v ramci struktur okresniteditelstvi se v fipadc manazet 1. linie
jedna zejména o vedouci adehi a jejich zastupce. Tito jsodimymi nadizenymi
zanestnand, odpovidaji za iidéleni Ukofi, kontroluji zamistnance, ziskavaji od nich
informace, stiznosti,fithézeji s navrhy arpdavaji je vys. Zabyvaji se planovanim,
mezi které pat operativni, kratkodobé plany, tzn. reakce na déléa znény
vytvoirené momentalni situaci. Napad trestngaii, neplanované dopravni akce a
jejich obsazeni policisty, reakce na midné udalosti - povodnpozary, patrani po
pohteSovanych osobéach, a jiné Ukoly pro zajistchodu oddeni. Dale provadi
hodnoceni padzenych policisi. Navrhuji ke schvéleni kéizgké odngny a tresty.
Jakoclen krizového Stabu mistni samospravy &astni porad a jednanfifkrizovém

fizeni,

ad. b) Za manaZerarstini linie dle struktury okresnilteditelstvi niizeme povaZovat
vedouciho skupiny kriminalni policie a vyBatani, vedouci WwjSich sluzeb. Jejich
Ukolem je sbr, tridéni, zpracovani afpdani informaci od nizSiho k vySSimu stupni.
Vyhodnocuji, sleduji ukazatele vykonnosti. Rozhodujmetodach pkni dkol.
Zabyvaji se zpracovanim dlouhodobychiadittdobych plaf. Vyhodnocuji postupy
u svych podizenych a navrhuji zémy pro zlepSeni, upoztuji na nedostatky,

provadi kontroly,

ad. c) Vrcholovymi manaZery okresniheditelstvi policie jsoureditelé, jejich
nanestci. Tito koordinuji a sjednocuji vSechny zajmyganizace. Formuluji
strategické cile a odpovidaji za celkovou vykomoganizace jako celkiReditel méa
personalni pravomoc. Prezentuje organizaci wSim prostedi. (Eastni se krajskych

porad a pedava ukoly svym nagstkim a podizenym.
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1.7 Manazerské chovani

Sowasny management ve stalétdi mie zdiraziuje socialni zodpasdnost
vedoucich pracovnik etiku a kulturu jejich jednéni. Pro vystupovamnazei byly
vytvoreny normy chovani a jednadieni Ceské manazerské organizace, jejichz
dodrzovani je profesionalnim zavazkem, aléisgvkem kaZzdéhdlena k vytvdeni a
posilovani prestize manazerské profese. Jejicre&gmtkym zavazkem asei osobni
prestize i profesionalni cti je vykonavat svou prad roli co nejlépe. S plnym
zaujetim vydavaji ,Kodex manazera“ jako programodgkument, kdyz slibem
dodrzovani jeho zasad vyjagi swvij profesionalni zavazek uplatnit vlastni
mocenskou pozici a ji doprovézejici osobni vlivpjepy s jejich postavenim, ve
prosgch vSech zajmovych skupin, svdzanych s podnikateiskubjekty, ve kterych
ptisobio.

Pravidla a normy chovani policejnich manézepolicisti vychazeji z poslani
policie jako véejné sluzby otanim chranit véejny paadek a bezgmost v rovir
verejného a majetkového prava. Mravni, socialni i pré&zodpo¥dnost manazér
Gzce souvisi s moralni i kvalifikai pripravenosti policejnich manafenést dsledky
svého jednanidti vngjSimu i vnitnimu spoléenskému progedi. Obecs Izeftici, Ze
v souladu s etickym kodexem policie a zejména dai$innosti vyplyvaji ze zakona
0 sluZzebnim pogru ¢. 361/2003 Sb.

Policista osobnodpovida za své jednani i nespravna rozhodnuiimi dal gikaz
a jez nejsou v souladu se zakonem. SluZebni vztahyi byt jasté stanoveny.
Policista musi mit moznost se odvolat proti nespéaw rozkazu k vySSimu
sluzebnimu funkciorid@ Nejen z policejni praxe, ale i v pracovnim pom dle
zakoniku prace jeiejme, Ze tyto postupy jsou vzdy slozité. Zejméngiipad
sttZovatele se jedna o efekt tzv. bumerangu, kdéenstZovatel pdgitat i s tim, Ze
bude nucen zamit svoji pozici ve firng, organizaci a nebo ji dokonce opustit. Takoveé
piipady se stavaji, ale rozhadby dle mého nazoru ney byt souwasti chovani a
jednani manazérv policii. Kazda objektivni kritika je podkladenrgkonstruktivni

feSeni neshod na pracovisti.

10 “eska manaZerska asociace, Praha, duben 1998
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1.8 Zakladni povinnosti prisludnika PolicieCR

RisluSnik policie je povinen :
a) dodrzovat sluzebni kéize
b) zdrzet se jednani, kter&ie vést ke sétu zajmu sluzby se z4my osobnimi a
ohrozit divéru v nestranny vykon sluzby, zejména nezneuzivapresggch vlastni
nebo v prosgch jinych osob informace nabyté v souvislosti sarym sluzby a v
souvislosti s vykonem sluzby n@pmat dary nebo jiné vyhody,
c) zachovavat reénlivost o skuténostech, o nichz se dazi®l pti vykonu sluzby; to
neplati, jestlize byl fisluSnik této povinnosti zpra$t sluzebnim funkcioriém,
nestanovi-li zvlastni pravni@dpiginakly,
d) prohlubovat svoji odbornost a udrzovat jistgrickou zdatnost pdebnou pro
zastavane sluzebni misto a podrobovat se jejirtowani sluzebnim funkcioném,
e) dodrzovat pravidla sluzebni zélasti,
f) poskytovat bezgeostnimu sboru osobni Udaje nezbytné pro rozhodovén
sluzebnim poréru a pro pl&ni povinnosti bezpmostniho sboru podle zvlastnich
pravnich pedpisi,
g) vykonavat sluzbu tak, aby nebyla oitivana jeho politickym, ndboZzenskym nebo
jingm  pgleswdéenim,
h) ohlaSovat vedoucimiigluSnikovi zavady a nedostatky, které ohroZujiorer uji
vykon sluzby, a skutmost, Ze byl pravomoénodsouzen pro trestngin, bez
zbyteiného odkladu,
i) chovat se a jednat i v délonimo sluzbu tak, aby svym jednanim neohrozil dabro
powst bezpeénostniho sboru.

Vedouci pislusnik policie je téZ povinen :
a) hodnotit vykon sluzby pékenych pislusnika,
b) zabezpé&ovat, aby pislusnici byli pro vykon sluzby nale&ivySkoleni a vycuieni,

c) ocarovat gikladné plrni sluZzebnich povinnosti,
d) vyvozovat tisledky z poruSeni sluzebnich povinnosti a

M Napriklad zakong. 101/2000 Sb. o ochr&rosobnich Gdaéj a o znéné nekterych zakon, ve zréni
pozdjSich gredpisi
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e) @ijimat podréty k odstragni zavad a nedostaikkteré ohrozuji nebo &uji vykon
sluzby-2,
SluZebni ka#e

(1) Sluzebni kdzespaiva v nestrannénfadném a ssdomitém plgni sluZzebnich
povinnosti pislusnika, které pro & vyplyvaji z pravnich fedpigi, sluzebnich
piedpigi a rozkas.

(2) Je-li rozkaz vedoucihgigluSnika ve &jmém rozporu s pravnimigrpisem,
prislusnik je povinen jej na tuto skuatest upozornit. Jestlize vedoudigiusnik trva
na splgni rozkazu, gislusnik je opravn Zadat o jeho pisemné vydani. Vedouci
piislusnik je povinen Zadosti vyh&ly umo#uji-li to okolnosti vykonu sluzby. V
piipads, Ze to okolnosti vykonu sluzby neuniiogi, wini tak bez zbyt&ného odkladu
poté, co tyto okolnosti pominoufiBlusnik je povinen rozkaz splnit a oznamit tuto
skute&nost bez zbyiého odkladu vedoucimuipluSnikovi toho, kdo takovy rozkaz
vydal.

(3) Fislusnik nesmi splnit rozkaz, jehoz sgim by Zejme¢ spachal trestn§inis,

1.9 Manazerské dovednosti

ManaZerské dovednosti Ize rafitina technické, lidské a koncar.

o Dovednosti technické - schopnosti manaZera poubiwagklé postupy. Jedna se o

technikou stranku prace, praci gfiaem, orientace v zakonnych norméch.

o Dovednosti lidské - tvid obsahridici prace na kazdé drovni. ManZgrovadji
svou ¢innost pomoci ostatnich pracovéiik schopnost pracovat, pochopit a
motivovat lidi. Manazer by & byt i dobrym politikem a diplomatem. Na jeho
rozhodnuti zavisi kvalita vztéhna pracovisti. Jeho spravedlivé posouzenit.nap
pii vzniklych konfliktech je moZzn& naprosto bandlalezitost, kterd je vSak pro

spol&né vztahy na oddeni velmi dilezita.

12 g 45 zakort. 361/2003 Sb.
13§ 46 Z&kor¥. 361/2003 Sh.
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o Dovednosti koncemi - schopnosti koordinovat vSechny zajmy a aktiGitmy.

.....

s v Z

jednotlivécasti a jak se navzajem oulivji — znalost svych pdizenych, znalost
organizace jako celku, struktura, atd...

Predpoklady manaZerské prace

Vrozené Ziskané
temperament ekonomické kvalifikace
inteligence teorie a praxe z managementu

potieba ziskavat nov@oznatky vyjadfovaci schopnost

I znalost daného oboru
schopnostidit lidi

1.10 Manazersk&€innosti = manazerské funkce

Terminem manazerské funkce vyjgdme jednotlivé druhy manazerské préce
ginnosti. Vyjaduje wcnou, obsahovou naplmanaZerské prac®izeni policejnich
¢innosti probiha v podminkach vysoké infotimianeutitosti, pronénlivém okoli s
vysokou mirou nejistoty. | kdyZ mira nejistotyabe byt planovana a co nejvice
redukovana, nikdy neni nouze o heglvidané udalosti a n&skadvané problémy. Stav
nejistoty je permanentnim stavem policejniho marsaZgusi se nad adaptovat a
byt pripraven realizovat manazerské funkce v kazdych pokiach, protoZe je to
souasti jeho profesé

Mezi zakladni manazerské funkce vedouciho ¢ledd pati planovani,

organizovani, motivovani a rozhodovani.

14 Bartoova, H.: Management, druhé némémé vydani, Policejni akademigeské republiky, Praha,
2003, str. 43
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1.10.1 Planovani

Procegizeni vzdy zéina vytyenim citi. Kde jsme té¢? Kde chceme byt? Jak se
tam dostaneme? Pokud zname odbna tyto ti zakladni otdzky, jsme na spravné
cest. Cile ¢i ukoly znamenaji korimy stav, ke kterému vSechny planovaci aktivity
smeiuji. Pokud se podivame na planovani z pohledu v&toipolicejniho odéleni je
ziejmé, Ze jeh@innost nebude obsahovat cile skrze plagigre casovym Gsekem v
delSim horizontu. Pokud ano, pak bych jeho cilelvih budoucna ve spolupraci se
zastupci mistskych a obecnichiadi, kde je moZzné vychazet z novych policejnich
projekti. Nap. ,Community policing” (komunitni fistup k policejni praci). Jedné se
o aktivni spolupraci se zffmvanymi zastupci mistni samospravy, alegitali, rediteli
Skol, dichodci, zajmovymi sdruZzenimi &dM aj. Nag. policisté na Obvodnim
odctleni Svitavy oslovuji otany skrze mistni noviny, kde maji jednotlivi padié
s Uzemni a objektovou odpainosti (okrsk#)) umiseny své fotografie s telefonickym
kontaktem a lidé toto vyuZzivaji. Povazuji to zdbonapad, neklibobéané v pipads
potteby mohou howit ptimo se ,svym policistou”. V roce 2006 byla na kézd
odctleni policie umisina schranka w¢ry, kde miZze kazdy oban anonymé#
upozonovat na nedostatky policie a projevovat svanp a navrhy. Momentalni stav

je takovy, Ze zatim tato sluzba prataby neni filis vyuzivana.

Vedouci od#leni provadi planovani v systéemu EKIS 1l WEB. Jeds® o
program, ktery eviduje vykon sluzbyiggasové hodiny, iplatky, sluzebni fipravy,
dovolenou, studijni volno. Uvedeny systém byéyzat v ramci projekt Phare. V
Holandsku se v s@asnosti od tohoto systému postépaopousti, protoZe neni
kompatibilni s dalSimi systémy a momentalnimi febami pi vykonu sluzby.
NejweétSim problémem je vSak zajigi sluzeb policist z divodu neplanovanych
zmen, mezi které pat obsazovani policigtdo dopravnich akci, nenadalych krizovych
situaci a podobh V téchto gipadech vedouci odeeni sam nedisponuje se svymi
prostedky a zdroji, ale musi plnit poZadavky tiadnych a pokryt jejich pigby,
nag. neplanované uvoémi ,svych® policisti do dopravnich, patracich a podobnych

akci.
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1.10.2 Organizovani

Vedouci odéleni ma na starosti zejména organizovani vykongbsigednotlivym
policistim. Ukolem organizovani je dosazeni stanovenyadhn stlostupnymi zdroji,
které jsou k dispozici. V rdmci vykonu sluzby jézgjnim ukolem vedouciho zajistit
piitomnost policisi v ramci planovanych ukdl Jedna se o ¢ast na sluzebni,
strelecké a kondni pripraw, kazdy policista absolvuje ¢n¢ 120 hodin této fppravy.
Tato giprava obsahuje metodiku prowéd zakroki proti nebezpgnym pachatéim
pii vykonu sluzby. Dle mého nazoru je v tomtipact nutné navysSeni @tu hodin,
neba’ se jedna o zakladntipravu kazdého gadkového policisty. V neposledfad
je nutné reagovat na situace vzniklé s napaderméeéimnosti, kde vedouci odteni
organizuje vykon policist na mist ¢inu. V pripact menSich Gtvar policie, nap.
obvodni oddleni Ill. typu, jsou policisté nuceni mitghled ve vSech problematikach.
At se jedna deSeni pestupki, dopravnich nehod, trestnyému, vykonu sluzby f
dopravnich akcich apod. V s@msné dob policie ziskala pogrné velké pravomoci
s innosti zakon&.135/2006 Sb. (od 1.1.2007), kdeivpact reSeni spar doméaciho
nasili ma moznost vykazani ze spolé domacnosti podsdou osobu. Osoknse
domnivam, Ze se jedna o velky zasah do prav jedPakcie zde ma na méspozici
spravniho organu. Dle mého nézoru je vSak mozndikmeat zn&né stiznosti a
recidivu podeielych osob vdchto g@ipadech, protoze otadzka represe zde ma

vzhledem k moznym tre&n formalni charakter.

