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Uvod

Zaméstnavatelé se v soucasné dobé potykaji s problémem nedostatku
vhodnych uchazec¢ti o zaméstnani pro obsazovani volnych pracovnich mist.
Jedna se o technicky zameéfené pracovni pozice, napt. IT programator, IT
technik, analytik apod. femeslné pracovni pozice, napf. zdmecnik,
elektrikdf, automechanik, operator rtiznych strojii a zafizeni apod. tvorici
zdkladnu pro efektivni fungovani organizaci zabyvajicich se touto ¢innosti,
a v neposledni fadé také o pracovni pozice zamétené na ekonomiku ¢i lidské
zdroje. Problém s nedostatkem kvalifikovanych pracovnikii na trhu prace se
vSak nedotyka vylucné vyrobnich ¢i soukromych podniki, ale tyka se také
statnich organizaci. Tyto myslenky se opiraji o ndzory Muzika a Krpalka
(2017, s. 13), kdyz pisi, Ze s nedostatkem vhodnych pracovnich sil v soucasné
dobé bojuji odvétvi, v nichz jsou lidé nositeli specifického lidského kapitalu
a dtlezitymi ciniteli pfi dosahovani ekonomickych vysledk(i. Ziskdvani
a udrzeni vhodnych zaméstnancti je hlavnim zdjmem personalistti, ktefi se
staraji o spokojenost zaméstnancti orientovanou na jejich pracovni zafazeni,
naplii prace, odmétiovani, pracovni prostfedi apod. Cinnost personalisty
vorganizaci je velmi pestrd, rtznorodd avyzaduje nejen patficnou
kvalifikaci v oboru persondlniho fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji, ale také
vybavenost urcéitymi znalostmi, schopnostmi, vlastnostmi, dovednostmi
a zkuSenostmi. Zaméstnanci zastavajicimu pracovni pozici personalista
musi byt pro efektivni a kvalitni vykonavani svéfené pracovni ¢innosti urcité

kompetence vlastni.

Diplomova prdce s nazvem ,Kompetence personalisty ve statni
organizaci” ma za cil pomoci identifikace a analyzy kompetenci personalisty
ve statni organizaci sestavit kompetenéni model zahrnujici klicové
kompetence personalisty ve statni organizaci. Mou volbu zabyvat se

tématem kompetencniho modelu podpofila také skutecnost, ze zkoumana
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organizace s kompetencnimi modely dosud nepracovala. Cilem prace je
sestavit kompetencni model, jenZ poskytne odpovédi na vyzkumné otazky
,Jaké klicové kompetence jsou nezbytné pro zastavani pracovni pozice
personalista ve statni organizaci?”. Hlavni ¢innost popisované organizace se
zaklada na poskytovani sluzeb vefejnosti. Konkrétni sluzby se zaméfuji na
prevenci a ochranu bezpecnosti obyvatel Ceské republiky, vzhledem k této

skutecnosti nebude bliZe specifikovana a ztistane v anonymiteé.

Prace je ¢lenéna do dvou c¢asti. Prvni z nich, teoretickd ¢ast, vychazi ze
studia odborné literatury. Tato Cist je tvofena tfemi kapitolami zabyvajicimi
se terminologickym ukotvenim klicovych slov prace. Zakladnou, na niz je
prace postavena, jsou pojmy kompetence, kompetencni model a tvorba
kompetenéniho modelu. Proto se jejich charakteristice a vysvétleni vénuje
prvni kapitola hned ve svém pocatku. Nasleduje pro praci neméné dulezita
interpretace vyznamu vyrazi persondlni fizeni, persondlni utvar
a personalni ¢innosti. Zakonéeni prvni ¢asti prace predstavuje objasnéni
slovnich spojeni analyza pracovniho mista a popis pracovniho mista. Druha
¢ast prace bude zahdjena vykladem pojmu statni organizace, na néjz
navazuje charakteristika vlastni zkoumané organizace a jeji organizacni
struktury. Po predstaveni zkoumané organizace bude pomoci jednotlivych
fazi tvorby kompetenéniho modelu, vychdzejicich z prvni casti prace,
vytvaren kompetencni model klicovych kompetenci personalisty ve statni
organizaci. Prvni bude vypracovéana pfipravna faze tvorby kompetenéniho
modelu, ktera se bude zabyvat strukturou persondlniho ttvaru zkoumané
organizace a ¢innostmi oddéleni vykonu persondlnich ¢innosti. V nasledujici
tazi ziskavani dat budou sesbirany informace o pracovnim misté, pro néz
bude kompetencni model vytvafen za vyuZiti internich dokumentt,
internetovych zdroji a odborné literatury. Plivodnim zamérem autora prace

bylo vyuzit pro ziskani dat také rozhovory s vedoucim pracovnikem a



jednotlivymi pracovniky persondlniho utvaru. Od uvedeného zaméru
muselo byt upusténo, nebot nakonec nebyl ziskdn souhlas s nahravanim
rozhovorti. Sesbirana data poskytnou zdklad pro pokracujici fazi analyzu a
klasifikaci informaci, jez tvofi zdklad pro identifikaci nezbytnych projevi
chovani k efektivnimu vykonu pracovnich ¢innosti. Usili vloZzené do vsech
predchozich fazi vyvrcholi fazi popisu kompetenci a tvorby kompetencniho
modelu, jez bude obsahovat kompetenéni model klicovych kompetenci
personalisty ve statni organizaci. Prostfednictvim  vytvoreného
kompetenéniho modelu dojde k naplnéni cile prace a zaroven bude ziskana

odpovéd na vyzkumnou otazku.



1 Charakteristika hlavnich pojmt

Sjednoceni chdpani jednotlivych pojmi, jez jsou nejcetnéji pouZzity
Vv praci, ma stéZejni vyznam pro presné porozuméni obsahu prace a dosazeni
jejiho cile. Cesky jazyk je velmi rozmanity a mnoha shodné znéjicim
vyrazim je mozné prifadit rizné vyznamy a obsahy. Zdména obsahti muze
pobavit, ale také miize mit neptijemné nasledky v podobé nedorozuméni.
Vymezit obsahy klicovych slov prace je pro spravné pochopeni jejiho smyslu
nezbytné. Postupné budou vylozeny pojmy kompetence, kompetencni
model, nasledovat bude vyznam vyrazi persondlni fizeni, persondlni ttvar

a personalni ¢innosti.

1.1 Kompetence

Slovo kompetence ma pro mou praci stéZejni vyznam, proto je velmi
dilezité vénovat se spravnému pochopeni jeho vyznamu v kontextu prace
hned v jejim zacatku. Od jeho spravného chapani se odviji porozumeéni celé

prace.

Vyraz kompetence mtize mit rtizny vyznam, nejcastéji je vniman
dvojim zplisobem. Jednim znich je kompetence jako pravomoc, jez je
svéfena urcitému pracovnimu mistu nebo organu a druhym je chapani
kompetence jako schopnosti vykonavat urcitou ¢innost ¢i soubor ¢innosti
(Veteska & Tureckiova, 2008a, s. 43). Origindlnim zptsobem uvazuje
o vyrazu kompetence Krohe (2004, s. 47), jenz jim rozumi specificky druh
,metavédomosti” umoznujici efektivné aplikovat a vzdjemné propojovat

odborné ziskané dovednosti.

Kompetence jsou casto spojovany s pracovnim prostfedim.
Kompetence, jez jsou predmétem zkoumdni v této praci, se rovnéz nachdazeji
v pracovnim prostfedi. Dale se budu vénovat kompetencim, jak jsou

v prostiedi prace vidény nékterymi autory.
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Jednotlivé vyznamy terminu kompetence odlisuje Tureckiova (2004,
s. 29) podle zptisobu jejich nabyti, pficemz se také pohybuje v pracovnim
prostfedi blizkém pro tuto praci. Autorka rozliSuje kompetence nabyté , od
jiného” prevazné od nadfizeného, jako soubor rozhodovacich pravomoci,
spojovanych s dalsimi pojmy jako napt. moc, vliv ¢i autorita a vyplyvajicich
z pracovniho zafazeni a kompetence nabyté ,od sebe”, za néZz povazuje
obecné schopnosti odpovidajicim zptisobem zhodnotit at Zivotni ¢i pracovni
situaci a pripravenost zadoucim zptisobem reagovat (Tureckiova, 2004, s.
30). Pro schopnosti v tomto Sirokém vyznamu se pouziva vyraz pracovni
zpusobilost (Tureckiova, 2004, s. 30). Vzdjemnou provazanost, jez by se
idedlné méla mezi obéma vyse popsanymi vyznamy pojmu kompetence
vyskytovat nejen v profesnim, ale také v bézném Zivoté znazornuje Obrdzek

1 - Schéma pojeti pojmu kompetence (Tureckiova, 2004, s. 30).

Obrazek 1 - Schéma pojeti pojmu kompetence

KOMPETENCE potencial k vykonu

obecni

Zpusoblilost “ I Pravomoc a odpovédnost I

spacifickA/situaéni

KOMPETENTNOST realizovana schopnost

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 30

Manazerské uvazovani o kompetencich lidi ve spojitosti s fizenim
firmy nabizeji Plaminek a FiSer (2005, s. 17, 28, 177), kdyz je povazuji za
neoddélitelnou dualitu pfindSeného potencidlu a dosahovaného vykonu,
tedy lidskych zdrojt a lidské prace. Pficemz vyraz kompetence je v jejich

podani vazan vzdy k urcitym, lidmi vykondvanym tloham.
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Na ptvodni spojeni pojmu francouzského plivodu ,compétence”
jedince vykondvat urcity ukol poukazuje Bedrnova a kol. (2012, s. 176).

Soucasné uzivani vyznamu slova kompetence vidi ve vice smyslech:
- pfidélend pravomoc ptipadné jeji rozsah,
- cilovy stav pripravenosti pracovnika k vykonu urcité ¢innosti,

- komplexnéji pojata dovednost nebo jejich soubor, v nichz se projevuji

také znalosti, schopnosti, vnitfni motivace, postoje a hodnoty.

Ve vztahu ke konkrétnimu pracovnimu zafazeni predstavuje termin
kompetence podle Bedrnové a kol. (2012, s. 110) redlnou troven zvladani
ukoltt v daném pracovnim zafazeni a v podminkach uréité organizace.
Kompetence, jez budou ve 2. ¢asti prace zkoumany, budou ve shodé
s vyjadfenim Bedrnové a kol. (2012, s. 110) vztaZzeny ke konkrétnimu
pracovnimu zafazeni v podminkach konkrétni organizace. K dal$im
vykladiim slova kompetence v kontextu s pracovnim prostifedim se
pfipojuje i Armstrong (1999, s. 272), jenz vztahuje pojem kompetence
k charakteristice chovani lidi, jez urcuji efektivitu plnéni svych pracovnich

roli ke vSem oblastem personalniho fizeni.

Piestoze Veteska (2010, s. 93) pohliZi na kompetence v souvislosti se
vzdélavanim, jako na odraz individudlnich zkuSenosti kaZdodenniho
jednani a vzdélavani, jez umoznuje ziskdni teoretickych i praktickych
znalosti, v kontextu s dovednostmi, schopnostmi a znalostmi jedince, je

mozné tento pohled pfiméfené aplikovat i na pracovni prostiedi.

Pojmem kompetence se zabyvaji také psychologové. Pohled
psychologa nabizi napf. Koubek (2014, s. 43), jenz definuje termin
kompetence jako popsatelny projev chovani, jez obsahuje znalosti,

12



dovednosti, postoje nezbytné pro dosazeni uspésného vykonu a jez je do
ur¢ité miry ovlivnéno osobnostnimi rysy, charakterem a osobnim
sméfovanim c¢lovéka. Jiny autor zabyvajici se psychologii definuje
kompetenci jako specifické vlastnosti a vzorce chovani, jimiz pracovnik
pottebuje disponovat pro podani kvalifikovaného vykonu pracovnich tikold

(Arnold, 2007, s. 134).

Komplexni vyklad pojmu kompetence poskytuje Benes (2004, s. 57),
jenz upozornuje také na tfeti, casto opomijeny vyznam tohoto slova,
ke dvéma bézné uvadénym. Treti vyznam vyrazu kompetence cerpa Bene$
(2004, s. 57) z anglického slova competition nebo francouzského compétitiv,
jez vyjadfuji schopnost prosadit se v konkrétnich situacich soutéze

a konkurence, vztahujici se at jiz k jednotlivci nebo organizaci.

Podle Muzika a Krpalka (2017, s. 111) se kompetence, jez zahrnuji
vlastnosti  osobnosti, postoje a dovednosti stavaji zdkladnimi
charakteristikami lidi. Vyznam vénovat tuto praci kompetencim spattuji
také v tvrzeni Muzika a Krpalka (2017, s. 111), Ze kompetence lidi, pfi
vhodném vyuziti, prispivaji k efektivnimu pracovnimu vykonu. Vystizné
vymezeni pojmu kompetence uvadi Hronik (2007, s. 61), kdyZ kompetence
popisuje jako ve vzorku chovani pozorovatelny trs znalosti, dovednosti,

zkuSenosti a vlastnosti, ktery napomaha dosaZeni cile.

Z vySe uvedenych vykladi pojmu kompetence, jejichZ autofi na néj
nahliZeji v souladu se specializaci svych odbornych dél, 1ze na prvni pohled
usoudit, Ze se jedna o rozdilné chapani jeho smyslu. Pfi podrobnéjsim studiu
je mozné nalézt spolecné charakteristiky vyrazu kompetence a dospét tak ke
shodé jednotného vnimani jeho vyznamu. Nejvice odliSnym se jevi byt
nahled Plaminka a FiSera (viz vySe), ktefi povazuji kompetence za spojeni

dvou slozek, jimiz jsou lidské zdroje a dosahovany vykon. K sjednocenému
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chapani vyznamu slova kompetence se 1ze pfibliZit rozklicovanim jedné ze
dvou nepostradatelnych slozek kompetence, a to lidskych zdroji. Z hlediska
managementu rozlisuji Plaminek a FiSer (2005, s. 44) tfi typy lidskych zdroja,
jez dale déli na ovlivnitelné a neovlivnitelné. K neovlivnitelnym fadi
vlastnosti, jeZ hovorfi o tom, jaci lidé jsou a do ovlivnitelnych lidskych zdroj
zahrnuji postoje davajici najevo, cemu lidé véti a schopnosti ukazujici, co lidé

znaji a umi (Plaminek & FiSer, 2005, s. 44).

Pro ucely této prace vyhovuje vyznam slova kompetence vyjadfeny
napf. VeteSkou a Tureckiovou, ktefi jej vnimaji v souvislosti s pracovnim
prostfedim, jako znalosti, schopnosti, povahové rysy, postoje, dovednosti
a zkuSenosti urcitého zaméstnance na konkrétni pracovni pozici (2008a,

s. 43). Proto bude déle v praci termin kompetence chdpan v tomto smyslu.

Na zavér sezndmeni se s pojmem kompetence povazuji za dtlezité
podtrhnout vyznam kompetenci chadpanych v uvedeném smyslu a podporit
tak volbu tématu prace. Napt. Muzik a Krpal (2017 s. 111) spatfuji vyznam
kompetenci, pfedevsim pak jejich odhaleni, v napomdhdni manazertim
a personalistim predvidat chovani a jednani lidi, soucasné vidi
v kompetencich vyznamny nastroj k rozliSeni mezi vice schopnymi a méné

schopnymi zaméstnanci.

1.1.1 Znaky kompetence a slozky kompetence

Ke spolehlivému rozpoznani vyskytu urcitych kompetenci a také
k odliSeni od jinych vyznamové blizkych pojmii jako napf. schopnosti ¢i
kvalifikace, je vhodné uvédomovat si zdkladni charakteristické znaky
kompetenci. Rozpozndni kompetenci bude v druhé ¢asti této prace jednou
ze stéZejnich oblasti pro dosazeni cile prace v podobé vytvofeného

kompetenéniho modelu. K odliseni od ostatnich pojmd, jeZ se pouZzivani
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v souvislosti s kompetencemi uvadi Veteska a Tureckiova (2008a, s. 31-32)

uvadi nasledujici vyznamné znaky kompetenci:

Kompetence je vzdy kontextualizovana - vyskytuje se vzdy
v urcitém prostredi nebo situaci.

Kompetence je multidimenzionadlni — je tvofena rtiznymi zdroji, jeZ
se projevuji riznymi dimenzemi lidského chovani, pficemz za
zdroje jsou povazovany informace, znalosti, dovednosti, predstavy,
postoje aj.

Kompetence je definovana standardem — predem je definovana
predpokladana troven kompetence a kritéria oéekavaného vykonu.
Kompetence ma potencidl pro akci a rozvoj —kompetence 1ze ziskat
i rozvijet v procesech vzdélavani a uceni, jsou tedy obdobné

ziskavany a rozvijeny v pritbéhu celého Zivota.

Podle Kroheho (2004, s. 47) kazda kompetence obsahuje nasledujici

znaky:

Kompetence jsou zdkladni charakteristiky lidi, jez mohou usnadnit
predpokladat ocekavané chovani v riznych situacich i pfi plnéni
pracovnich ukold.

Kompetence tvori vSechny motivy, vlastnosti a schopnosti, postoje,
dovednosti a védomosti, které mohou pfispét k potfebnému

pracovnimu vykonu.

Kompetence pracovnika se projevuje vjeho chovani ¢i jednani pfi

vykondvani konkrétniho pracovniho tkolu. Vysledek tohoto chovani zavisi

na dosaZené urovni jednotlivych slozek kompetence. K zdkladnim sloZkdm

kompetence fadi Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004, s. 30) jednotlivé slozky

osobnosti, jez ¢leni do péti kategorii: motivy, rysy, vnimani sebe samotného,

védomosti a dovednosti. Strukturdlni uspordddni anatomie kompetence
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znazornuje Obridzek 2 - Hierarchicky model struktury kompetence, jehoz ptivodni
podobu vytvorenou KubeSem, Spillerovou a Kurnickym (2004, s. 28)
v podobé trojuhelniku, upravila Bartorikova (2010, s. 87) do tvaru pyramidy
a rozsifila ji o zdkladnu tvorici jeji prvni troven. Bartorikova (2010, s. 87)
hovofi o jednotlivych trovnich pyramidy ve vztahu k moZnosti jejich
rozvijeni formou firemniho vzdéldvani a to ve sméru od jeji zdkladny po
vrchol, kdy charakterové rysy a vlastnosti osobnosti umisténé v zdkladné
pyramidy povazuje za neovlivnitelné procesem firemniho vzdélavani.
Druhd uroven predstavuje slozky kompetence, jez l1ze rozvijet, avSak nelze
je ziskat. Ve tfeti irovni se nachazi slozky kompetence, jez je mozné pomoci
firemniho vzdélavani, jak ziskat, tak i rozvijet. Ctvrtou troveri predstavuje
konkrétni chovani zameéstnance a zaujima misto na samotném vrcholu
pyramidy. Tato prace se zabyva kompetencemi personalistti, jejichZ jednou
z ¢innosti je péce o rozvoj a vzdélavani zaméstnancti. Z tohoto divodu jsou
zde popisovany jednotlivé trovné hierarchického modelu struktury

kompetence, pricemz jeho tfeti troven byva cilem firemniho vzdélavani.
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Obrazek 2 - Hierarchicky model sktruktury kompetence

Chovani

Védomosti \
Dovednosti Zkusenosti
Know-how

Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnosti Motivy

Styl osobnosti, temperament, osobnostni rysy,
preference, vnimani sebe

Zdroj: Bartoiikovd, 2010, s. 87

1.1.2 Typy kompetenci

Rozliseni kompetenci podle jednotlivych typt miize pomoci k jejich
seskupeni v prehledné celky, napt. podle podobnosti jejich znakt ¢i sloZek
a usnadnit tak orientaci pfi jejich identifikaci v rdmci tvorby kompetenc¢niho
modelu. Zptisobti ¢lenéni kompetenci podobné jako definic a charakteristik
kompetenci existuje celd fada. Armstrong (1999, s. 195) napriklad rozlisuje
kompetence ze tfi riznych hledisek, jimiZ jsou chovani, prace a druh role at

konkrétni (specifickd) ¢i vSseobecnd (zakladni), ndsledujicim zptisobem:

1) Behavioralni nebo persondlni kompetence —tzv. mékké dovednosti,
jako napf. interpersondlni dovednost, vedeni, analytické
dovednosti. Tyto kompetence jsou odvozovany pomoci analyzy
chovani pracovnika pfi zastavani jeho pracovni role.

