Monika Pajpachova
Modely organizacnej kultiry ako vychodisko poznavania policajnej kultiry

Anotacia: Organizéacie Coraz CastejSie sklofluji pojem organizacna kultira a venuju tejto problematike stale
vacsiu pozornost. O organizaénej kultare sa hovori, vysvetl'uje sa jej vyznam v presvedéeni, ze zohrava
vyznamnu ulohu pri tvorbe stratégie organizacie, pri budovani jej imidzu, pri tvorbe rozhodnuti a hl'adani rieSeni
problémov ¢&i pri reagovani na sistavne sa meniace podmienky. Uvedeny prispevok sa zaobera aktualnou
a ststavne sa rozvijajicou problematikou policajnej kultary, ktora predstavuje jeden z ddlezitych faktorov
uspesnosti policajnej organizacie. Pozornost’ sustred’'uje na vybrané modely organizacnej kultiry, ktoré sluzia
ako vychodisko poznavania policajnej kultiry. Prispevok prezentuje aj vysledky jedného z prieskumov, ktory
bol zamerany na hodnotenie faktorov, ktoré sytia fenomén ,,pracovna kultara“.
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manazment I'udskych zdrojov.

Vyvoj bezpecnostnej situdcie a dynamické zmeny, ktoré prebiehaju Vv sucasnom
turbulentnom prostredi Vv nasej spolocnosti, vznikaji v désledku prechodu od direktivneho
riadenia policie na demokraticky orientovanu sluzbu pre ob¢anov a institucie. Tieto zmeny si
vyzaduji od Policajného zboru zvySovanie urovne pripravenosti na plnenie komplexu
st¢asnych uloh, ktoré mu vyplyvaju zo zdkona o Policajnom zbore.

Policajna kultira a jej vzt’ah k manazmentu Pudskych zdrojov

Dolezitym faktorom vykonnosti a ispeSnosti policajnej organizacie je jej kultura,
policajna kultura, ktora nadobuda stale dolezitejSie postavenie v riadeni. Policajny zbor ma
svoju typickq, jedine¢nu, neopakovatel'na kultaru, ktora je sacast'ou jeho identity a ktorou sa
odliSuje od inych organizacii, i ked’ ju zvédcSa tvori stibor nepisanych a neformalnych, no
reSpektovanych pravidiel. Na zdklade viacerych interpretacii pojmu organiza¢nad kultura,
S ktorymi sa mdézeme stretnut’ v odbornej literature, mézeme analogicky policajni kultiru
charakterizovat ako systém spolo¢nych hodnét a presvedceni, predpokladov, predstav,
noriem, socialno-typickych nazorov a postojov, ktoré boli V Policajnom zbore prijaté
a rozvijaju sa, maji vel’ky vplyv na konanie, spravanie a uvazovanie policajtov a ur¢uju ich
vztah k spolo¢nosti a policajnej organizacii. Predstavuje osobitni dimenziu organizacie, ktora
vyrazne ovplyviuje dianie v nej. Kazdy novoprijaty policajt by sa mal zorientovat
Vv existujucich socialnych normach a standardoch konania a prispdsobit’ sa im. Pre policajta su
zakladné spOosoby spravania sa a konania vzorom, Ziadaju si stotoznenie sa s himi a konanie
podl’a nich.

Policajna kultara sa prejavuje i navonok vo forme symbolov, ritudlov, r6znych foriem
spolocenského kontaktu policajtov, v spolocenskych zvykoch, v materidlovom vybaveni
apod., je tvorena pisanymi 1 nepisanymi pravidlami o spolo¢nych hodnotach a sposoboch
spravania.

Policajna organizacia predstavuje systém, ktory zoskupuje mnozstvo prvkov, napr.:
myty, symboly, ritudly, technologie a iné materidlne zdroje, l'udské zdroje, ciele, Struktaru a
stratégiu organizacie, normy, hodnoty, komunika¢né systémy, Styly vedenia l'udi. Prave
organizac¢na kultura zdruzuje vSetky prvky do jedného koherentného systému. Podmieiiuje
proces rozhodovania, vedenia I'udi, sposob, ako sa v organizacii pracuje, komunikuje, sposob
identifikovania, analyzovania a uplatiiovania pristupov a $tylov rieSenia problémov. Prejavuje
sa v spdsobe odovzddvania, oznamovania a prezentacie zvykov, ritudlov, legiend a pod.



Cielom policajnej kultary je dosiahnutie stotoznenia sa policajtov s ¢innostou
organizacie, ktora smeruje k jej prosperite a sireniu dobrého mena. ,,Zdrava“ policajna kultara
determinuje zvySovanie spolupatricnosti zamestnancov, ich identifikdciu s organizéciou,
urychl'uje rozhodovanie a implementaciu planov a procesov, zlepSuje komunikaciu, zvysuje
participaciu zamestnancov na riadeni organizacie, zvySuje motivaciu a lojalitu, vymedzuje
jasné pravidla spravania sa, znizuje naroky na kontrolu, zvysuje efektivnost’ ¢innosti, stabilitu
a spol'ahlivost’ organizacie.

Policajna kultira sa Vv niektorych znakoch zhoduje sinou organizacnou kulturou,
avSak v nieCom je jedinecna, Specificka a charakteristicka pre prostredie vykonu profesijnej
¢innosti. Urcuje pravidla, hodnoty, normy, vzory spravania a symboly, ktoré si typické pre
relativne uzavrety socialny objekt, akym ,,svet policie” je. Medzi charakteristické elementy
policajnej kultiry zarad'ujeme napr.: policajni solidaritu, koédex mlcanlivosti, utajenost,
pragmatizmus, inkluzivnost’ — uzavretost’, tzv. modra opona, ktora izoluje policajny svet od
svetov inych socialnych skupin, chrani ho a zaroven zakryva jeho ,temné“ stranky.’