1.10.3 Motivovani

Motivovat znamend aktivovafii ¢lovéka vrejSimi prostedky s cilem, aby wihl
danou ¥c proto, Ze ji udlat chce a tento Zjgob je nejdinngsi. V praxi
neodalujeme motivéni a stimulé&ni prostedky. Stimulaci fitom chapeme jako
pusobeni veijSimi prostedky, abyélovek udklal to co je nutné k dosazeni cile, ktery
je pro r¢j dulezity a @inasSi mu prosgch. Vedouci obvodniho od@éni nize

motivovat zejména svymiistupem a slovni pochvalou. Pokud séetthmotnych

29



odmen, tyto pouze navrhuje argulklada ke schvéleni veliteli sluzeb a okresnimu
fediteli, nem& moznost disponovat s fitkaimi prostedky. Chronologie tohoto
postupu je zdlouhava. Domnivam, se Ze pokud cHl@ho odménit je treba to udlat
ihned. Stejn je treba postupovat i vifpad kazeiského trestu. Je znadmo, Ze vedouci
odckleni maji své oblibené policisty (,k&f), které ne vzdy objektivh finaniné
zvyhodiuji. Uvedené je mozno transparentryvésit, naf. na nasinku, kde si nize
kazdy pecist za co, jak a kdo byl odmen. | to mize gispst ke zlepSeni prace
policistii a jejich motivaci.

1.10.4 Rozhodovani

Kazdy manazer bez rozdilu musi rozhodovatz8adovanim souvisi teSeni
problémi. Rozhodovani se upfatje ve vSechtastech organizace. Je zaloZzeno na
procesu vybru alespé mezi déma moznymi variantarii. V policejni praxi je teba
zvolit vhodnou variantureSeni problému, ifpadré hledat nové zsoby feSeni.

S rozhodovanim souvisi i stresové situace. Poligapmazer musi rozhodnout, ale ne
vzdy rozhoduje na zakladvlastniho Gsudku. Rozhoduje tak, jak to inaphgli

nadizeni, jak mu to dovoluji sémice nebo zakonné moznosti.

Druhy rozhodovacich stil:

o0 Autoritativni — jde o takovy styl rozhodovéani, kdyzhodnuticini jedinec zcela
sdm a za své rozhodnuti nese plnou zo&oost. Vyhodou tohoto stylu je
rychlost a jasna odpeédnost. Nevyhodou jsou problémy Bjgtim takového
rozhodnuti ostatnimi.

o Participativni — na rozhodovani se podiénové pracovniho tymu nebo pracovni
skupiny. Vyhodou je ochota spolurozhodujicideni pracovniho tymu nebo
pracovni skupiny aktivhse podilet na ukolech, o nichz sami mohli rozhadov
Nevyhodou je pedevSimcasova ztrata, ktera souvisi &atni vice lidi na
procesu rozhodovani.

o Delegativni — i tomto stylu je pravomoc rozhodnutfgsunuta na jinou osobu

5 Pirozek, P.: Zaklady managementu, Fakulta managanVSE, Jintichiv Hradec, 2004, str. 24
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uvnitt tymu nebo pracovni skupiny nebo externi subjele.jiNéhoclena tymu
nebo skupiny delegujeme pravomoc rozhodovani asitikkdy ma delegovany
dostatek schopnosti a pravomoci pro dané rozhodnjgizbyténé, aby v této
véci rozhodoval jeho naizeny. Na externi subjekt je delegovana pravomoc
tehdy, kdyZ manaZer nema dostatek schopnosti nebeorpoci dinit
rozhodnuti.

To jaky styl rozhodovani zvolime, zaleZi nagme Ukolu, na mnozsteasu, ktery

mame k dispozici, a ha naSich schopnostech

1.10.4.1 Krizové&izeni a rizikovy management

Rozhodovani fizeme stanovit jako volbu jednoho z moznych pastdpdna se o
okamzité opdeni, které stanovime na zakdapgosouzeni situace, moznych rizik a
dalSich dsledka, které ovliviuji nase rozhodnuti. Rozhodnutimi za miadnych
situaci nazyvame krizovéizeni nebo krizovy, rizikovy management (tyto pojmy
nesouvisi se zajpi®vanim obrany statu). S pojmem rizikovy managensentiizeme
také setkat ve sférach podnikatelgkinosti. Zde se jedna o vlastnosegchazeni a
reSeni rizik spojenych s finamimi riziky na trhu aeSeni jejich probléfnza Eelem
minimalizace dopad pro firmy a podniky. Z hlediska policie je rizikéwizeni
takové, které vznikaipvsech nenadalych policejnich situacich. Tytoaitimohou
vznikat v souvislosti s vykonem policie, jde nap zasahy i) sportovnich utkanich (v
nékterych ipadech zde policie supluje roli ismlatele), zakrmvani i
extrémistickych hnutich, demonstracich, vyjednavaninebezpgymi pachateli
zavaznych trestnyclini, nebo pi feSeni dalSich mintadnych udalosti jiného
charakteru. Mezi dalSi iieme z#adit Zivelné pohromy, havarie, dopravni nehody

apod.

V ramci obecného pohledu zdézeme shrnout a &adit zakladni poznatky o
Ukolech aginnostech PolicieCR vyplyvajici ze zakoiy kterymi je o3eéena oblast
krizovéhotizeni jako celku. Tj. ukoly v ifjpraw na feSeni mimeaddnych udalosti
(MU) pied vznikem, v pibéhu a po MU, tedyeSeni nasledkMU. Stavajici pravni

18 pilarova, I.: Zaklady psychologie prace a organizace pmiicejni manaZery, Management Press,
Praha, 2004, str. 98-100
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Uprava néadi policii mezi rozhodujici subjekty krizovéhtizeni, &mi jsou
ministerstva a jiné spravnitady, policie je zgazena mezi ty subjekty, které
zabezpeéuji splreni akoli vyplyvajici z krizovych plah ministerstva a za timto
Ucelem zpracovava jen plany krizovégravenosti.

Nezastupitelnou Ulohu zaujima policigedevSim v oblastech spojenych se
zabezpe&ovanim vnitni bezpénosti a véejnym pdadkem. V poslednich letech se
policie podilela zejména na zabezpei vdejného poaddku @i povodiovych
opatenich. Mezi 8 Ize zd&adit ochranu osob a jejich majetku, uzavirani st

odklon dopravy a jiné Ukoly ve spolupraci s integnaych zachrannym systémem.

Zakladni slozky integrovaného zachrannéhteays :

0 Hasksky zachranny sbareské republiky.

0 jednotky poZarni ochrany tazené do ploSného pokryti kraje jednotkami
poZarni ochrany,

0 zdravotnicka zachranna sluzba,

o PolicieCeské republiky.

Postaveni ginnost PolicieCR v ramci krizovéhaizeni se odviji od UstawR,
Ustavniho zékon& 110/1998 Sb. o bezgmosti Ceské republiky, zakon&a 239/2000
Sb. o integrovaném zachranném systému, zako#d0/2000 Sb. o krizovétiizeni a
0 zmené nekterych zékon (krizovy zakon), zakow. 241/2000 Sb. o hospagaych
opatenich pro krizové stavy a zakoni&283/1991 Sb. o PoliciR a dalich .

Mezi dalSi druh krizovéhidzeni z pohledu policie patkrizové vyjednavani. Jedna
se 0 metodueSeni inciderit a krizi pomoci komunikace policie s pachateli Bidai
zastrenymi osobami (loupeze, Unosy, sebevrazi). Vyziv& s&h pripadech, kdy
by pouziti sily znamenalo pro nevinnéagtniky udalosti $liS velké riziko zragni
nebo dokonce smrti. U Policiéeské republiky upravuje krizové vyjednavani ZP PP
PCR ¢ 132 z roku 2003. Na vyjednaia miZze byt vycveéen gisludnik policie
spliujici nar@éné moralni a psychické&edpoklady jako jsou komunikai schopnosti,
odolnost proti stresu, schopnost tymové spolupedde Metodika vyjednavani, ktera

se u nas uplatje, vychazi ze zkuSenosti britské a americké jgoli¢e skuténosti
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vede dialog s pachateleth jinou osobou jeden vyjedna¥aktery je podporovan
skupinou svych koleg Ti mu poskytuji psychologickou podporu, inforna servis,
pomahaji vymyslet taktiku vyjednavani atd.. Kazden tymu ma svoji roli.
Vyjednava vSak nerozhoduje o #pobuteSeni krize. Pracuje podle zadani krizového
Stabu. Velitelé veli, vyjednavavyjednavaji. Funguji jako prastdnici mezi policii a
pachateli.

Vyjednavani je vyznamnou a rovnocennoucésti zvladani krizovych situaci.
Vyjednavani nema tedy za cil jen ,umluvit" pachatehby zanechal protipravniho
jednani, i kdyzZ i to sedkdy ddi, ale ¢asto ma pedevSim zklidnit situaci a vytvid
casovy prostor praeSeni krize jinymi progedky. Oproti silovémureSeni byva
zdlouhavjsi, ale zato ménrizikove. Ti, kt&i zastavaji nazor, Ze policie se nema co
.havit" se zl&inci a ma vzdy razantnkonat, nech uvazi, zda by stegnradikalre
smysleli, kdyby byl v situaci rukojmiho ohrozovaoégresivnim psychopatenikao
z jejich blizkych.

1.10.5 Kontrolovani

Tato manazerska funkce je posledni émédd manaZerskou funkci. Bez ni by
fidici proces nemohl existovat. Podstatou kontrelypgrovnani pléni plam a cili
organizace se skuteym stavem. Zji&né odchylky jsou @ezZitymi informacemi pro
dalSi rozhodovaci procesy na vSech urovnich orgasizKontrola tedy neni pouze
inspekni a nema mit represivni charakter, nybrz se jedmgtnou vazbu toho, jak
byla nap. pochopena a zavedena nova strategie do firemhirkuZa efektivi

provadnou kontrolu odpovidaji manaz@a vsecliidicich stupnich.
Mezi nejdilezitéjSi techniky kontroly vyuZzitelné v policejni@nnostech pét:
0 statistické udaje,

0 specialni zpravy a analyzy,

0 o0sobni pozorovani.
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Pro kontrolu policejniclinnosti maji nesporny vyznam statistické Udajendesk
o sledovani vyvoje a evidencdéstu trestnécinnosti, dopravnich nehod, apod.
V ramci policie toto stale plati jako interniéfitko pro hodnoceni jednotlivych
Gtvart.

Specialni zpravy a analyzy mohou slouzit poskytnuti patbnych informaci
za (Eelem zjiséni uritého stavu. U policie byl provéd v roce 2004 prvni gzkum
velkého rozsahu, zaffeny na tuto problematiku. Na zakazku Policejnihezglia
PCR jej provedla agentura STEM/MARK, dale viz. poditala 3.9.

1.10.6 Personalni management

Personalni management bylélsnén z ostatnich oblastizeni, coz ukazuje na
jeho dilezitost. Zabyva sefizenim lidskych zdrd - vybérem, gijimanim,
propous¢nim, hodnocenim, odéovanim, dalSim vzdavanim, kariérnim tstem
pracovniki, ale nizeme do #ho zahrnout i bezgeost prace, hygienu, zdravotni
p&i, FKSP, rehabilitace pracovriila dalsi.

Opravené se niizeme domnivat, Ze prioritou je Wibpracovnik a manaze,
kterému by mil byt vnovan odpovidajici prostor a podminky. V ramci gelije
navrhovana moznost vytu pomoci metody ,Assessment Centre”, ktera vk
uzivana obligatorh pii vSech vylsrovych fizenich na manazerské funkce. Metoda
spativd v teSeni modelovych situaci uchazev hodnoceni jejich vykah
kvalifikovanymi posuzovateli podle objekti¥ndefinovanych kriterii a zZfné¢ v

poskytovani informaci uchasiem o silnych a slabych strankach jejich vykonu.
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2. Obecné principy spravného managementu

Na proces managementu se da pohlizet na drawnigh. Prvni z nich je tvorba
vize a strategie — teni sméru, kterym se ma organizace ubirat. Druhym je
implementace této strategie v organizaci a afpgrananagement. | ten musi byt
primarre  veden danou strategii, aby nedochazelo k vz&jerpnotichidnym
rozhodnutim aiinnostem. Spravny management tedy znamenét spravny smir
(strategii) a nastavit vSechny v organizaci timh@rem (implementace a opérd
management).