2) Kompetence zalozené na praci nebo povolani - tzv. tvrdé
kompetence tykajici se vysledkti, o¢ekavanych pracovnich vykonti

na zakladé norem a vystupt. Kjejich vypracovani se pouziva
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funkéni analyza ocekavaného vykonu a nastaveni standardnich
norem.

3) Druhové, zakladni a specifické kompetence

- univerzalné druhové: kompetence, jeZ se nevztahuji ke konkrétni
organizaci ani ke konkrétni roli,

- druhové v ramci organizace: tykajici se celé organizace, skupin
pracovnikil nebo urcitych kategorii zaméstnancti (manazefi, védci,
ufednici, odbornici aj.),

- specifické: jsou definovany pro jednotlivé pracovni role

(Armstrong, 1999, s. 195-196).

RozliSeni kompetenci, jehoz zdkladem jsou tzv. mékké a tvrdé faktory

poklada za dulezité Koubek (2014, s. 45), kdyz ¢leni kompetence na:

- behaviordlni kompetence: chovani a pfistup lidi, vedeni lidi, feSeni
problémi, orientace na zakaznika apod. — mékké faktory,
- funkéni kompetence: odbornost, znalost produktti, IT gramotnost,

jazykové znalosti apod. — tvrdé faktory.

Ve druhé casti prace budou jednotlivé kompetence klasifikovany do oblasti
kompetenci, jez se budou vyse uvedenému déleni velmi bliZit. Navic budou
zohlednény také kognitivni a psychomotorické oblasti, jimiZ jsou znalosti a

dovednosti.

Benes (2004, s. 58) zminuje déleni kompetenci podle Greenspana
a Gransfelda na instrumentdlni a socidlni kompetence, priemz jejich
jednotlivé slozky rozliSuje z pohledu zavislosti ¢i nezavislosti na intelektu.
Pro snadnéjsi orientaci v jednotlivych aspektech, jeZ tvofi obsah uvedenych

typtt kompetenci je nize znazornéna Tabulka 1.
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Tabulka 1 - Typy kompetenci a jejich aspekty

typ kompetence
aspekt _ yP p _
instrumentalni socialni
L, , | inteligence prakticks,
zpracovavani informaci ., , .,
. o v .. ) uzivana v bézném
intelektualni a koncepcni inteligence, | .. | L,
L, . o, zivoté a socialni
analytické uvazovani . .
inteligence
. . , . ., | motorickée funkce, temperament
intelektualné nezavisly L
fyzicky stav a charakter

1.1.3 Profesni kompetence

Z uvedenych vyklad pojmu kompetence v kapitole 1.1 vyplyva, Ze se
o kompetencich v odborné literatufe hovoifi pfevazné v souvislosti
s vykondvanou praci, s pracovnim vykonem, se zastdvanou pracovni pozici.
Ve stejném duchu bude vniman pojem kompetence v pribéhu celé prace.
V souvislosti s naplnénim cile prace, spocivajici ve vytvoreni kompetenéniho
modelu zaméstnance zastavajiciho pracovni pozici personalista, je na tomto
misté vénovan prostor také vyznamu terminu kompetence v kontextu

vykonu préce (profese), jez nesou privlastek profesni.

O profesni kompetenci hovoti VeteSka a Tureckiova (2008a, s. 42) ve
spojeni s dalSim profesnim vzdélavanim, jehoZ cilem je kompetentni
zvladani pracovnich ukolt. Mezi sloZky profesni kompetence, diky nimz je
mozné dosahovat pozadovanych pracovnich vysledki, nalezi technické
(funkéni) znalosti a dovednosti, specidlni typy kompetenci, nalezité
vyuzivani zdroji vedouci k potfebnému pracovnimu chovani a jednani,
zadouci postoje pracovnikti k organizaci, jejim zdkazniktim i k sobé samému
(Veteska & Tureckiovd, 2008a, s. 42). VétSinu vyjmenovanych slozek bude
mozné nalézt, jako soucast kompetenci, jeZ budou zkoumany ve druhé ¢asti

prace.

Jedince disponujiciho profesni kompetenci vystizné charakterizuji

Veteska a Tureckiova (2008b, s. 83) jako védomeé, ucelné a efektivné
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vyuzivajiciho vlastni lidsky potencidl, jez dlouhodobé dosahuje tspécht ve
vykondvanych éinnostech i v jinych oblastech svého zivota, ¢imz pfinasi
uzitek a radost sobé i svému okoli. Ziskani téchto vlastnosti se nedéje
samovolné, je potreba stavét na kvalitnich zdkladech ziskanych vrozenou
dispozici a ddle je zdokonalovat a rozvijet. Veteska (2016, s. 235) poukazuje
na skutecnost, Ze rozvijeni profesnich kompetenci 1ze okrajové sledovat jiz
ve vSeobecném vzdélavani, prevlada pak v profesni piipravé a dalSim
profesnim vzdélavani. Vhodny nastroj pro dalsi profesni vzdélavani spatiuji
v kompetenénim modelu, jehoz vytvoreni je cilem mé prace. Zvlastni
vyznam pak ma pro organizaci, kterda dosud s kompetenénimi modely

nepracuje.

V kontextu znalostni spolecnosti, pro niz je charakteristicky stale se
zvétSujici objem znalosti, jeZ je nutné absorbovat a vyuzivat v pracovni
i sociadlni oblasti Zivota, hovori MuZik a Krpalek (2017, s. 110) o profesnich

kompetencich jako o specifickém druhu tzv. metaznalosti.

1.1.4 Klicové kompetence

Ve spojitosti s osobnostnimi pfedpoklady uplatnéni jednotliveti na
trhu prace se zavadi pojem klicové kompetence, jeZ predstavuji vseobecné
znalosti, obecnéjsi kvalifikaci, jeZ neni vdzana na konkrétni pracovni misto
(VeteSka a Tureckiova, 2008a, s. 44-45). Poskytnout obecnéjsi kvalifikaci, co
nejsirsimu okruhu lidi, je ikolem vzdélavani. Klicové kompetence, jez podle
VeteSky a Tureckiové (2008a, s. 45) zahrnuji schopnosti, dovednosti, postoje,
hodnoty a osobnostni rysy a vlastnosti osobnosti umoZnujici jednat
odpovidajicim zplisobem v riznych pracovnich i Zivotnich situacich, jsou
vnimané jako novy smér reforem obsahu vzdélavani. Tradi¢ni prehled
klicovych kompetenci, jak je uvadi Veteska a Tureckiova (2008, s. 48)

znazornuje obrdzek 3.
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Obrazek 3 - Tradi¢ni pfehled klicovych kompetenci

Prehled klicovych kompetenci

komunikace
&
spoluprace

schopnost nést
odpovéednost

kreativita
&
schopnost fesit problémy

schopnost ucit se
&
schopnost myslet

odlvodnéni
&
hodnoceni

samostatnost
&
vykonnost

Zdroj: Veteska a Tureckiovd, 2008.

Ve slovnim spojeni klicové kompetence Veteska (2004, s. 36)
samostatné popisuje slovo ,klicové” jako zasadni, rozhodujici, ekonomicky
perspektivni, zajistujici dosaZeni poZadovaného cile. Klicové kompetence
zahrnuji Siroké spektrum vseobecnych kvalifikaci, jeZ hraji vyznamnou roli

pfi uplatnéni na trhu préace.

V ramci adekvatniho pracovniho uplatnéni hovofi Bedrnova a kol.
(2012, s. 177) o tzv. souboru klicovych kompetenci, jejichZ rozvoj je diileZité
zahadjit jiz v obdobi formalniho vzdélavani, tedy v dobé pfipravy na budouci
povolani. SloZzeni souboru klicovych kompetenci je podle Bedrnové (2012, s.
177) uréovano pozadavky daného pracovniho mista. Obdobné tomu bude ve
druhé ¢asti této prace, kde budou zjistovany pozadavky na zaméstnance
zastavajici konkrétni pracovni pozici. Za obecné vyznamné pozadavky
urcitého pracovniho mista povazuje Bedrnova (2012, s. 177) odpovidajici
vzdélani, znalost cizich jazykt dle narokt pracovniho mista, IT dovednosti

vyhovujici pozadavkiim pracovniho mista, motivace, aktivni postoj k praci,
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profesni rozvoj, flexibilitu a adaptabilitu, samostatnost a odpovédnost a také
schopnost porozumét socidlnimu, ekonomickému a organizacnimu
kontextu. Nékteré z popsanych pozadavkii bude mozZné nalézt ve
vysledném kompetenénim modelu klicovych kompetenci personalisty ve

statni organizaci.

S terminem klicové kompetence pracuji také studijni a vzdélavaci
programy, jimiz se zabyva Ministerstvo Skolstvi, mlddeze a télovychovy
Ceskeé republiky v Narodnim programu rozvoje vzdélavani. Cile vzdélavani
programu zahrnuji poskytovani zakiim a studentim mimo jiné také
klicovych kompetenci, jimiZ jsou mysleny dovednosti komunikovat,
pracovat s informacemi, pracovat s ¢iselnymi udaji, pracovat v tymu, nabyté

kompetence tvofivym zpiisobem vyuzivat (MSMT CR, 2001, s. 90).

V pracovnim prosttedi vidi klicové kompetence Veteska (2010, s. 101),
jako soubory znalosti, dovednosti, pracovnich navyk, jez jsou specificky
strukturované a prakticky efektivné vyuzivané spolu s projevy postoji
a dalsich motivil v chovani a jednani pracovniki. V této souvislosti hovoii o

niZe vypsanych charakteristickych znacich klicovych kompetenci:

- jejich vyznamnost je pfedem znama;

- jsou vazany na soucasny i budouci vyvoj organizace;

- charakter kompetenci je uréovan poslanim a vizi organizace;

- nezbytné je sdileni a vyuZzivani vSemi cleny organizace;

- projevuji se v organizacni kultufe a pozitivnim vlivem na pracovni
vykon;

- maji multidimenziondlni povahu, vychdzejici ze vSech slozek
kompetence;

- vyznacuji se rozvojovym potencidlem organizace, tymu
i jednotlivci;

- popis, standardizace a stanoveni kritérii méfeni je pfedem znadmo;

- tvofi soucdst procesu fizeni pracovniho vykonu, predevsim

hodnoceni a rozvoj pracovnikii Veteska (2010, s. 101).

22



Vsouladu zvyse uvedenymi charakteristickymi znaky klicovych
kompetenci budou zkoumany také klicové kompetence ve druhé ¢asti prace,
pfedevsim pak s témi, jeZ jsou urcovany poslanim a vizi organizace

a soucasnym a budoucim vyvojem organizace.

Zvyse uvedenych charakteristickych znakti je patrné, Ze klicové
kompetence vychdzi z kultury, strategie a cilt konkrétni organizace. Klicové
kompetence umoznuji organizaci odlisit se od ostatnich firem a soucasné

predstavuji konkurenéni vyhodu (Bartorikova, 2010, s. 92).

Nelze nezminit podani pojmu klicové kompetence Belze a Siegrista
(2001, s. 166), jako Sirokou oblast kompetenci, jeZ sahaji za hranice dil¢ich
odbornosti a vyznacuji se chovanim clovéka pfimérené ke kontextu a ve
shodé svlastni osobnosti. Strukturu kompetence kjednani, jez tvori
potencidl k vybavenosti kompetencemi a schopnost jejich vyuzivani vidi ve
spojeni a vzajemném ptisobeni nasledujicich kompetenci:

- Socialni kompetence — schopnost pracovat v tymu, spolupracovat,

komunikovat, celit konfliktnim situacim.

- Kompetence ve vztahu k vlastni osobé — schopnost sebereflexe,

vlastniho rozvoje, sebeposouzeni a sebehodnoceni.

- Kompetence v oblasti metod — schopnost planovat, zamérné

uplatiiovat znalosti, rozeznavat souvislosti, nachazet neobvykla
feSeni, posouzeni moznych rizik a prileZitosti (Belz a Siegrist, 2001,
s. 167).

Sloucenim klicovych kompetenci v ramci celé organizace a zakladnich
charakteristik konkrétni pracovni pozice vznikd kompetenéni model, jenz
predstavuje vyznamny nastroj fizeni podle kompetenci (Loskot, 2014a).

Z této myslenky vychdzi i tvorba kompetenéniho modelu ve druhé casti

prace.
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1.1.5 Shrnuti

Uvodni kapitola byla zaméfena na seznameni se s pojmem
kompetence, z néhoz bylo sjednoceno chdpani vyznamu pojmu kompetence
pro vyuZziti v této praci. Pro praci je termin kompetence jednim ze stéZejnich,
proto mu byl vénovan pomérné Siroky prostor. Byly popsany znaky a slozky
kompetence, predstaveny byly jednotlivé typy kompetenci. Pouzit ¢lenéni
kompetenci povazuje Koubek (2014, s. 45) pro tvorbu kompetencniho
modelu, jenz bude predstaven v nasledujici kapitole, za velmi uzitecné ke
komplexnimu vystizeni reality. Samostatné podkapitoly se zabyvaly
profesnimi a klicovymi kompetencemi, z nichz bude cerpano ve druhé céasti
prace. Vymezeni pojmu klicové kompetence s ohledem na cil prace nejlépe
vystihuje vyklad Bartorikové (2010, s. 92), proto dale budou za kli¢ové
kompetence povazovany kompetence vychazejici z kultury, strategie a cilti
konkrétni organizace, jez umoznuji organizaci odlisit od ostatnich firem

a soucasné predstavuji konkurenéni vyhodu.

1.2 Kompetenéni model

Vytvoreni kompetenéniho modelu klicovych kompetenci personalisty
ve statni organizaci predstavuje cil prace, proto je nezbytné objasnit vyznam
slovniho spojeni kompetenéni model, seznamit stypy kompetencnich
modelti, pfistupy pro jejich tvorbu a fazemi tvorby kompetenéniho modelu.
Zavér kapitoly vénované kompetenénim modeltim bude patfit sezndmeni s

Sirokymi moznostmi jejich vyuZiti ve firemnim prostredi.

Koubek (2014, s. 43) povazuje kompetenéni model za soubor
kompetenci ¢i zptsobilosti lidi popisujici, jaké zaméstnance chceme
v organizaci mit. Zminény autor hovoii o kompetenénim modelu jako

0 nastroji, jenz je v ndvaznosti na strategii organizace vyuzivan manaZery
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a personalisty ve vétsSiné velkych organizaci (2014, s. 44). Zkoumand
organizace patfi k velkym organizacim, proto i tato myslenka mé vedla
k rozhodnuti vénovat se v praci vytvoreni kompetenéniho modelu. Podle
Hronika (2007, s. 68) tvofi kompetencni model jednotlivé kompetence
uspofadané podle uréitého klice. Za podstatu kompetenci a kompetencniho
modelu povaZuje Hronik (2007, s. 64) reflexi provadeéni stejné cinnosti

riznymi zptisoby, a presto spravné s prospésnym vysledkem.

Jako mix vlastnosti, chovdni a dovednosti sestaven zpravidla
do podoby tabulky popisuje kompetenéni model Loskot (2014b, s. 20).
Soucasné, na zakladé praxe, klade diiraz na pouziti nizsiho poctu a slozitosti
kompetenci. Jako maximalni pocet kompetenci uvadi Loskot (2014b, s. 20)
dvanact kompetenci, spiSe vSak méné€, nejlépe seskupené do logicky
¢lenénych skupin, a to zddvodu snadnéjsiho pochopeni pozadavk,
zjednodusSeni pifipravy kompetenéniho modelu a jeho nasledného
praktického vyuziti. Snaha o dodrzeni vyse uvedeného doporuceni ovlivni
vyslednou podobu vytvofeného kompetenéniho modelu v zavéru této
prace. Pro ucely této prace stejné jako pro praktické vyuziti je také dilezité
vytvofit kompetenéni model, jenz je plné funkéni. Charakteristiku funkcéniho
kompetenéniho modelu pfinasi Hronik (2007, s. 71-72) v podobé

nasledujicich bod:

- propojujici — kompetenéni model plni funkci mostu (ve smyslu
propojeni) mezi strategii spolecnosti a persondlnimi cinnostmi,
k nimZ také vytvari vykladovy ramec,

- uzivatelsky pratelsky (user friendly) — maximalni zjednoduseni
kompetenéniho modelu pfi soucasném zachovani podstaty véci za
ucCelem zvySeni rychlosti, vykonnosti a sdélitelnosti pfi jeho

uzivani,
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- jednotny — vyuZziva se v ramci celé spolecnosti a pfirozené, formou
fady persondlnich c¢innosti, sjednocuje jazyk pouZivany ve
spole¢nosti,

- Siroce vyuzitelny — kompetencni model nabizi jeden systém pro
fadu persondlnich ¢innosti jako je napt. vybér, hodnoceni, rozvoj,
vzdélavani ¢ odmenovani,

- sdileny — sdileni kompetenéniho modelu vyzaduje podporu ze
strany organizace, pfedklddany kompetencni model neni

dokonceny, je ho potteba zevnitt organizace objevit a pfijmout jej.

Mezi zédkladni charakteristiky kompetenéniho modelu k tomu, aby
mohl organizaci uspésné pomadhat, fadi Loskot (2014b) jednoduchost, ne
prilis vysoky pocet kompetenci (10 az 12), vybér kompetenci s ohledem na
moznost je posuzovat a hodnotit. Zachovani této charakteristiky bude
vramci tvorby kompetenéniho modelu zajisténo vyuzitim analyzy
dokumentu, jenz obsahuje oblasti hodnoceni zaméstnance zastavajiciho
konkrétni pracovni pozici. Kompetenéni model musi vychdazet

z ocekavaného chovani ¢i jednani a musi byt pravidelné aktualizovan.

1.2.1 Typy kompetencnich modeli
Knaplnéni vyse uvedeného cile prace je dtlezité seznamit se
s jednotlivymi typy kompeten¢nich modelti a nasledné zvolit typ, jenz bude

cili prace nejlépe vyhovovat.

V zavislosti na zadméru organizace rozliSuji Kube$, Spillerova
a Kurnicky (2004, s. 60) tfi typy kompetencnich modeli. Jako prvni uvadeéji
model ustfednich kompetenci, jeZ obsahuje kompetence spolecné a také
nevyhnutelné pro vSechny zaméstnance organizace nezavisle na pozici, jiz

v organizaci zastdvaji, napf. se jednd o participativnost, interpersonalni

kapacitu a fizeni interakce. Dalsi typ kompetencniho modelu, jenz se velmi
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blizi vytvofenému kompetenénimu modelu v zavéru prace, obsahuje
zpravidla presny popis charakteristik chovani pfi zastavani konkrétni
pracovni pozice v konkrétni organizaci a zohlediiuji mnoho specifickych
informaci. Uvaddénym pfikladem je kompetenéni model regionalniho
manazera prodeje ve firmé s rychloobratkovym zbozim (Kubes, Spillerova
a Kurnicky, 2004, s. 61). Pravé pro mnozstvi specifickych informaci, jez tento
typ kompetenéniho modelu obsahuje, je nazyvan jako specificky
kompetenéni model. Tretim typem kompetenéniho modelu je genericky
kompetenéni model zahrnujici generické (vSeobecné) kompetence, jez jsou
nezbytné v kazdém typu organizace. Generické modely jsou tvoreny
osvédéenymi kompetencemi nezbytnymi pro konkrétni pracovni pozici,
nezohlednuji vSak specifika konkrétni organizace, mohou ale poslouZzit jako
kvalitni pomticka, nebot jejich vysokd vypovidajici schopnost vyplyva

z rozsahlych vyzkum (Kube$, Spillerova a Kurnicky, 2004, s. 62).

