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SOUHRN

1. Cil préce:
Cilem diplomové prace je navrhnout zlep$eni v procesu fizeni kariér vojenskych hasiéskych jednotek.

2. Vyzkumné metody:

Metodou pro ziskani teoretickych informaci bylo studium odborné literatury a pravnich a vnittnich predpist,
véetné mezinarodnich norem tykajicich se daného tématu, na jejichz zaklad¢ byla zpracovana literarni reSerse.
V praktické ¢asti byl pouZit primarni kvalitativni vyzkum formou rozhovort s péti odborniky v fesené
problematice. Na zaklad¢ zjisténého nesouladu funkéniho zatazovani piislusnikii vojenskych hasiéskych
jednotek na systemizovana mista byla vyuzita pro fizeni feSeni nesouladu metoda 8D Report, do které bylo
zapojeno 5 odbornikl a autor prace. V ramci 8D Reportu byl déle uZit brainstorming, pomoci néhoz byl dale
vytvofen Ishikawiv diagram, jenz byl uzit pro nalezeni kofenovych pii¢in nesouladu. Vystupy Ishikawova
diagramu byly pro dal$i zpracovani podrobeny ABC analyze, pomoci niZ doslo k roz¢lenéni moznych pfi¢in
nesouladu do tfi kategorii. K pfezkoumani identifikovanych pfi¢in nesouladu, jez byly odhaleny ptezkoumanim
kosti Ishikawova diagramu, byla pouZita metoda 5x pro¢. Vystupy metody 5% pro¢ byly vyuZzity pro navrh
zlepSeni v procesu fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Zjistény nesoulad funkéniho zafazovani pfislusnikli vojenskych hasi¢skych jednotek prezkouman pomoci
metody 8D Report, v ramci které byly systematicky provedeny jednotlivé etapy. Vyuzitim brainstormingu a
Ishikawova diagramu byly identifikovany kofenové pii¢iny problému. Identifikované kotfenové piiciny
problému byly zhodnoceny a v souladu metodou 8D Report byla navrzena docasnd opatieni ke zlepSeni
Vv procesu fizeni kariéry vojenskych hasiskych jednotek. Po aplikaci ABC analyzy byly kotfenové piiCiny
rozdéleny do tfi kategorii A, B, C, které byly ohodnoceny feSitelskym tymem. Do kategorie byly jako
nejpravdépodobnéji pti¢iny feSeného nesouladu zafazeny 3 piiciny: rozpory v metodickém a pfimém fizeni,
dvoji legislativni rdmec, rozdily v platovém ohodnoceni. V ramci dal§iho pfezkoumani pf#i¢in neshody a
identifikovanych rizik metodou 5% pro¢ byly zjistény nedostatky, které se staly vychodisky pro navrh
dlouhodobych zlepSeni V procesu fizeni kariér vojenskych hasiéskych jednotek.

4. Zavéry a doporuceni:

Na zakladé provedeného vyzkumu a jeho vyhodnoceni byla k odstranéni zjisténého nesouladu a jeho kotfenovych
pric¢in, navrzena docasna opatieni ke zlepSeni v procesu fizeni kariéry vojenskych hasi¢skych jednotek a
dlouhodoba zlepSeni v procesu fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek. Dogasna opatfeni Ize v kratkém
Casovém horizontu do doby provedeni koncepénich zmén k uplatnéni navrzenych dlouhodobych zlep$eni
V procesu fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek, u nichz je doporucena soubézna realizace.

Navrzena docasnd opatifeni ke zlepSeni v procesu fizeni kariéry vojenskych hasiéskych jednotek se tykaji
zavedeni jednotné délky smény, zavedeni jednotného sménného rezimu, stanoveni jednotnych odbornych
pozadavkt pro shodné funkce, narovnani platovych tfid ob¢anskych zaméstnanci a narovnani hodnosti vojakt
z povolani. Jednotliva opatteni lze aplikovat také oddélené.