Strategicky management tak identifikuje a migt dlouhodobé cile s#ujici
k dosazeni vize a nagni mise (TOP management), tj. generovani vizitesgiakych
cila, koncepci a strategickych zém;, strategické planovani, atd. Operativni
managementesi kratkodobé a operativni ukoly énnosti (vSechny manazerské
arovre), tj. zabezp&ovani plni planovanych cil, prezkoumavani, hodnoceni a

ZlepSovani.

2.1 Stanoveni strategie

Strategie je dlouhodobym planem, kteryuig, jak se dostat ze stasné pozice
(sowasny stav) do pozice Zadouci (Zadouci stav). Prignt@k jeji tvorba vyZzaduje

dobrou znalost s@asného stavu a dobrou definici stavu Zadouciho.

2.1.1 Obecné zasady

Strategie vychazi z analyzy &$iho a vnitniho prostedi, v detekci hrozeb a
prilezitosti (pro vejSi prostedi) a silnych a slabych stranek (pro ¥mitprostedi). Na
jejich zakla@ nasleduje definice faktdrisgchu (strategicka mapa) a 2na proces
tak, aby jich bylo dosaZzeno. Faktory ésipu prace policie igdstavuji to, co vytvd
nejvyssi hodnotu pro jejiho zakaznika <afa.

Praxe ukazuje, Ze pouze&impy kontakt a komunikace vedeni spwlesti se

zakaznikem a za¥stnanci zajisti formulaci spravné strategigefws posouzeni
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sowasného a zadouciho stavu) i jeji &8mpu implementaci. Nelze tak adid
aspech/nedspch @i tvorbe strategie a jeji implementaci. Zastnanci a zéakaznici vi
vétSinu toho, co paéebuje dét vedeni. Dobré strategie pakirmasSi zakaznikovi
zvySenou hodnotu, ma jasné zd#emi a je lehce komunikovatelna. Vznikala v terénu
za (tasti zakaznik a zandstnand.

Tvorba dobré strategie siea také ve zpochyimvani princig fungovani
stavajicich trh, podnikatelskych a opemaich modeil a proces ve firmg, v pripact
policie ve zpochyhovani sodasnych proceés a cili za (&elem testovani jejich
vérohodnosti, pop ve snaze najit lepSi model. V korporatniesfédusi byt zkoumany
sousedici oditvi, substituty, segmenty trhu, jednotlivésti produkni vertikaly - jak
jejich sokasny stav, tak stavi@dpokladany v budoucnu. Pozornost navana
neobvyklym udalostem - jak pozitivnim, tak negatiin Zde je vazba na policii
slabsi, pesto ale ufit¢ existuje rozdil nap v tom, co bylo dlezité pro spokojenost
ob¢ani pied 50 lety a nyni — néipu policie zansieni se na nové paby olkani ve
smyslu pocitu bezgaosti, atd..

Strategie musi byt naslédiwzilenéna do jednotlivych Ukdl a jejich naplani je
vyuzivano pro udrZzeni momenta. Viigad® neusgchu je na prvnim mist
piehodnocena taktika, poté zdroje, poté strategietnFva-li neulsfch, je nutno
piehodnotit cile.

Tvorba strategie nesmi byt zaloZena teadech, ale maximama ngtitelnych
a mefenych faktorech. Musi byt systematicky sledovargvhi faktory zékaznikovi
spokojenosti a hlavni procesy uwnibrganizace. Podle nich je vyhodnocovana i
aspEsnost jeji implementace adte¢ vybrané faktory vykonnosti slouzi jako zaklad
odmenovani.Cisla ale nesmi Zsobit ztratu zarteni a zmatek vifpads priorit.

Spatny strategicky plan &sa zdlouhavym popisem s&asnych podminek
v odwtvi a popisem konkureni situace. Nasleduje dlouhé pojednani o tom, ygKir
trzni podil, je pipojen detailni rozptet, grafy a velké mnozZstvi tabulek. Vrcholem
celého procesu je obvykletiprava rozsahlého dokumentu, poskladaného zé&izm
adap, jez poskytuji lidé ziznych ¢asti organizace, ktecasto mivaji protickdné
ukoly a zajmy a jejich vzajemna komunikace je néatesna. Jde pak o zé#d taktik,
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které jednotli¢ maji smysl, ale dohromady nedavaji jednotny ayj@snerl’.

DalSi BZnou chybou je nesebekéitiost. Inovaté jsou casto na svoji inovaci tak
hrdi, Ze ji odmitaji pzptsobit realit. Casto se ukaze, a marketingové zkusenosti to
potvrzuji, Ze pes vSechno nove je trh nakonec trochu jinde, nehgaator dekaval.
Nové strategie jsou velméasto v prvnim kole neugpné. Nezaponige vSak
analyzovat ficiny neusgchu. Takze nemate-li vysledky, zkuste to podruleglinge
analyzujte suj druhy pokus, a neni-li to stale ono, nasajte své Usili jinam. Velka
¢ast prace bude spiwat v komunikaci a ve vyhodnocovanieapé vazby, tj. Ginnosti
této komunikack.

Pokud vSe shrneme, pak strateg@npiuje poslani a cile (neziskové) instituce ve
vysledky. Mnoho neziskovych instituci séepto strategickému mysleni vyhyba. Zda
se jim naprosto logické, Ze by se o sluzbu, ktgposkytuji, n&l zajimat kazdy.
Velkym problémem je to, Z&ada manazérneziskovych organizaci z&ituje strategii
a agresivni prodej. Zatimco prodej je kémeu fazi strategie ziskovych instituci,
strategie neziskovych instituci&aa poznanim trhu — kdo je naSim zékaznikem, kdo
by mgl byt naSim zékaznikem, kdo by mohl byt naSim za#asm. Princip sptiva
v tom, Ze na ty, prodi je strategie wena, nepohlizime jako n&koho, kdo vyhraje
v loterii. Jsou to zakaznici, které je nutno uspibkdleziskova instituce pétbuje
strategii, ktera integruje poslani se zakaznikefaektivni neziskova instituce ro¢n
potrebuje strategii vedouci ke zkvalitvani jeji cinnosti a k inovaci. ZlepSovani a
inovace se mohou do ztreé¢ miry gekryvat. VSechny tyto strategie vychazeji
Z prizkumu. Znamena to zjistit, kdo je naSim zékaznikeorje pro ®j dalezité a co
na reéj pusobi, aby se ztotoznil s poslanim instituce. N&apal tudiz neni produkt, ale
spokojeny zakazniR Neziskova instituce si proto musi stanovit ciéesmyslu sluzby
spoluokamim. A tyto cile musi byt neustale n&nojSi — jinak zé&ne jeji vykonnost

pozvolna klesat.

" Chan Kim, W. Mauborgne, R.: Strategie modrého nae&lanagement Press, Praha, 2005, str.91-92

8 Drucker, F. P.Rizeni neziskovych organizaci, praxe a principy, Mgment Press, Praha, 1994, str.
67-70

9 Drucker, F. P.Rizeni neziskovych organizaci, praxe a principy, Mgment Press, Praha, 1994, str.
str.91
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2.2 Implementace strategie

Za snahou o implementaci musi stat vrchologdeni a ostatni Kiovi lidé v
organizaci. Ti musi implementovat strategii s tige se zawtuji na eliminaci

nejkriti¢téjSich prekazek a na podporu a prezentaci fakfmodporujicich strategii.

2.2.1 Zéasady

Stejrt jako tvorba strategie a jeji implementace leZim#gja na komunikaci
s lidmi z prvni linie; ti jsou v konmém disledku jedini, na kterych Usgh strategie
zavisi. Pokud se s lidmi nejedn& tak, aby byBsedcéeni o tom, Ze jsou uznavani
kvuli svym znalostem, budou pdovat intelektualni rozhoeni a budou si nechavat
své napady a odborné znalosti pro sebe; své nejiggdenky a turci ndpady budou
schraiovat a skryvat fed druhymi, aby jejich nové pdshy a poznatky nesgdy
swtlo swta. Nejen to, stefntak budou odmitat uznat intelektualni hodnotu gohh

Casto ovdem musi byt néjde roz&feno wdomi naléhavosti aZ krize v organizaci,
které poskytne prvotni impuls pro #2nu stavajiciho stavu. Strategie musi byt
roz¢leréna do jednoduchych, kratkodgbich cili. Jejich UspSné splgni musi byt
odmenovano a musi udrZzovat momentum ziskané vyvolanédomi naléhavosti.
Uspich pi implementaci je dosazen az ve chvili, kdy je desaobtisk nového
systému do firemni kultury.

S praci a ziskavanim zkuSenosti v terénu sowedy hned kolik bodi — tam
ziskané informace jsou nezbytné pro samotnou tvartwych dobrych napad-
strategii. Pokud se managementetw toho vrcholového, pohybuje v prvni linii,
dodéava tim také vabch zandstnand i nezbytnou kredibilitu nové strategii a zvySuje
pravcEpodobnost jeji usfgEné implementace. Neni také lepSihaisgbu vyvolani
pocitu naléhavosti, neZimy styk s nespokojenymi zakazniky, dodavateli,coalfeli,
pirepravci, spravcem gadacové sit atd. U policie tedy zejméndima prace v terénu.
Zadné tabulky pInéisel tuto zkuSenost ani zdaleka fiblfzi.

Odtrzitost &ch, kdo rozhoduji od prvni linie je také asi jedramejvyznamsjSich

faktori zpisobujicich molochovitost velkych organizaaietns policie. V neposledni
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fad pak znalost celé organizace poskytufehped o tom, kdo bude novou strategii
podporovat a kdo sabotovat - tedy o tom, kam ayglazornost a snahu zaft.
Rychlost g implementaci strategie je tak dana flexibilitowanizace. ¥dét, co by se
mélo délat nestai, i kdyZ i to je uspch. Potize p prechodu z onoho&dét na dlat,
odrazeji pray miru flexibility. Flexibilita je gitom synonymem pro nebyrokratické,
ploché firemni struktury s motivujicim kompetiaém planem naii organizaciCim
rychleji se trh mani, tim flexibilngjSi musi byt firmy na &m; to ne diky ,pracovat
tvrdeji”, které ma sveé limity, ale zejména diky ,pracoeayteji"20, které tyto nema -
vzdy je co zlepSovat. Nebyrokratické, ploché firémstruktury, motivujici
kompenzani plan v celé organizaci, delegovani pravomocii@imum vzajemnych
vhitropodnikovych vazeb, jsou hlavnimi faktoryéujicimi onu flexibilitu. V gipadt
policie 1ze vnimat zrny na trhu jako rnici se poZzadavky ¢bni tykajici se jejich
bezpénosti, moZnosti a schopnosti pachatefrestnych c¢int, jejich rostouci
sofistikovanosti.

Tezko Izecekat, Ze reakce nagmici se prosedi bude rychla a odpovidajici, pokud
se nejdive musi vyplnit gkolik nesmysinych formukd a reportovat sy nazor
nékolikrat nadizenym. Kltem ke zvySeni flexibility, je jak v ziskove, takzkové
sfée posunout&ise aktivit, véetrg nékterych drulid rozhodovani, k zasstnaném
(delegovani pravomaoci). Lidé v terénu mozna nekwjpletni celkovy obrazek, ale
suvij vysek¢éinnosti @¢laji dnes a dertha znaji ho do detailu <€no, co zadny vedouci
Vv jen trochu ¥tSi organizaci nikdy znat nebude.

Delegovani pravomoci spolu s plochou firemni stredd napomaha snizeni
vzajemnych vazeb v podniku, které t&mzdy predstavuji vyznamnourekazku pro
rychlou a adekvatni reakci na &nu v prostedi. Jednoduchostiippm samozejme
neni synonymem pro absenci vazeb (tj. chaos), jaeziskat maximalni volnost pro
parcialni znénu bez toho, aby se musel modifikovat SirSi soabtiwit.

Realizovat i parcialni z&nu, je &tSinou i v €ch nejmés rigidnich organizacich
problematické. Samotna zma fungovani firmy, pokud ma byt G§méa a je jen trochu

vyznamna z hlediska toho, jak firma doposud fun¢mvausi nasledovat az po:

20 Masaaki, I.: Kaizen, Computer Press, Brno, 2004123
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o identifikovani kiEovych zakaznik a definice jejich poZzadavka poteb,
o identifikovani kitovych proces, které gidavaji hodnotu,

o smysluplném r&¥eni vykonnosti vztazené k vySe uvedenému.

Pro préci policie tak lze konstatovat, Ze @gdfive nutno identifikovat priority
tykajici se pozadawk ob¢ami pro préaci policie, usdomit si, které procesy tyto
priority naplni, které jsou pouze dégbvé a které jim dokonce mohou stat v &est
Uvedené by rlo byt prevedeno do #ititelnych ukazatél. Na jejich zaklad budou
stanoveny cile a nasledné napihcili bude pelivé sledovano a navazano na systém

odmenovani.

Uspsnost pi implementaci zrény vziista s tim, nakolik:

o0 byla jasg a jednoduSe formulovana smysluplnd vize a tata dstatene
komunikovana v celé organizaci. Tj. ne obeta#® o spokojenosti zdkaznika (u
policie ol®ana), produktivit, apod., ale sem, podle kterého je mozno hodnotit
jednotlivé navrhy na z#my v organizaci, ktery funguje jako jednoduchy, ale
mocny koordinani nastroj a ktery je moznorgvést do #kolika nefitelnych
promennych,

0 se podélo ziskat momentum vyvolanim naléhavosti a ziskamlivnych lidi v
organizaci pro dany projekt a nakolik se pdldatoto momentum umawmvat

vyuzitim dosazenych kratkodobych vyslédk

Kone&nym mefitkem asgsSnosti projeki zaneienych na zriénu v organizaci je to,
nakolik se tento dostal podik vSem ve firnd - organizaci. Jinake¢eno, nakolik byl
obtisknut ve firemni kultte a tudiz nakolik jiz vlasthnejde o zmnu, ale o staly

proces.