Hronik (2006, s. 33) nahlizi na typologii kompetencnich modelti ze
dvou uhlfi, znichZz pak vyvozuje dva typy kompetenénich modelt. Ze
socialné psychologického hlediska vychdzi plosny kompetenéni model
zaméfeny na mekké faktory a pozorovatelné chovani. Marketingové
organizacni hledisko pfedstavuje hierarchicky kompetenéni model
obsahujici kombinaci mékkych a tvrdych faktorti, pozorovatelné chovani a

potencidl (Hronik, 2006, s. 33).

1.2.2 Pifistupy pro tvorbu kompetencniho modelu

Podobné jako v pfedchozi podkapitole bylo popsano nékolik typt
kompetencnich modeli, existuje také nékolik réiznych pfistupti pro jejich
tvorbu. Pro naplnéni cile prace je dulezité se s témito pristupy sezndmit

a nasledné urdit, ze kterého bude vychdzeno v dalsi ¢asti této prace.
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Podle Vetesky a Tureckiové (2008, s. 101-102) mezi obvyklé pfistupy
vedouci k vytvoreni kompetencniho modelu patfi niZze uvedené pfistupy.
Pfestoze z zadného z nich nebude ve druhé ¢asti prace vychdzeno, povazuji

pro zachovani komplexnosti tyto pfistupy predstavit.

- Analyza vykonu nejlepsSich pracovnikii napf. pomoci metod
explorativnich (pozorovani, strukturované rozhovory), funkéni analyzy,
vystuptt hodnoceni pracovnikti, vyuziti analogii redlné a simulované
situace, metody feSeni problémi (skupinové ¢i individudlni, hrani rolj,
pfipadové studie), projektové a analytické metody apod.

- Analyza vykonu co nejvétsiho poctu pracovnikii, jez predstavuje
postup tvorby kompetenéniho modelu smérem zdola nahoru tedy od
kompetenci jednotlivych pracovnikil nikoli seshora doli od strategie
organizace. Tento pfistup vyhovuje organizacim smalym poctem
diferenciace typt jednotlivych pracovnich pozic, nebot je casové velmi
narocny.

- Vyuziti expertniho nazoru tymu, jez tvori zastupci organizace, jimiz
jsou obvykle personalisté, pracovnici zastdvajici vysoké funkce
v organizaci a nékdy takeé specialisté z vnéjsiho prostfedi organizace.

- Kompilace externich model a jejich nasledné pfizptisobeni
podminkam dané organizace, pfi niZ jsou vyuzivany zkusenosti jinych
firem.

- Pfevzeti obecného (externiho, generického) kompetencniho modelu
jiz existujictho a zndmého. Pfi vyuziti tohoto pfistupu je nevyhodou

prilisna mira obecnosti nezarucujici vhodnost pro dany typ organizace.

Z odlisné perspektivy nabizeji rozc¢lenéni jednotlivych pristupt
k modelovéani kompetenci do tfi skupin Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004,

5. 64-65):
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1) Preskriptivni — predstavuje pouziti hotového modelu, jeZ neodrazi
firemni strategii, kulturu, strukturu ani trzni podminky. Vyhodu
pro organizaci predstavuje tispora ¢asu a financi.

2) Kombinovany - vznikd pfizplisobenim jiz vytvofeného
kompetenéniho modelu specifikiim dané organizace. Je realizovan
metodami fizené diskuse, dotaznikem zaméfenym na miru
potfebnosti kompetenci, strukturovanym rozhovorem sméfujicim
na zjisténi kritickych udalosti pfi plnéni pracovnich tkolda.

3) Pristup Sity na miru — odliSuje se od prechozich dvou pfistupti tim,
ze identifikuje pozadované projevy chovani na pfislusné pracovni
pozici v kontextu konkrétni organizace. Nepouziva znamé, pfedem
definované kompetence, ale specifikuje nové. Je casove,
metodologicky i financné nejnarocn€jsi, avsak jako jediny pfinasi
organizaci moznost se na né plné spolehnout v souvislosti

s mnohymi persondlnimi rozhodnutimi.

Z vyse uvedenych piistupti bude pro ucely dosazeni cile prace
z dtivodu casového i limitujicich moznosti, jez vyplyvaji z kapacity autora
prace jako jedince (nikoli tymu, jeZ je pro tvorbu kompetencniho modelu
priméfenéjsi) vychdzeno, konkrétné zkombinovaného pfistupu tvorby

kompetenéniho modelu.

1.2.3 Faze tvorby kompetencniho modelu

Dalsi nezbytnosti knaplnéni cile prace v podobé sestaveni
kompetencéniho modelu personalisty ve statni organizaci je znalost postupu
tvorby kompetenéniho modelu. Tato podkapitola je ztoho divodu

vénovana jednotlivym kroktim ¢i fdzim tvorby kompetencniho modelu.

Postupy tvorby kompetencnich modelt mohou byt specifické

v zavislosti na ucelu, kterému maji slouzit, ¢i na strategii pfislusné
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organizace. Pfesto existuji podle Koubka (2014, s. 49) kroky, o nichz tvrdi, Ze

je nelze pfi tvorbé kompetenéniho modelu vynechat, jimiz jsou:

- ziskani klicovych lidi pro myslenku a pochopeni smyslu

kompetenéniho modelu,

- analytickd éast — shromazdovani informaci,

- formulace klicovych kompetenci,

- tvorba pozorovatelného chovani,

- implementace hotového modelu do persondlnich ¢innosti a jeho

komunikace.

Proces identifikace kompetenci ve druhé ¢asti prace se bude odvijet od

péti fazi, jez pres velké mnozstvi technik vedoucich k formulaci kompetenci,

rozdéluji Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004, s. 46) nasledovné:

Pripravna faze — hlavnim cilem je identifikace pracovni pozice,
pro niz bude provadén priizkum kompetenci, s tim souvisejici
zjiStovani strategickych zdmérti organice a porozumeéni
organizac¢ni struktufe organizace. Zamérem je ziskat odpoveédi
na otdzky ,Proc¢ pravé identifikace kompetenci?”, ,Jak toho
dosdhnout?”, ,Kdo nebo co bude zdrojem informaci a jak budou
tyto informace ziskavany?” atd. (Kubes, Spillerova a Kurnicky,
2004, s. 47).

Faze ziskavani dat — nasleduje po pripravné fazi, cilem je ziskani
podrobnych informaci o vybrané pracovni pozici uzitim
rtiznych technik, jimiZ mohou byt napf. rozhovor nebo metoda
kritickych situaci, panely experti, prizkumy, databaze
kompetencnich modeld, analyza pracovnich funkeci ¢ tkolt

nebo pfimé pozorovani, pfiéemz neni mozné spoléhat se pouze
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na jednu techniku a zdroj (Kubes, Spillerova a Kurnicky, 2004,
s. 48).

- Faze analyzy a klasifikace informaci — cilem této faze je ziskat
seznam kompetenci, jenz je vhodné jesté podrobit testovani. Pro
tuto fazi doporucuji Kubes, Spillerova a Kurnicky (2004, s. 55-
56) dodrzovat nasledujici ¢tyfi kroky:

1. Prehledny soupis projevii pozorovaného chovani
s uvedenym zdrojem udaji pro pozdé€jsi mozné vyuziti.

2. Identifikace informaci, jez popisuji ¢innosti vedouci
k tspésnému vykonu a jez mohou byt zdrojem pro
tvorbu a popis kompetenci.

3. Zarazeni jednotlivych dat podle spole¢nych témat, jez
poskytnou zdklad tvorby kompetence a jejich projevti.
V tomto kontextu se lze setkat také sterminem tzv.
kompetenéni kotvy.

4. Ovéfeni zafazenych kompetenci na SirSim vzorku
respondentti, nejlépe pomoci dotaznikové techniky.

- Popis a tvorba kompetenci a kompetenéniho modelu - za
vyuziti vzniklého nacértu kompetenci z pfedchozi faze dochdazi
k propracovani charakteristiky kompetence. Cilem této faze je
srozumitelny a co nejpresnéjsi popis chovani, jez kompetenci
charakterizuje a soucasné popis projevii kompetence podle
urovné jejiho rozvoje za pouZiti stupnice jednotlivych trovni
(Kubes, Spillerova a Kurnicky, 2004, s. 56-57).

- Ovéfeni a validizace vzniklého modelu — praktické ovéfeni, zda
vytvofeny kompetencni model skutecné popisuje pozadované
chovani a zda je tedy spolehlivym ndastrojem pro vybér, hodnoceni,

identifikaci vzdélavacich potfeb ¢i odménovani zaméstnanci a to
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pomoci napf. dotazniku pri pouziti nastroje 360° zpétné vazby

(Kubes, Spillerova a Kurnicky, 2004, s. 68).

Ovérfeni a validizace kompetencniho modelu predstavuje casové,
organizacné, persondlné i svym rozsahem ndrocnou cinnost. Z vyse
uvedenych diivodii a také z divodu, Ze primarné neni cilem, nebude tato
¢ast v ramci mé prdce realizovana a proces tvorby kompetencniho modelu
bude zakoncen pfedchazejici fazi tedy popisem a tvorbou kompetenéniho

modelu.

1.2.4 Moznosti vyuziti kompetenéniho modelu

Povazuji za dtilezité ukdzat moznosti Sirokého vyuziti kompetenéniho
modelu v organizaci a vyzdvihnout vyznam kompetencniho modelu pro
personalisty i manazery, nebot cilem prace je vytvofeni kompetenéniho
modelu, jak bylo vyse uvedeno. Koubek (2014, s. 54) hovofi o spravné
vytvofeném kompetenénim modelu jako o kazdodennim pomocniku nejen
personalisti a manaZerti, ale také zaméstnanct. Vyuziti kompetenéniho
modelu pak vidi jako zaklad persondlnich ¢innosti, jimiz jsou napf. nabor
a vybér zaméstnancti, hodnoceni, rozvoj zameéstnancti, planovani kariéry,

odménovani i v ramci budovani kultury organizace.

Hronik (2007, s. 71) nachazi ulohu kompetenéniho modelu
v poskytovani rdamce pro vyznamné persondlni aktivity a ¢innosti. Obrizek 4
nazorné ukazuje kompetenéni model v centrdlni pozici, na néjz jsou
navazany jednotlivé persondlni c¢innosti zahrnujici persondlni rozvoj,
personalni vybér, hodnoceni pracovnik a pfiklady metod, jeZ 1ze vyuZit pro

tvorbu kompetencniho profilu.
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Obrazek 4 - Uplatnéni kompetenéniho modelu
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Zdroj: Hronik (2007, s. 70)
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pracovnikd

1.2.5 Shrnuti

Dalsim z klicovych pojmi tvorici jadro prace je kompetencéni model,
jehoz ukotveni a urceni jeho vyznamu pro spravné pochopeni prace
zprostiedkovala predchozi kapitola. Pfedstaveny byly také typy
kompetencnich modeld a rtzné pfistupy pro jejich tvorbu. Soucasné byl
identifikovan typ kompetenéniho modelu a pfistup pro jeho tvorbu, jez
budou vyuZity ve druhé ¢asti prace. Zvolenym pfistupem je kombinovany
pristup modelovani kompetenci, pro vytvoreni typu kompetencniho
modelu budou vyuZity dudaje o konkrétni pracovni pozici v konkrétni
organizaci. Podrobné byl popsan postup pfi tvorbé kompetenéniho modelu,
jehoz jednotlivé faze budou tvofit vychodisko pro tvorbu kompetenc¢nich

modelti ve druhé ¢asti prace.
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1.3 Personalni fizeni

V kapitole ¢. 1.2.4 MozZnosti vyuziti kompetenéniho modelu je uvedena
uzka spojitost vyuziti kompetenci a kompetencniho modelu s personalnimi
¢innostmi a persondlnim fizenim. Toto tvrzeni podporuje také Armstrong
(1999, s. 272) tvrzenim, Ze ve vSech oblastech personalniho fizeni, pfedevsim
zabyvajicich se rozvojem zaméstnancti, fizenim pracovniho vykonu,
hodnocenim prace ¢i odmeénovanim se pojem kompetence stdle vice
objevuje. Jelikoz cilem této prace je vytvofeni kompetencniho modelu
personalisty ve statni organizaci a z divodu vyse uvedenych spojitosti se
nasledujici kapitola zabyva persondlnim fizenim, persondlnim tutvarem,
kompetencemi personalist(i, persondlnimi ¢innostmi, analyzou a popisem

pracovniho mista.

Muzik a Krpaélek (2017, s. 12) pouzivaji vyraz persondlni management,
jez pfifazuji spiSe k trzné orientovanym podnikiim, zatimco pojem fizeni
lidskych zdroji chapou v SirSich souvislostech strategického rozhodovani
a ¢inéni opatfeni také ve statni a vefejné sprave, vzdélavani, vyzkumu,
bezpecnosti apod. Pojem persondlni fizeni uvadéji Muzik a Krpalek (2017,
s. 26), kdyZz vyzdvihuji podstatu vyznamu kvalitniho personalniho fizeni
v konkurenceschopnosti podniku ¢i organizace, nebot vsechny podniky,
instituce ¢i organizace jsou na trhu prace vzajemnymi konkurenty, a to bez
ohledu na predmét své cinnosti. O personalnim fizeni hovofi éik}’ff (2016,
s 43) jako o historicky druhé koncepci persondlni prace, pficemz historicky

prvni koncepci personalni prace predstavuje persondlni administrativa.

Pfimé spojeni pojmu kompetence, lezictho v samotném srdci
personalniho fizeni, vidi Armstrong (1999, s. 205) shlavnim cilem
strategického fizeni lidskych zdrojli, za néjz pokladd ziskdni a rozvijeni
vysoce kompetentnich lidi pfipravenych k dosahovani cild svych

1 organizace.
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Poslani personalniho fizeni spatfuje v zajisténi schopnosti organizace
plnit stanovené cile prostfednictvim spravnych lidi na spravném misté.
Personalni fizeni zahrnuje podle Bartaka (2011, s. 27) veSkeré odborné
persondlni cinnosti provazejici zaméstnance ve vSech fazich trvani
pracovniho vztahu s organizaci. Mezi tyto ¢innosti fadi Bartdk (2011, s. 27)
nasledujici cinnosti, znichz se mnohé shoduji s ¢innostmi zjisténymi

z dokumentt ve druhé ¢asti prace:

- planovani lidskych zdrojg,

- nabor a vybér,

- adaptaci,

- vzdélavani,

- hodnoceni,

- planovani rozvoje a kariéry,

- pfipravu personadlnich rezerv, praci s talenty, povysovani,

- ukonceni pracovniho poméru a pomoc odchézejicimu zaméstnanci.

VSechny uvedené persondlni ¢innosti napomahaji organizaci k plnéni
jejich ciltt v oblastech zabezpecovani a rozvoje pracovnikil, oceriovani
pracovniki a interpersondlnich vztahti (Bartdk, 2011, s. 27-28). Jednim
z prioritnich cili zkoumané organizace je, mimo jinych, vySe zminéné

zabezpecovani pracovnik.

Veskerymi oblastmi personalniho fizeni i uvedenymi v této podkapitole
se zabyvaji persondlni utvary, jejichZ charakteristice a tiloze se bude vénovat

nasledujici podkapitola.

1.3.1 Persondlni atvar a jeho tuloha v organizaci
Persondlni utvar charakterizuje Dvotfdkova (2012, s. 13-14) jako
vnitfni organizacni jednotku, jez poskytuje specializované persondlni

¢innosti ¢i persondlni procesy, knimz zahrnuje koncepéni, metodické,
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analytické a poradenské sluzby a zaroven zabezpecuje vykon operativnich
personalnich ¢innosti. Pozice personalniho utvaru v ramci hierarchie
struktury organizace je odrazem vyznamu, jemuZz vrcholovy management
persondlni praci priklada. Podle Dvorakové (2012, s. 14) postaveni
personalniho utvaru v ramci organizacni struktury charakterizuje vyznam
personalni prace pro realizaci a dosazeni strategickych cilii organizace.
Umisténi pozice persondlniho utvaru zkoumané organizace bude upfesnéno
ve druhé casti prace. Dvordkova (2012, s. 14) nabizi tfi moznosti umisténi

persondlniho utvaru v rdmci hierarchie organizace:

- pfima podfizenost generalnimu rediteli organizace,

- stejnd troven fizeni, jako ostatni tvary organizace (napft. financni,
obchodni, vyrobni atd.),

- soucast nékterého z jinych atvart (napf. financniho, obchodniho

apod.).

Z organizacni struktury vychdzi také organizaéni uspofadani
personalniho ttvaru. Struktura personalniho ttvaru mtize mit liniové-stabni
podobu odboru dale ¢lenéného na jednotliva oddéleni podle vykonavanych
¢innosti. Jina forma persondlniho utvaru je rozdéleni na jednotlivé front
utvary, jeZ maji ve své personalni péci urcity pocet stredisek vyroby nebo
sluzeb, dalsi organizace personalniho ttvaru v tzv. back office, kdy se jedna
o obdobu centra sdilenych sluzeb v persondlni oblasti. Persondlni utvar
muZe byt tvofen jednotlivymi stfedisky na centrale, zaméfenymi na vybrané
personalni sluzby a vykon personalnich ¢innosti je zajiStovan personalisty
decentralizované na jednotlivych pobockach organizace (Dvorakova, 2012,
s. 14-15). Struktura persondlniho ttvaru zkoumané organizace i jeho pozice

bude pfibliZzena v kapitole ¢. 2.1.3 Struktura organizace.
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Ulohu personélniho ttvaru na obecné roviné spatiuje Armstrong
(1999, s. 65) v poskytovani podnétti, intervence, vedeni a podpore ve vSech
oblastech tykajicich se zaméstnancti, ¢imZ umozniuje organizace dosaZeni
svych cilti. Armstrong (1999, s. 65) klade duraz na dva klicové ukoly
personalniho utvaru. Prvnim znich je umoznit managementu efektivni
jednani ve vSech oblastech tykajicich se zaméstnavani a rozvoje lidi a vztaht
mezi managementem a pracovniky. Druhy klicovy ukol persondlniho
utvaru spattfuje Armstrong (1999, s. 65) ve vytvoreni prostfedi, jez umoziuje
zaméstnanciim, co nejlépe vyuzit své schopnosti a potencial k uzitku, jak

organizace, tak i sobé samému.

1.3.2 Personalni ¢innosti

Plnéni udkold a «cilt persondlniho dutvaru je zajisStovano
prostfednictvim jednotlivych persondlnich ¢innosti, které budou popsany
v této podkapitole. O konkrétnich cinnostech personalistli ve statni
organizaci bude pojednavat kapitola ¢. 2.3 Faze ziskdvani dat, predevsim
pak podkapitola €. 2.3.2 Popis pracovniho mista, kde bude mozné pozorovat

mnohé shody s nize uvadénymi odbornymi zdroji.

Persondlni cinnosti charakterizuje Dvofakova (2012, s. 20) jako
administrativné spravni ¢innosti, jeZ vyplyvaji z pracovnépravni legislativy
i jako koncep¢ni, metodické, a analytické cinnosti, na jejichz zakladé je
poskytovano poradenstvi vedeni organizace i zaméstnanciim. Dvorakova

(2012, s. 20-21) uvadi zaméfeni persondlnich ¢innosti na nasledujici oblasti:

- analyza prace a vytvareni pracovniho tkolu,

- planovani lidskych zdrojii — persondlni planovani,

- ziskavani (ndbor), vybér a adaptace novych zaméstnancti,

- interni mobilita — ziskdvani, vybér a adaptace v ramci organizace,

- organizace prace a pracovni podminky,
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- bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci — preventivni Skoleni,
ochranné pracovni pomiticky, pravidla bezpecénosti prace,

- Fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancti,

- vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

- odménovani a zaméstnanecké benefity,

- interpersondlni vztahy a kolektivni vyjedndvani napf. s odbory,

- péce o zaméstnance a organizace socidlnich sluzeb a aktivit,

- komunikace se zaméstnanci a poskytovani informaci,

- persondlni informacni systém — podileni se na jeho tvorbé, sprava

persondlni administrativy apod.