Policajné kultara mé vel’ky vyznam pre spravne fungovanie organizacie a je potrebné
uvedomit’ si, Ze ovplyviiuje vSetky jej ¢innosti a procesy prebiehajuce v organizacii. Zaroven
posobi na vSetky formalizované funkcie procesu riadenia l'udskych zdrojov Vv policajnej
organizacii a prostrednictvom nich usmernuje konanie a spravanie policajtov. Funkcie
manazmentu ludskych zdrojov predstavuju nastroj kreovania a podporovania policajnej
kultary. Z uvedeného vyplyva, Ze vzt'ah medzi policajnou kultirou a manazmentom l'udskych
zdrojov je vzajomny a mozeme ho uviest’ na priklade nasledujucich funkcii procesu riadenia
T'udskych zdrojov:

» ziskavanie avyber policajtov — zrozumitenym prezentovanim filozofie a politiky
policajnej organizacie sa prispieva k ziskavaniu policajtov s pribuznou hodnotovou
orientaciou, s predpokladom identifikéacie s policajnou kultarou;

» adaptdcia novoprijatych policajtov — proces, ktory si vyzaduje zabezpecit’ okrem socialne;j
a pracovnej adaptacie aj adaptaciu na policajnu kulturu. Novym policajtom pomaha
orientovat’ sa a prisposobovat’ sa existujucim socialnym normam a Standardom konania;

» vzdeldvanie arozvoj policajtov — prispieva kK identifikacii s policajnou kulttrou, jej
hodnotami, umoziuje vacsiu nezavislost’, poskytuje viac prilezitosti a je zdrojom rozvoja
kariéry;

» riadenie kariéry policajtov — cielavedomym posobenim prispieva k dosahovaniu
strategickych cielov policajnej organizacie, ktoré si vyzaduju identifikaciu S myslenim
a konanim, ktoré sa od nich o¢akava. Precizne vypracovany a dosiahnutel'ny kariérny plan
je hybnou silou spravania, ktoré policajna organizacia v zmysle svojej kultiry pozaduje;

» hodnotenie policajtov — poodhaluje realny stav pracovného potencialu policajnej
organizacie 1moznosti jeho vyuzitia. Systém hodnotenia, ktory nadvézuje
na odmenovanie je mozné zaradit’ medzi slabsie stranky policajnej kultary;

» motivacia policajtov — predstavuje zaklad spravania sa a konania v profesijnej ¢innosti.
Prostrednictvom nej mdzeme dosiahnut’ identifikaciu ¢loveka — policajta s profesiou,
pracou, s organizaciou a jej kultrou. Samotna policajna kultira moéze predstavovat
vyznamny nastroj motivacie;

» odmenovanie policajtov — vyznamny prostriedok motivacie. Vyzaduje si vypracovanie
arealizaciu takého finanéného alebo nefinanéného odmetovania, ktoré prispieva
k spravaniu a konaniu policajtov v zmysle organiza¢nej kulttry.

Prejavy ,,zdravej organiza¢nej kultiury*

! MURDZA, K. Policajna kultara. In Policajnd teéria a prax. Bratislava 2009, &. 1, s. 40.



V centre pozornosti organizacii treticho tisicrofia st ndzory otzv. ,zdravej
organizacnej kulture®, ktorej charakteristické prejavy sa tykaji sprévania sa zamestnancov,
ale i pravidiel a zvyklosti vedenia. Poskytuje jasny pohl'ad o postaveni organizacie, rozliSuje
jej hlavné hodnoty od menej dolezitych a podporuje sudrznost. Niektoré zo zakladnych
prejavov zdrave] organizacnej kult1’1ry2 sa pokusime na nasledujucich riadkoch
charakterizovat’.

Organizacia pésobi ako tim — zamestnanci by sa mali navzajom podporovat’, podrzat’,
doverovat’ si a spolocne sa usilovat’ dosahovat’ stanovené ciele organizdcie. Nemal by byt
pre nich problém prijat’ zodpovednost’, mali by chapat’ svoje miesto v rdmci organizacie, ciele
a ulohy, ktoré plnia, by mali prijat’ za svoje, stotoznit’ sa s nimi, v pripade, Ze si to situacia
vyzaduje, by mali vediet navrhnit’ vlastné rieSenia problémov. Typickymi prejavmi prave
policajného prostredia st lojalnost’, ochota poméhat’ si a navzajom sa podrzat, tzv. policajna
solidarita®, ktoré je vyrazom profesionalnej sadrznosti.

Otvorena komunikdcia — predstavuje dolezitu sucast’ zdravej organizacnej kultary.
Sprostredkovanie informacii, znalosti, vyjadrovanie nazorov, napadov, oc¢akavani
a poziadaviek, schopnost’ aktivne a empaticky vnimat’ prejavy spravania a prezivania a pod.
predstavuje dolezita sucast’ efektivnej komunikacie. Zaroveii umoznuje vcasné rieSenie
konfliktov, uzatvaranie kompromisov, ziskavanie informacii o dolezitych otazkach
smerovania organizacie, robit’ spravne rozhodnutia aj V zatazovych a nejednoznacnych
situdciach, lebo dynamicky a flexibilny charakter policajnej ¢innosti vytvara situacie, ktoré
nemozno predvidat. Komunikaciu v policajnom prostredi determinuje charakter a obsah uloh
policajnej ¢innosti, poziadavky na jej vysledky, racionalnost, efektivnost. Doélezita je vSak
skutoc¢nost, ze policajné (bezpecnostné) prostredie je charakteristické pracou s utajovanymi
skuto¢nostami a vyzaduje si dodrZiavanie tzv. kodexu ml¢anlivosti.*

Silnd motivacia a organizacna identita — manaZéri jednotlivych urovni riadenia by
mali cielavedome vytvarat’ priestor na rozSirovanie kompetencii a zodpovednosti
pre spolupracovnikov a viest’ ich prostrednictvom podpory a povzbudzovania, a nie formou
prikazov a pokynov. Ziada sa uvedomit’ si, Ze V policajnej organizacii predstavuje prikaz
zakladni formu, prostrednictvom ktorej je mozné poriadenym komunikovat informacie
0 tom, Co je potrebné vykonat, dosiahnut’ v stanovenom c¢ase, primeranymi prostriedkami.
VytyCeny ciel’, realne, splnitelné a akceptované ulohy a poziadavky, najmi pochopenie
a porozumenie zmyslu prikazu a uplatnenie demokratického S$tylu vedenia v procese
prikazovania predstavuju zakladné poziadavky kladené na efektivne prikazovanie, ktoré je
jednou zo spdsobilosti komunikac¢nej kompetencie;

Otvorenost’ voci zmenam — celospoloCenské a vnutroinstitucionalne faktory maju
vplyv na fungovanie adlhodoby rozvoj organizacii asu zdrojom mnohych zmien
realizovanych aj v prostredi Policajného zboru. Zmeny, reformy, ku ktorych dochadza, by
mali byt prilezitostou zvySovania kvality a zlepSovania vysledkov sluzobnej cinnosti

2 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci: persondini rozmér managementu. Praha 2003, s. 255-257. DEDINA, J.,
ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. Praha 2007, 222-226.