Dlouhodoba zlepseni v procesu fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek predstavuji jednotna struktura
veleni a fizeni — slouCeni pfimého a metodického vedeni, dokonéeni profesionalizace vojenskych hasi¢skych
jednotek a zavedeni jednotna personalni struktury vojenskych hasi¢skych jednotek.

KLICOVA SLOVA

Rizeni kariéry, Armada Ceské republiky, vojenska hasi¢ské jednotka, vojak z povolani, obéansky zaméstnanec
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SUMMARY

1. Main objective:
The diploma thesis aims to design the career management process of military fire brigades.

2. Research methods:

The method for obtaining theoretical information was the study of professional literature, and legal and internal
regulations, including international standards related to the topic, based on literary research was conducted. In
the practical part, primary qualitative research was used in the form of interviews with five experts in the field.
Based on the identified discrepancy in the functional classification of members of military fire brigades in
systematic positions, the 8D Report method was applied to manage the solution of noncompliance, in which five
experts and the author of the thesis were involved. The 8D Report also used brainstorming, which was applied
to create an Ishikawa diagram, which was used to find the root causes of the discrepancy. The outputs of the
Ishikawa diagram were subjected to ABC analysis for further processing, which was used to divide the possible
causes of noncompliance into three categories. The 5-whys method was used to examine the identified causes of
discrepancies, which were revealed by examining the bones of the Ishikawa diagram. The outputs of the 5-whys
method were used to propose improvements in the career management process of military fire brigades.

3. Result of research:

The identified discrepancy in the functional classification of members of the military fire brigade was examined
using the 8D Report method, within which the individual stages were systematically carried out. Using
brainstorming and the Ishikawa diagram, the root causes of the problem were identified. The identified root
causes of the problem were evaluated, and according to the 8D Report method, temporary measures were
proposed to improve the career management process of military fire brigades. After the application of ABC
analysis, the root causes were divided into three categories A, B, C, which were evaluated by the research team.
Three causes were included in the category as the most probable causes of the solved discrepancy: discrepancies
in methodological and direct management, double legislative framework, differences in salary evaluation. As
part of the further review of the causes of non-compliance and the identified risks using the 5-whys method,
shortcomings were identified, which became the basis for proposing long-term improvements in the career
management process of military fire brigades.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the research and its evaluation, temporary measures to improve the career management process of
military fire brigades and long-term improvements in the career management process of military fire brigades
were proposed to eliminate the identified discrepancies and their root causes. Temporary measures may be taken
in the short term until conceptual changes are made to implement the proposed long-term improvements in the
career management process of military fire brigades, for which parallel implementation is recommended.

The proposed temporary measures to improve the career management of military fire brigades include the
introduction of a uniform length of shift, the introduction of a single shift regime, the establishment of uniform
professional requirements for identical functions, the levelling of civilian staff grades, and the levelling of
professional soldiers. The individual measures can also be applied separately.

Long-term improvements in the career management process of military fire brigades represent a unified
command and control structure - merging direct and methodical leadership, completing the professionalization
of military fire brigades, and establishing a unified personnel structure for military fire brigades

KEYWORDS

Career management, Army of the Czech Republic, military fire brigade, professional soldier, civilian employee
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdroji je dnes uZ neodmyslitelnou soudasti managementu kazdé vétsi ¢i mensi
organizace, coz navazuje na jiz fundamentalni myslenku Petera Ferdinanda Druckera, ktery
fekl, ze ,, Lidé jsou nds nejvétsi kapital“, jak uvadi Leath (2018, s. 18). Podle Sakslové
a Simkové (2013, s. 9 a 11) lze management chapat jako soubor tikonti k vyuziti viech zdroji
organizace, aby byly dosaZeny cile touto organizaci pozadované. Rizeni lidskych zdroji
pracuje se zaméstnanci a pracovniky, ktefi jsou jednim z nejvyznamnéjsich kapitalt organizace
bez ohledu na to, zda se jedna o spole¢nost provozovanou za Ucelem zisku, neziskovou
organizaci, nebo vefejnou spravu a samospravu. Cely proces zahrnuje fadu tkont, na jehoz
zacatku je personalni planovani a vytvofeni pracovni pozice a na konci kvalifikovany pracovnik
a zisk organizace.