Siky¥ (2016, s. 27) nahlizi na persondlni ¢innosti jako na systém
umoznujici plnéni tikol{i personalistiky a systematické ziskdvani, vyuzivani
a rozvijeni zaméstnancii k pozadovanému pracovnimu vykonu. Celkové
pojaty systém personadlnich ¢innosti prehledné zndzorniuje Tabulka 2 — Systém
persondlnich Cinnosti. Tabulka 2 soucasné popisuje, za jakym ucelem jsou

jednotlivé persondlni ¢innosti vykonavany.
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Tabulka 2 — Systém personalnich ¢innosti

Personalni ¢innost

Ucel personalni ¢innosti

Vytvaieni a analyza
pracovnich mist

Definovéani pracovnich tGkoll (a souvisejicich povinnosti, pravo-
moci, odpovédnosti, podminek a pozadavk( vykondvané prace)
a jejich seskupovani do pracovnich mist (zékladnich organizac-
nich jednotek); zpracovani popisti a specifikaci pracovnich mist
Vv organizaci.

Planovani lidskych
zdrojt

Planovani potreby, pokryti potfeby a personélniho rozvoje zamést-
nancy; zpracovéni plant personalnich ¢innosti.

Obsazovani voinych
pracovnich mist

Obsazovani nové vytvorenych nebo uvolnénych pracovnich mist
v organizaci; ziskavani vhodnych uchazecd, vybér nejvhodnéjsich
uchazecu, pfijiméni vybranych uchazecl, adaptace pfijatych ucha-
zec.

Rizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni

Usmérnovania podnécovani zaméstnanct k vykonavani sjednané
prace a dosahovéani pozadovaného vykonu pomoci systematické-

zaméstnanci ho ziskavani a poskytovani zpétné vazby (informace o skute¢ném
vykonu).

Odménovani Ocenovéni skutecného vykonu zaméstnanct a stimulovéni zamést-

zaméstnancu nancd k dosahovéni pozadovaného vykonu.

Vzdélavani Utvareni, prohlubovéni a rozsifovéani znalosti, dovednosti a schop-

zaméstnancu nosti zaméstnancl k vykonavani sjednané prace a dosahovéni po-
zadovaného vykonu.

Péce o zaméstnance Dosahovani priznivych hodnot viech proménnych, které ovliviuji

zaméstnance v pracovnim procesu pfi vykonavani sjednané pra-
ce a dosahovéni pozadovaného vykonu (pracovni doba, pracovni
prostfedi, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, pracovni vztahy
apod.).

Vyuzivani personalniho
informacniho systému

Zpracovani personélnich udajt potiebnych k pInéni povinnosti vy-
plyvajicich z pravnich predpist a zabezpecovéni persondlni prace
Vv organizaci.

Zdroj: Siky¥ (2016, 5. 28)

Narodni soustava povolani (dale jen NSP) pfedstavuje vyznamny zdroj

informaci nejen na tomto misté prace, ale také pro analyzu informaci a

tvorbu kompetencniho modelu klicovych kompetenci personalisty ve statni

organizaci ve druhé casti prace. S udaji cerpanymi z NSP se tedy budeme

setkavat v dalsim textu prace. NSP dalkovym pfistupem poskytuje

vefejnosti informace o pozadavcich na vykon jednotlivych povolani

vyskytujicich se na izemi Ceské republiky, jez zahrnuji p¥iklady pracovnich

¢innosti, pozadované kvalifikace, pracovni podminky a kompetenéni

pozadavky pro vykon uvedeného povolani (MPSV CR, 2017a). Soucasti NSP

je Centralni databdze kompetenci, jez popisuje pozadavky na pracovnika, co
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ma zaméstnanec znat, umét a jakeé je jeho ocekavané chovani k vykonu urcité
¢innosti. Uvedené kompetencni pozadavky jsou rozélenény podle svého
charakteru na odborné znalosti a dovednosti, obecné dovednosti a mékké
kompetence (MPSV CR, 2017b). NSP v souvislosti s pracovni pozici
personalista popisuje napt. povolani personalista, personalista specialista a

specialista naboru pracovnich sil.

Zaméstnanec zastdvajici pracovni pozici personalista podle NSP
(MPSV CR, 2017¢, s. 1) zajistuje veskerou personalni agendu v organizaci.
Mezi pracovni ¢innosti fadi NSP (MPSV CR, 2017, s. 1) planovéani a vedeni
personalni prace v organizaci, tvorbu vnitfnich pfedpistt a pracovné
pravnich  dokumentd organizace, zajiStovani ndborti, pfijimani
a propousténi zameéstnancti, vedeni persondlni evidence a souvisejicich
smluvnich vztahti, podili se na vedeni syst¢ému hodnoceni, motivace
a odménovani, spolupracuje s vedoucimi jednotlivych oddéleni v oblasti
personalni prace, podili se na analyze vzdélavacich potteb, zajiStuje rozvoj a
vzdélavani zaméstnancti apod. Uvedené informace budou také vyuzity ve
druhé casti prace, jako soucdst analyzy dokumentli a bude na né

odkazovano.

NSP (MPSV CR, 2017d, s. 1) popisuje povolani personalista specialista
jako zaméstnance zabezpecujiciho vedeni personalni agendy, strategicky
rozvoj vzdélavani a problematiku pracovnépravnich vztahti. K pracovnim
¢innostem personalisty specialisty fadi NSP (MPSV CR, 2017d, s. 1)
usmérnovani persondlni politiky vsouladu se zaméry organizace,
zpracovani vyhledli a koncepci v oblasti lidskych zdroji, tvorbu
personalnich hodnoticich systémi a ndstrojii k utvareni podnikové kultury,
spoluprdce s managementem organizace pii vytvareni a realizaci systému
odménovani a hodnoceni zaméstnancti, jednani s externimi organizacemi,

sledovani legislativnich zmén pracovnépravni problematiky apod.
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Pro pracovni pozici specialista naboru pracovnich sil vyplyva z udajt
uvedenych v NSP (MPSV CR, 2017e, s. 1), Ze zaméstnanec na této pracovni
pozici planuje, pfipravuje a vykondvd ndbor, pfijimani a uvoliovani
zaméstnancli, k ¢emuz slouzi pracovni cinnosti jako napf. identifikace
personalnich potfeb organizace, pfiprava pfijimacich a vystupnich
pohovort,, organizace procesu naboru zameéstnanct, spoluprace pri
pfijimani a uvolfiovani zaméstnanci s vedoucimi pracovniky organizace,
sledovani legislativnich zmén pracovné pravni problematiky a déni na trhu

prace, spoluprace na tvorbé adaptacniho procesu apod.

Uvedené popisy jednotlivych pracovnich pozic vykazuji mnohé shody
nezbytnych kompetenci pro jejich vykon. V pracovnim procesu obvykle
dochdzi k prolinani kompetenci s ohledem na podminky organizace a
pracovni pozice. Tuto skute¢nost bude mozné pozorovat ve vytvoreném

kompetenénim modelu v zavéru préce.

1.3.3 Kompetence personalistii

K tomu, aby personalista mohl vykonavat vySe uvedené cinnosti
kvalitné a efektivné, je nezbytné, aby byl vybaven urcitymi kompetencemi.
K naplnéni cile prace, jimz je sestaveni kompetencniho modelu personalisty
ve statni organizaci, jsou kompetence personalisty stéZejni. Z toho diivodu

nasledujici podkapitola pojednava o kompetencich personalistti.
K sestaveni kompetenci personalisti vedly nasledujici déivody:

- potfeba vymezit personalistiku, jako kvalifika¢ni obor personélniho
fizeni, jak ve formalnim, tak v neformalnim vzdélavani, jenz by byl nezbytny

pro vykon profese personalisty,

- potieba vymezit jednotlivé pracovni role tykajici se personalniho

fizeni, oblasti rozvoje lidskych zdroju ¢i persondlnich ¢innosti v organizaci,
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- umoznit tvorbu kompetencnich modelt pro jednotlivé personalni
specialisty ve vysSe uvedenych oblastech a vytvofit vychodiska pro fizeni

podle kompetenci (VeteSka a Tureckiovd, 2008a, s. 106).

Vzhledem kcili prace, jimz je sestaveni kompetencniho modelu
klicovych kompetenci personalisty ve statni organizaci, jsou nize uvedeny
kompetence nezbytné pro vykon pracovni pozice personalisty v jeho
nékolika specializacich. Dtivodem je, Ze cinnosti personalisty ve statni
organizaci nejsou pfesné vyhranény podle urcitého charakteru, ale prolinaji

se a zahrnuji Sirokou Skalu ¢innosti.

Nejvhodnéjsi kvalifikaéni pfedpoklady pro vykon pracovni pozice
personalita pfedstavuje Skolni obor ekonomika a podnikdni s dosazenym
sttednim vzdélanim ukoncenym maturitni zkouskou (MPSV CR, 2017¢, s. 4).
Pozadované kompetence v oblasti mékkych kompetenci jsou efektivni
komunikace, samostatnost a feSeni problémti, dale planovani a organizovani
prace a aktivni pfistup. Do pozadavkd na obecné dovednosti pro vykon
povolani personalista jsou zahrnuty pocitacova zptsobilost, pravni
povédomi, jazykova zpusobilost v cestiné a v anglic¢tiné. K odbornym
znalostem, bez nichZ se personalista neobejde, patti podle NSP (MPSV CR,
2017¢, s. 5) napf. znalost hodnoticich a motivacnich systémt zaméstnanct,
zakoniku prace, personalistiky, mzdovych ¢i platovych predpist, forem
odménovani, tarifnich stupnt a tfid, personalniho fizeni, zdsad stanovovani
pozadavk(i na pracovni pozice, planovani lidskych zdroji v organizaci
a kariérového riistu zaméstnancii. Vyhodou pro vykon prace personality
mohou byt odborné znalosti v oblasti trhu prace, trendy vyvoje a ukazatele
trhu prace, znalost podminek zaméstnavani v zahranici nebo problematiky
kolektivniho  vyjednavani. Personalista musi byt vybaven napf.
nasledujicimi odbornymi dovednostmi: vedeni persondlnich evidenci,

realizovani persondlni politiky organizace, sestaveni vzdélavaciho planu

42



a organizovani vzdélavani zaméstnancti, identifikovani persondlnich potfeb
organizace, vytvareni a revidovani internich pracovnépravnich norem apod.

(MPSV CR, 2017¢, s. 5-6).

Minimdlni dosazené vyssi odborné vzdélani a idealné vysokoskolské
v bakalafském studijnim programu v oboru ekonomika, administrativa ¢i
personalistika stanovuje NSP (MPSV CR, 2017d, s. 1) pro vykon pracovni
pozice personalista specialista. Z mékkych kompetenci jsou vyzZadovany
efektivni komunikace, samostatnost, planovani a organizovani prace,
celozivotni uceni, aktivni pfistup a objevovani a orientace v informacich.
Nutnymi odbornymi znalostmi pro kvalitni vykon pracovni pozice
personalista specialista jsou dle NSP (MPSV CR, 2017d, s. 5) znalost
hodnoticich a motivacnich systémti, kvalifikacnich a dalSich pozadavkt
povolani a pracovist, zdkladni orientace v oblasti pracovniho prava, znalost
personalistiky a mezd, metod a technik hodnoceni vykonu, postuplt pfi
vybéru zaméstnancti, planovani lidskych zdroja, kariérového ristu a dalsiho
vzdélavani zaméstnancti. U obecnych dovednosti jsou podobné jako
u pracovni pozice personalista pozadovany pocitacova zpusobilost, pravni
povédomi a jazykové zptisobilost v Cestiné a anglicting (MPSV CR, 20174, s.
4). Pfidanymi obecnymi dovednostmi jsou numericka zptsobilost a
ekonomické povédomi (MPSV CR, 2017d, s. 4). Nezbytnymi odbornymi
dovednostmi pracovni pozice personalista specialista jsou napf.
vyhodnoceni efektivity vzdélavani, identifikovani persondlnich potieb
organizace, vybér, pfijimani a propousténi zaméstnancti, fizeni adaptacniho

procesu nebo organizovani vzdélavani zameéstnanct (MPSV CR, 20174, s. 5).

Pro zastdvani pracovni pozice specialista ndboru pracovnich sil je
podminkou dosaZzené vzdélani vy3si odborné nebo vysokoskolské
v bakaldfském studijnim programu se zaméfenim na ekonomiku,

administrativu nebo personalistiku (MPSV CR, 2017e, s. 1). Pozadavky na
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mékké kompetence u této pracovni pozice jsou rozsifeny o schopnosti
spoluprace, kreativita, flexibilita, uspokojovani zdkaznickych potteb,
vykonnost, zvladani zatéZe, vedeni lidi a ovliviiovani ostatnich (MPSV CR,
2017e, s. 5-6). Efektivni komunikace, samostatnost, planovani a organizovani
prace, celozivotniho uceni, aktivni pfistup a objevovani a orientace
v informacich jsou ndroky na mékké kompetence spolecné pro pracovni

pozice personalista specialista (MPSV CR, 2017e, s. 5-6).

K obecnym dovednostem uvadénym vysSe v souvislosti s pracovni
pozici personalista specialista jsou navic vyhodou pro specialistu naboru
pracovnich sil zptsobilost k fizeni osobniho automobilu a jazykova
zptisobilost v dalsim cizim jazyce kromé angli¢tiny (MPSV CR, 2017, s. 5).
Mezi odbornymi znalostmi povaZovanymi za nutné pro vykon pracovni
pozice specialista ndboru pracovnich sil, jsou zafazeny znalosti kategorizace
praci, zdkona o zaméstnanosti, svéta prace, povolani, profesni skupiny,
odvétvi, klasifikace CZ-ISCO, kvalifika¢nich a dalSich pozadavk® povolani
a pracovist, zadkoniku prace, stanov a zakladnich organizacnich norem
podniku, postupy vybéru zaméstnanci a planovani lidskych zdroja
v organizaci (MPSV CR, 2017e, s. 5). Specialista ndboru pracovnich sil musf
byt podle NSP (MPSV CR, 2017e, s. 6) nutné vybaven odbornymi
dovednostmi jako napf. identifikovani persondlnich potieb, vyuZivani
informaci z trhu prdce pro ndbor zaméstnancti, pfijimani zaméstnanci

a fizeni adaptacniho procesu nebo propousténi zaméstnanct.

1.3.4 Analyza pracovniho mista

Pro naplnéni cile prace, jimz je sestaveni kompetenéniho modelu pro
konkrétni pracovni pozici, je nezbytné ziskat idaje o vykonavané pracovni
¢innosti a pozadavky na zaméstnance, jenZ konkrétni pracovni misto od

zameéstnance vyzaduje. Tyto udaje lze ziskat pomoci analyzy pracovniho
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mista. Zuvedeného divodu je nasledujici podkapitola zameéfena na

informace tykajici se analyzy pracovniho mista.

Pomoci analyzy pracovniho mista se systematicky zkoumaji udaje
o pracovnich mistech, jejich tkolech a pracovnich podminkach a udaje
o pozadavcich, jez kladou pracovni mista na zameéstnance. Predevsim
pozadavky kladené na zaméstnance jsou pro naplnéni cile prace dulezité,
nebot uzce souvisi se schopnostmi, dovednostmi a znalostmi (tedy
kompetencemi), jimiZ musi byt zaméstnanec pro kvalitni vykon pracovni
¢innosti na daném pracovnim misté vybaven. Analyza pracovniho mista
predstavuje podklad pro zpracovani popisu a specifikace pracovniho mista
(Dvoréakova, 2012, s. 142). Analyza pracovniho mista se provadi pomoci
metod, tedy postuptl zkoumani tdajii o pracovnich mistech a pozadavcich
pracovnich mist na zaméstnance, z nichz za vychozi povazuje Dvorakova
(2012, s. 143) analyzu dokumentti souvisejicich s analyzovanym pracovnim
mistem. V souladu stouto myslenkou se bude ve druhé casti prace
realizovana analyza dokumenti souvisejicich s pracovnim mistem
personalista ve statni organizaci. Pfikladem zkoumanych dokumentt
mohou byt jiZz existujici popisy a specifikace pracovnich mist, schéma
organizacni struktury, organizac¢ni fad, pracovni fad, plany pracovist a jina
interni dokumentace. Z dalSich metod analyzy pracovniho mista pak
jmenuje Dvotdkova (2012, s. 143) vlastni vykon prace analytikem,
pozorovani zaméstnancti pfi praci, dotaznik nebo rozhovor se zaméstnanci,
pfipadné vedoucimi zaméstnanci. Kdosazeni uplnosti a pfesnosti
zkoumanych udaji a tim i pozadované kvality popisu a specifikace
pracovniho mista doporucuje Dvotakova (2012, s. 143) kombinovat rizné

metody analyzy pracovniho mista.

Analyza pracovniho mista predstavuje ziskdvani informaci

o pracovnim misté, pfi tomto sbéru tdaji upozornuje Armstrong (1999,
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s.212) na dodrZovani zdkladnich krokd, jimiz jsou ziskdni dokumentt
(organizacni struktura, pracovni postupy, vycvikové prirucky, dokumenty
poskytujici informace o pracovnim misté), ziskani zdkladnich informaci od
manazerti i drZiteld pracovniho mista o pracovnim misté, jeho uceluy,
hlavnich ¢innosti, odpovédnosti spojené s pracovnim mistem, vzajemnych
vztahli s ostatnimi zaméstnanci a pozorovani zaméstnancti pfi praci.
Dokumenty spojené s objektem prace, jimz je personalista ve statni
organizaci, budou ziskavany z internich zdroji zkoumané organizace a také

z internetovych zdrojt.

Popis pracovniho mista je vystupem analyzy pracovniho mista
a podle Dvorakové (2012, s. 142) obsahuje tdaje o pracovnim misté jako
napf. nazev pracovniho mista a organizace zaméstnavatele, organizacni
pfifazeni, vztahy nadfizenosti a podfizenosti, podminky, tikoly, povinnosti,
pravomoci a odpovédnosti apod., jez z pfislusného pracovniho mista
vyplyvaji. Uvedené udaje jsou obsazeny v internim dokumentu zkoumané
organizace Popis prace (pracovni néplii) personalista (KRP CR, 2018), jez
bude tvofit soucdst analyzovanych dokumenti ve druhé casti prace.
Obdobné vznika také specifikace pracovniho mista, jez upfesiiuje udaje o
pozadavcich pracovniho mista na zaméstnance, jimiZ mohou byt napf.
minimalni dosaZené vzdélani, odborna praxe, specifické znalosti
a dovednosti, pozadované chovani a motivace ¢i zdravotni zptisobilost

(Dvordkovd, 2012, s. 142).

1.3.5 Shrnuti

Obsahem piedchozi kapitoly bylo personalni fizeni, nebot vyuZziva
vyhody plynouci ze spravné sestaveného kompetencniho modelu a bylo tak
mozné sledovat vzdjemnou provazanost. Vysvétlen byl vyraz persondlni
utvar, jenZ kromé vazeb na vyuziti kompetencniho modelu zasttesuje také

pracovni pozice personalisty a personalisty pro nébor, jejichZ kompetence
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jsou uzce spjaty scilem prace. Ze stejnych pohnutek je kapitola tvorena
objasnénim souslovi analyza pracovniho mista a popis pracovniho mista.

Udaje této kapitoly budou rovnéZ vyuZity v rdmci tvorby druhé &asti prace.
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2 Kompetence personalisty ve statni organizaci

2.1 Statni organizace

Vzhledem k tomu, Ze se personalista, pro néjz je v této praci vytvaren
kompetenéni model, pohybuje v prostfedi statni organizace, povazuji za
nezbytné vymezit také tento pojem vcetné pojmt souvisejicich. Popsana
budou specifika statni organizace, organizacni struktura a navazovat bude

charakteristika zkoumané organizace.