¥ S. Shernock uvadza, e policajna solidarita predstavuje akési neopisatelné puto medzi policajtmi a prejavuje sa
ako lojalita skor ku kolegom ako voc€i policajnej organizacii ¢i etickym zasadam, ktoré treba dodrziavat
v organizacii. Policajti su solidarni voci tym kolegom, ktori st solidarni voci nim, najcastejSie voci kolegom
rovnakého alebo pribuzného sluzobného zaradenia. Ostatnych, t. j. tych, ktori su na druhej strane, aj ked’ nie
vzdy je jasné, kto na tej druhej strane je (modze to byt priamy nadriadeny, policajt sluzobne zaradeny na tutvare
in§pekcie alebo kontroly a pod.), vnimaju ako ,,druhych*. Plati tu pravidlo, Ze je dobré drzat’ spolu, byt sudrzny
aj Vv pripade porusovania etickych pravidiel, teda aj v pripade pochybenia zaujat’ postoj: my proti nim. Nie je
pripustné, aby kolega sved¢il proti kolegovi, ¢im by porusil tzv. kédex ml¢anlivosti, ¢o by viedlo k odhaleniu
tajomstva, ktoré predstavuje tmel policajnej solidarity. TieZ stoji za uvahu a mohlo by to byt predmetom
empirického vyskumu, ¢i su s naznaenymi pravidlami policajnej solidarity stotoznené Zeny — policajtky. In
http://what-when-how.com/police-science/police-solidarity/.

* MURDZA, K. Policajna kultara. In Policajnd teéria a prax. Bratislava 2009, ¢&. 1, s. 42.
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prislusnikov Policajného zboru. Zaroven sa ponuka priestor na hladanie moznosti
stimulovania a zvySovania spokojnosti policajtov, ich zapajanie do procesu premeny,
efektivne komunikovanie a v€asné a dosledné informovanie a pod. Implementacia zmien je
determinovana akceptovanim principov, pravidiel uspe$nej realizicie procesu zmien®
na vsetkych trovniach riadenia policajnej organizacie;

Priazniva socialno-psychologicka atmosféra — jednym z faktorov, ktory ma vplyv
na atmosféru v organizacii a vyrazne ju ovplyviiuje, je spdsob vykonavania riadiacej funkcie
vedicim. Kazdy manazér pouziva pre seba charakteristicky spdsob usmerfiovania,
podnecovania, zameriavania, koordinicie kontroly c¢innosti svojich podriadenych, ktory
smeruje Ktomu, aby nim vedena skupina dosiahla stanovené ciele, tzv. Styl vedenia.
Charakter vykonu sluzobnej c¢innosti, zabezpecovanie ochrany Zivota, zdravia, osobnej
slobody a bezpe&nosti 0sdb a ochrana majetku atd’.® predznamenava fakt, Ze v Policajnom
zbore sa uplatituje najma autoritativny Styl vedenia svojich spolupracovnikov. Avsak treba si
uvedomit’, Ze svoje miesto (zavisi to od viacerych faktorov) ma isto-iste aj demokraticky $tyl,
pretoZze dosahovanie uspechu policajnej organizacie sa zabezpecuje prostrednictvom uzke;j
spoluprace manazéra so spolupracovnikmi, spolo€ného rozhodovania pri rieSeni problémov,
vzajomnej obojsmernej komunikacie, akceptovania ich postojov, nazorov, podnetov a pod.

Pristup  kvzdelavaniu — kazdd modernd spolocnost zvysSuje poziadavky
na kompetencie zamestnancov, kladie doraz na ich formovanie a rozvoj. Ciel'om vzdeldvania
arozvoja V policajnej organizacii je vytvarat podmienky na vzdelavanie arozvoj, co
prispieva kK zvySovaniu urovne pripravenosti policajtov na vykon ich sluZzobnej ¢innosti,
rozvijaniu ich schopnosti, zlepsovaniu ich vykonu, umozZiuje sebarealizaciu a zvySovanie
spokojnosti policajtov, ich lojality voci organizacii a v neposlednom rade vedie k zvySovaniu
urovne poskytovanych sluzieb.

Medzi indikatory, ktoré nam umoznia zhodnotit' tirovenn zdravej policajnej kultary,
zarad’'ujeme napr. vztahy vzajomnej dovery, porozumenia a spoluprace, prostredie bez
manipulacie a Sikanovania, bez prvkov diskriminacie, dodrziavanie sluzobnej discipliny
a moralky, otvorenu komunikéciu, s moznostou vyjadrit' svoj osobny nazor, ochotu pomoct’
pri rieSeni pracovnych problémov a moznost” hovorit’ otvorene, bez pretvarky.

Poznanie prejavov organiza¢nej kultary, jej silnych a slabych stranok umoziuje
ovplyviovat efektivitu riadenia organizacie, zvySovat’ jej vykonnost, vyuzivat' prilezitosti
na dosahovanie stanovenych cielov, prekracovat” oCakavania obCanov a institucii. Proces
vnimania a poznavania signalov organizac¢nej kultury je velmi naro¢ny. A nekonéi len tym,
vyZzaduje si aj dané prejavy interpretovat, porozumiet im, pochopit’ a negativne znaky
eliminovat’. Jednou z moznosti identifikovania prvkov organizac¢nej kultiry je vychadzat
z vytvorenych modelov typologii. Odborné literatira ich pontka celu $kdlu, najcastejSie sa
viak rozlisuju tri zakladné skupiny typolégii organizaénej kultary, a to vo vztahu k’:

» organizacnej Struktire;
» vplyvu prostredia a reakcie organizacie na prostredie;
» tendenciam v spravani organizacie.

Aj napriek jedinec¢nosti, Specifickosti a neopakovatelnosti policajnej kultary, ktorad
odraZa osobitosti policajnej prace, mézeme najst’ analogicky zhodu s niektorymi typologiami
organizaénej kultary, ktoré predstavuji len akysi idealny zovSeobecneny model. Spomedzi

> PAJPACHOVA, M., HASEK, J. Zmeny v policajnej organizacii a vyznam empatie pri ich presadzovani
do policajnej praxe. In Policajnd teéria a prax. Bratislava 2011, ¢. 3, s. 79-90.

® Zakon &. 171/1993 Z. z. 0 Policajnom zbore v zneni neskorsich predpisov.

"LUKASOVA, R., NOVY, I. et al. Organizacni kultura. Praha 2004, s. 76.



typologii®, ktoré su v odbornej literatire publikované, svoju pozornost’ sustredime na dve
z nich a tieto budeme v zjednodusenej podobe charakterizovat’ v nasledujucej Casti.