2.2.2 Rychlost zniny

V souvislosti se strategii v neziskovych oilgacich uvadi jeden z nejgich

swtovych odbornik na management, Peter Drucker, nasledujici: ,Epjesjadna
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strategie, ktera nikdy neselze - &fte priority a organizaci v okamziku, kdy slavite
aspechy - kdyz se vSechno fia Ne vzdy je tu tato moznost — naopak, keénén
strategie dochaziasto az f krizi té sokasné. Obeehse v ramci strategii a jejich
implementaci daji rozlisit dvirovre — strategie zagieni se na postupné zlepSovani a
razna zmina. V terminologii japonského managementu, ktery m&namnou
kredibilitu nejen v korporatni sfé, jde o tzv. Kaizen a Kaikaku.

Ristup k podnikani praktikovany zejména japonskypolanostmi, ktery se da
shrnout slovem Kaizen (postupné zlepSovani),ielotbemonstruje hlavni princip
zantreni se na postupné zlepSovani. Co ono postupngozi@pi obnaSi asi nejlépe
demonstruji tzv. Kaizen principy. Kaizen je mozZrmagat jako zaseSujici pojem pro
soubor praktik, které obsahuji zejména:

0 zaneieni se na zakaznika, vyvoj novych produkt

0 systém zlepSovacich navrhaktivity malych skupin v organizaci,
o dobry vztah management — z&tnanci,

o0 absolutni kontrola kvality, nulové kazové zboZiuzba.

Kaizen dava itaz na zarreni se na proces vs. z&m@ni se na vysledky —
zdokonaluj proces a vysledky se dostavi jako ,\j8di@rodukt. Zdokonaleni procesu
je dosazeno i tim, Ze kazda jeho nasledujici féedgpavuje zdkaznika fazéepeslé.
Tento gistup, jehoz jednoduchost a efektivita je az zgidZzeodbourava fakt, ze
lidem, ktei ve firm¢ vytvori problém, tento &Sinou gimo neskodi - projevi se az
déle vietezci, ¢i az u externiho zdkaznika. Ono ,z&emi se na zakaznika“, tak zde
dostava trochu jinou dimenzi a tenttigup poskytuje efektivni myslenkovy rdmec
pro standardy uvnitorganizace. V rdmci policie tak jde o zvySovanp@ednosti za
¢innost jednotlivych Gtvdrv tom smyslu, Ze ten, kdo dale pracuje s jejichdpktem,

je jejich zakaznik a jeho spokojenost je tim hlavailem.

VySe uvedené je mozno vnimat jako vtazeni podkntrhu dovnit firmy (tzv.
market - in proces$). Pokud je tato filozofie ve firthzazit4, znmina na trhu tak hladce

Lprojede” od externiho zakaznikags vSechny relevantni Utvary ve fifm s tim

21 Masaaki, |.: Kaizen, Computer Press, Brno, 260467
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spravnym efektem -ftzpusobeni se a vyhémi novym pozadawkn zékaznika. V
ramci policie tak jde o rychlou reakci na novy draloéing, vyuzivani novych
technologii pachateli trestny¢ima, zmenu v jejich organizaci, apod.

Zatimco Kaizen reprezentuje zgemi se na postupnou Znu, rekdy je pro
zlepSeni prace organizace, dokonce jeji peZiti, nutno uplatnit razantni akci.
V terminologii japonského managementu jde o tz\kikil.

Casto plati to, ze pokud méa Kaizen Sanci nacisptak nap v ultrabyrokratickych
podnicich pichazi az po Kaikaku - radikalni 2zme, kterd néni systém a sim chodu
organizacegi jejich sowdsti. S mirnou nadsazkou - neni co dobaat, kdyz ¥tSina je
Uplreé Spati. Kaizen je o dlouhodobém zlepSovanim o desitkadtgs a &ci
délanych stale o ¢co Iépe. Kaikaku je oprotiému extréms rychla a razantni zéna,

provedenda &hem tydri, max. ngsial. Jeji UspSnost je primaradana:

0 mirou, nakolik je rozhodovani a dalSi akce zaloZeaodatech a analytickém
pristupu. Timto je maximain (nikdy ne Upld) eliminovan scéria kdy se v
polovirg bleskové akce ukaze, ZerirBpatnym sirem, uziva Spatné prastky a
jese vice rozklada organizaci,

o tim, nakolik je definovana vize/strategie sgolesti, naréna, ale realisticka, doé
komunikovana organizaci. Pokud neni strategie &po&i jen slohovym
cvicenim pro vyroni zpravu, ale jasnvytyéuje snér a je pochopitelna pro
zanmestnance hem rgkolika minut, je mimo jiné i filtrem pro @eni vhodnosti
Kaikaku a dava ji spravny mi razanci,

o tim, nakolik je strategieipata za svou nafX organizaci a nakolik se na jejim
aspichu management/zastnanci podili a nakolik jsou fipraveni na jeji

dusledky- efekt podobnyipdchozimu bodu.

2.2.3 Winné rozhodovani @i implementaci a operanim managementu

Vedouci pracovnici jak v podnicich, tak v m#pvych institucich &nuji ve
skut&nosti rozhodovani velmi maléasu. Mnohem vice&asu stravi na poradach,
jednanich slidmi a shanim informaci. A pece veSkera ffprava vzdy vrcholi

rozhodnutim. Rozhodovani sped na bedrech vedoucich. A ti durozhoduji
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efektivrg, nebo v op&ném gipad vysledky jejich prace némesou zadany efekt.
Nejmérg G¢inni jsou v rozhodovani ti, ktese vyZzivaji v mnozstvi rozhodnutigidna
rozhodnuti jsou mnohem me&mpaocetna, zato se vSak sotesfuji na dilezité \&ci.
Kazdé rozhodnuti nese sebou riziko. Efektivni oolttuti proto vyZzaduje hodrgasu
a zamySleni. Nefizeme si dovolit plytvat energii na ndeZitd rozhodnuti.

Rozhodnuti je zadvazkem k ak&i

Podminky stanoveni rozhodnuti:

0 rozhodnuti by Mo reagovat na pttbu. Kdo rozhoduje, kdo se podili na
rozhodovani, by se ¢htaké podilet na realizaci,

o nikdy negijmeme Zadné rozhodnuti bezéemi osoby, ktera je bude realizovat.
Nékdo musi nést odpédnost — za pkni planu, za dosazeni cile, za dodrZeni
¢asoveho rozvrhu,

o vzdycky je teba si vytvdit urcitou moznost dostat se z naslédEpatného
rozhodnuti. Jeféba si promyslet alternativy prdipad, Ze sedci nevyvijeji tak,
jak jsme si je naplanovalifpadny neusfrh naSeho rozhodnuti musi byt
zabudovan jiz do samotného rozhodnuti. Stim takévisi odpo¥dnost za
piipadny neusfrh, abychom se potom nehéadali, kdélabchybu a jakou,

o za&kladni prioritou vrozvoji vedouciho neziskovégamizace je snaha pro
maximalni kvalitu.

Kritickym faktorem p dosahovani takovych vysledlkje smysl pro vlastni
odpowdnosts.

2.2.4 Realizace strategie —pkazky

ManaZgi se obvykle shoduji, Ze realizace stratedeptavujetyii piekazky :
o prvni znich je kognitivni povahy — vyburcovat zsimance natolik, aby si

uvédomili nutnost strategické pramy. Zasadni z&na je nezbytna,

#Drucker, F. P.Rizeni neziskovych organizaci, praxe a principy, Mgment Press, Praha, 1994,
str.108-113

% Drucker, F. P.Rizeni neziskovych organizaci, praxe a principy, Mgment Press, Praha, 1994, str.
114-115
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o druhou pekazkou jsou omezené zdroje — obvykle se ma zdetéim tsi je
zmena  strategie, tim&Sich zdroj je také teba kjeji realizaci. V mnohych
organizacich, vSak byly zdroje omezovany, nikolswany,

o treti pekdzku pedstavuje motivace. Jak motivujete ckNé aktéry, aby
postupovali rychle a vytrvale, a doséahli tak zasadmtny dosavadniho stavu? To
muze trvat celé roky, ale manazelik casu nemaji. Motivéni prekadzka zbavuje
odvahy a demoralizuje pracovniky,

0 ctvrtd prekazka tkvi v politikéeni a v prosazovanfiznych skupinovych zaji

projevujici se ve vnihim i ve vigjSim odporu wé¢i zmeéné.

Restoze v kazdé organizaci je vySkahto gekazek #izna a mnohé z organizaci
musi fekonavat jen &které z &échto gekazek, znalost toho, jak se s nimi vyrovnavat,

ma klicovy vyznam pi zmimovani organizéniho rizika“.

Kognitivni prekazka
Organizace oddavajici se
statusu quo

Prekazka v podolé zdroji Prekazka v podol
Omezené zdroje politika Feni .
Odpor mocnych zajmovych
skupin

Motivaéni prekazka
Nemotivovani pracovnici

Obr. 1 Ctyfi organiza&ni prekazky stojici v cestrealizaci strategie.

24 Chan Kim, W. Mauborgne, R.: Strategie modrého noeklanagement Press, Praha, 2005, str.151-
152
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2.2.5 Rekonani prekazek - prakticky priklad

Americké nisto New York zsatkem 90 let minulého stoleti fild k anarchii.
Pcatet vrazd dosahoval historicky nejvysSich hodnotyv@kelé ngsta byli vystaveni
neustalému naypi. Po tech desetiletich nastani zl@innosti v New Yorku doSli
mnozi sociologové k zé&w, Ze jde o jev, na&¥ nemohou mit zasahy policie zadny
vliv.

Pokud bychom se podivali na newyorskou pojadio na podnikovou organizaci,
byla to firma v podsté&tna mizirg, s ficeti Sesti tisici zakstnanci, kté& byli upnuti na
status quo, ne#i Zadnou motivaci a byli mizegnplaceni. Jeji zakaznici — obyvatelé
mésta — byli rozladni. A jeji vykonnost — potovana #éstem zl@innosti, Sticim se
strachem a zvySujicim se néadkem — prudce upadala. A konkurence — vSichni ti
zloginci — byla silna a neustale rostla.

A presto Bhem necelych dvou let a bez jakéhokolivisan rozpétu, Bratto>
zmenil New York City v nejbezpingjSi velké nésto ve Spojenych statech. V letech
1994-1996 byla newyorska policie jako ,firma“ @Spa, protoze jeji ,zisky" skoka@v
rostly: paet spachanychétkych zia@ina poklesl o 39%. Ziskavali i ,zakaznici®.
Vyzkumy ukézaly, Zei@véra verejnosti v newyorskou policii poskida z 37% na 73%
procent. A stejé tak i zandstnanci. Podle internich vyzkuimdoséhla spokojenost
s praci u newyorské policie svého historického oheh Jak to vyjatl jeden
newyorsky pochzké: ,Sli bychom za tim chlapikem do pekla a zase kapatSnad
nejpisobiwSi je to, Ze zmny pretrvavaji svého wdce, coz nazraje, Ze doSlo
k naprosto zasadni 2me organiz&ni kultury a strategie newyorské policie. Jen mélo
podnikovych widci musi celit tak narénym organizanim prekazkam, s jakymi se
stretl Bratton, kdyZ prosazoval zZmu statusu quo. Navic v rozporu se vSi logikou
téchto vysledk dosahl v rekordh kratkém case a s omezenymi zdrojifigemz
vyrazre posilil pracovni moralku za¥stnané a vytvail situaci, ktera pnasela

prosgch vSem zdastrénym.

%5 Bill Bratton v roce 1994-1996, $éfem policieNew Yorku
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Kognitivni p rekadzka

Tim nejobtiz&jSim bojem, ktery jereba vybojovat v mnohatipadech zasadniho
obratu nebo transformace organizaci, je boj o Iy, € vSichni u¢domili nutnost
strategické zrny a aby pijali za své strategickéigtody. VetSina generalnickeditel
se bude snazit p@bu zn¢ny odivodnit jednoduse tim, Ze uvedoisla a budou trvat
na tom, Ze firma stanovila cile, a proto také dasdbpSich vysledk ,Existuji pouze
dvé alternativy vykonu: bdi dosdhnout stanovenychicilnebo je pekonat.” AvSak,
jak vSichni dobe vime,¢isly Ize snadno manipulovat. &pi na vysokych a stale
nara:néjSich cilech povzbuzuje podv&d pri tvorbé vypastu.

KdyZ takové wdci osobnosti jako je Bratton, cdjit rychle pgekonat kognitivni
piekazku, sougedi se na ten, kteryapobi neporérnym vlivem - umozni lidem na
vlastni @i vidét a prozit drsnou zkuSenost. Vyzkumy v neurologii kognitivnich
védach potvrzuji, Ze si lidé Iépe pamatuji to, coi vid vlastni ¢ a s¢im ziskavaji
vlastni zkuSenost. ,Vigt, znamena wiit.* Kdyz tu nejhorsi zkuSenost ukazete svym
nadizenym, niZe to rychle zmnit také jejich mySlenkové rozpoloZeni. Podobny
pristup pomaha v tom, aby si rychle¢demili potreby vid¢i osobnosti. Resto jen
malo takovych wdci vyuziva Udernosti takto razného probuzeni. Ucliydej spiSe
k opa&nému jednani. Snazi se ziskat podporu pedsictvim statistik, které postradaji
naléhavost a schopnost #apbit na emoce. Nebo se ve snaze o nalezeni podpory
pokouSeji upozornit na nejz&jSi priklady svych skglych provoznich vysledk |
takové pistupy mohou byt &inné, avSak ani jeden z nich rispbi na kognitivni
prekazky natizenych tak rychlym a ohromujicimigobem, jako kdyz jim ukazete to
nejhorsi. Pokud maji manaZeiekonat sve vlastni kognitivnifgkazky, musite je
dostat ven z kanceia aby se sami fpswdcili o tom, jaké héizy na lidi ¢ekaji
v provoznich podminkach, ale musite j@mgt také k tomu, aby se osabmisetkali

s €mi nejnespokojejSimi zakazniky a osolrvyslechli jejich stiznosif.