Statni organizace jsou organizacemi, jezZ jsou zfizeny a spravovany
statem a jejich tcelem je sluzba vefejnosti. Statni organizace uplatiiuji moc
v piipadech, v mezich a zpusoby, jez stanovi zdkon. Nejvyssim zdkonem,
jenz upravuje moc danou statnim organizacim je zakon ¢. 1/1993 Sb. Ustavni
zdkon v platném znéni (Cesko, 2019). Ziizeni ustfednich organt statni
spravy, okruh jejich ptisobnosti a zasady jejich ¢innosti upravuje Zakon ¢.
2/1969 kompetenéni zékon Sb. ve znéni platnych predpisti (Cesko, 2020).

Statni sprava je spolu se samospravou soucasti vefejné spravy.

Samosprava se ddale déli na uUzemni samosprdvu a zdjmovou
samospravu. Uzemni samosprava je tvofena uzemnimi samospravnymi
celky, pficemz zdkladnimi tzemnimi samospravnymi celky jsou obce
a vys$simi samospravnymi celky jsou kraje. Uzemni samospravné celky jsou
tizemnimi spoledenstvimi obdanti majici pravo na samospravu (Cesko,
2019). O zajmovou nebo také profesni samospravu se jednd, je-li svéfeno
pravo na samospravu subjektiéim, jeZ spojuje uréity spoleény zajem. V Ceské
republice je popsand samosprava zastoupena komorami s povinnym
Clenstvim, komorami s nepovinnym clenstvim  a vysokoskolskou
samospravou. V soucasnosti ptisobi v Ceské republice napt. Ceské lékaiska

komora, Ceskd advokatni komora nebo Notafska komora CR (Asociace
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regionalistt1 z.s., 2020). JelikoZ samosprava neni pro naplnéni cile této prace

prilis vyznamna, nebudu se ji dale zabyvat.

2.1.1 Statni sprava

Statni sprava je tizce spjata s cilem této prace, nebot statni organizace
je prostfedi, v némz se nachdzi personalista, pro jehoZ pracovni pozici bude
kompetenéni model vytvafen. Ztohoto diivodu bude nasledujici cast

zaméfena na statni spravu.

Statni moc je vykonadvana podle Ustavy CR (Cesko, 1993)
prostfednictvim moci zdkonoddrné, vykonné a soudni. Zatim co moc
zékonodarna nalezi v Ceské republice parlamentu (Cesko, 1993, Cl. 15)
amoc soudni vykonavaji nezdvislé soudy (éesko, 1993, Cl. 81), moc
vykonnou realizuji prezident a vlada, jez je vrcholnym organem vykonné
moci (Cesko, 1993, Cl. 67). Statni sprava je soucasti vefejné spravy
uskutec¢niované stitem a moc vykonnd je realizovana prostfednictvim
ustfednich orgdnti statni spravy, jimiz jsou napiiklad ministerstva. V cele
ministerstev jsou ¢lenové vlady. V soucasné dobé je v Ceské republice

zfizeno ¢trnact ministerstev:

—

Ministerstvo financi,

Ministerstvo zahranicnich véci,

Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy,
Ministerstvo kultury,

Ministerstvo prace asocidlnich véci,
Ministerstvo zdravotnictvi,

Ministerstvo spravedlnosti,

Ministerstvo vnitra,

© 0 N o @ k= L b

Ministerstvo primyslu a obchodu,

10. Ministerstvo pro mistni rozvoj,
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11. Ministerstvo zemédélstvi,
12. Ministerstvo obrany,
13. Ministerstvo dopravy,

14. Ministerstvo Zivotniho prostiedi (Cesko, 2020, § 1).

Cilem této prace neni podrobny popis ¢innosti vlady, vycet vSech
organizaci zfizenych statem nebo pravomoci a odpovédnosti jednotlivych
ministerstev, proto se témito skute¢nostmi nebudu v praci déale zabyvat.
Organizace popisovana v této préci je podfizena Ministerstvu vnitra Ceské
republiky, z toho d@ivodu bude zminéno nékolik informaci pravé o tomto
ministerstvu. Nadfizenost Ministerstva vnitra Ceské republiky vuéi
popisované organizaci vyplyva z organizacni struktury zvefejnéné na
internetovych stréankdch Ministerstva vnitra Ceské republiky, kde je
uvedena pfima podfizenost organizacnich clankt, sekci a odborti Ministru
vnitra, k nimz patfi: Kabinet ministerstva vnitra, Kanceldf ministerstva
vnitra, Odbor interniho auditu a kontroly, Bezpe¢nostni odbor, Odbor tisku
a public relations, Nameéstek clena vlady, Sekce pro statni sluzbu, Sekce
vnitini bezpecnosti a policejniho vzdélavani, Sekce statniho tajemnika, Sekce
legislativy, statni spravy a tuzemni samospravy, Sekce ekonomiky
a provozu, Sekce informacnich a komunikacénich technologii, Policejni
prezident, Generalni feditel Hasi¢ského zachranného sboru a Komise pro
rozhodovani ve vécech pobytu cizinci (MV CR, 2019). Policejni prezident
stoji v Cele Policie Ceské republiky. Jedna se o statni organizaci, v niZ je
zameéstnan personalista, jehoZ kompetence jsou soucasti cile této prace.

Nasledujici podkapitola bude proto pojednavat o Policii CR.

2.1.2 Charakteristika organizace

Policie CR byla zaloZena 21. ervna 1991 jako jednotny ozbrojeny
bezpecnostni sbor, jenz slouZzi vefejnosti. Jak jiz bylo vyse zminéno, Policie
CR je podiizena ministerstvu vnitra, jemuZ se za &innost Policie CR
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zodpovida policejni prezident. Policie CR je tvofena policejnim prezidiem,
utvary s celostatni ptisobnosti, krajska feditelstvi policie a utvary zfizeny
vramci krajskych feditelstvi. Uzemni obvody jednotlivych krajskych
feditelstvi se shoduji s izemnimi obvody ¢trnacti krajii Ceské republiky
(Policie CR, 2019). Velké mnoZstvi informaci tykajicich se Policie CR jsou
vefejnosti volné pristupné, predevSim na internetovych strankach
organizace, proto neni tfeba organizaci zcela anonymizovat. Nebude vsak
blize specifikovan konkrétni utvar popisované organizace, mohu pouze

prozradit, Ze se jedna o jedno ze ¢trnécti krajskych feditelstvi Policie CR.

Vize zkoumané organizace ma nasledujici podobu: Policie Ceské
republiky = garant vnitini bezpecénosti obyvatel Ceské republiky. Poslani
organizace a soucasné také povinnost jsou dana zdkonem ¢&. 273/2008 Sb.,
o Policii Ceské republiky, v platném znéni: slouZit vefejnosti, chranit
bezpecnost osob a jejich majetek, chrdnit vefejny majetek, predchazet trestné
¢innosti, aktivné ptlisobit v oblasti prevence kriminality predevsim u déti
a mladeze, usilovat o trvalou podporu a davéru vefejnosti. V prvni casti
prace v kapitole 1.1.4 Klicové kompetence bylo zminéno, ze pozadované
kompetence na zaméstnance vychazi také ze strategie a cili konkrétni
organizace. K ciléim policejniho prezidenta (PP CR, 2019) pati{ v poslednich
péti letech kromé zakonem urcenych povinnosti, také navySeni stavii
policistti, jejichz nedostatek znesnadnuje plnéni strategickych cili a
zdkonnych povinnosti. Zodpovédnost za naplnovani tohoto cile leZi z velké
¢asti na jednotlivych persondlnich odborech pfislusnych krajskych
feditelstvi Policie CR. Nejvétsi podil pak nesou personalisté. Umisténi
persondlniho utvaru vramci hierarchie organizace (viz kapitola 1.3.1
Persondlni utvar ajeho dloha v organizaci) ma pro vykon persondlnich

¢innosti zdsadni vyznam. V nasledujici kapitole proto bude popsana
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organizacni struktura zkoumané organizace vcetné zaujimané pozice

persondlnim atvarem.

2.1.3 Struktura organizace

Organizace jsou podle Mikulastika (2015, s. 202) dynamickym lidskym
systémem, ktery se neustdle proménuje. Rozristinim organizace se méni
i jeji organizacni struktura. Z dtivodu plynulosti komunikace pottebuji velké
organizacni systémy formalni organizacni strukturu (Mikulastik, 2015, s.
202). Armstrong a Taylor (2015, s. 161) hovofi o struktufe organizace jako
o ramci, jenz umoznuje vykondvani prace. Ramce se mohou proménovat a
vyvijet v zavislosti na potfebach novych ¢innosti v organizaci (Armstrong a

Taylor, 2015, s. 161).

Podle organizacni struktury rozliSuji Armstrong a Taylor (2015, s. 164)

nasledujici zakladni typy organizaci:

Liniové S§tabni organizace - hierarchie zobrazuje postaveni

liniovych manazer® zajiStujicich zdkladni funkce organizace (napft.

vyroba). Stabnimi funkcemi jsou pak nap. finance ¢ personalistika.

- Mechanistickd organizace — formalni hierarchicka organizace, v niz
jsou jasné definovany vztahy podfizenosti a nadfizenosti; pracovni
mista jsou Gizce vymezena a specializovana.

- Organickd organizace - je pomérné neformadlni organizace
s plochou strukturou; dtraz kladen na tymovou praci a flexibilni
role.

- Maticova organizace — je slozend z funkcnich jednotek a znich
vytvarenych projektovych tymi; fe$i konkrétni problémy v urdcité
odborné oblasti.

- Sitova organizace - sif vzdjemné propojenych organizaci,

presahujici hranice jednotlivych organizaci.
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- Virtudlni organizace — jsou ve vzdjemné interakci prostfednictvim

elektronickych technologii.

Organizacni struktura krajského feditelstvi policie je zaloZena na
zdkonem stanovené hierarchii fizeni, typové odpovidd mechanistické
organizaci, pficemz postaveni jednotlivych organizacnich ¢lankt znazornuje
organizacni schéma (viz obrizek 5). Nauvedeném schématu je v ramci
organizace dobfe zndzornéna hierarchicky vysoce postavena pozice odboru
persondlniho. Vedouci odboru persondlniho je soucasti vrcholového vedeni
organizace spolu s naméstkem feditele krajského feditele pro vnéjsi sluzbu,
naméstkem feditele krajského reditelstvi pro sluzbu krimindlni policie

a vySetfovani a nameéstkem feditele krajského feditelstvi pro ekonomiku.

Struktura samotného odboru persondlniho zahrnuje oddéleni
personalniho pldnovani a analyz, oddéleni psychologickych sluzeb,
oddéleni sluzebnich pfijmti, platli a socidlnich evidenci a oddéleni vykonu
personélnich ¢innosti (KRP CR, 2020). Popisem ¢&innosti oddéleni vykonu
personadlnich ¢innosti se bude, v rdmci realizovani pripravné faze tvorby

kompetencniho modelu, zabyvat nasledujici kapitola.
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2.1.4 Shrnuti

Kompetence pracovnikti je vidy vhodné posuzovat s ohledem na
prostfedi konkrétni organizace, proto byla tato kapitola zaméfend na
predstaveni Policie CR, tedy organizaci zaméstnavajici pracovniky, jejichz
kompetence jsou cilem prace. Cinnost této organizace se Fidi zdkonem
¢.273/2008 Sb. o Policii Ceské republiky ve znéni platnych predpist,
zdkonem ¢. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru prislusnikt bezpecnostnich
sborti ve znéni platnych predpisti a podléhd Ministerstvu vnitra Ceské

republiky.

2.2 Piipravna faze tvorby kompetenc¢niho modelu

Postup tvorby kompetenéniho modelu vcetné jeho fazi, jimiz jsou
pfipravna faze, faze ziskavani dat, fdze analyzy a klasifikace informaci,
popis a tvorba kompetenci a kompetenéniho modelu, podle néhoz budu
v praci dale postupovat je popsan v kapitole 1.2.3. Pfipravnd faze
predstavuje tvodni fazi celého procesu tvorby kompetenéniho modelu.
Hlavnim cilem identifikace pracovni pozice (viz kapitola 1.2.3) je urceni
pracovni pozice, pro nizZ bude kompetencni model vytvafen. Pro naplnéni
tohoto cile je dtilezité zjistit informace o strategickych zamérech organizace,
pripadné o dil¢ich cilech organizace a porozumét jeji organizacni strukture.
Vystupy pfipravné faze pak budou obsahovat nazev konkrétni pracovni
pozice, pro niz bude vytvaren kompetenéni model, dale odpovéd na otazky,
pro¢ pravé kompetenéni model, pro¢ pravé vybrand pracovni pozice a

rozhodnuti jaké postupy a nastroje budou pro naplnéni cile pouZity.

V kapitole 2.1.3 Charakteristika organizace jsou uvedeny cile
organizace, jeZ jsou dany zdkonem, a soucasné je zde poukdzano na jednu
z priorit Policejniho prezidenta spocivajici v posileni policejniho sboru

navysSenim poctu policistl cestou intenzivniho naboru. K uvedené priorité
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se vaze ma volba pracovni pozice, jez je stéZejni pro naplnéni cile mé prace.
Plnéni priority Policejniho prezidenta maji ve své plisobnosti predevsim
personalni odbory krajskych feditelstvi Policie CR, konkrétné pak
zaméstnanci zafazeni na oddéleni vykonu persondlnich cinnosti.
V nésledujicim textu budou proto podrobnéji popsany ¢innosti nalezejici
oddéleni vykonu persondlnich ¢innosti. Pfislusné informace budou cerpany
z internich tidajii o organizaéni struktufe krajského feditelstvi Policie CR
(KRP CR, 2020). Soucasné je na uvedeném oddéleni zatazena pracovni
pozice personalista, pro niz bude vytvaren kompetencni model klicovych

kompetenci. To také z tohoto diivodu nasleduje popis uvedenych ¢éinnosti.

2.2.1 Oddéleni vykonu personalnich ¢innosti
Zaméstnanci zafazeni na oddéleni vykonu persondlnich cinnosti

.7

provadéji pfimy vykon persondlni prace vztahujici se k policistim
a zaméstnanctim krajského feditelstvi Policie CR. Vedoucim organizaénich
¢lankd poskytuji tito zaméstnanci poradenské a metodické sluzby tykajici se
personalnich opatieni ve vécech sluZebniho a pracovniho poméru (KRP CR,
2020). Personalisté pfipravuji komplexni podklady pro feditele krajského
feditelstvi, vedouci policistli a vedouci zaméstnanct krajského feditelstvi
pro ucely rozhodovani a fizeni ve vécech persondlnich i kdzenskych (KRP
CR, 2020). Personalisté odpovidaji za spravnost dokumentii z formélniho i
pravniho hlediska. Realizuji ndbor a vybér uchazec¢t o pfijeti do sluzebniho
poméru a nébor a vybér do pracovniho poméru (KRP CR, 2020). Personalisté
zafazeni na tomto oddéleni, vedou persondlni evidence, persondlni statistiky
a databaze a zodpovidaji za ochranu personalnich dat pfed jejich zneuZitim
(KRP CR, 2020). K dalim povinnostem personalistt patii vedeni piehledii o
systemizaci sluzebnich a pracovnich mist krajského feditelstvi, evidenci o

skutecnych a pldnovanych pocetnich stavech policistd a zaméstnancii

a jejich priibéznd pravidelna aktualizace (KRP CR, 2020). V rdmci spoluprace
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se Skolnim policejnim stfediskem se personalisté podili na realizaci
a vyhodnocovani resortniho a dalsiho vzdélavani policisti a zaméstnanct
(KRP CR, 2020). Ve vztahu kjinym subjektim jako napf. ufad préce,
zdravotni pojistovny apod., plni personalisté zdkonné povinnosti organizace
v oblasti persondlnich ¢innosti (KRP CR, 2020). K vykonu personalnich

¢innosti vyuZivaji personalisté informacni systém EKIS IT (KRP CR, 2020).

Po sezndmeni se se zaméfenim oddéleni vykonu personalnich ¢innosti
odboru persondlniho a analyze ziskanych informaci byla identifikovana
pracovni pozice, pro niz bude vytvafen kompetencni model. Jedna se
o pracovni pozici svym organizacnim zafazenim umisténou na oddéleni
vykonu persondlnich ¢éinnosti. Klicové kompetence budou zjistovany pro
pracovni pozici personalista ve statni organizaci, nebot zaméstnanec
zafazeny na této pozici se vykondvanymi ¢innostmi nejvyssi mérou podili

na naplnéni vyse uvedené priority Policejniho prezidenta.

2.3 Faze ziskavani dat

Po pfipravné fazi nasleduje faze ziskavani dat, jejimz cilem je ziskani
podrobnych informaci o vybrané pracovni pozici. V této fazi budu vychazet
z vybranych postupti uvedenych vkapitole ¢ 1.2.3. Pro tvorbu
kompetenéniho modelu vychazim z analyzy pracovni pozice a popisu
pracovniho mista, internich dokument(i organizace a informaci ziskanych
z internetovych zdrojli, jimiz jsou organizacni struktura, strategické cile,
Eticky kodex zaméstnance Ministerstva vnitra a katalog Narodni soustavy

povolani.

2.3.1 Analyza dokumentt
V ttvodu prace jsem odtivodnila vyuziti metody analyzy dokumentt

pro dosazeni cile prace neposkytnutym souhlasem s pofizenim zdznamu
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rozhovoru zkoumané organizace. Toto mé rozhodnuti se opira také
o vyjadfeni Hendla (2005, s. 133), jenz hovofi o pouziti analyzy dokumentt
tehdy, kdy neni moZny pfistup k informacim pomoci jiné metody jako napf.
pozorovani, dotazovani nebo méreni. Vyhodu zkoumani dokumentt Hendl
(2005, s. 132) spattfuje v pristupu k informacim, jeZ by se jinym zptisobem
ziskavaly jen slozité a také v eliminaci zdroji chyb nebo nepfesnosti, jez
vznikaji pfi pouziti metod, jako jsou rozhovory, méfeni, pozorovani a
testovani. Pro dosazeni cile prace bude pouzita analyza obsahu pisemnych
textd — dokumentti, o niz Gavora (2000, s. 117) uvazuje jako o specidlni
metodé, nikoli o jednom =z postupti vramci jiné vyzkumné metody.
Vyzkumny soubor je tvofen dokumenty, jejichz obsah se vztahuje ke
zkoumanému problému, k objektu prace, predmétu prace a cili prace.
Zkoumanymi dokumenty jsou interni dokumenty Popis prace (pracovni
naplti) personalista (KRP CR, 2018), Oblasti hodnoceni personalisty (KRP
CR, 2019) a dokumenty ziskané z internetu Eticky kodex zaméstnance
Ministerstva vnitra a Narodni soustava povoldni (MPSV CR, 2017a).
Informace obsazené v uvedenych dokumentech jsou predstaveny

v nasledujicich kapitolach.

2.3.2 Popis pracovniho mista personalisty
V internim dokumentu Popis prace (KRP CR, 2018) jsou uvedeny

nasledujici ¢innosti a odpovédnosti personalisty.
Cinnosti:

- Aplikuje do praxe pravni normy, zakony, vyhlasky, nafizeni,
interni metodické pokyny apod. které provadéji oblast
personélnich ¢innosti v prostfedi Police CR. Sleduje jejich zmény
a pfizptsobuje svou d¢innost aktudlné platnym znénim vySe

uvedenym predpistim.
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- Harmonizuje organizacni vztahy se systemizaci, personalistikou,
odménovanim. Zabezpecuje pfipravu a vzdeéldvani zaméstnanct
v ramci celého krajského feditelstvi Policie CR.

- Zpracovava, shromazduje a predkladd sluzebnimu funkcionafi
podklady ve vécech sluzebniho poméru tykajici se odménovani,
organizaéniho zafazeni, vzdélavani a rozvoje a dalSich oblasti
tykajicich se zaméstnancti krajského feditelstvi Policie CR.

- Vinformaénim systému , Evidence trestnitho fizeni” zpracovava
formulafe a jiné dokumenty.

- Edituje persondlni data a zpracovava persondlni dokumenty
v personalnim informaénim systému EKIS.