Typolégia organiza¢nej kultury podlPa R. Harrisona a Ch. Handyho aplikovana
do Specifického prostredia policajnej organizacie

Vo svojej typologii R. Harrison vymedzil $tyri typy organizaénej kultary formulovanej
vo vztahu k organizacnej Strukture, priCom na tieto poznatky nadviazal Ch. Handy, ktory
prvotné myslienky rozvinul a jednotlivé typy organizacnej kultary sa snazil vyjadrit
prostrednictvom piktogramov, ktoré prezentujeme v schéme 1.

Kultira moci Kultura roli

[ |

| |

Kultiira vykonu Kultiira osob

Schéma 1 Schematické zndzornenie organizaénych Struktir pre typologie organizaénej
kultary podl'a Ch. Handyho9

Kultura moci

V organizacii, V ktorej sa uplatituje prave tento model kultary, ma dominantné
postavenie jedinec alebo jedinci, ktori ,,vedia vSetko* a ,,m6zu vSetko*. Nadriadeni a kI"a¢ovi
jednotlivci uplatituju svoju autoritu, hodnotenie prebieha na zaklade dosiahnutych vysledkov,
priCom na néstrojoch, ktorymi sa vysledky dosiahli, nezalezi. Kultura moci je silna a pruzne
reagujuca na podnety, rizika, nebezpeCenstvo. V policajnej organizacii maju rozhodujuce
postavenie ti, ktori stoja v centre organiziciec — nadriadeni (minister vnutra, prezident
Policajného zboru, riaditelia krajskych a okresnych riaditel'stiev Policajného zboru, ich
zastupcovia alebo veduci jednotlivych ttvarov), ktori by mali pruzne zareagovat’ na pripadné
ohrozenia.

Pre organiza¢nu Struktaru tejto kultury je charakteristickd pavucina, ktorej vladkna sa
rozbichaji zo stredu, predstavuju akési ,luce” sily avplyvu anavzajom st poprepajané
Specializaciami a funkénymi vzt'ahmi.

& Typologie, na ktoré sustredime pozornost’, mézu sluzit’ ako navod na porozumenie policajnej kultare.
® LUKASOVA, R., NOVY, I. et al. Organiza¢ni kultura. Praha 2004, s. 76.




Kultira roli

Typ kultary zaloZenej na pravidlach, postupoch a normach. Organizécia ma tvar
pyramidy a moc Vv nej je hierarchicky rozdelena. Kazdy jednotlivec plni svoju rolu, ktora
vyjadruje sposob spravania sa, konania, ktory sa od jej nositel’a v urcitej situacii, pri plneni si
povinnosti na danej pozicii v organizacii o¢akava. Uspech dosahuje v stabilnom prostredi, kde
mozno predvidat’ vyvoj, ponuka bezpecie. Je vSak strnuld pri rozpozndvani zmien a nepruzna
pri reagovani na ne. V odbornej literatare sa ako priklady tohto modelu uvadzaju najcastejSie
verejna a Statna sprava, armada, velké komercné organizacie. A skuto€ne moéZeme najst’
prvky tohto modelu aj v Policajnom zbore, kde pyramida predstavuje najvy$$i manazment
Policajného zboru (Prezidium Policajného zboru), ktory riadi nizSie organizacné stupne,
pricom sila policie spociva na zakladnych utvaroch, teda vo funkciach a Specializéacii (napr.
poriadkova policia, dopravna policia, kriminalna policia a pod.). Policajti st vyberani podla
toho, &i dokazu zastivat a napifiat’ jednotlivé roly. Maju presne vymedzeny popis préce,
urc¢enu zodpovednost’ a stanovené normy, ktoré musia dodrziavat’.

Tomu druhu organizacnej kultary zodpoveda klasicka hierarchickd Struktira, ktora
znazoriuje grécky chram. Zakladné piliere chrdmu, niZSie stupne riadenia, v ktorych spociva
sila organizacie, st koordinované manazmentom organizacie, ktory predstavuje
trojuholnikovy Stit.

Kultara vykonu

Organizacia tohto typu kultury sa sustred’'uje vV prvom rade na ulohy, projekty, ktoré
maju byt splnené. Dodrziavanie formalnych predpisov je druhoradé. Organizacia je pruzna,
rychlo reagujica na poziadavky zakaznikov, zamerana na dosahovanie vysledkov, stotoznenie
cielov spolo¢nych a individudlnych, uprednostiuje schopnosti a vykonnost. Doélezitym
motiva¢nym faktorom je radost’ a pocit uspokojenia z vykonanej prace a moznost
uplatiiovania kreativity. V policajnom prostredi mézeme najst’ prejavy kultury vykonu pri
uskutociiovani stanovenych uloh, pri dosahovani ¢o najlepsich vysledkov a cielov. Déraz sa
kladie na vykonnost' policajtov, na ich schopnosti, vedomosti, zruc¢nosti. Policajti su
hodnoteni podla dosiahnutych vysledkov, napr. podla poctu vybratych pokut, poctu
objasnenych trestnych ¢inov, poc¢tu zadrzanych pachatel'ov atd’.

Organizacna Struktara tohto typu kultury byva prezentovana ako siet’ alebo matica,
pricom niektoré jej vlakna su silnejSie a pravomoc sustredena do jednotlivych priese¢nikov sa
spaja skor s odbornost’ou nez s poziciou.

Kultira osob

V centre pozornosti tohto druhu kultary je jednotlivec. Je zalozena na rozhodnuti
viacerych jednotlivcov (pravnikov, lekarov, architektov) spojit’ sa a rozdel'ovat’ naklady na
vybavenie, administrativu, fungovanie a pod. Vztahy medzi jednotlivcami su partnerské,
nikto nema dominantné postavenie. Jednotlivi ¢lenovia sii samostatni a pravomoci su
rozdelené v ramci organizacie. Ako priklad mézeme uviest vysokoskolskych ucitel'ov, ktori
si orientovani na osobnu kultaru, ale funguju v kultare roli.’® Domnievame sa, Ze aj
Vv policajnom kolektive hraja délezitu rolu jednotlivci, ktori st nie¢im vynimoc¢ni, jedinecni,
ktori stmeluju ostatnych policajtov dohromady a Vv nemalej miere sa podielaji napr. na
formovani vztahov vzajomnej dovery, spolupatri¢nosti, kolegialnosti a pod.

Tento druh kultiry v schéme znazorfiujeme ako zhluk, ktorého c¢lenovia nemaju
dominantné postavenie a ich vzdjomné vztahy st zalozené na partnerstve.