%6 Chan Kim, W. Mauborgne, R.: Strategie modrého noeklanagement Press, Praha, 2005, str.153-
158
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Omezené zdroje

Poté, co lidé v organizadiijpnou nutnost strategické zmy a vice¢i méns projevi
souhlas s obrysy nové strategie, jétSina widci vystavena tvrdé skutposti
omezenych zdréj Prichazeji d¢ moznosti.Cast&né ustoupit ze svych z&m, ¢imz
hrozi oslabeni moralky vSech z&stand, nebo ziskat vice zdifgj coZ je proces
nara:ny nacas. Je tedyi¢ba realizovat strategii s mensimi zdroji. Existtijfaktory,
které pisobi neporrnym vlivem a jichz mizou vedouci pracovnici vyuzit, aby na
jedné straé nevidanym zfisobem uvolnili zdroje a aby znasobili hodnotehto
zdroju na strag druhé. Bmto faktoim fikame ,Zhava mista“ (hot spots), ,studena
mista“ (cold spots) a ,kisky handl” (horse trading).

Zhava mistato jsoucinnosti, které vyZzaduiji nizké vstupy zdipavsak jsou fislibem
vysokych pirastki vykonnosti. Naproti tomustudena mistapredstavuji ¢cinnosti
vyznaujici se patebou znanych vstupnich zdréj ale malym vlivem na celkovy
vykon. V kazdé organizaci je obvykle rfeperné mnozstviéthto zhavych i
studenych mistKoiisky handl znamena, Ze ipbyt&né zdroje své organizai
jednotky v jedné oblasti stiujete za pebyte&né zdroje jiné organizai jednotky,
abyste vykryli dosavadni nedostatek zdrejjiné oblasti. Pokud se firmy né&u
spravie vyuzivat tch zdrop, které maji Bzn¢ k dispozici, casto zjisti, Ze mohou
prekonat pekézku v podobzdroji ihned a jednou provzdy.

Opet priklad z Brattonova fssobeni v newyorské policii. Brattonoviguichidci ve
vedeni odboru pro vejnou dopravu se snazili dokazat, Zze pokud se emg/orskée
metro stat bezge¢jSim, musel by v kazdém vlaku podzemni drahy cedtpuolicista
a policejni hlidky by museli stat i u kazdého vchoa vychodu. Zvysit zisk (t).
tolikrat, Ze to zcelafesahovalo moznosti roz¢to. Zakladni mySlenka byla takova, ze
negirastkového zvyseni vykonnosti Ize dosahnout jen kéad&tomu odpovidajiciho
prirastku vynakladanych zdmj- ¢ili Slo o stejnou vnitni logiku, jakou séidi pohled
vétSiny firem na st jejich vykonnosti. Bratton to dokazal, ale ponzezaklad toho,
Ze se policisté za#ili na ,Zhava mista® kam ipsunul zdroje, které ziskal ze

»studenych mist".
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Motivaéni prekazka

Pokud ma mit Usili o strategickou &m hmatatelné isledky, musi se
zanmestnanci na kazdé Urovni organizace vydat spravngm¥esn v co nejetSim
poctu. Pokud ale chcete uvolnit epidemicky pohyb peazitenergie, newli byste se
snazit zasdhnout svym &enim rovnondrné a alespn lehce vSechny zatstnance.
SpiSe byste se ¢ soustedit svou pozornost nadle, na lidi, ktgi maji v organizaci
ptirozenou autoritu a dokazi svym jednanim awtivat druhé. Diky tomu nemusi
organizace oslovovat vSechny zstmance, a i@sto jeji sdleni vSechny oslovi a
pozneni. A protoZe ve #Sin¢ organizaci je d&hto klicovych lidi, kt&i dokaZou
ovliviiovat druhé a ki@ maji sklon sdilet s druhymi spoteé problémy a zajmy,
pomérné malo, byva pro generalnitreditele firmy ponsrné snadné tyto lidi vyhledat
a motivovat je. Podstatoucéiného udrzovani motivovanostirdli je zetelné
poukazovani na jejich jednani a jeho opakované wilipdtani. Pra¥ to mame na
mysli, kdyZz hoveime o tzv.rizeni akvaria, v &mz ¢innostéi naopak n&nnost kréli
jsou vSem natolik viditelné jako ryba v akvariunilize ,kréle* takto umistime do
.akvaria“, zn&né¢ zvySujeme hodnotu toho, co lidé davaji v sazku ripguk

nedinnosti. Naprosto jasnje vidét, kdo nestéi a zaostava.

PolitikaFeni a prosazovani éiznych skupinovych zajmi

Cimz pravépodobrjsi se znina stava, tim Gpodi a hlasitji budou tito Sfitelé
negativniho vlivu — vnthi i vnéjSi - bojovat o udrZzeni svého postaveri¢gmz jejich
odpor mize vazi poSkodit a dokonce vykolejit proces realizacetsgi@. Kdyz se
viadcoveé orientujici se naiglomoveé body, clifi s tmito rozkladnymi zajmovymi
skupinami vyrovnat, sougl’uji se nai faktory, které fisobi neporfrnym vlivem:
vyzdvihuji ancély, umkuji débly a hledi na to, aby ve svém tymu vrcholového vedeni
méli néjakéhoraddce Andilé jsou ti, ktéi mohou ze strategické zmy vytzit co
nejvice. Dablové jsou ti, jimz mize naopak finést nejétsi ztraty. Aradce je
politicky obratny, avSak vysoce uznavany zggnec do vnihiho Zivota organizace,

ktery vi predem o vSech nastrahackietre toho, kdo proti vam bude bojovat a kdo
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vas bude podporovat. Poznejte ty, tktgds budou &emovat a kt¢ vas budou
podporovat —dmi, kteri stoji rekde uprosted se nezabyvejte a snazte se o dosazeni
vysledku, ktery bude ifjatelny pro ok strany. KlEovy vyznam pro vizstvi nad
pomlouvai“ ¢ ,dably ma znalost vSech jejichtipadnych smrd Gtoku a
predkladani protiargumeint které se opiraji o nezpochybnitelné faktyt@atly. Tak

se vam podé odvratit valku dive, nez dostaneritezitost vypuknout nebo se roziet.

Firma to neni jen vrcholové vedeni, a nenartojen managementistini Urove.
Firmu tvai vSichni — od nejvysSich Grovni az po zstnance v fednich liniich. A
pouze tehdy, kdyZz budou vsichilénové organizace sjednoceni na za&lasmlategie a
kdyZ ji, vdobrém i ve zlém budou podporovatizem se firma prosadit diky své
dusledné a realizami schopnosti. #konani organizaich gekazek branici realizaci

strategie je vyznamnym krokem na této &&st

VySe uvedené navody je mozno aplikovat ¥&8iw organizaci. Dle mého nazoru
je mozné, Ze bude v sgasné dob vyuzivano vys popsané metody ,horse trading” u
policie CR. V souvislosti s fijetim zakona¢.361/2003 Sb. o sluzebnim pém
bezpeénostnich sbhar je predikovan odchod ¢kolika tisic policist, kteti budou

momentalg na svych mistech chyb

2 Chan Kim, W. Mauborgne, R.: Strategie modrého noeklanagement Press, Praha, 2005, str.159-
173
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3. Analyza so¢asneho stavu vedeni lidi v policii

3.1 Obecny popis

Neziskova organizace nedodava vyrobky anibsiu ani n&di. Jejim produktem
je zmenéna lidskd bytost Neziskové organizace jsou nastrojem émgn v Zivog
¢lovéka. Jejich produktem je vyiény pacient, dé které se &o nawi, spokojeny
ob¢an, zkratka zrnény lidsky zivot. Cilem neziskové organizace je snamenit
jednotlivce i spolénoses. Cilem policie je sluzba vejnosti.

Poslani policie ve statvyplyva z jejiho zdkonného vymezeni: Policie je
ozbrojenym bezgmostnim sborem, ktery plni Ukoly ve&ocech vnitniho pdadku a
bezpé&nosti v rozsahu vymezeném Ustavnimi zakony, zakengstatnimi obeen

zavaznymi pedpisy®.
Mezi hlavni cile policie pét:

usilovat o ziskanii/ery verejnosti,
chranit bezpénost a ptadek ve spolmosti,
prosazovat zakonnost,

chréanit prava a svobody osob,

O O O O o

potirat trestnowinnost.

Zakladni hodnoty Polici€eské republiksp:

nestrannost,
bezuhonnost,
profesionalita,

ohleduplnost,

o O O O O

zodpovdnost.

%8 Drucker, F. P.Rizeni neziskovych organizaci, praxe a principy, Mgement Press, Praha, 1994, str.8
298 1, odst. 2. Zakondeské narodni rady 283 Sb. ze dne 2&ervna 1991 o Polici{’eské republiky
30 Eticky kodex Polici€”R
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Cilem policie by @ byt v prvétad® spokojeny oban citici se bezga¢, daverujici
v policii a spokojeny s jeji praci. Za pravni statedy také za bezfy@e a vyrovnané
souziti olkani maji odpo¥dnost jak jednotlivci, tak cela spoteost. Neni to tedy
pouze ukol a poslani policie jako zvlastni sociahstituce zizené pray pro tento
zvlastni cil, ale také zaleZitost @mi a jejich spoluprace. Tato spoluprace policie s
verejnosti se vSak opird o vzgjemnotvétu. Policie ma pouze své moznosti a
pohybuje se strikthv mezich zakona. Také je moZié, Ze policie se ocita v takové
situaci a stavu, v jakém ji ciid spol€nost a jeji vedeni mit.

Z&kon ,je vle lidi povySenych nad zakon“. Zakon n&we spravedlivé, ale
nanejvys legalni. Weni kritérii spravedinosti je v praxi velmi nesnédBpravedinost
je hiickou zajmi a wile zakonodantsl. Problematinost pojnii jako zakon a
spravedinost pak lezi na q@ku mnoha probléfn pfi stanoveni a implementaci
spravné strategie policie.

3.2 Analyza vrgjSich podminek

Postaveni policie ve spotesti v sodasné dob neni dobré. Politici i sdlovaci
prostedky davaji najevo, Ze policie neni schopné& giesit ukoly, jeZz ji nalezi.
Poukazuji pedevSim na jeji nizkou akceschopnost, korupci eMWgcii. Vztah
spolenosti k policii je pro samotné za&stnance sil demotivujici.

Zde je nutno vychazet z toho, Ze odfunost za bezgaost olgani ze zakona
maji predseda vlady, minist hejtmani, primatti a starostove, tedy ¥&na sprava.
Policie je bezp&nostni sbor zeny stadtem na ochranu Zivota, zdravi a majetku
ob¢ani tehdy, kdy obecnd ochrana neéstd¥esto se viejnosti stale tvrdi, ze za
bezpé€nost olktani zodpovida pouze policie. Odpminost za bezgaost oltani

v demokratickych zemich je @iv kompetenci viejné spravy.

3.3 Analyza vnitrnich podminek

Vedouci funkcion@ v policii nemaji potebné kompetence pro vykon sluzby.
Nemohou zarstnance vést, atiidit, protoze nemohou vaintedy dle pateb olgani

a sveého uvazeni) disponovat se zdroji. Proto sncitgchlé napravy zasahuji vysSi

%1 Hejda, J.: Zaklad¢eského prava, VSERS, 2005, str. 36
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funkcion& do kompetenci nizSich vedoucich pracown&tim narusuji jejich dil
koncepci a styl prace s lidmi. Todit€ nemize tytotidici pracovniky motivovat.
DalSim nedostatkem managementu policiéggté a neopodstaime vyuzivani veleni
(misto vedeni d&izeni). Veleni by @lo byt vyuzivano pouze u akci pod jednotnym
velenim a v fipact krizového stavu (krizovéhiizeni). Ve vSech ostatnicltipadech
by mélo byt vyuzivano manazerskych nastrajtechnik. Ty pak vedou k seberealizaci
a spokojenosti zagstnan& na pracovisti, coZ je pafme silny motivator.

Hmotna motivace a kariérfdd, které jsou obsazeny v novém zakorsluzebnim
poneru, pisobi spiSe demotivujicim @pobem (degradace hodnosti, snizéfjimi u

fadovych policisi).

3.4 Oblast managementu

Analyza sotasného stavu v oblasti managementu Poligiské republiky ukazuje
zejména na nedostédteu systémovost a transparentnostiizeni organizace, ve
vyhledavani vhodnych kandidétna fidici posty a v zajighi prostoru pro dalSi

manazerské vzthvani.