- Uplatniuje aplikaci zdkoni a nafizeni v oblasti systemizace
sluZebnich a pracovnich mist krajského feditelstvi Policie CR.

- Pfipravuje navrhy zmén v systemizaci sluZzebnich a pracovnich mist
v souladu s aktualnimi potiebami krajského feditelstvi Policie CR.

- PInéni dalSich tkolt neuvedenych v pracovni naplni dle pokynii
nadfizeného pracovnika odpovidajicich sjednanému druhu prace

a platovému zarazeni (KRP CR, 2018).
Odpovédnosti:

- Odpovida za spravnost obsahu a formu prfedklddanych dokumentti
nadfizenému funkcionafi, které musi byt vyhotoveny v souladu
s platnymi prdvnimi pfedpisy a internimi akty fizeni, predevsim
pak v souladu se zdkonem ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru
prislusnikti bezpecnostnich sbort, ve znéni pozdéjSich predpisd,
predevsim v oblasti odménovani, vzdélavani a rozvoje, vybérovych
fizeni apod.

- Nese odpovédnost za seznamovani se s dokumenty v informacénim
systému E-SIAR ajedna v souladu s jejich znénim.
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- Je odpovédny za sebevzdélavani, rozvijeni vlastnich odbornych
znalosti a dovednosti vztahujicich se k vykonu sjednaného druhu
prace.

- Odpovida za efektivnost a hospodarnost pfi vyuzivani svéfenych
pracovnich prostfedkii, dba na dodrzovani zdsad ochrany zdravi
a bezpecnosti prace.

- Odpovidd za dodrzovani zdkona ¢. 412/2005 Sb., o ochrané
utajovanych informaci a bezpecnostni zpusobilosti, souvisejicich

internich pokynti a dalsich zakonti v platném znéni (KRP CR, 2018).

2.3.3 Oblasti hodnoceni personalisty

Dal$i  zdroj, jenz  obsahuje informace o  nezbytnych
kompetencich personalisty, pfedstavuje dokument slouzici jako podklad pro
hodnoceni personalisty (KRP CR, 2019). Je tvofen oblastmi hodnoceni
zahrnujici pozadované schopnosti a dovednosti k vykonu personalnich
¢innosti. Jednotlivymi oblastmi hodnoceni jsou odbornost, komunikace,
odpovédnost za vykonanou praci, administrativni dovednosti, ochota a
vyznam spociva ve znalosti predpisii a internich akti fizeni vztahujicich se
k vykonu profese personalisty (KRP CR, 2019). Odborné znalosti a
védomosti je personalista schopen aplikovat na vykonavani personalnich
¢innosti (KRP CR, 2019). Personalista je schopen analyzovat personalni data
a predkladat je vedeni odboru personalniho v podobé analytickych tabulek
¢i graft, pficemz tyto podklady slouzi, jak ke stanoveni persondlnich cil,
tak kposouzeni jejich napltiovani (KRP CR, 2019). V souvislosti
s komunikaci je hodnocen profesiondlni pfistup pfi jednani s kolegy,
nadfizenymi, uchazeci a ostatnimi partnery v jednéani, at uvnité ¢ vné
organizace (KRP CR, 2019). Personalista dovede formulovat své myslenky,

spravné a pohotové argumentovat za dodrzovani zdvofilostnich pravidel
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asohledem na ucastniky komunikace (KRP CR, 2019). Vyjadfovani
personalisty je srozumitelné, jasné, déle je schopen kompromisu a dovede
zachovat viiéi ostatnim respekt (KRP CR, 2019). Spolehlivé a samostatné
plnéni ukoltt véetné schopnosti nést odpovédnost za vlastni profesiondlni
vykon a loajalnosti viéi zaméstnavateli jsou zahrnuty do oblasti
odpovédnost za vykonanou praci (KRP CR, 2019). K administrativnim
dovednostem jsou pfifazeny znalost pravidel ceského pravopisu a spisové
sluzby, dale schopnost stylizovat vlastni text, schopnost a
dovednost vyhotovovani sluzebnich pisemnosti, pficemz je kladen dtiraz na
jazykovou cistotu, smysluplnost a zachyceni podstaty daného tikolu (KRP
CR, 2019). Ochota a iniciativa se posuzuje v souvislosti s pfijimanim
a naslednym fesenim uloZenych tkoldi, déale pak ochota pomoci, poradit,
doporucit vhodny postup, podélit se o zkuSenosti s kolegy-to vSe v mezich
odpovidajicich pracovnimu zafazeni (KRP CR, 2019). Personalista je schopen
projevit iniciativu v souvislosti s pfedkladanim podnétt na zlepseni ¢innosti

a prestize organizace (KRP CR, 2019).

2.3.4 Eticky kodex zaméstnance Ministerstva vnitra

Pii ziskdvani dat pro tvorbu kompetenéniho modelu jsem vyuZila také
udaje nachazejici se v Etickém kodexu zaméstnance Ministerstva vnitra (dale
jen Eticky kodex). Tento dokument jsem vybrala z déivodu, Ze obsahuje
pozadavky na znalosti, vlastnosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancti
Ministerstva vnitra a tvori tak vyznamny zdroj pro naplnéni cile prace.
Eticky kodex ma za ucel vymezit a podporovat zddouci standardy chovani
zameéstnanci Ministerstva vnitra, jak ve vztahu k vefejnosti, tak v ramci
interpersonalnich vztahtt (MV CR, 2010). Znéni Etického kodexu je zavazné
pro zaméstnance zafazené na Ministerstvu vnitra, Policejnim prezidiu Ceské
republiky a ttvarech Policie Ceské republiky s celostatni piisobnosti (MV

CR, 2010). Z Sirokého pole zaméstnanct, jejichZ chovani tento dokument
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upravuje, vyplyva takeé rozsahlost pozadovanych pravidel. Z tohoto dtivodu
vyberu informace, jeZ se projevuji v persondlnich c¢innostech nebo se
k persondlnim c¢innostem urcditym zptisobem vztahuji. Pro zachovani
komplexnosti prace tvori Eticky kodex Prilohu 1 této prace a je tedy mozné
se sjeho tplnym znénim seznamit zde. V Etickém kodexu (MV CR, 2010)
jsou upravena pravidla chovani, jeZ se tykaji nasledujicich oblasti tizce

souvisejicich s pracovni pozici personalista:

- Zéakonnost — dfiraz je kladen na plnéni tikolt1 v souladu se zakony,
jinymi pravnimi predpisy a internimi akty fizeni, a to pouze
v rozsahu zdkonem svéfené pravomoci organu verejné spravy.

- Obecné zasady - sluzba vefejnosti je vykondvana na vysoké
odborné turovni, kterou si zaméstnanec studiem prohlubuje.
Jednani zaméstnance je vici vefejnosti charakteristické nejvyssi
mirou slusnosti, porozuméni a ochoty. Ve vztahu k ostatnim
spolupracovnikiim jednd korektné.

- Nestrannost — pfi rozhodovani zaméstnanci musi byt zachovana
nestrannost a objektivita, nesmi byt preferovany osobni ani
skupinové zajmy.

- Milcenlivost - zameéstnanci zachovavaji mlcenlivost
o skutecnostech, jez by mohly poskodit nebo ohrozit
zameéstnavatele a soucasné zachovavaji mlcenlivost o informacich
tykajicich se osobnich 1udaji nebo utajovanych informaci
stanovenymi pravnimi predpisy.

- Reprezentace — zaméstnanec je obleen a upraven adekvatné
k svému pracovnimu zafazeni a zptisobem odpovidajicim povaze
organu vefejné spravy. Vici spolujednajicim osobdm zachovava
zaméstnanec taktnost, respekt vii¢i jeho osobnosti a diistojnosti

&lovéka (MV CR, 2010).
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K dalsim oblastem Etického kodexu (MV CR, 2010) patti napt. zdsada
rychlosti a efektivity, stfet zdjmti, zdkaz korupéniho jednéani, informace
verfejnosti a politickd nebo vefejnd ¢innost. Uvedené oblasti se v ¢innosti
personalisty objevuji pouze ojedinéle, proto jim v praci nebude vénovana

dalsi pozornost.

2.3.5 Narodni soustava povolani

V tvodu této kapitoly jsem uvedla jako jeden ze zdrojti, z nichZ jsou
ziskdvana data dulezitd pro naplnéni cile prace, také Narodni soustavu
povolani (MPSV CR, 2017a). Popis pracovniho mista personalisty, jednotlivé
¢innosti personalisty, pozadované vzdélani a kompetencni pozadavky
zahrnujici mékké kompetence, obecné a odborné dovednosti i odborné
znalosti tvoti obsah podkapitoly 1.3.3 Kompetence personalisty. Ucelem
prace neni dublovani jiz jednou uvedeného textu v teoretické ¢asti, nebudou
proto na tomto misté jednotlivé tidaje opétovné popisovany, nybrz si

dovolim odkazat ¢tenafe na znéni kapitoly 1.3.3.

2.3.6 Shrnuti
V kapitole 2.3.4 Faze ziskavani dat, byly nashromazdény podrobné

informace tykajici se pracovnich mist personalista a personalista pro nabor.
Pro ziskani dat nezbytnych pro nasledujici fazi tvorby kompetencniho
modelu byly vyuZity interni dokumenty zkoumané organizace, jimiZ jsou
Popis préce (pracovni naplit) personalista (KRP CR, 2018), Oblasti hodnocent
personalisty (KRP CR, 2019) a dal$i zdroje informaci Cerpané z internetu
predstavuji Eticky kodex zaméstnance Ministerstva vnitra a Narodni

soustava povolani (MPSV CR, 2017a).

2.4 Analyza a klasifikace informaci

V procesu tvorby kompetenéniho modelu pfedstavuje faze analyzy

a klasifikace informaci tfeti fazi, jejiz prabéh zahrnuje ctyfi kroky, které byly
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popsany v kapitole 1.2.3, a z nichZz budu nyni vychdzet. V souladu s kroky
popsanymi v teoretické casti bude nejdfive proveden pfehledny soupis
projevt zadouciho chovani na konkrétni pracovni pozici, nasledovat bude
identifikovani z projevii chovani ziskanych v pfedchozim kroku ty, jez
prispivaji k aspésnému vykonu. Tyto informace se stanou zdrojem pro
tvorbu a popis kompetenci. Poslednim krokem bude zatazeni jednotlivych
kompetenci a jejich projevii podle urcitého spole¢ného klice. Ctvrtym
krokem by podle KubeSe, Spillerové a Kurnického (2004, s. 56) mélo byt
ovéfeni vysledku tfetitho kroku analyzy a klasifikace informaci na SirSim
vzorku respondentti nejlépe pomoci dotazniku. Realizace tohoto kroku neni

cilem této prace a také by pfesahovala jeji rozsah, proto nebude provadéna.

Pro analyzu obsahu dokumenti bude posuzovana cetnost vyskytu
slov, slovnich spojeni vyjadfujicich urcitou pozadovanou znalost, dovednost
nebo schopnost. V pfipadé shodné cetnosti vyskytu bude posuzovano
pofadi, v jakém se nachazi ve zkoumanych dokumentech. Uvedeny postup
analyzy vychazi zpostupu kvantitativni obsahové analyzy, u niz se
obsahové prvky textu kvantifikuji vyjadfenim jejich frekvence, pofadi nebo
stupné (Gavora, 2000, s. 118). Gavora (2000, s. 119) dale hovori o vymezeni
vyznamove jednotky textu, jeZ miize byt tvofena slovem urcitého typu nebo
muZe vyjadfovat ¢innosti, postoje, stav apod.). Vyznamové jednotky textu
pro ucely analyzy obsahu dokumentti a této prace jsou vymezeny ve vazbé
na urcitou kompetenci a prehledné znazornény nize v Tabulce 3 — Vyznamové

jednotky textu.

Tabulka 3 - Vyznamové jednotky textu

znak kompetence vyznamové jednotky

kompetence textu

odborné znalosti

64



A zaklady pracovniho pravni normy, zakon,

prava pravo
B planovani lidskych organizacni struktura,
zdrojli organizacni vztahy,
odbornost, systemizace
C personalistika a platy, | odménovani,
platové predpisy, zafazovani
formy odménovani, zameéstnancuy,
zafazovani personalni ¢innosti,
zamestnancti do personalistika

platovych tfid a

platovych stupn
odborné dovednosti

D realizovani persondlni | dovednosti aplikovat
politiky organizace znalosti ve spojitosti se
s cilem optimalniho systemizaci, pracovnimi
fungovani fizeni a sluzebnimi misty
lidskych zdrojii
E vedeni personalnich dovednosti zpracovani
evidenci o dat, internich systémdj,
zameéstnancich personalnich systému
organizace
F tvorba a pouzivani dovednost spravné
systémt hodnoceni zpracovat dokumenty
zameéstnancii v oblasti odménovani a
hodnoceni
zamestnancii

mékké kompetence

G efektivni komunikace | profesionalni
komunikace, slusnost,
zdvoftilost
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H samostatnost samostatnost,
spolehlivost,
odpovédnost

obecné dovednosti

J pocitacova zptlisobilost | ovladani kancelafskych
programtt (Word,
Excel)

K pravni povédomi aplikace znalosti

zakont a legislativy

Vv praxi, jednani

v souladu s pravnimi
fepis

Pro Klasifikaci klicovych kompetenci, personalisty ve statni organizaci
nejlépe vyhovuje uspofddani kompetenci pouzité v NSP (MPSV CR, 2017a).
Gavora (2000, s. 119) vtomto smyslu hovofi o stanoveni analytickych
kategorii, pro ucely této prace se budu pouZivat nazev Kklasifikace.
Pozadavky na kompetence jsou podrobné popsany v kapitole 1.3.3.
Charakteristika povolani personalista (MPSV CR, 2017c), ktera je rozdélena
do jednotlivych oblasti na odborné dovednosti, odborné znalosti, mékké
kompetence a obecné dovednosti. Z uvedeného déleni vychdzi také
klasifikace kompetenci v Tabulce 3 — Viyjznamové jednotky textu stanovené pro

analyzu ziskanych informaci.

2.4.1 Analyza informaci
Pomoci obsahové analyzy byly v internim dokumentu Popisu prace

personalisty (KRP CR, 2018) vyhledany projevy chovani zaméstnance

zafazeného na pracovni pozici personalista, jez zahrnuji vyznamové
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jednotky textu uvedené vySe v Tabulce 3 — Vyznamové jednotky textu.

Analyzou informaci bylo zjisténo, Ze personalista:

- Aplikuje do praxe znéni pravnich norem, zdkont, vyhlasek,
nafizeni, internich metodickych pokynt, internich aktt fizeni
vztahujicich se k ¢innosti personalisty. Sleduje zmény ve vyse
uvedenych pfedpisech a pruzné prizptisobuje svou ¢innost témto
zménam.

- Harmonizuje jednotliva sluzebni mista s organizacni strukturou na
zdkladé znalosti organizacni struktury, hierarchie jednotlivych
stupnt fizeni a jejich pozic v rdmci platné systemizace sluzebnich
mist.

- Zpracovava a predkladd vedoucim funkciondfim podklady ve
vécech sluzebniho poméru tykajici se systému odménovani,
organizaéniho zafazeni, vzdélavani arozvoje zaméstnanci
a dalsich oblasti, jez se vztahuji k zaméstnancim krajského
feditelstvi Policie CR.

-  Komunikuje svedoucimi funkciondfi za dodrzeni pravidel
hierarchie v organizaci.

- Edituje data a zpracovava dokumenty za vyuziti informacnich
systémt Evidence trestniho fizeni a persondlniho informacniho

systému EKIS.

Veskeré cinnosti personalista vykondva spravné, co do obsahu, tak
i formy, v souladu s platnymi pravnimi predpisy a internimi akty fizeni.
Z vySe uvedeného vyplyva, Ze chovani personalisty pfi vykonu své prace
musi byt profesiondlni, odborné, peclivé, samostatné, efektivni

a komunikativni.
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Vyznamové jednotky textu uvedené vyse v Tabulce 3 — Vyznamouvé
jednotky textu byly vyhledavany také v textu interniho dokumentu Oblasti
hodnoceni personalisty (KRP CR, 2019). Zjistény byly Zadouci projevy
chovani zaméstnance zafazeného na pracovni pozici personalista v oblasti
odbornosti, komunikace, administrativnich dovednosti a odpovédnosti za

vykonanou praci. Timto zptisobem analyzované informace popisuji nize.

Nalezené oblasti hodnoceni se castecné shoduji sjiz uvedenymi
informacemi zjiSténymi analyzou interntho dokumentu Popis prace
personalisty (KRP, 2018a), navic viak obsahuji upfesnéni zadoucich projevii
chovani. V oblasti komunikace je kladen diiraz na profesionalitu v jednani,
zdvotilost, schopnost kompromisu, ohleduplnost a respekt viici ticastnikiim
komunikace. Dodrzovani pravidel ceského pravopisu a spisové sluzby,
stylizovani vlastniho textu, smysluplnost a vystiZeni podstaty daného tkolu
jsou zdtiraztiovany v oblasti administrativnich dovednosti (KRP CR, 2019).
Z analyzy informaci ziskanych zdokumentu Oblasti hodnocenych
personalistit (KRP CR, 2019) bylo nalezeno dfive nezminéné chovani
spadajici do oblasti hodnoceni ochota a iniciativa. Projevuji se ochotou
prijimat a fesit ulozené ukoly, ochotou pomoci, poradit, podélit se o vlastni
zkuSenosti v souvislosti s pInénim tikolu s kolegy a projevovat iniciativu pfi
predkladani ndvrhii na zlepSeni fungovani organizace v podminkach
odpovidajicim pracovnimu zatazeni (KRP CR, 2019).

Shodnym postupem jako u pfedchozich dokumentti byly analyzovany
projevy chovani uvedené v dokumentu Eticky kodex (MV CR, 2010). K jiz
zminénym projeviim chovani patfi odborné plnéni tkold v souladu se
zdkony, jinymi prdvnimi pfedpisy ainternimi akty fizeni, a to pouze
v rozsahu zdkonem svéfené pravomoci organu veiejné spravy, dale v rdmci
komunikovani s vefejnosti se personalista chova profesiondlné, slusné,

taktné, ochotné a s porozuménim a respektem vtici diistojnosti clovéka (MV
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CR, 2010). Dosud nezmitiovanymi projevy chovani, které odkryla analyza
Etického kodexu (MV CR, 2010) jsou nestrannost a mléenlivost. Jedna se
o zachovani nestrannosti a objektivity pfi rozhodovani. Zaméstnanec nesmi
preferovat osobni ani skupinové zajmy. Zaméstnanec zachovava mléenlivost
o skutecnostech, jeZ by mohly poskodit zaméstnavatele a o informacich
tykajicich se osobnich udaji nebo utajovanych informaci stanovenymi
pravnimi predpisy (MV CR, 2010).