Vychédzajiac z charakteristik jednotlivych typov organizacnej kultary podl'a typologie
R. Harrisona a Ch. Handyho méZeme analogicky vyjadrit ndzor, Ze najviac prejavov

YT UKASOVA, R., NOVY, I. et al. Organizacni kultura. Praha 2004, s. 78.



charakteristickych pre Policajny zbor je zastipenych v kultire roli, ktoru vSak vhodne
doplnajua prvky ostatnych druhov tejto typoldgie organizacnej kultury.
Typologia organizacnej kultury podlPa T. E. Deala a C. C. Kennedyho aplikovana
do Specifického prostredia policajnej organizacie

Typologia organizaénej kultury podla T. E. Deala a A. A. Kennedyho je jednou
Z najznadmejSich a doraz kladie na vplyv prostredia a reakcie organizicie na toto prostredie.
Rovnako ako predchadzajaci model kultiry aj v pripade tohto boli vymedzené Styri typy
kultary, pri ktorych sa bert do Gvahy dva aspekty: miera rizika a rychlost’ spétnej vdzby
0 vysledkoch c¢innosti (schéma 2). V Policajnom zbore nachadzame crty z kazdého
Z uvedenych modelov.

— ‘3
()
s % Kultira ,,tvrdej prace“ Kultuara ,,tvrdych chlapov*
Havj
S| 7
v R
wn 3 K lt | k
o g ultara ako
= o analyticky projekt“
ZE’ g »Procesna“ kultiura 7 alebo
»Stavka na budicnost™

mala velka

Miera rizika

Schéma 2 Typoldgia organizacnej kultury podl'a T. E. Deala a C. C. Kennedyho'!

Kultira tvrdej prace

Svoje miesto ma v organizaciach, ktoré sa vyznacuji nizkou mierou rizika, pricom
spétnd vézba sa vyzaduje vel'mi rychlo.
V prostredi tejto kultary sa doraz kladie na timovu préacu, intenzivnu komunikaciu, ocenuje sa
iniciativnost’, energickost, aktivita a spolupatri¢nost’. Medzi najdoleZitejSie hodnoty tejto
kultiry zarad'ujeme zameranie na zakaznika. Je to i jeden z principov systému manazmentu
kvality, ktorého zakladnou myslienkou je: organizécie, policajni nevynimajuc, si uvedomuju,
ze su zavislé od svojich zédkaznikov — obCanov a inStitacii, a preto by mali identifikovat’ a
porozumiet’ ich suasnym aj budicim poziadavkam a potrebam, tieto trvalo uspokojovat,
napliiat’ a snazit’ sa prevysit ich otakavania. Svoje miesto tu nachadzaju rozne slogany, slang,
sutaze, stretnutia, vyrocné hodnotenia a pod. Pre Policajny zbor je typickd prave uz
spominand timova spolupraca, d’alej otvorend komunikacia, uplatiiovanie tzv. policajnej
,hantirky“, hesiel, uprednostiiovanie dosahovania vysledkov — mnozstva (napr. pocet
objasnenych trestnych ¢inov, pocet vybratych pokut atd’.) na tkor kvality. Zaroven kazdy
jeden zamestnanec — policajt by si mal byt’ vedomy a respektovat, Ze zakaznikmi ich ¢innosti
su ti, v prospech ktorych sa ¢innost’ a sluzby Policajného zboru vykonavaju, t. j. obCania
a institicie. Verejnost’ chce mat’ istotu, Ze je v bezpeci, ni¢ jej nehrozi a v pripade problémov
sa moze obratit’ na policajtov s vedomim, Ze jej dokazu pomoct’ a moze im verit’.
Kultura tvrdych chlapov

Pre kultiru tohto druhu je charakteristicky individualizmus, predstavitelia sa
hviezdami s velkymi idealmi a originalnymi mys$lienkami, ktori radi podstupuju vysoké
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riziko. Doraz je kladeny na rychlu spitnu vdzbu a uspechy su entuziasticky oslavované,
naopak, netspechy a zavahania nie st tolerované.

Na muzov izeny st kladené rovnaké poziadavky. V organizaciach panuje rivalita
a napitie, nositelom tejto kultiry chyba vytrvalost’ a trpezlivost’ a zaujem o timovl pracu.
Hrdinovia organizdcie si moZu dovolit skoro vSetko, velakrat unich vSak dochadza
k vyhoreniu. Ak budeme vychadzat' z dvoch zakladnych aspektov, mdézeme najst isté
suvislosti, prejavy tejto kultury aj v policajnej organizacii. Pri vykone sluzobnej ¢innosti st
policajti vystavovani vysokému stupnu rizika a plnenie tloh bezpecnostného charakteru si
vyzaduje okamziti spdtnt vdzbu. Neuspechy alebo nedostatky st v policajnej praci
sankcionované disciplinarnymi opatreniami (pokarhanie, zniZenie platu, zniZenie hodnosti
a pod.) a naopak — uspech a efektivne plnenie uloh, nie raz s nasadenim vlastného Zivota, st
ocenované a policajt sa stava hrdinom. Policajti i policajtky maja rovnaké postavenie a su na
nich kladené rovnaké poziadavky (vyjadrenie vhodne dopinaju vysledky prieskumu
prezentované v d’alSej Casti tohto prispevku). Nemozeme vsak stihlasit’ s charakteristikou, ze
nositelia tejto kultury nie su vytrvali, trpezlivi atd’. Prave naopak, charakter ich Cinnosti si
vyzaduje, aby disponovali takymi osobnostnymi vlastnostami, ako je trpezlivost’, vytrvalost,
spolahlivost’, rozhodnost’, pohotovost’, energickost,, ktoré sa rozvijaji a upeviiuji v kazdej
policajnej Cinnosti, ktord vykazuje znaky zataze, rizika, narocnosti a nebezpecenstva. Aj
Vv pripade timovej prace plati to isté ako pri uvedenych osobnostnych vlastnostiach, je
nevyhnutna a policajti pri realizacii ¢innosti spolupracuju tak s prvkami interného, ako aj
externého prostredia. Dokazuje to aj hodnotenie vybranych kIiCovych manazérskych
kompetencii, kde je spomedzi kompetencii schopnost’ timovej spoluprace a kooperacie
hodnotena najvyssie*?. Méze to byt désledok toho, Ze rieSenie uloh policajno-bezpecnostného
charakteru si vyZaduje spoluprécu, spajanie schopnosti vSetkych jej ¢lenov, uvedomenie si
skutocnosti, Ze spolo¢ne dosiahnu viac.