Urovné fizeni v policii a jejich sotasny stav:

o Vrcholovy management (TOP management): policejmézigent, narstci
policejniho prezidentaeditelé krajskych sprav a jejich zastupci - jedaasidici
pracovniky, kt& tidi vétSi organizani celky; vlastnitidici ¢innost vykonavaji
prostednictvim nizSichfidicich pracovnik, maji vyznamné pravomoci fip
stanovovani cil a zandteni organizéniho celku i zfsohi jejich dosahovani.
Implementuji zakony vztahujici se k umit bezpénosti a koncepci bezpeostni
politiky v urcité oblasti¢i teritoriu, plre ekonomicky zajiuji veSkerouc¢innost
podiizenych organizmich ¢lanki.

o Stedni (takticky) management - vSechny manazerskgnéraezi vrcholovym
managementem a zakladnim managementem.

v

skupin.
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Jako piklad vize pro policii niZe slouZit nasledujici: Management PoliCieské
republiky je vykonnym, efektivnim, profesionalnintransparentnim systémem, ktery
proaktivre vede policii @i naphovani jejiho poslani a ziskavani trvalévéty a
respektu viejnosti. Naptovani poslani €R, stanoveni dlouhodobych @ik vizi ve
prosgch zainteresovanych stran, zejméndaob a veéejnosti, statnich zastupitelstvi
a soud.

V ramcifizeni PolicieCR doposud fevlada operativnfizeni. To je ofivodnino
konkrétnimi poatebami vykonu policejni sluzbyCasto i mana#e na vysokych
postechieSi revazré zalezitosti kratkodobého charakteru. V nasledujicbdobi
bude zejména pro vrcholovy managemeilezité genéstéast pozornosti odeSeni
kratkodobych ¥ci na stanovovani dlouhodobych z#&fn cila a strategii, odhlédnout
od fizeni" a ve ¥tSi mie uplatovat zasady ,vedeni, kdy je rozhodujicim
ukazatelem dosazeni v¢gného cile.

3.4.1 VykEr managementu

Sowasna praxe vyiu vhodnych managérje zaloZzena vykné na metod
vybérovéhotizeni. Jednozrgaé chybsjicim prvkem je i podle zahratriich zkuSenosti

o

vyhledavani vhodnych osob, které majicitér profesni zkuSenosti a zejména
osobnostni fedpoklady pro vykon vysSich funkci. Nabizi se meEnwybiru pomoci
metody ,Assessment Centre”, tedy komplexni hodndoananazér Jednd se o
posouzeni slovniho, pisemného projevu, ale i clal¥hanazerskych iedpoklad na
modelovém fipact a zhodnoceni slabych a silnych strdnek udtegzetetns
psychologického posouzeni.

V sokasné dob neni systematicky pracovano s lidskymi zdrojitegsaticky neni
planovano nastupnictvi. Posun zstmand@ uvnitt organizace, obsazovani funkci a
presun mezi funkcemi sédil zakonnymi divody danymi zdkonem o sluzebnim
pomeru pisludnikt PCR (zakon&. 186/1992 Sb.). Jedna se oé&ny na zaklad
jednostranného rozhodnuti sluzebniho funkdiendebo na zéklgddohody mezi

policistou a sluzebnim funkciorém. V rékterych gipadech se provadi zmy na
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zakladt vybérovehotizeni. VyhldSka ministerstva vnitra (dale VM¥)287/2002 Sb.
v 8§ 7 uvadi, ze povinné vgtové fizeni musi byt vykonanofipobsazeni funkci
funkcion&e s personalni pravomoci a jeho zastupce. Ke kéiukei je u R v
systemizaci pracovnich mist stanoven pozadovampgastzclani.

S @&innosti nového zakona o sluzebnim pambezpénostnich sbdr (¢.361/2003
Sb.) jsou striktd nastaveny tarifni, platové&idy, kterym odpovida pozadované
vza&&lani a gevedeni hodnosti na hodnostni aam. Zcela jash zde vyplyva
motivace dosahnout vyssiho ¥khi, za delem dosazeni&sSiho platu. Nicméh
nemotivujici je pro policisty Zzazenych v nizSich tarifnichiiiach snizeni hodnosti a
zarove i vySe platu. Nadale nejsou vymezeny poZzadavkypaeySovani do funkci

z hlediska vykonnosti.

3.4.2 Manazerské vzé&lavani:

V sowasné dob neni provadn systematicky vydr formy a zmisoby vzaélavani a
vycviku policejnich manazérna stedni a vySsi arovni. Pro zakladni management je

vzdklavani omezeno na 5-ti tydenni kurs.

Souwasny stav:

o 10 typr schvalenych manazerskych kiyrskteré jsou vytvieny v souladu se
souwsasré platnymi IAR (interni aktytizeni), za vypracovani objednavky profilu
absolventa zodpovida vedertighusné sluzby a promita se zde tedy uzky pohled
na jejich pozadavky bez komplexniho a univerzalmibbledu,

0 Vzdélavani je zabezgevano jednim typem kurzu pro nizSi festni management,

vrcholovy management nema eavani Zadné.

o Pod zastitou Policejni akademie se v roce 2006stdzyojekt manazerského

vzdlavani pro top managementR.
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Cile projektu :

o

Seznamit v metodicky upadané a organizované fo¥ns nejno¥jSimi poznatky
teorie a praxéizeni v oblastech, se kterymi se maitigve vrcholovych pozicich
Policie CR setkavaji - planovani a organizovéidicich ¢innosti a osvojeni si

dovednosti, které napomahaji k &&spemurizeni a vedeni.

Zdokonalovat manazerské kompetence v oblasti oébasacialni, osobnostni,
etické a vykonnostni v souladu s fdnk analyzoufidici pozice a profilu

Ucastnika vzdlavaciho projektu.

Umoznit hluboké sezndmeni se sebou samym jako jexkenzakladnich
predpoklad poznavani svého interpersonalniho okoli a pracens (osobnost
manazera, role manazera,ugpby organizace prace, organizadézani vlastniho
¢asu), stres v praci policejniho manazera (metodtechniky gedchazeni a

vyrovnavani se stresem, aplikace etického kodexmauwazerské prace).

Vybavit (Castniky nastroji a technikamiizeni velkych organizaich celk:
(strategicky management, dosahovaniu,cilrozhodovani, procesnitizeni,

ekonomickymi a finatnimi nastroji managementu).

Zvladnuti a rozvoj komunikaich dovednosti (efektivni komunikace, vyjednavani
a komunikace v managementu), komugiikanara@né situace v praxi manazera,

komunikace manaZera sie@osti, zlepSeni komuni&aich schopnosti.

Rozvoj tymovych dovednosti (tymova spoluprace, atgni a fungovani
pracovnich tym, analyza chovani v tymu, prosazovani nazeéeSeni konfliki,

metody uvahovani tviréiho potencialu, jak pozitivnridit tym, aj.).

Rozvoj profesnich kompetencicastniki — ziskanic¢i prohloubeni znalosti a
dovednosti v oblasttizeni lidskych zdrd@j (techniky vedeni pro vrcholovy
management, typy vedeni, Kawani, delegovani, leadership, motivace a

efektivita prace, hodnoceni pracowvinik

Rozstit znalosti v oblasti fizeni lidskych zdr@j (strategicky personalni

management, vydn, rozmistni pracovnik, hodnoceni pracovnilg

55



o Rozs&fit znalosti, dovednosti a navyky v relevantnich asbéch vykonavani
manazerskycltinnosti, zejména aplikovat tzv. proaktivniigiup —ieSit nejen
stavajici, ale hlawh anticipovat mozné budouci 2ny, problémy a situace v
manazerské praci (model kvality, tzv. EFQM modetedgnce, management
zmeny), seznamit &astniky s aktualnimi otdzkami krizovékaeni s ohledem na

vykonavanou sluzebni pozici.

Zakladnim ukolem kazdého manaZzera je:

o vytvéret optimalni podminky a prostor pro pi Ukoli kazdého zagstnance,

o0 naplreni triady, vyjadené na obrazku 2, tedy zadavat ukolynbgere je
kontrolovat a po ukateni (splrni) kazdého ukolu jej vyhodnotit,

o motivovat kazdého za¥stnance a tak dosahovat nawih racnich, resp.
strategickych ci.

kolu

D
=N
[em

zadan

Policejni
vykon

kontrola vyhodnoceni

pracovni nodmink

Obr. 2 Manazerska triada tkolovani (Zdrojng@l& podpory kvality, PR°R)
3.5 Zpisob odnEiovani - motivace

Vedle zfisobu vykru a vza&lavani je to pak zjsob odrgnovani, co utuje kvalitu
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prace vedoucich pracovriiKtj. aby ten kdo riwe i chtl). V podstat je respektovan
princip, Ze investice do vZthni se vyplati a jedci subjektu, jakou formu profesniho
rastu zvoli.

Do sodasné doby nebyla efektivita manazerského systémstersaticky nirena.
Vykonnost organizace je porovnavana podle kvaititath ukazatél (poctu
objasrgnych trestnychtini vzhledem k napadu tresténnosti, p@&tem dopravnich
nehod a jejich nasledkatd.). V ekonomické oblasti je ukazatelem efekgidodrzeni
stanovenych limit podle schvaleného roz§ta.

Program motivace t¥ionedilnou sotast komplexni rozvojové strategie Policie
CR. Postihuje ve své fiviechny Grové zanestnané a tvai spolu s ostatnimi
nastroji systémuizeni kvality gedpoklad ¥domého zapojeni vSech z&simand,
kteti chtji spole&n¢ budovat policii na novych kvalitativnich zakladedfotivace je
chapéana jako jeden zg rakladnich faktar (vedle pracovni zisobilosti a pracovnich
podminek), které ovliwwji pracovni vykon. Zagstnanec tedy musi ui) chtit a moci
pracovat. Pracovni agobilost a podminky Ize ovlivnit pafmé jednoznané. To, aby

vvvvvv

potrebami kazdého zatstnance a je ovlivniteln&@devsim motivaci.

3.5.1 Program motivace

Program motivace je souhrn metod a igydt motivujici zamsstnance policie
ke komplexnimu neustalému zvySovani kvality praceedouci Kk trvalému
zkvalithovani poskytovanych sluZzeb a upevani pozic organizace ve spiiesti.
Dusledkem kazdodenni prace motivovanych &tmand policie je uspokojovani

v v s

potieb oltani — tedy @inos k vyssi kvalit jejich Zivota.

Program motivace je tedy spidgm nastrojem vedeni a zastnand organizace
k dosaZeni cile organizace. Zakladnitedpokladem je poznani a klasifikace ipbt
zanestnan@, které vede k vyyru a aplikaci takovych nastfgj zahrnutych do

programu motivace, které poskytnatinny motivani potencial.
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3.5.2 Zakladni cile programu motivace:

o

Sjednoceni usili vedeni organizace a ostatniclktgt@and pii zajiovani
vysoké kvality na vSech Usecich prace.

Posilovani dvéry zanmeéstnand ve vedeni organizace.

PredloZeni perspektivy a socialni jistoty zstman@m v zavislosti na jejich
pristupu.

Posileni diferencovanéhdigtupu k zamsstnaném na zaklad jejich hodnoceni.

Dosazeni identifikace zafstnance s firmou,gstovani pocitu hrdosti.

K dosaZzeni toho, aby systém motivace v pdiicigoval musi byt row¥ propojen

s dalSi triadou, tedy s triadou motivace, hodnocerddnginovani. Propojeni obou

triad je znazorgno na obr. 3. Tento program motivace je platny péechny

zanestnance policie.

umst . mOCi
motivace
I
////’ :
Zpétna
vazba
Program
motivace
hodnoceni
mereni ) Odmeéiovani
(sebehodnoceni) oceréni

Obr. 3 Program motivace (Zdroj : Kandefiodpory kvality KPK, PR'R).

v v s

V sowasnosti je motivace jako nastroj vysSiho vykonde&tevity prace vyuzivan

velmi sporadicky — jen tam, kde se vedouci pradoehiova jako manaZzer.&Sina
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vedoucich pracovnik v policii vyuziva protizeni velitelské pravomoci, coz vede
spiSe k demotivaci zarmstnané. Veleni je nastroj prorizeni krizovych situaci.
Soutasny stav, kdy vysoké procento vedoucich pracdvwykiziva veleni jako hlavni

metodurizeni vypovida o tom, Ze :

0 management policie ve svétsiné nezna a proto neupiatje jiny zpisobfizeni,
nez veleni,
0 je zneuzivano veleni mistzeni a vedeni lidi,

o policie (uvnit, byt lokalne) se nachéazi v trvalé krizi.

Z analyzy stavu v oblasti managementu vyphaeg yvrcholovym vedenim policie
neni vyZzadovano manazersgeni. Zhodnotime-li jednotlivé prvky triad (vizbio 3)
dojdeme k nasledujicimu konstatovani.

Prvek umét“ nejvice ovliviiuje vzdlavani. Sodasny systém vztavani ne vzdy
pin¢ odpovida sotasnym a pedevsim budoucim p@bam policie. Policie ma jen
malou moznost ovlivnit kvalitu vyuky na policejrikademii. Neni zde nastaven vztah
poskytovatel sluzby (Skola) — zakaznik (policie)felivni moznosti se jevi
vzklavani a vycvik zawstnand, které jsou v kompetenci policietipSkolnich
policejnich gtediscich na krajskych spravach. ¥E&Vvani managementu policie

probiha nedostateé.

Prvek moci* je determinovan fistupem managementu k vyteai podminek pro
zanestnance. V satasnosti je fistup managementu Kk vyteni podminek pro
zamgstnance tristni. Za obecnym argumentem, Ze nejeaiz@ se schovava mnohdy
neochota az lenost vedoucich tyto pracovni podmatdgySovat, auz jde o stavekin
- technicky stav pracowis¢i o jejich vybaveniRadovi zamistnanci policie dnesadi,

Ze 0 co se sami nepostaraji — to nemaji. Tentojstaetrvaly. Jako pozitivni, budouci
zmeénu  je mozneé vid ,projekt 1000“ kdy je snaha o rekonstrukci a aybni
policejnich sluzeben do konce roku 2007. Prozatntuto akci byla uvokna castka
600 mil. K.