Jednotlivé kroky provadéné analyzy jsou v souladu s postupem
obsahové analyzy, jez poskytuje Gavora (2000, s. 120), ktery hovofi
o kvantifikaci vyznamovych jednotek, za tcelem zjisténi jejich frekvenci.
Frekvence vyznamovych jednotek jsou pak fazeny do prehlednych tabulek,
pfipadné jsou zndzornény graficky. Ziskané informace budou podrobeny
obsahové analyze pomoci tabulky. V Tabulce 4 — Analyza informaci bude
znazornén vyskyt vyznamovych jednotek (viz Tabulka 3 — Vyznamové jednotky
textu), pfiéemz bude nasledné zjistovan jejich absolutni pocet vyskytu
v jednotlivych zkoumanych dokumentech. V fddku pod analyzovanym
textem, v némz byla nalezena vyznamova jednotka textu, je uveden znak
prislusné kompetence. Pouziti znaku kompetence usnadni nasledné
provedeni kvantifikace vyznamovych jednotek. Jednotlivé oblasti
kompetenci jsou barevné odliSeny, coZ umoziiuje snadnéji vypozorovat
zaméfeni obsahu jednotlivych dokumenti na urcité oblasti kompetenci.
Oblast odbornych znalosti je podbarvena odstiny zelené barvy, odborné
dovednosti 1ze identifikovat podle odstinti oranZové barvy, fialové zbarveni
maji meékké kompetence a obecné dovednosti jsou vyobrazeny v odstinech
hnédocervené barvy. Barevna Skala je pro snadnou orientaci zachovana ve

vSech tabulkach, v nichZ jsou kompeten¢ni oblasti a kompetence obsazeny.
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Tabulka 4 — Analyza informaci

poradi:
doku-
1. 2. &k 4. 5. 6. 7. 8.
ment
znalost znalost Zpracovava, Zpracovava edituje aplikuje zadkony | pfipravuje odpovida za

)6 pravnich organizacni shromazduje a formuldfea | persondlni a nafizeni navrhy zmén | spravnost

E norem, struktury, predklada jiné data a v oblasti v systemizaci | dokumentti
M zakont, systemizace sluzebnimu dokumenty | zpracovava systemizace sluZebnich a predevsim
N

2 vyhlasek, sluzebnich funkcionari v internim personalni sluZebnich a pracovnich v oblasti

43 nafizeni, mist, podklady informaénim | dokumenty | pracovnich mist | mist v souladu | odménovani,

C —~ . , < .. 2T . (1t (ot s ;

s X internich personalistiky a | tykajici se systému v personalni s aktudlnimi hodnoceni,

2 akta fizeni odmeénovani odménovani, m potfebami vzdélavani a

v sy s g v s g .

Q. apod. organizacniho informacnim organizace rozvoje,

) - , - o

2 zafazeni, systému vybérovych

g, vzdélani a fizeni apod.
A rozvoje a dalSich

e "y

L personalnich

oblasti
znak
A B C E E D D F

komp.
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znalost znalost prace schopnost znalost profesionalni spolehlivé a
E‘ predpisdy, s personalnimi | predkladat spisové pristup pfi samostatné
'T‘é internich daty personalni data sluzby komunikaci a plnéni tkola
2 . | aktu fizeni v prostredi v podobé jednani, véetné
q‘& % vztahujicich | organizacni tabulek ¢i graft dodrzovani odpovédnosti
v O | se k vykonu | struktury V programu zdvofilostnich | nést
3 >5 profese Excel a Word pravidel odpovédnost
_é p, | personalisty s ohledem na za vlastni
>l v 7 . 4 7
je § ucastniky profesionalni
o komunikace vykon.
<
e
o
znak
A B J E G H
komp.
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Plnéni tkolt | Sluzba je Jednani je Znalost Rozhoduje Piedchazi Zachovavani | Zaméstnanec
je vsouladu | vykondvanana | charakteristické | zdkona o objektivné, situacim mlcéenlivosti o | je oblecen
se zakony, vysoké nejvyssi mirou ochrané nestranne, mozného stfetu | informacich adekvatné ke
jinymi odborné slusnosti, utajovanych | vzdy svého tykajicich se svému
§ pravnimi urovni, kterou | porozuméni a informaci. v souladu soukromého osobnich pracovnimu
= predpisy a si zaméstnanec | ochoty. s vefejnym zdjmu a udajii nebo zafazeni.
o internimi sam prohlubuje zajmem, zastavani utajovanych Jedna
>;) akty fizeni. studiem. zdrzi se pracovni pozice | informaci. s kazdym
S vSeho, co by | a ziskdni tak Jednaji ohleduplné,
\; mohlo neopravnéného | v souladu se taktne,
'-8 davéru prospéchu. stanovenymi respektuje
3 v nestrannost | Jedna v souladu | pravnimi osobnost,
> jeho se stanovenymi | pfedpisy. dtistojnost a
ﬁ rozhodovani | pravnimi zachovani
m ohrozit predpisy. dobrého
v souladu se jména osob, s
stanovenymi nimiz jedna.
pravnimi
predpisy.
znak A B G A K K K G
komp.
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= schopnost schopnost iniciativné dovednosti orientace v schopnost ¢ista | znalost personalistika
%‘ aktivne pracovat podava podnéty | prace s PC, pravnim rozumet pracovniho a platy,
= Y komunikovat | soustredene, na zlepseni zakladnim systému, psanému textu v | prava, platové
— y 9 . , , v v Vi v , , , v .
g S , dobfe védome a prace, novych SW (MS prehled o cesting, psat zakoniku predpisy,
8 6‘ prezentovat, | vytrvale na feSeni a Office) a pravech a gramaticky prace formy
0 > / 7 V1 v , a v 7. . ’ v v v s
=N naslouchata | svém ukolu bez | prilezitosti informacnimi | povinnostech | spravne, odmeénovani,
‘é’ L argumentova | prispéni systémy a vyjadfovat se zafazovani
S \2/ t ostatnich moznostech, | v mluvené zameéstnanca
8] kde nalézt formé, rozumét do tarifnich
z pomoc a odpovidat tfida stupna
Znak
G H I ] K L A C
komp.
Poradi 9. 10. 11. 12.
S > Planovani Vedeni Realizovani Tvorba a
98] . Z 2Lz 2L o oz
g E lidskych personalnich personalni pozivani
§ < | zdroja evidenci, politiky systém
o S pracovni organizace pro hodnoceni a
3= zafazeni optimalni odmeénovani
S © . o , v o
& 3 zamestnancu nastaveni zamestnancu
Z 80U lidskych zdrojii
Znak
B E D F
komp.

73




2.4.2 Klasifikace informaci

Po prvni casti této faze, tedy analyze jednotlivych projevii chovani,
nasleduje druha cast, jiZ je klasifikace ziskanych informaci do jednotlivych
celkii a vytvofeni zdkladu pro identifikaci kompetenci a jejich projevi.
K tomuto kroku vyuziji ke tvorbé kompetencniho modelu kombinovany
pristup v souladu s provedenym rozhodnutim v kapitole 1.2.2. Klasifikaci
analyzovanych informaci nejlépe vyhovuje uspofadani kompetenci pouzité
v NSP (MPSV CR, 2017a), nebot vyhovuje rozliSeni kompetenci podle
Koubka (2014, s. 45) na tzv. mékkeé faktory a tvrdé faktory (viz. Kapitola ¢.
1.1.2 Typy kompetenci), navic poskytuje dals$i rozliSeni na znalosti
a dovednosti. Povolani personalista (MPSV CR, 2017c) je charakterizovano
pozadavky na kompetence, jez jsou podrobné popsany v kapitole 1.3.3,
pficemz jsou déleny na odborné znalosti, odborné dovednosti, mékké
kompetence a obecné dovednosti. Z uvedeného déleni budu vychazet pfi

klasifikaci klicovych kompetenci personalisty ve statni organizaci.

V kapitole 1.1.5 jsem vymezila pro ucely mé prace pojem klicové
kompetence, jako kompetence vychdzejici z kultury, strategie a cila
organizace, jez umoznuji organizaci odlisit se od ostatnich firem a soucasné
predstavuji konkurencni vyhodu (srov. Bartorikova, 2010, s. 92). V souladu
s timto vymezenim a sloucenim informaci ziskanych analyzou informaci
souvisejicich s pracovnim mistem personalisty nyni nacrtnu klicové
kompetence personalisty ve statni organizaci. Nazvy jednotlivych
kompetenci budou, pro snadnéjsi orientaci v textu a prehlednost, oznaceny
uvozovkami a soucasné bude pfipojen odpovidajici znak vyznamové

jednotky textu.

1. Odborné znalosti — Znalost pravnich norem, zakonti, vyhlasek,
nafizeni, internich metodickych pokynd, internich aktt fizeni

vztahujicich se k ¢innosti personalisty. Jedna se pfedevsim o znalost
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zakona ¢ 361/2003 Sb., o sluZzebnim poméru prislusniki
bezpecnostnich sborti v platném znéni. Popis odpovida kompetenci se
znakem A: ,Zaklady pracovniho prava, zakonik prace” (MPSV CR,
2017¢, s. 5).
Znalost organizacni struktury, hierarchie jednotlivych stupnu fizeni
a jejich pozice v ramci systemizace sluzebnich mist pfislusi kompetenci
dle NSP ,Planovani lidskych zdroji” (MPSV CR, 2017¢, s. D).
Pfislusnym znakem kompetence je B.
Znalost systému odménovani, organizacniho zafazeni, vzdélavani
arozvoje zaméstnanci a dalSich oblasti, jez se vztahuji
k zaméstnanctim krajského feditelstvi Policie CR. Odpovidajici
kompetenci se znakem C je ,Personalistika a platy, platové predpisy
formy odménovani, zafazovani zaméstnancti do tarifnich tfid a
platovych stupiiti” (MPSV CR, 2017, s. 5).
Odborné dovednosti — dovednost harmonizovat jednotliva sluzebni
mista s organizacni strukturou v ramci platné systemizace sluzebnich
mist. Pfislusnou kompetenci se znakem D pfedstavuje podle NSP
(MPSV CR, 2017c, s. 5) ,Realizovani persondlni politiky organizace
s cilem optimalniho fungovani fizeni lidskych zdroja.”
dovednost editovat data a zpracovavat dokumenty v systému
Evidence trestniho fizeni a personalnim informacniho systému EKIS.
Kompetence se znakem E, jez odpovidd uvedené dovednosti, je
,Vedeni persondlnich evidenci o zaméstnancich organizace” (MPSV
CR, 2017¢, s. 5).
dovednost zpracovavat a predklddat vedoucim funkcionaiim
podklady ve vécech sluzebniho poméru a s tim spojend schopnost
a dovednost vést komunikaci za dodrzeni pravidel hierarchie

v organizaci. Néazev kompetence s pfifazenym znakem F, jeZ se
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projevuje uvedenou dovednosti, je ,Tvorba a pouzivani systému
hodnoceni a odmétiovani zaméstnanci” (MPSV CR, 2017c, s. 6).
Mékké kompetence — schopnost a dovednost komunikovat s vefejnosti
profesiondlné, slusné, taktné, ochotné a s porozuménim a respektem
vicéi dustojnosti  clovéka. Schopnost komunikovat s vedoucimi
funkcionari za dodrZeni pravidel hierarchie v organizaci. Uvedené
schopnosti a dovednosti se projevuji v rdmci kompetence znacenou G
,Efektivni komunikace” (MPSV CR, 2017¢, s. 4).
Samostatné a spolehlivé plnéni ukolil a schopnost nést odpovédnost za
vlastni profesiondlni vykon, seznamovani se s dokumenty
pfidélovanymi v internich informacnich systémech a jednani v jejich
znéni predstavuje kompetenci se znakem H ,Samostatnost” (MPSV
CR, 2017¢, s. 4).
Ochotné a iniciativni pfijimani a ndsledné feSeni svéfenych ukold,
aktivni pfistupovani pfi predavani zkuSenosti s pracovnimi postupy,
iniciativni predkladani podnétti prispivajicich k zefektivnéni ¢innosti
a zvySeni prestize organizace obsahuje kompetence znacena jako I
,Aktivni pfistup” (MPSV CR, 2017¢, s. 4).
Obecné dovednosti — zpracovani personalnich dat v pfislusnych
informacnich systémech, prfedkladani analyz persondlnich dat ve
formé tabulek ¢i grafti pomoci programu Excel pfislusi kompetenci se
znakem ] ,Pocitacova zpusobilost” (MPSV (V?R, 2017¢, s. 5).
Orientace ve znéni pravnich norem, zakonti, vyhlasek, nafizeni,
vztahujicich se k ¢innosti personalisty se vaZe s kompetenci oznacenou
jako K, pravni povédomi” (MPSV CR, 2017¢, s. 5).
Pisemny i tstni projev je srozumitelny a jasny a probihd v souladu
s platnymi pravidly ¢eského pravopisu. Kompetenci se znakem L, jeZ
odpovidd tomuto projevu chovani je ,Jazykova zptisobilost v cestiné”
(MPSV CR, 2017¢, s. 5).

76



Po analyze a klasifikaci informaci je mozné pfistoupit k provedeni
kvantifikace vyznamovych jednotek za vyuziti znaki pfifazenych
kompetencim. Pomoci kvantifikace vyznamovych jednotek textu dojde
kuceni cetnosti vyskytu jednotlivych kompetenci ve zkoumanych
dokumentech a stanoveni poradi oblasti kompetenci a jednotlivych
kompetenci vramci prislusSnych oblasti. Zjisténé vysledné potadi
kompetenci znazornéné v Tabulce 5 — Cetnost vijskytu kompetenci bude slouzit

jako vychodisko pro tvorbu kompetencniho modelu.

Tabulka 5 — Cetnost vyskytu kompetenci

Vysledné
poradi
oblasti
kompetenci

Oblast Odborné Odborné Meékké Obecné

ouieH IOl 7nalosti | dovednosti | kompetence dovednosti
Cetnost

vyskytl

Pocet 11x 9x 8x 8x

vyskytu

Pofadi pfi G-4x(1.3.68) |J-2x (3.4.)3,5.
shodném H-2x(27)45. |K-4x(5.5.6.7.)
poctu 1-2x(3.8.)55 |L-2x(4.6)5.
vyskytu Primér: 4,75. Primér: 5.

Vysledné 1A 4E

poradi

kompetenci 2B 5D 8H 11]
3C 6F

Tabulka 5 Cetnost vyjskytii kompetenci ukazuje nejvétsi vyskyt kompetenci
v oblasti odbornych znalosti, jichz bylo celkem jedenact. Nasleduji

kompetence nalezejici do oblasti odbornych dovednosti s poctem deviti

77



vyskytil. Shodny vyskyt kompetenci vykazuji mékké kompetence a obecné
dovednosti, jejichz pozice byla urcena po zjisténi poradi, v jakém se
nachdzely v textu zkoumanych dokumentti. Ke zjisténi potfebnych udajit
byla vyuzita data uvedena v Tabulce 4 Analyza informaci. Zjisténda potradi pri
shodném poctu vyskytu jsou uvedena v zdvorce za znakem a poctem
vyskytu kompetenci v dokumentech. Nasledné byl vypocten aritmeticky
prameér zjisténych poradi a vysledek porovnan. Oblast kompetence s nizsim
pramérnym poradim je fazena jako tfeti, v tomto pripadé se jedna o mékké

kompetence a jako ¢tvrta je uvedena oblast kompetenci obecné dovednosti.

2.4.3 Shrnuti

Ve tfeti fazi tvorby kompetencniho modelu byla provedena analyza
informaci ziskanych ve fazi ziskavani dat. Pomoci soupisu projevti chovani
pfi vykonu cinnosti na pracovni pozici personalista byly identifikovany
pozadované projevy chovani, jez jsou zdrojem pro tvorbu a popis
kompetenci. Ze sepsanych informaci byly jednotlivym projeviim chovani
pfifazeny nazvy kompetenci, jez byly soucasné roztfidény do prehlednych
celkti. Jako zdroj pro ndzvy kompetenci a jejich ¢lenéni byla vyuzita Narodni
soustava povoldni (MPSV CR, 2017a). Takto zanalyzovana a klasifikovana
data poskytuji zaklad pro nasledujici fazi, jiz je popis a tvorba kompetenci

a kompetencniho modelu.

2.5 Popis kompetenci a tvorba kompetencniho modelu

V prostfedi této prace se jedna o posledni fazi tvorby kompetencniho
modelu, jak bylo dfive vysvétleno v kapitole 1.2.3. Cilem této faze je
propracovani charakteristik jednotlivych kompetenci, tak aby co mozna
nejpresnéji vystihovaly chovani a projevy kompetenci. Pro naplnéni tohoto
cile budou kompetence popsany s ohledem na pozadovany dosaZeny stuperi
urovné jejich rozvoje. Samotné sestaveni kompetenéniho modelu bude

vychdzet z pfedchozi fdze, vniz je vyuZito clenéni kompetenci podle

78



Narodni soustavy povoldni (MPSV CR, 2017a). Kli¢ové kompetence
nezbytné pro vykon povolani personalisty ve statni organizaci jsou
uspotfaddny do kompetencniho modelu klicovych kompetenci personalisty
ve statni organizaci. Potadi jednotlivych oblasti klicovych kompetenci bude
odpovidat vysledkiim analyzy informaci, jeZ jsou prehledné znazornény
v Tabulce 5 — Cetnost vijskytu kompetenci. Posledni fadek Tabulky 5 — Cetnost
vyskytu kompetenci vypovida o vysledném potfadi oblasti kompetenci
a poradi jednotlivych kompetenci v rdmci dané oblasti. Nejvétsi vyznam je
pfikladan odbornym znalostem, ndasleduji odborné dovednosti, mékké
kompetence a obecné dovednosti. V kompetenénim modelu budou
zapracovany odpovidajici pozadované trovné kompetenci.
2.5.1 Popis kompetenci

Pro méfeni trovni kompetenci je dtilezité stanovit Skalu méfeni.
Odbornd literatura uvadi rdzné moznosti stupnt jednotlivych tdrovni.
Plaminek a FiSer (2005, s. 128-130) vyuZzivaji desetistupriové skaly (ve
skutecnosti je stupni jedenact - 0 az 10) s orienta¢nim verbalnim nebo
numerickym popisem pro znalosti, dovednosti, postoje a vlastnosti. Na
rozdil od predchozich autorti, ktefi vyuZzivaji desetidilnou stupnici na
vSechny slozky kompetence, hovoifi Hronik (2006, s. 42-45) o méfeni
kompetenci pomoci stupnice trojdilné, c¢tyfdilné, pétidilné, Sestidilné,
sedmidilné, desetidilné a stodilné, pricemZz rozliSuje neverbalni (grafické
a numerické), verbalni a kombinované hodnotici stupnice. Narodni soustava
povolani napriklad popisuje mékké kompetence za vyuziti Sestidilné
stupnice tirovni kompetenci (MPSV CR, 2017f), zatimco pfi rozlieni trovni
obecnych dovednosti postacuje skdlovani pomoci ¢tyt stupniti irovni (MPSV

CR, 2017g).

Pfi vybéru skalové stupnice urovni kompetenci jsem vychézela

z tvrzeni Hronika (2006, s. 43), Ze pétidilna stupnice poskytuje dostatecny
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prostor pro rozliSeni jednotlivych stupniti a vyuzitelnost této stupnice je
univerzalni. Tabulka 6 — Pétidilnd stupnice tirovni kompetenci popisuje pét
tirovni kompetenci, jimz jsou pfifazena ¢isla od 0 do 4. Cislo 0 pfedstavuje
uroven nejniz$i nebo zadnou a ¢islem 4 je oznacena nejvyssi dosaZena

uroven kompetence.

Tabulka 6 — Pétidilna stupnice urovni kompetenci

Bodova | PribliZna charakteristika
hodnota

0 Nedostatecnd, ,,ohrozujici” Groven. Lze konstatovat zasadni rozpory se véemi body z po-
| zorovatelného chovéni, které jsou uvedeny u pfislusné kompetence v Kompetencnim
| modelu, pripadné absence dané kompetence, i kdyz byla pfileZitost ji projevit. Lze for-
| mulovat rozvoj od zékladd a ihned.

| Podpramérna, limitujici Groven. Lze konstatovat zasadni rozpor s nékterym z bodl pozo-

| rovatelného chovani, které jsou uvedeny u pfislusné kompetence v Kompetencnim mo-

| delu. V dané kompetenci Ize formulovat systematicky rozvoj, jehoz cilem je potlaceni sla-
bych stranek.

—h

2 | Postacujici minimalni drovef. S dil¢imi vyhradami odpovidéa Kompeten¢nimu modelu,
resp. popisu projevu kompetenci na Urovni pozorovatelného chovéni. Lze formulovat kli-
¢ové oblasti ke zlepseni. Rozvoj se zaméfuje na posileni silnych a potlaceni slabych stra-
nek.

3 iOptima'Ini Uroven. Presné odpovidad Kompeten¢nimu modelu. V dané kompetenci Ize
| formulovat diléi oblasti ke zlep3eni. JiZ nelze formulovat ,kvalitativni skok”. V dané konj-
| petenci nelze formulovat Zddnou vyhradu. Rozvoj se zaméfuje na posilovani silnych stra-

nek.