Procesna kultiara

Uz samotny nazov napovedd, ze vsetko sa bude ,toCit* okolo procesov, ktoré
V organizacii prebiehaji. Organizicii s tymto druhom kultury hrozia minimalne riziké
atakmer ziadna spdtna vézba. VyznacCuje sa napr. neosobnymi, formalnymi vztahmi,
dodrziavanim spravneho postupu, zameranost'ou na detaily a presnost’, dokonalym vykonom.
Zamestnanci sa sustred’'uju na to, ako veci robia, a nie na to, ¢o robia. Z tohto druhu kultary
policia prebera najmaé to, ze policajti su viac zamerani na to, Ze je praca vykonana, ako na to,
¢o je potrebné. Teda, dolezité je dosahovanie vysledkov a dobré hodnotenie, ktoré sa opiera
0 ,,poistovanie sa“ pisomnymi pokynmi a nariadeniami.

Kultiara ako analyticky projekt

Organizacia tohto druhu kultary sa spaja v procese rozhodovania s velkou mierou
rizika, na rozdiel do spétnej vizby, ktord byva vel'mi pomala.

Tento druh kultary je typicky pre organizacie, pre ktoré je spravne rozhodnutie zZivotne
dolezité a robit’ chyby nie je dovolené. Vplyv rozhodnutia na organizaciu sa prejavi az po
dlh§om c¢ase. Typickymi prejavmi su centralizované rozhodovanie, eliminacia rizika,
mnohonasobné preverovanie a kontrola, pomaly kariérny rast, reSpektovanie autorit, formalna
komunikacia. Na druhej strane st ochotni pracovat’ v timoch, pod tlakom. Hlavnym ritualom
je schodza (porada, miting). Prave dosah mnohych reforiem, ktoré v policii prebichaju
a ktorych cielom je zvysit’ efektivitu prace, posilnit’ priamy vykon sluzby, zefektivnit’ cinnost’
manazmentu, zmenit' hodnotenie, sposob kariérneho postupu policajtov atd’., budeme mdct’
vyhodnotit’ az o niekol'’ko rokov.

2 BARICICOVA, L. Kompetencie policajnych manazérov. s. 132-134.



Tak ako pripredchadzajucej typologii sme sa  pokusili  vyfiltrovat
najcharakteristickej$i typ organiza¢nej kultary aj v pripade tejto typologie sa o to poklisime.
Domnievame sa, ze svojim obsahom zodpoveda prostrediu policajnej organizacie najviac
procesna kultara, aj ked’ jednoznacne jednému z uvedenych typov zodpoveda len vel'mi malo
organizacii. A aj vtomto pripade mozeme najst v Policajnom zbore prejavy tak kultary
tvrdych chlapov, kultiry tvrdej prace, ako aj prejavy analytickej kultary.

Siln¢ kultary flexibilne mixuji prvky vSetkych typov v zaujme -efektivneho
dosahovania stanovenych cielov organizacie a plnenia svojho poslania aj napriek
prebiehajicim zmenam.

Pristup zdravej policajnej kultary si vyzaduje, aby sluZzobni funkcionari uplatiiovali
v prostredi  Policajného zboru viac timovej prace, kooperacie, zvySili pravomoci
zamestnancov, ¢o vyzaduje otvorenejsi a participativny styl vedenia. Riadiaci pracovnici by
mali podriadenych viest' prikladom, mali by vytvorit' viziu, ktord naznacuje smerovanie
organizacie, to si vyzaduje vysoky stupeni dovery a spoluprace medzi jednotlivymi uroviiami
riadenia.

Prezentacia vysledkov 0 pracovnej kulture ziskanych prostrednictvom prieskumu

V suvislosti s pilotnym overovanim modulov hodnotenia ¢innosti Policajného zboru
podl'a europskeho modelu kvality (EFQM) bol v na prelome rokov 2006 — 2007 realizovany
aj prieskum spokojnosti policajtov’. Prostrednictvom kore$pondenéného a elektronického
prieskumu sa ziskal vyberovy stibor s po¢tom 688 respondentov. Vysledky daného suboru
prezentuji ndzory na svoju profesiu a podmienky sluzobnej ¢innosti predovsetkym policajtov
z okresnych riaditel'stiev Policajného zboru a obvodnych oddeleni Policajného zboru celej
Slovenskej republiky.

Otazky dotaznika boli hodnotené na vzostupnej Stvorstupiiovej Skale, na ktorej
hodnota 1 oznacuje pozitivne a hodnota 4 negativne hodnotenie, ¢o umoznilo kvantitativne
spracovanie vysledkov. Bola tiez pouzitd zhlukova analyza, ktora umoziuje rozclenit
vyberovy stbor (ak existuju) do kompaktnych skupin policajtov, ktoré sa vyznacuju
homogénnym hodnotenim vybranej mnoziny premennych. Vzhladom na zlozitost’
interpretacie bolo vzdy zadané vygenerovat’ len dva zhluky. Plati, Zze zhluk €. 1 predstavuje
skupinu, ktord pozitivne, resp. menej negativne hodnoti vybranii mnozZinu premennych nez
zhluk ¢. 2. Vysledky zhlukovej analyzy umoznili poodhalit’ silné alebo slabé stranky ¢i
kritické miesta v hodnoteni vybranej mnoziny premennych. Silnou strankou st tie premenné,
ktoré su aj v zhluku €. 2 (t. j. v menej pozitivnom, resp. negativnom) hodnotené v pozitivnom
pasme. Za kritické mozno povazovat’ tie, ktoré st aj v zhluku €. 1 (t. j. pozitivnhom, resp.
menej negativnom) hodnotené v negativhom pasme.

V ramci tohto prieskumu, ktory bol zamerany na zistovanie ndzorov policajtov
na vykon sluzobnej ¢innosti, bola pozornost’ sustredena i na hodnotenie niektorych prvkov,
prejavov policajnej kultiry na pracoviskach policajtov. V Case realizacie daného prieskumu
bola zo sirokej skaly faktorov, ktoré sytia fenomén ,,pracovna kultura“, pozornost’ sustredena
na tie, ktoré vo svojom suhrne vyjadruju hodnotenie:

1. kultary vztahov a

2. kultary prostredia.™*

B BILSKY, P. et al. Ndzory policajtov na svoju profesiu a podmienky sluzobnej cinnosti. Bratislava 2007.
Y Konkrétne vysledky st uvedené v tabulke ¢. 1 a grafe & 1. BILSKY, P. et al. Nazory policajtov na svoju
profesiu a podmienky sluzobnej ¢innosti. Bratislava 2007.