Prvek ghtit* je v kompetenci kazdého jednotlivého zgtmance. Tento prvek je
mozné ovlivnit pedevsSim stimulaci a to hmotnou a nehmotnou zestradouciho.

V sowasné dob stimulace nevychazi z analyzy feli zangstnand. Motivaci pro

59



zanmestnance je vyhodnocovani vlastnich rizik a mozngtimuli, jehoz vysledkem

je, zda jest zastanu ¢i odejdu.

Motivace je souhrnemit prvka: umét — moci — chtit, tedy znalosti a schopnosti,
které jsou ovlivnitelné vztlavanim a vycvikem — vyté@nim pracovnich podminek a
individudlni stimulaci. Vyuzivani prik stimulace je fedevSim legislativh velmi
omezeno, coZ ysobi na ¥tSinu zamdstnan@ spiSe demotivaé (nag. osobni
hodnoceni, kdzeské odndny apod.).

Program motivaceje souhrn triddynotivace, hodnoceniaodménovani.

Zhodnotime-li funénost vazeb mezi jednotlivymi prvky triad (viz ol8) mezi

sebou a dalSimi subsystémy dojdeme k nasledujikémstatovani.

Vazby mezi jednotlivymi prvky prakticky neetid. Hodnoceni zawstnand
probiha formals. Vysledek hodnoceni nemdimou vazbu na odétovani v gipad
kladného hodnoceni zastnance, ani na nadpravu stavu @adani, vycvik) v pipads

mére piizniveého hodnoceni zaistnance.

3.5.3 Analyza pokeb zanéstnanai

Analyza paeb zamistnané je zakladem pro dinnost prostdki programu
motivace. Je sawsti fidici praxe vedoucich pracoviik Jejich poznatky jsou
vyuzivany i aktualizaci programu motivace &ipybéru postupu v konkrétnich

piipadech. ZjiSuje se pi méreni spokojenosti zagstnand.

3.6 Zasady pouZiti motiv&nich prostiredki, zpasoby motivace
Mezi hlavni zasady motigaich prostedki pafti to, ze :

o0 prostedky programu motivace jsouriptupné vSem zagstnan@m, ale jsou
uzivany diferencovanna zaklad pracovniho hodnoceni z&stnance a zvazeni

jeho poteb,

o kaZzdyridici zangstnanec je povinen uzZivat motér prostedky v ramci svych
pravomoci a v souladu se stanovenymi pravidly arhwasat uziti prosedks,

zejména hmotnych, o kterych rozhoduje sluzebnidiom&:.
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3.6.1 Hmotné motiv&ni prostiedky

Organizace vychazi ze zasady, Ze &imanec dostavd mzdu za odvedenou

kvalitni praci. Hmotné motivai prostedky musi byt transparentni, srozumitelné a

spravedlivé (zarovemusi poskytovat zfnou vazbu):

o

o

o

zakladni tarif,
rizikovy priplatek,

osobni hodnoceni.

V souvislosti se zakone#r361/2003 Sb. jsou uvedené piedky konstantni.

3.6.2 Nehmotné motivéni prostiedky

Jsou povazovany za vyznamné z hlediska dloathéitb motivaniho (Einku, ktery

maji, vztahuji seifdmo k obsahu prace. Jedna se o peality, které mohou uspokoijit

potteby z vrcholu pyramidy peb, potebu soundleZitosti, uznani a o&eha potebu

seberealizace. PrestiZ profese je vnimana jak&asosilné firemni kultury.

Druhy nehmotnych motivaich prostedki :

o

o

ocereéni, pochvala zagstnance,

system kézgskych tresi,

poskytnuti SirSich informaci,

plan osobni kariéry,

plan prohloubendi rozSieni kvalifikace,

delegovani pravomoci, zvySeni odgdwosti,

zapojeni ddizeni, rozhodovani o otazkach owiyjicich jeho préaci,
zapojeni zargstnance do pracovnich tyimn

poskytnuti moznosti pruzné pracovni doby,

medaile a vykonnostni stuzky.
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V ozbrojenych slozkach je motivujici jak hodtrd oznéeni, tak i medaile, stuzky

¢i ozn&eni (domovenka, rozliSovaci odznak apod.) na skegjiaza:

o mimoradnydin,

o Vvysluhu let,

o poskytovanou sluzbu,

o stupe znalosti a dovednosti v rdmci specializacilst, pyrotechnik apod.),
o dosazené vzini,

o prislusnost k jednotce.

3.7 ManaZersky informa&ni systém

Cilem pouzivani MIS v €R je selekcefizeni a vyuziti dat a informacitip
rozhodovani a k podpe analyz a keni vykonnosti fi planovani a zabezpevani
vykonu sluzby.

V sowasné dob Policie CR provozuje informéni systém ZIS (zékladni
informatni systém) a dale je policii provozovan velkggtonformanich system a
evidenci, které vznikaly a jsou provozovanyizrrém uzivatelském prasdi a jejich
¢innost je vzdy zvl&S upravendaidicimi akty. Z tohoto @vodu vznik& nutnostadu
informaci vkladat do databazi opakovaprotoze jednotlivé inforn@ai systémy neni
mozné mezi sebou propojit. Negativem je to, za'ghat informénich databazi je
teSena pro jednotlivé sluzbyCR oddilens, pricemZ zejména padkové policii
vznikaji povinnosti data do jednotlivych systémavadt. Nejen u péadkové, ale i
v dalSich sluzbéach, které se podileji na ¢pifi informacnich systéma na zakladni
arovni, pak neni mozno zavedena data&Xgvat.

Policie Ceské republiky v satasné dob vypracovava drtivousast dokumerit
v klasické (,papirové”) podab Tento pistup fetrvava i po roz&éni vypa@etni
techniky az na Urowezakladnich utvdr. Vypocetni technika je fevazrie vyuzivana
jako ,psaci stroje".

Reseni nabizi Ugpna realizace projekipii zavaani elektronickych spis véetrs
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jejich prijimani spravnimi organy, dalSi roxsii této praxe i do oblasti trestnifiveni
a akceptace tohoto postupu statnimi zastupitelstvisoudy.

V sogasné dob je zavadn systém ER (evidence trestnihdizeni), ktery je
prilomem v manazerském infordm systému. Jednd se o uceleny systém,
propojeny elektronicky v rdmci okresniheditelstvi policie, kde bude evidovana
vesSkera agenda udalosti. Jejigzgtvani, zadavani Ukl jejich plreni a zgtna vazba
je pongrng jistym krokem kupedu. Nicmén opst pro pgadkovou policii zde vznikaji
povinnosti no¥ veSkera data zadavat. Neexistuje moznost vyu#iti jgdnou
vloZenych dat do iigdchozich provozovanych systiem(ZIS) a jejich pevedeni a
vyuZiti pro systém ER.

3.8 Model EFQM - popis

V ramci projektu PHARE referéni ¢islo - CZ01/IB/JH/04 dosSlo k zavedeni
modelu kvalityfizeni EFQM Excellence do PoliciéR. Tak se postugnnaphuje
jedna ze strategickych vizi vrcholového policejnihanagementu, jez se tyka
poskytovani profesionalnich, v&mych a patelskych sluzeb zakazriik - oktanim.

Projekt PHARE byl realizovan v obdobi listop2602 az z& 2004 ve velmi
Uspsné a oboustradrocaiované spolupraci MER a PolicieCR na straw jedné a
nizozemského ministerstva spravedlnosti a nizozémgélicie na strah druhé.
Hlavnim vystupem celého projektu je zavedeni matiermanazerského nastroje do
Policie CR. Model EFQM (European Foundation of Quality Magragnt). Model
kvality tizeni jen vramci EU — byv rizné podob — vyuzZiva vice nez 20 000
$pickovych podnik jako jsou nap Phillips, Toyota, T-Mobile, Skoda Mlada
Boleslav, ale i organy statni aregé spravy.

3.8.1 Tym podpory kvality

Dne 20. bezna 2003 vydal policejni prezident rozkazl0, kterym bylo uloZzeno
provedeni vybru do specializovaného pracovniho tymu ,Mladi pesgvni policisté a

policistky“. Na zéaklad vysledki vybérového fizeni vznikl 3Elenny Tym podpory
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kvality. Z 26 ¢lentt Tymu, ktéi reprezentuji celou organiga strukturu PolicieCR,
jsou vzdy dva zastupci ze vSech 8 policejnich spaa, dalSich 9¢lend bylo
vybrano z Utvar spadajicich do gesdii hanestki policejniho prezidenta. 5 dalSich
¢lena zastupuje policejni Skolstvi — 3 zastupdiedhich policejnich $kol (SPS MV
v Praze, Brdt a HoleSo%) a 2 zastupci Policejni akadenti®. Rozkazem policejniho
prezidenta. 110 ze dne 17. 82003 byl Tym jmenovan a zaraveiskal swj pravni
statut.

Prvotnim Ukolem Tymu bylo analyzovat &asny stav uvnit Policie Ceské
republiky podle princip modelu Excelence EFQM a na zaklagsledki této analyzy
navrhnout kontinuéalni Zmob aplikace modelu WIR, Wetr® organizanich,
personalnich a materialnicteSeni. DalSimi ukoly Tymu byla podpora zauéd
modelu Excelence EFQM a gim dilezité role vinformani cinnosti — tzn.

seznamovani policejni i sanskeé veejnosti s principy a filozofii modelu kvality.

3.8.2 MoZznosti modelu EFQM

Model EFQM Excelence manalier predevSim umaiuje provést hloubkovou
analyzu fungovani celé organizace. Jeho faktickyimmanim (proces sebehodnoceni)
se zaroveé management organizacdilpaSuje k systému trvalého zkvalivani
proces, se zakladni snahou o dosahovani optimalnich dislerganizace v souladu
s atekdvanim zakaznik partneéi a vlastnich zagstnané.

Policie se rozkazem policejniho prezidehteD0/2004 zavazala k uzivani modelu
EFQM. Model slouzi k systematickému a trvalémiezgoumavani  kvality
organizace a to od vedeniep strategickd rozhodnuti, zé&stnance, financovani az
po klicové vysledky.

Prace s Modelem EFQM Excelence se stava silaggnmenténim nastrojem a
umoziuje snadyji piedvidat a reagovat n&ekavani a aktualni p@by spolénosti.
Kvalitni organizace, usilujici o spokojeného zakkafpartnera, systematicky zardve
buduje platformu zgné vazby. Chce-li byt ®R Gsgsnou organizaci, musi byt
schopna reagovat na stéle se zvySujici poZzadawkglkavani véejnosti, jez se sama
0 sol# také neustale vyviji.
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Na zaklad vysledki prvniho cyklu sebehodnoceni, zpracovaného v intbnc
modelu Excellence EFQM na 13 pilotnich Gtvareclentdikovalo vcervenci 2004
vedeni PolicieCR 5 novych priorit. Mezi tyto priority pati interni a externi
komunikace, pfezkoumavani vlastnictvi prodgs motivani systém, manazerské
vzklavani a kultura organizace.

Diky modelu EFQM Polici€R poprvé systematickych égobem zjifovala Fani,
ocekavani a paeeby oltani (i dalSich ,zdkaznik' Policie jako nap. reprezentanti
verejné spravy, statni zastupci a soudci). Shrndizkpmu provedeného mezi 6423
respondenty (v obdobi prosinec 2003 — duben 200d4zavislou agenturou
STEM/MARK viz. podkapitola 3.9.

Obr. 4 Model Excellence EFQM (Zdroj: Kandetiodpory kvality KPK, PER).

Zakaznici
vysledky

Procesy vysledky

vykonnosti

Pz

Spolecnost
vysledky

Partnerstvi
& zdroje

Model excelence EFQM
J@ registrovand ochranna znamka

Model Excellence EFQM (European Foundation of Quality Management)

Model Excellence EFQM :

o0 ManaZzersky nastroj pro hodnoceni sttigdokonalosti organizace podle 9 kritérii.
P&t z nich jsou Predpoklady, které zahrnujéinnosti organizace (co a jakld) a
dalSi ctyti kritéria ,Vysledky pokryvaji vystupy, kterych organizace skirie

dosahuje.
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o Dynamicky charakter modelu je znazémn pomoci Sipek. Vysledky jsou
zpisobeny Predpoklady a tyto ,Predpoklady jsou zlepSovany pomoci &me
vazby z Vysledk". Prostedni poléko ,Procesy je jakymsi pojitkem mezi
obé¢ma ¢astmi modelu. Zjednodusétieceno jsou Procesy meritkem efektivity
nejenom celé organizace, ale i jejiho managemeffuocesy manazerovi
indikuji, zda to, co si naplanuje, se také ve skuisti stane (nappouhé vydani
rozkazu/néizeni nesté). Z pohledu excelentnihiizeni organizace se kritérium
»Procesy zabyva tim, zda organizace navrhujeli a inovuje sveé vnihi procesy

tak, aby ve vysledku vytvéla gidanou hodnotu u spokojenych zakaznik

0 Model uznava existenci mnohatigtupi, jak dosahovat trvale udrzitelné
excelence ve vSech hlediscich vykonnosti. Vychaiakvz pedpokladu, Ze
excelentnich vysledk s ohledem na vykonnost, zékazniky, lidi (vlastni
zamestnance) a spaleost se dosahuje prostinictvim vedeni ,pohé&jiciho”
politiku a strategii, které jsou namivany prostednictvim lidi (zamstnand),
partnerstvi a zdréja také proceds

0 Model EFQM je na prvni pohled jednoduchou stavelikritérii. Jeho aplikace
je vSak nardna, protoze se nejedna o jednoradzovou aktivitu gemantu, nybrz

trvaly proces, nadmz musi participovat cela organizace.