4 Excelentni irover, ideéIni stav. Projev kompetence je na vzorové trovni, pfi niz nelze for-
mulovat zadnou dil¢i oblast ke zlepseni.

Zdroj: Hronik (2006, s. 43)

Po prostudovani popisu jednotlivych troviiovych stupni uvedenych
v tabulce 6 bylo zjisténo, Ze pro efektivni a kvalitni vykon povolani nejlépe
vyhovuje stupen ¢. 3 - Optimalni troven pozadovanych kompetenci, proto
bude pouzit vkompetenénim modelu. Na této drovni, jiZz nejsou
pozorovatelné slabé stranky projevti chovani, jez by bylo potfeba potlacit.
Pro dosaZeni vyssi irovné je vhodné rozvoj silnych stranek kompetenci dale
posilovat. Nejvyssi troviiovy stupen ¢. 4 - Excelentni urovern je popsan jako
idedlni stav, vzorova uroven, kde uz neni prostor pro zlepsovani. Z tohoto
popisu usuzuji, Ze se jedna o uroven kompetenci, k niz se 1ze v nejlepSim
pripadé pouze pfibliZit, nikoli ji dosdhnout. V této oblasti nelze dosdhnout
idedlniho stavu, nebot hovofime o lidech a jejich kompetencich, a vzdy se

budou nachdzet mista, kterd je potfeba rozvijet a zlepSovat. Podrobny popis
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obsahu jednotlivych mékkych kompetenci a jejich trovni 1ze nalézt v priloze
¢ 10 NSP (MPSV CR, 2017f). Obecné dovednosti véetné popisu obsahu
a jednotlivych trovni jsou dostupné v pfiloze ¢ 10 NSP (MPSV CR, 2017g).
Z téchto zdroji bude také cerpano pro popis pozadované urovné popsanych

kompetenci v kompetenénim modelu.

V pfedchozich kapitolach byly detailné vypracovany jednotlivé faze
procesu tvorby kompetencniho modelu podinaje ziskavanim dat, pres
analyzu a klasifikaci informaci o pracovnich ¢éinnostech personalisty ve
statni organizaci, pozadovanych projevech chovani a konce popisem
stupnice jednotlivych tirovni rozvoje kompetence. Nasledujici kapitola bude
obsahovat vytvofeny kompetencni model klicovych kompetenci

personalisty ve statni organizaci, ¢imz dojde k napInéni cile prace.

2.5.2 Klicové kompetence personalisty ve statni organizaci

Vytvofenim  kompetenéniho  modelu  klicovych  kompetenci
personalisty ve statni organizaci dospéji k odpovédi na vyzkumnou otazku:
Jaké klicové kompetence jsou nezbytné pro zastdvani pracovni pozice
personalista ve statni organizaci? Kompetencni model bude zahrnovat
identifikované klicové kompetence, poZzadovanou turoven jejich rozvoje
a charakteristiku projevovaného chovani. Z analyzy informaci o zkoumané
pracovni pozici byly zjistény poZadované kompetence nezbytné pro vykon
povolani personalista ve statni organizaci. V souladu se zachovanim jedné
ze zakladnich charakteristik kompetenéniho modelu uvedenych v kapitole
1.2, jiz je jednoduchost (Loskot, 2014b)a ne pfilis vysoky pocet kompetenci
(10 az 12), byl stanoven pocet kompetenci na dvanact. Kazda ze ctyf
kompetencnich oblasti bude slozena ze tfi kompetenci, ¢imZ bude uvedena
zdkladni charakteristika kompetenéniho modelu zachovéna. Klicem
k redukci je ¢astost vyskytu poZadovanych kompetenci ziskanych analyzou

nasbiranych informaci. Zdroj pro jednotlivé ndzvy kompetenci predstavuje
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narodni soustava povolani (MPSV CR, 2017c). V kompetenénim modelu jiz

nebude z divodu prehlednosti textu citace zdroje uvadéna.
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Tabulka 7 - Kompetencéni model klicovych kompetenci personalisty ve statni organizaci

o zaméstnancich organizace

systémech organizace a internim personalnim systému.

kompetence projev chovani uroven

zdklady  pracovniho  prava, | Pokrocilé znalosti pravnich predpisti, pfedevsim zakona ¢. 361/2003 Sb.,

zakonik prace o sluzebnim poméru prislusnikt bezpecénostnich sborti v platném znéni,
pfislusnych provadécich predpisti a internich aktt fizeni souvisejici 3
s vykonem prace.
Spravna aplikace teoretickych znalosti do praxe.

planovani lidskych zdrojt Pokrocila znalost organizacni struktury organizace, systemizace
sluzebnich mist, personalniho planu, organizace, hierarchie jednotlivych 3
stupnu fizeni

personalistika a platy, platové Pokrocila znalost systému odménovani, organizacniho zafazeni,

predpisy, formy odmeénovani, vzdélavani a rozvoje zameéstnancti a dalSich oblasti vztahujicich se 3

zafazovani zaméstnanci do k zaméstnanciim organizace; pfedevsim znalost odpovidajicich tarifnich

tarifnich tfid a platovych stupnt | tfid a platovych stupnd.

vedeni personalnich evidenci Pokrocilé praktické dovednosti zpracovani dat a dokumentti v internich 3
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realizovani personalni politiky | Pokrocila dovednost aplikovat znalosti s cilem harmonizovat jednotliva
organizace s cilem optimalniho | sluzebni mista sorganizaéni strukturou vramci platné systemizace 3
fungovani fizeni lidskych sluzebnich mist.
zdrojli
tvorba a pouzivani systémi Pokrocila dovednost fesit a obhajit podklady pro hodnoceni a odménovani
hodnoceni a odménovani zameéstnancti v souladu s platnou legislativou a internimi akty fizeni. 3
zamestnancii
efektivni komunikace Komunikace je profesiondlni, slusna, zdvofila, s porozuménim a
respektem vici druhym.
Formulace myslenek v pisemné i ustni formé je na velmi dobré trovni. 3
Personalista nasloucha ostatnim, reaguje asertivné, dokaze otevfit
komunikaci a presentovat pred skupinou, toleruje ndzory ostatnich (MPSV
CR, 2017f).
samostatnost Samostatné a spolehlivé plnéni tkolli s dovednosti nést odpovédnost za
vlastni vykon. Pfi plnéni ukolti prokazuje schopnost fidit sdm sebe, 3
jednotlivé kroky vedouci k pIlnéni tikolu planuje a dovede vyhodnotit, zda
potfebuje pomoc a je schopen o ni pozadat (MPSV CR, 2017f).
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obecné dovednosti

pocitacova zptisobilost Ovladani programii pro béZnou kanceldfskou praci, programi pro
personalni evidenci a dalsi interni datové systémy.
Dovednost manipulace se soubory — vyhledavani, kopirovani, ukladani,
presun, skenovani apod. (MPSV CR, 2017g).
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2.5.3 Shrnuti

Posledni kapitola v praci predstavuje naplnéni cile prace. V tvodu
kapitoly byly vysvétleny jednotlivé aroviiové stupné rozvoje kompetenci
a moznosti jejich rozliSeni pomoci rtiznych skal. Byla vybrdna pétidilna
skalova stupnice, jejiz trovné byly vyuzity pfi tvorbé kompetencnich
modeld. Po vypracovani predchozich fazi tvorby kompetencniho modelu,
byl vytvofen kompetencni model klicovych kompetenci personalisty ve
statni organizaci. Pro usporddani kompetenci v modelu bylo vyuZzito ¢lenéni
kompetenci podle Néarodni soustavy povolani (MPSV CR, 2017a), k nimZ

byly popsany pozadované urovneé rozvoje kompetenci.

2.5.4 Diskuse

V rdmci diskuse povazuji za diilezité zminit nékteré poznatky, jez byly
v prubéhu tvorby kompetenéniho modelu objeveny. Mezi prvnimi
poukazuji na dominantni vysledek analyzy ziskanych informaci, jez
predstavuji pozadavky na zaméstnance zkoumané organizace, spocivajici
v pokrodilych znalostech ptislusnych zakonti, vyhlasek, nafizeni a internich
akti fizeni a paralelné na schopnostech a dovednostech aplikovat tyto
znalosti do praxe. Teprve po této odbornosti jsou kladeny pozadavky na
méekké kompetence, z nichZ jako klicové kompetence jsou zdliraziiovany
efektivni komunikace, samostatnost a aktivni pfistup. Pravé v urceni priorit
pozadovanych kompetenci spatfuji odliSnost mezi statnimi organizacemi
a soukromymi firmami. Dal$i diferenci mezi statnim a soukromym sektorem
spatfuji v pozadavcich na kompetence v oblasti cizich jazykti. Zkoumana
organizace znalost cizich jazyk nepovaZuje za klicovou kompetenci. Tato
skutecnost prameni ze samotné jeji podstaty. Statni organizace je prioritné
svou ¢innosti zaméfena na obéany Ceské republiky. Nutnost znalosti cizich

jazykt vyzaduji pouze specializovand pracovisté pro styk s cizinci.
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V ostatnich pfipadech je znalost ciziho jazyka povazZovana za vyhodu nikoli

nezbytnost, proto se nevyskytuje mezi klicovymi kompetencemi.
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Zavér

Cilem prace s ndzvem Kompetence personalisty ve statni organizaci
bylo vytvorit kompetencni model klicovych kompetenci personalisty ve
statni organizaci. Prace byla rozdélena do dvou prehlednych casti, jejichz
kapitoly na sebe logicky navazuji. Nejdfive byla zpracovana teoreticka cast,
jez se opirala o studium odborné literatury. Jejim obsahem bylo
terminologické ukotveni kli¢ovych slov prace, jimizZ jsou pojmy kompetence,
kompetenéni model, tvorba kompetenéniho modelu, persondlni fizeni,
persondlni atvar a persondlni ¢innosti. Zakonéenim prvni ¢asti prace bylo
objasnéni slovnich spojeni analyza pracovniho mista a popis pracovniho
mista. V tvodu druhé éasti prace byla popsdna podstata statni organizace,
na kterou navazala charakteristika vlastni zkoumané organizace a jeji
organizacni struktury. Za dodrZzeni krokt vychazejicich zfazi tvorby
kompetenéniho modelu, jez byly popsany v teoretické casti prace, byl
postupné vytvaren kompetencni model klicovych kompetenci personalisty
ve statni organizaci. Na prvnim misté byla vypracovana pfipravna faze
tvorby kompetenéniho modelu, kterd zahrnovala charakteristiku struktury
personalniho utvaru zkoumané organizace a cinnosti jeho jednotlivych
oddéleni. Ve fazi ziskavani dat byly sesbirdny informace o pracovnim misté,
pro néz byl kompetenéni model vytvaren. VyuZzity byly informace
nachdzejici se v internich dokumentech, internetovych zdrojich a odborné
literatufe. Sesbirana data byla v pokracujici fazi analyzovana a klasifikovana
a vytvofila zdklad pro identifikaci nezbytnych projevii chovani
k efektivnimu vykonu pracovnich ¢innosti. Pfi zkoumani dokumenti bylo
vychézeno z metodologie Gavory (2000, s. 117-120), jenz obsahovou analyzu
dokumentt popisuje v péti krocich. Prvnim bylo vymezeni zakladniho
souboru text(i, druhym doslo k vymezeni vyznamovych jednotek textu, déle

byly klasifikovany oblasti vyznamovych jednotek, které byly nasledujicim
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krokem kvantifikovany pomoci tabulky, poslednim krokem byly zjiSténé
frekvence interpretovany (Gavora, 2000, s. 117-120) a pouzity pro tvorbu
kompetenéniho modelu. Posledni faze v kontextu této prace zahrnovala
popis kompetenci a samotny kompetencni model klicovych kompetenci
personalisty ve statni organizaci, ¢imz bylo dosaZeno naplnéni cile prace, a
zaroven vytvoreny kompetencéni model odpovid4d na vyzkumnou otazku:
Jaké klicové kompetence jsou nezbytné pro zastavani pracovni pozice

personalista ve statni organizaci?
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Priloha ¢. 1 -Eticky kodex zaméstnance ministerstva vnitra

Eticky kodex zaméstnance Ministerstva vnitra

Preambule

Zakladnimi hodnotami, které ma kazdy zaméstnanec Ministerstva vnitra ctit
a vytvafet tak zaklad pro vybudovani a udrZeni divéry vefejnosti ve vefejnou spravu,
jsou zakonnost pfi rozhodovani a rovny pfistup ke vSem fyzickym i pravnickym
osobam.

Ugelem Etického kodexu zaméstnance Ministerstva vnitra (dale jen ,Kodex") je

vymezit a podporovat Zadouci standardy chovani zaméstnanct Ministerstva vnitra
ve vztahu k vefejnosti a spolupracovnikum.

Clanek 1

Kodex je zavazny pro zaméstnance zafazené na Ministerstvu vnitra,
Policejnim prezidiu Ceské republiky a Gtvarech Policie Ceské republiky s celostatni
plsobnosti (dale jen ,zaméstnanec").

Clanek 2
Zakonnost

(1)  Zaméstnanec plni Ukoly vefejné spravy v souladu s Ustavnim pofadkem, se
zakony a ostatnimi pravnimi predpisy, jakoZ i s mezinarodnimi smlouvami, kterymi je
Ceska republika vazana.'

(2)  Pfi plnéni Gkolu vefejné spravy jedna zaméstnanec pouze v rozsahu zakonem
svéfené pravomoci organu vefejné spravy a Fidi se internimi akty Fizeni.?

(3) Do prav osob zasahuje zaméstnanec v jednotlivych pfipadech jen
za podminek stanovenych zakonem a v nezbytném rozsahu.®

Clanek 3
Obecné zasady

(1) Vykon vefejné spravy je sluzbou vefejnosti.* Zaméstnanec vykonava vefejnou
spravu na vysoké odborné Urovni, kterou si studiem pribézné prohlubuje, s nejvyssi
mirou sludnosti, porozuméni a ochoty a bez jakychkoli pfedsudka.

(2) Zaméstnanec jedna korektné s ostatnimi spolupracovniky i se zaméstnanci
jinych organd vefejné spravy.

! § 2 odst. 1 zakona €. 500/2004 Sb., spravni fad.
2 § 2 odst. 2 zakona ¢&. 500/2004 Sh.
§ 38 odst. 1 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace.
¥ §2 odst. 3 zakona &. 500/2004 Sb.
“§ 4 odst. 1 zakona ¢. 500/2004 Sb.
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Clanek 4
Nestrannost

(1)  Zaméstnanec dba na to, aby jeho rozhodovani bylo objektivni, nestranné a
pfijaté feseni bylo vidy vsouladu s vefejnym zajmem®. PH rozhodovani nesmi
zaméstnanec preferovat osobni &i skupinové zajmy, ani se nechat ovlivnit pozitivnimi
¢i negativnimi vztahy ke konkrétnim osobam. Zdrzi se pfi veykonu prace také vSeho,
co by mohlo ohrozit divéru v nestrannost jeho rozhodovani.

(2) Ve shodnych nebo podobnych pfipadech jedna tak, aby mezi jednotlivymi
postupy nevznikaly nedivodné rozdily.”

Clanek 5
Zasada rychlosti a efektivity

(1)  Zaméstnanec vyfizuje pracovni zalezitosti bez zbytecnych prataha v zakonem
stanovenych Ihitach.®

(2) Pfgi plnéni Gkold vefejné spravy postupuje tak, aby nikomu nevznikaly zbyteéné
naklady.

Clanek 6
Stiet zajmu

(1)  Zaméstnanec svym jednanim predchazi situacim, ve kterych by byl vystaven
mozZnému stietu svého soukromého zajmu a zastavané pracovni pozice a ziskal tak
neopravnény prospéch ¢i vyhodu pro sebe nebo nékoho jiného."

(2)  Zaméstnanec nesmi ohrozit vefejny zajem tim, Ze se bude odvolavat na svou
pozici nebo funkci ve vécech, které nesouviseji s plnénim jemu své&fenych Gkoll pfi
vykonu vefejne spravy.

(3)  Pokud si zaméstnanec neni jisty, zda jde o &innost sluéitelnou s jeho podilem
na vykonu vefejné spravy, projedna zalezitost se svym nadfizenym.

Clanek 7
Zakaz korupéniho jednani

(1)  Zaméstnanec nesmi v souvislosti s obstaravanim véci vefejného zajmu
pfijimat ani vyZadovat dary &i jind neopravnéna zvyhodnéni pro sebe nebo nékoho
jiného, popfipadé jakymkoli jinym zplsobem pfipustit ovlivnéni plnéni jemu
svéfenych Ukoll v oblasti vefejné spravy, objektivnino hodnoceni véci a nestranného

5 § 2 odst. 4 zakona ¢. 500/2004 Sb.

© Zakon &. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred diskriminaci a
o zméné nékterych zakonu (antidiskriminacni zakon).

7 § 2 odst. 4 zakona &. 500/2004 Sb.

® § 6 odst. 1 zakona &. 500/2004 Sh.

? § 6 odst. 2 zakona ¢&. 500/2004 Sb.

12§ 303 odst. 2 zakona & 262/2006 Sb,
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rozhodovani. Dary nebo vyhody poskytované zaméstnanci zaméstnavatelem timto
nejsou dotéeny.

(2) Zameéstnanec jedna tak, aby se pfi plnéni ukoll vefejné spravy nedostal
do postaveni, ve kterém by byl zavazan oplatit sluzbu &i laskavost, ktera mu byla
prokazana. Zaroven se vyvaruje vytvareni znamosti a vzajemné zavislych vztahu, jez
by mohly ohrozit jeho nestrannost.

(3) Zameéstnanec se v soukromém zivoté vyhyba takovym cinnostem, chovani
a jednani, které by mohlo snizit davéru ve vefejnou spravu v ocich vefejnosti, nebo
dokonce zavdat pfic¢inu k vydirani zaméstnance v disledku jeho jednani v rozporu
$ pravnimi pfedpisy nebo etickymi normami.

Clanek 8
Micenlivost

(1)  Zameéstnanec zachovava miCenlivost o skute¢nostech, které se dozveédél
v souvislosti s plnénim Ukolu vefejné spravy, jez by mohly poskodit nebo ohrozit
ginnost zaméstnavatele."’

(2) Zaméstnanec je povinen zachovat mléenlivost o osobnich Gdajich nebo
utajovanych informacich v rozsahu stanoveném pravnimi predpisy, pokud neni této
povinnosti zprostén. '

Clanek 9
Informace vefejnosti

Kazdy zaméstnanec poskytuje pravdivé a UpIné informace v souladu
s pravnimi pfedpisy. Vefejnosti sdéluje informace zaméstnanec, ktery je ktomu
na zakladé interniho aktu Fizeni zmocnén.

Clanek 10
Politicka nebo verejna ¢innost

(1) Zaméstnanec jedna pfi vykonu vefejné spravy politicky nestrannym
zpusobem.

(2) Zaméstnanec nebude vykonavat takovou politickou nebo vefejnou &innost,
ktera by mohla narusit davéru ob&anu v jeho schopnost nestranné plnit Gkoly vefejné
spravy.

" § 303 odst. 2 pism. b) zakona &. 262/2006 Sb.

" Zakon & 101/2000 Sb., o ochrané osobnich udaji a o zméné nékterych zakond, ve znéni
pozdéjSich predpisu.

Zakon &. 412/2005 Sh., o ochrané utajovanych informaci a o bezpeénostni zpusobilosti, ve znéni
pozdéjSich predpisu.”.
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Clanek 11
Reprezentace

(1) Zaméstnanec dba na to, aby byl upraven a obleCen zpusobem, ktery je
adekvatni jeho praci a odpovidajici vaznosti organu vefejné spravy.
(2) Zaméstnanec jedna skazdym ohleduplné, zplsobem pfiméfenym jeho
socialnim schopnostem a komunikacénim potfebam, respektujice jeho osobnost.
Veskera jednani s dot€enymi osobami zaméstnanec vede takiné a zpusobem, ktery
respektuje dustojnost téchto osob a zachovani jejich dobrého jména.
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