JEDNOTLIVE INDIKATORY HODNOTENIA n = 688; odpovede %°
PRACOVNEJ KULTURY" + - + ;

1 | neexistuje protekcia, privilegovani jedinci alebo skupinky 451 | 46,7
2 | neprejavuje sa falo$na kolegialita 58,9 | 34,0
3 | nie st intimne vztahy medzi pracovnikmi 63,7 13,7
4 | neporusuje sa sluzobna disciplina a moralka 654 | 28,5
5 | neohovara sa, neociernuje ani nijak psychicky neublizuje 699 | 22,1
6 | nevyskytuje sa ,,sexualne harasenie® 70,3 | 12,8
7 | st dobré vztahy medzi Zenami a muzmi 90,7 3,2
8 | nedochadza k Sikanovaniu, nikto s nikym nemanipuluje 68,6 | 259

9 | vSetci policajti mo6Zu otvorene vyjadrit’ svoje nazory 63,7 | 32,1 | 66,2 | 254
10 | spolupracovnici radi pomo6zu pri rieSeni pracovnych problémov 90,1 17,7
11 | hovorime spolu vzdy na rovinu, z o¢i do o¢i, bez pretvarky 75,6 | 20,2
2 |12 | spolupracovnikom sa d4 vzdy plne doverovat 754 | 18,9
ﬁ 13 | je priestor na uplatiiovanie novych a lepSich spésobov prace 41,3 | 50,7
E 14 | Zeny — policajtky maju rovnaki Sancu uplatnit’ sa ako muzi 75,3 | 13,7
\g 15 | Zeny — policajtky st akceptované na vsetkych funkciach 43,8 | 39,0
= [16 [ neprekaZza (neprekazala by) policajtka ako spolupracovnicka 70,6 | 26,3
=~ 117 | nezalezi na tom, ¢&i je policajtom Zena alebo muz 55,5 | 38,8
1 | priestory pracoviska st vhodné, suché, svetlé 52,6 | 45,9
2 | pracovisko je vybavené vhodnym a funkénym nabytkom 234 | 75,3
3 | na pracovisku je 'ahko dostupné a funkéné WC 73,7 | 25,0
4 | na pracovisku je Satna (prezlickaren) 40,7 | 48,8
« |5 | na pracovisku je I'ahko dostupna a funkéna sprcha 350 | 61,3

"qa; 6 socialne zariadenia st Cisté, pravidelne sa upratuju 72,5 25,3 55,0 42,2
%: 7 | na pracovisku pri praci nikto nikoho a ni¢ nerusi 39,1 | 58,6
2.[8 | napracovisku je dostatok priestoru na pracu 66,7 | 31,1
E 9 | v kancelarii je poriadok a Cistota, pravidelne sa upratuje 78,1 | 19,8
= [10_[ na pracovisku je moznost ohriat’si jedlo, uvarit’ kavu, ¢aj... 82,6 | 15,7
=~ |11 [ pracovné prostredie je celkovo prijemné 52,8 | 45,0
CELKOVE HODNOTENIE PRACOVNEJ KULTURY 616 | 32,2

Tabulka 1 Kultura na pracovisku

-- celkov é hodnotenie pracovnej kultiry: mean = 2,23

O kultura vzt'ahov O kultura prostredia

Graf 1 Hodnotenie jednotlivych oblasti policajnej kultary (vysledky podla priemeru)

1> Tiefiovanim st vyznagené indikatory, ktoré s hodnotené negativne.

% Dopocet do 100 % tvoria odpovede ,,neviem posudit™ a neuvedené odpovede.




V hodnoteni kultiry vztahov prevladalo pozitivne hodnotenie (priemer = 2,05). Podl'a
vysledkov zhlukovej analyzy na vécSine pracovisk policajtov dominuju vzt'ahy porozumenia,
pomoci, spoluprace a dovery, neohovara sa, ¢i inak psychicky neublizuje. Vel'mi priaznivo
(najmi muzmi) boli hodnotené aj vztahy medzi Zenami a muzmi. Dalie testy naznaéili, Ze
pozitivny typ vztahov je viac priznac¢ny pre respondentov — policajtov sluziacich v dopravnej
policii viac ako 15 rokov. Na niektorych pracoviskach sa vsak podl'a respondentov vyskytuje
protekcia, faloSna kolegialita, Sikanovanie, strach vyjadrit’ svoj nazor (charakteristické znaky
menej pozitivneho zhluku hodnotenia kultiry vztahov). Takto vnimajii vzt'ahy najmi mladi
policajti, ktori slizia v Policajnom zbore menej ako 5 rokov a pracujuci v kriminalnej policii.

Kultara prostredia bola celkovo menej priaznivo hodnotend a svojim priemernym
hodnotenim (priemer = 2,49) sa nachadza na rozhrani pozitivneho a negativneho hodnotenia.
Prevazne pozitivny typ kultary prostredia viac prislicha respondentom z OO PZ, poriadkovej
policie. Prevazne negativny typ (celkovo neprijemné pracovné prostredie, stary nabytok,
hygienické vybavenie...) mierne prevlada v hodnoteni respondentov z OR PZ, kriminélnej
a dopravenej policie. Zo sledovanych znakov kultary prostredia mozno za silné stranky
povazovat’ iba dve hodnotenia: poriadok a ¢istotu a moznost’ ohriat’ si jedlo, ¢i uvarit’ kavu
alebo ¢aj na pracovisku. Na druhej strane boli identifikované tiez dve kritické oblasti:
pracoviska policajtov nie su vybavené vhodnym a funkénym nabytkom a existencia silnych
rusivych vplyvov narasajucich optimalny vykon sluzobnej ¢innosti.

Zhluky hodnotenia pracovnej kultiry"’
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Graf 2 Hodnotenie kultary vztahov

17 Cislovanie hodnotenych indikatorov v grafoch je zhodné s &islovanim v tabulke 1.
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Graf 3 Hodnotenie kultary prostredia

Ziskané vysledky prieskumu naznacuju, ze celkové hodnotenie trovne policajnej
kultary podstatnym spdsobom znizuje prave nizka troven kultiry prostredia. Vysledky teda
napovedajli, Ze Policajny zbor ma eSte znané rezervy a moznosti zlepSovania sa prave
v prejavoch policajnej kultry; eSte nemdézeme hovorit’ o zdravej policajnej kultare, v zaujme
ktorej je potrebné urobit’ vel'a a zdsadnych zmien.