Aby vSak doslo k naplnéni pozadovaného vysledku a dosahovani dlouhodobych cila
organizace, je podle Armstronga (2015, s. 48-51) nezbytné, aby organizace vnimala lidsky
kapital jako bohatstvi a kvalitné¢ provadéla personalni planovani a vybér, s védomim, Ze neni
dulezité pouze pracovniky ziskat, ale je nutné do nich také investovat a udrzet je. Pro zajisténi
motivovanych, loajalnich a kvalifikovanych pracovniku slouzi systém odménovani, vzdélavani
a moznost pracovniho ristu.

Je tedy vice nez ziejmé, Ze tizeni lidskych zdroju, vcetné Kariér, je dulezité pro kazdou
organizaci, protoze od kvality se odviji nejen budouci vynos organizace, ale i naplnéni jak
ziskovych, tak i neziskovych strategickych cilu.

Obdobné je tato problematika stézejni i pro Armadu Ceské republiky (ACR) a dvojnasob pak
u riznych, vysoce specializovanych funkci, mezi néz spadaji i vojenské hasi¢ské jednotky.
Kvalifikovany personal v ACR sehrava ustiedni roli, a kvalifikace se tak stava rozhodujicim
faktorem pro dosazeni a udrZeni schopnosti plnit Ukoly vyplyvajici ze stavajici legislativy
a mezinarodnich zavazka CR. Ministerstvo obrany CR (MO CR) v Koncepci vystavby Armady
Ceské republiky 2030 (2019, s. 37) uvadi, ze prioritou ACR je ziskani dostateéného podtu
kvalitnich z&jemcti o sluzbu, jednak cestou Univerzity obrany, ale také pfimym naborem nebo
posunem v hodnostnich sborech po ziskani pottebné kvalifikace.

Oproti nevojenskym organizacim je ziskani adekvatnich uchazet pro ACR &asové i finanéné
zajemce o tuto pozici spliioval také pozadavky stanovené pro vykon sluzby v ACR. Pro splnéni
strategickych a obrannych cilt je to v§ak vice nez dulezité.

Jak je uvedeno vyse, v ramci nastaveného persondlniho fizeni v ACR je tedy vyuzivano jak
vn¢jSich zdroji pracovnikli, tak i wvnitinich zdroji persondlu, a to z divodu posunt
v hodnostnich shorech. To potvrzuje i Koncepce vystavby Armady Ceské republiky 2030
(2019, s. 37), kterd uvadi, ze je pozadovano kazdoro¢ni zvySeni poctu vojaka z povolani (VZP)
v ACR piiblizné o 800 az 900 VZP. Aby byl vsak pokryt nejen tento zadouci narist, ale
i odchody personélu z aktivni sluzby, je tfeba piijmout trojnasobek osob, tedy okolo 2 400
novych vojaki ro¢né.

Na tuto potiebu musela ACR s ohledem na kvalitni fizeni lidskych zdrojti reagovat, a proto
v minulosti MO CR vytvofilo souhrnny koncepéni ramec, ktery stanovuje smér rozvoje
schopnosti ozbrojenych sil v ramci koncepce Bilé knihy o obrané (2011, s. 77-89). Na zakladé
této koncepce doslo k radikalni promén& ACR Vv oblasti fizeni lidskych zdroji a fizeni kariér
jako takovych, nebot’ zacal vznikat kariérni fad, jehoz aplikace vyvrcholila v roce 2014, kdy
vesel v platnost novelizovany zédkon o vojécich z povolani. V priubéhu ¢asu se vSak projevily
obtize spojené s tim, Ze ACR kromé vojakil z povolani zaméstnava také ob&anské zaméstnance



(0Z), na néz se tento zakon nevztahuje. Rozpory a nesnaze vyplyvajici z této skute¢nosti
zasahly pochopitelné také vojenské hasic¢ské jednotky.