3.9 Vyzkum veejného mirgéni - spokojenost olfani s praci PolicieCR

Jednim z hlavnich¥imosi celé aplikace modelu EFQM pro PolidiR byla
piiprava a realizace 2 {jmkumi spokojenosti. Prvni se za&hil na obktanskou
vefejnost, druhy na vlastni za&stnance. Vyzkum wejného migni oktani
realizovala agentura STEM/MARK a.s. formou teletd@ho CATI (Computer
Assisted Telephone Interview) dotazovani. Reprediemi vzorek populace
jednotlivych kraji byl vybran metodou nahodného ¥yb tak, aby umoznil analyzu
jak na urovni celorepublikové, tak na arovni KrafCelkem bylo realizovano 6423
rozhovoi. V ramci navySeni reprezentativniho vzorku byldowsno dalSich 2051

responderit ve vybranych pilotnich mistech.
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Vyzkum byl proveden védchcéasovych etapach a sledoval nasledujici problematiku
0 pocit bezpéi a Uroves verejného poadku,
0 zkuSenosti s trestnainnosti,
o informovanost o praci Polici€R,
0 negativni jevy v praci Polici€R,

0 prevenci.

Stabilita postoji vefejnosti ukazuje na srozumitelnou pozici policie, &o se
vSemi viditelnymi prednostmi i nedostatky. Policie se vymanila z pozicé&sté
represivni slozky a UsgSné proSla procesem transformace do podoby ,sluzby
veirejnosti®. V téchto procesech nejsou alané nekritiéti, uvédomuji si slaba
mista v praci Policie CR, zarovai v3ak dokaZi ocenit jeji ginos pro fadového
ob¢ana.

3.9.1 Pocit bezp# a Urovei vefejného paadku

Pocit ohroZeni a obavy z trestnyght pocituji s iznou intenzitou vice nez dv
tretiny olani. Za silné lze tyto obavy oz&id u ctvrtiny obyvatelstva, u dalSich 46 %
ob¢ani se jedna spiSe o slaby pocit nebé&zp®ocity ohroZzeni a nebezfpegsou
vyznammiE spojeny s velikosti mista bydkSta nejvysSich hodnot dosahuji ve
velkomestech.

Pocit ohrozeni a obavy z trestny&imti pock’uji s riznou intenzitou vice nez 2/3
ob¢ani. Za silné niZzeme tyto obavy ozi# u ¢tvrtiny obéani, u ostatnich (46%) se
jedna spiSe o slaby pocit nebedpdlocity ohrozeni a nebezfiejsou vyznama
spojeny s velikosti mista bydkSt- nejvysSSich hodnot dosahuji ve velkstech.
Nejvice se otané obavaji (4/5) dopravnich nehod s cizim zmim, nésleduje

vandalstvi a poskozovani ciziot, kapesni kradezZe atd.
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Pocit nhebezpecdi

ZAKLAD: Viichnl respondenti, n=6423
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pocitujete nebezpe&i?
ZDROJ: STEM/MARK, Yyzkum spokojenosti vefejnosti s Policii CR, 2002/2004

3.9.2 ZkusSenosti s trestnodinnosti

Tretina oldanm se stala odii nékterého z trestnychinu (véetrg vandalstvi) osobf)
dalSi ¢tvrtina ma& podobnou zkuSenost zpredkovanou svymi blizkymi. Policii
nahlasily trestnyin 3/5 lidi z &ch, ktéi s nim @isli béhem uplynulého roku do styku.
Necela polovina byla spokojena s postupem polaijen 2/5 otani byly spokojeny
souasre jak s postupem policie, tak si¥zenim. Nejmé# jsou spokojeni s tim, jak je

policie informuje o svém postupu.

3.9.3 Informovanost o préaci PolicieCR

Zajem ocinnost policie roste sifbyvajicim wkem i vzdlanim. Lidé jsou vice
informovani o praci policie v ramci celéR (51%), nez v migtbyd|isg (36%).

Ténet polovina olgani pochybuje o objektivit sElovacich prostedki, pokud jde
o informace o praci policie a vyvoji kriminality.djszice oldané kritizuji nedostat@ou

otevenost a to, Ze policietas neinformuje o své praci (63%).
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Spokojenost s praci policie jako celku je vySSi meZ mistni Urovni. V mist
bydlist jsou spokojeny 2/3 @ani a praci policie jako celku pozitignhodnoti %
ob¢ani. Velmi priznivé je i hodnoceni jednotlivych aspékirace policie. Vice nez 2/3
obtani povazuji PCR za partnera, na kterého se mohoungbu obratit, 68% je
pieswdceno o kvalitg a profesionalé vykonavané praci policista 58% obani si
mysli, Ze policiitidi schopni odbornici. Vyhrady maji &né naopak k nerovnému
pristupu policist klidem 1izného spoléenského postaveni a zejména

k nedostatenému postihu festupki policisti ze strany vedeni.

3.9.4 Negativni jevy v praci Polici€’R

Mira korupce v PoliciCR se podle atani prilis neli$i od situace v jinychiédech
a institucich. Osobni zkuSenost s korupci policgiznava 13% osani. Vyzkum ale
ukazal, Ze otané chapou korupci jako problém jednotlivoe jako problém policie.
Nevhodné chovanéi nespravné jednani policistzaznamenala neceld&etina

oh¢ani, negastji se s nevhodnym jednanim policistetkavaji Prazané.

3.9.5 Prevence

Celkem %, olanm sdili nazor, Ze o jejich bezp®st a jejich majetek by seé¢hn
rovnonerné starat sami atané, policie a mistni samosprava. 4/8avd, krome toho,
Ze se vyhybaji nebezfigym mistim, podnikly i réjaka aktivni opaeni. Negastji si
lidé paizuji specialni zajigni oken a dvié (50% olgani). Ochota informovat ©R o
trestnémginu je plo3na (93%). Osobni zkuSenosgjgkou preventivni akci GR méa
polovina oltani. Vice nez 50% lidi vSak povaZuje za nedostaia prevenci
v oblasti zamezovani podfi kriminalitt a kriminali¢ mladeze, a také v oblasti

potirani prostituc®.

%2 prevzato a upraveno: PHARE — Vyzkumiegmého miini, spokojenost atani s praci policieCR,
STEM/MARK, a.s., 2004
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Zaver

Pohled viejnosti na policii je odrazem jeji podnikové kultuza kterou do jisté
miry miZze byt odpow¥dnd sama policie a dale je tea politickym klimatem ve
spol&nosti. Policie je tzv. politickym nastrojem. J&ejmeé, Ze tento pseudonym
policie ziskala za svéapobnosti ped listopadem 1989, kdy vaznost policie velmi
utrpéla diky roli, kterou v tu dobu byla nucena hratci&mi uznani a prestiz policejni
profese a jeji postaveni ve spwolesti je dano obrazem, ktery si o policii vitvéamo
obyvatelstvo. Velkou roli vtomto pohledu hraji nédi prostedky, které dokazi
konkrétni probesky v policii zviditelnit a do velké miry i ro¥a zmaximalizovat za
Ucelem sledovanosti. Policie sama jako takova neméhmipres\wdéivych argument
a moznosti svéifpady obhajit a tyto ospravedinit. V kazdé velkgamizaci existuji
problémy a pipady selhani jednotlivc Nagiklad v holandském modelu kodexu
policejni etiky, existuji oivodreni pro selhani jednotlivych policistze smyslu toho,
Ze policista, ktery se dopustil pi@$ku proti tomuto kodexu neni Spatny, ale musel
opustitrady policie z dvodi, protozZe jako takovy nespinil pozadavky rig kladené
a to takove, které jsou mnoheriigoejSi nez pozadavky kladené na jin&aby.

Samotna kultura uviipolicie je odrazem celé spotsti, ve které nejsou jasn
formulovdna pravidla a vymezen rozdil mezi dobremzlam. Pravni &domi
spole&nosti by nglo tyto rozdily jasg definovat. Jiz pro maléet by me¢lo byt patrné,
kde je tato pomysinad hranice.ufkeme se ptat, kde &aa hranice moralky, cti a
dustojného chovani s ohledem na politickou scényiavigmani vSech alani. Tak
trochu n& zde napada mysSlenka, jaké by¢lynbyt naroky nap na naSe poslance a
jejich eticky kodex. Pokud nebude politickéler se policie do @ité miry zastat a jeji
praci vyzdvihnout i jako represivni slozky, kterénih vSemi stegavnimana, zejména
ne pozitivig, pak policie sama nema v sasné dob velké moznosti si toto postaveni
rychle zngnit a upevnit. Dle mého néazoru se policie ocitakovém stadiu, v jakém ji
chce mit cast této spolmosti. Naopak z prablého vyzkumu agentury
STEM/MARK je Zejmé, Ze toto chpani & hovai ve prospch policie.
Spokojenost s praci PolicigR jako celku je powrné prizniva. Spokojeny jsou s rii t

¢tvrtiny obdani a vice nez polovina poukazuje na jeji postupngsdeani Akoliv
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dany vyzkum prokhl a na jeho uskudeeni bylo vydano nemalé mnoZzstvi firgich
prostedki, tak jeho prezentace v médiich byla minimalnfitoth jeho vysledné
ukazatele pro policii howdy pozitivné. Jako oban aradovy policista jsem se z jeho
zawry seznamil az ifp studovani podklai pro sepséani této pracefirejmensim je to
Skoda, protoze kazdé Usili byélm byt ohodnoceno. Zde naradzime na dalSi
neschopnost policie - prodat vysledky své praceliciPosama by rla napg.
prostednictvim tiskovych miudich, ktéi se nachazeji natkolika Urovnichtidicich
¢lanka policie informovat o vysledcich své pracekaliv praxe je takova, zZe jsou tato
prohlaSeni omezena na strohé odjlavs odkazy na zakonné moZznosti policie. Policii
by me&l byt dan prostor pro prezentaci své prace.iNggbevizni pdad ,Na stop” ma
znanou sledovanost. Ro¥h now zavedeny pi@d ,112 v ohroZeni Zivota“, &h
sledovanost aZ 58 %, coz je 1 300 000 televizniicdkd.

Dale lzeftici, Ze s novymi zavathymi manaZerskymi nastroji by &o kongit
jediné kritérium hodnoceni policejni prace, tedy krze tabulky s vysledky
objasrnosti, které Ize vyuZzivat i nadale v ramci polic& ke spokojenosti zakaznika
— olzana, to rozhodhnegispeje. Toho spiSe zajima klid a beZpest v ulicich nist,
neruseny zivot a ¥ejny pdadek a ze strany policie vhodné a korektni vystapav
Policie v ramci plani téchto projekt by mela znenit svij postoj ze sluzby statu, ve
sluzbu pro obany. Policie je specifickd organizace a tudiznédvi policejni
management je specificky. Jeho moznosti souvisissanenim mantingl mezi nimiz
se nmize policejni manazer pohybovat. Tyto mantinely jdany sotgasnymi principy
managementu, uplkadvanymi v policejni strukite. Tak, jak jsou nastaveny,
neumouji policejnim manazém rozhodovat dle momentalni situaceil®mem se
muze jevit zavedeni modelu EFQM. Z hodnoticich zppsédwedenych podle tohoto
modelu je ¥ejmé, Ze noveé procesy v ramci policie jsou nastaveidzkou astava,
do jaké miry budou pozitivni ziny promitnuty do policejni organizace jako celku.

Policie se nyni nachazi na meznikuara fijetim dlouho éekadvaného zakona o
sluzebnim porru. S fijetim tohoto zakona je fpdpoklad snizeni personalni
zakladny policie na figlomu roku 2006-2007 o 5000 poligistledna se pouze o
odhadované mnozstvi na zaklagrovedeného interniho dotazniku v roce 2004.

Vedeni policie na tuto zénu reagovalo reklamni kampani ,hledamtid&a“, kde se
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konci roku 2006 phlasilo o praci u policie 3200 zajeincktei ovSem musi projit
prijimacimi  pohovory, psychologickymi testy a musi ligwvat pozadavky
bezuhonnosti, zdravotni &gsné pedpoklady. Po sptmi téchto podminek uchaze
praci u policie absolvuje zékladni odborndippavu (ZOP) a poté za necelé dva roky
se teprve stdva samostatnym policistougchto divodi hrozi absence policist
zejména v fimém vykonu, nehibéast z nich je demotivovana s@asnym stavem u
policie a po ziskani naroku na vysluhowyptatek odchéazi do civilni sféry. V prvém
piipadt se jedna o policisty slouzici déle nez 10 le¢rikbudou odchazet podle
stavajiciho zakona. P@ianosti nového zakona zékona o policii v roce 2@0mhozné
piedpokladat druhou odchodovou vinu tykajici se patlicslouzicich déle nez 25 - 30
let, ktai budou mit narok na vyhodsi finanini zabezp&ni pro dchodovy &k,
vyplyvajici z nového zékona o sluzebnim gomt. 361/2003 Sb.

Ve své praci jsem se snazil vymezit zasadgws@ho managementu jak ze sektoru
ziskového, tak neziskového, které by mohly byt @d#l vyuzivany a aplikovany ke
zlepSenic¢innosti policie, zkvalitdni jednani s lidmi uvnit organizace i mimo ni.
Zejména pro zlepSeni komunikace v policii, zvySgpokojenosti vSech zasstnand
policie, ziskani jejich pocitu soundlezitosti, zey§ spoluprace a@ani s policii a
posileni dvéry obsani v policii CR a snizeni negativnich jiew préaci policie. Prace
by tak mohla slouZit jako polwka pro stanoveni nové strategie a jeji impleagnt

v policejni organizaci.
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