Problematike policajnej kultiry sa v prostredi Policajného zboru venovala len
minimalna pozornost, aj to naposledy v uvadzanom prieskume spokojnosti policajtov z roku
2007. Svojim obsahom bol tento prieskum viac zamerany na poznavanie faktorov pracovnej
kultary (ktora predstavuje subsystém organizacnej kultary), t. j. venoval sa pravidlam
spravania sa v praci, poc¢as vykonu profesijnej ¢innosti a méze sluzit' ako vhodny zdroj
vyplyva, Ze je to téma, ktord by sa mala stat predmetom zaujmu vyskumnych a
pedagogickych zamestnancov Akadémie Policajného zboru, ktorych ulohou by bolo
na zéklade ziskanych empirickych udajov porovnat’ a analyzovat’ uroven pracovnej kultiry
a rozsirit’ svoje poznavanie napr. o identifikaciu a diagnostiku prvkov policajnej kultury, ktora
predstavuje vyznamny subsystém policajnej organizacie. Zamerat’ sa napr. na vplyv policajnej
kultiry na motivaciu, komunikaciu, socidlno-psychologickil atmosféru, na spravanie sa
spolupracovnikov, na vykonnost organizacie, na vplyv policajnej kultury na stratégiu
a naopak, vplyv stratégie na policajnil kultiru, na moznosti zmien policajnej kultary a pod.

Uroveti policajnej kultiry zavisi na jednej strane najmé od vrcholového manaZmentu,
ktory urcuje pravidld hry. Nemozno vSak zabudat, Ze na druhej strane dolezité postavenie
maju i policajti, ktori st neoddelitelnou stcastou policajnej organizacie. Klucovym
faktorom, ktory ovplyviluje tvorbu a spravanie sa manazérov, je neustdla obojsmerna
komunikéacia a hladanie efektivnych rieSeni na vSetkych urovniach riadenia. Bez takto
vynaloZeného usilia nemozno vytvérat’ policajnu kulturu, ktora by bola akceptovana celou
policajnou organizaciou.



Zaver

V poslednych rokoch €oraz viac zalezi na tom, ako sa organizacia sprava, aké hodnoty
vyznava, ako motivuje, komunikuje, aké vztahy preferuje, ¢i implementuje strategické
zamery, ¢i a akym sposobom napliiia stanovené ciele. Jednou z podmienok dosahovania ciel'ov
policajnej organizacie je kvalitna, jasna, jednoznacnad policajna kultira, ktord zaroven
ovplyviiuje celkovy vykon a naplianie potrieb policajtov.

V prispevku venujeme pozornost’ organizacnej kulture, ktora je stale viac vnimana ako
dolezity faktor UspeSnosti organizacie. Zaroven predstavuje osobitnu dimenziu organizacie,
ktora vyrazne ovplyviiuje dianie v nej. Vyzaduje si sGstavni podporu a rozvoj v zaujme
vytvarania efektivneho pracovného prostredia a dosahovania konkuren¢nej vyhody.

Vo vSeobecnosti plati, Ze organizacnu kultiru nemozno nariadit, zamestnanci sa
musia s nou zzit'. Definuje zakladné organizacné hodnoty a zamestnancom ukazuje spravne
pristupy, spdsoby myslenia a konania, poskytuje im pocit identity a posiliuje ich
angazovanost pre nadosobné hodnoty. ZvySuje stabilitu organizacie a pomaha porozumiet’
organiza¢nym zmenam a ¢innostiam.

Policajnd kultara prestava byt pre policajnych manazérov nezndmym pojmom.
Predstavuje nieco zjavne existujuce, ¢o sa ale neda vysvetlit, rozkazat’ a ovplyvnuje to, ¢asto
vyznamne, vykon profesijnej ¢innosti policajnej organizacie. Spravnym smerom formovana
policajna kultira moze viest’ ku zvySovaniu kvality riadenia organizacie.

Casto sa stretivame s nazorom, Ze organiza¢na kultira predstavuje obraz vyspelosti
organizacie, ¢o znamena sthrn pravidiel a hodndt, ktoré st policajtmi prijimané a ktoré
vypovedaji o tom, ako sa Vv organizacii pracuje, o uplatiiovanom S$tyle riadenia procesov
a vedenia spolupracovnikov, 0 sposobe komunikacie, interpersonalnych vztahoch a pod.;
dokresl'uje obraz policajnej kultary.

Jednym z hlavnych ciel'ov policajnej kultary je dosiahnut’ vytvorenie tzv. ,,vedomia
MY*, ktoré¢ bude na vSetkych zamestnancov poOsobit’ integracne. Moze byt zaroven
prostriedkom, ktory umozni predchadzat konfliktom, a nastrojom vytvorenia synergického
efektu na vSetkych urovniach riadenia policajnej organizacie. Pri kreovani policajnej kultary
je dolezité uvedomit si, e ak chce policajné organizacia napinat’ svoje $pecifické poslanie, je
nevyhnutné, aby boli hodnoty zamestnancov v stlade s hodnotami organizacie.
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Summary

Organisations decline the notion of organisational culture and lay more emphasis to
this issue more and more frequently. Organisational culture is mentioned, or its meaning
explained with conviction that it plays an important role in creation of organisation’s strategy,
in building its image, in a decision-making process and searching for solutions of problems,
or in reacting on continuously changing conditions. It requires constant support and
development for the sake of creating efficient working surroundings and reaching the
competition advantage. This article deals with the current and systematically developing issue
of the police culture which constitutes one of important factors of success of a police
organisation. At the same time it gives a special dimension which significantly influences
everything that happens within the organisation.

Attention is concentrated to selected models of organisational culture which form the
basis of knowledge of the police culture. Strong lines flexibly mix elements of all types due to
efficient accomplishing of goals of an organisation and fulfilling its mission despite of the on-
coming changes.

The article presents the results of a survey which was aimed at finding out police
officers’ opinions on their profession and conditions of service activities. In this survey we
paid attention to police officers’ assessment of some displays of police culture in working
police places. In the course of the survey, attention was focused on those factors saturating the
phenomenon of ,,police culture®, which in their summary express the assessment of the
culture of relationships and culture of the surroundings. The collected data imply that the
overall evaluation of police culture has been significantly decreased by low level of culture of
the surroundings. The results thus show that the Police Force still has considerable back-logs
and possibilities for improvement in displays of police culture, as still we cannot talk about
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a healthy police culture for the sake of which many cardinal changes need to be done. The
level of police culture depends, on the one hand, mainly on the top management who decide
about the rules. We cannot forget that, on the other hand, police officers play an important
role as they are inseparable part of the police organisation. A key factor which influences the
creation and behaviour of managers is constant bidirectional communication and looking for
effective solutions at all levels of management. Without this effort it is impossible to create
the police culture which would be accepted by the whole police organisation.
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