Cilem diplomové prace je navrhnout zlepSeni v procesu fizeni kariér vojenskych hasi¢skych
jednotek. Systém fizeni kariér VHJ musi klast duraz na ucelenost, efektivitu a transparentnost,
a to v souladu se soucasnymi poznatky v této oblasti, tak aby byla zajisténa kvalitni personalni
zakladna vojenskych hasi¢skych jednotek s dostatecnym odbornym potencidlem
k bezproblémovému plnéni viech tikolts Armady Ceské republiky, kterymi mohou byt vojenské
hasi¢ské jednotky povéfeny. Navrzeny systém musi mit rovny pfistup, spliiovat pozadovana
kritéria a byt v souladu s platnou legislativou, vnitinimi pfedpisy a piijatymi mezinarodnimi
zavazky.

Na zakladé podnétu od odborného gestora byl proveden primarni kvalitativni vyzkum formou
fizenych rozhovort se zainteresovanymi osobami. Ziskana data byla porovnana, vyhodnocena
a na jejich zéklad¢ byl sestaven dle metody 8D Report fesitelsky tym, ktery nasledné vytvoril
ke zjisténému nesouladu Ishikawiiv diagram, do n¢hoz zanesl mozné pfiCiny. Tyto mozné
pfi¢iny byly dale podrobeny ABC analyze, pomoci niZ byly roztfidény do kategorii.
Identifikované kofenové pfi¢iny byly poté piezkoumany metodou 5% proc¢, aby bylo mozné
navrhnout zlepSeni v procesu fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Diplomova prace se v teoreticko-metodologické ¢asti déli do ¢tyt subkapitol. Subkapitola 2.1
je vénovana zakladnim pojmum, které jsou nezbytné pro pochopeni tématu. Subkapitola 2.2
piiblizuje proces fizeni kariéry, subkapitola 2.3 predstavuje faktory, které ovliviji fizeni
kariéry, a dale se zaméfuje na specifické faktory, jez maji vliv na fizeni kariéry ptislusnika
vojenskych hasicskych jednotek. Zavérecna subkapitola 2.4 Metodika prace se vénuje
metodickému postupu pii vypracovavani této diplomové prace.

2.1 Vymezeni zakladnich pojmii v Fizeni kariéry

Diplomova préace je zaméfena na fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek. Nize jsou proto
uvedeny pojmy, které souvisi s kariérou, jejim fizenim a s fizenim lidskych zdroji. V zavéru
jsou piipojeny specifické terminy, které jsou pro pochopeni tématu a souvislosti v praktické
Casti nezbytné. Jedna se o pojmy a specifika Arméady Ceské republiky a jednotek pozarni
ochrany, respektive vojenskych hasi¢skych jednotek.

Vojtovi¢ (2011, s. 155-156) uvadi, Ze schopnosti a védomosti jsou neoddélitelnou soucasti
kazdého ¢loveka. Spole¢né utvari konkurenéni vyhody a vyrobni kapital organizace, nikoli jeji
nakladovou polozku. Stejné tak, jak spole¢nost investuje do kapitalu v oblasti vyrobnich
procesti a pracuje i piipadnou devalvaci, je nutné, aby investovala do lidskych zdrojl.
Investicemi do téchto zdrojui jsou rozvoj schopnosti, vzdélani a kvalifikace, kdy navratnost
je vyjadiena vysSimi pfijmy, spokojenosti a jistotou v zaméstnani. Stinnou strankou je vSak
skute¢nost, ze organizace, na rozdil od hmotného kapitalu, lidsky kapital nevlastni.

Veber a kol. (2021, s. 183-185) zminuje, ze na pocatku vSeho stoji strategické cile celé
organizace, na které navazuje personalni politika a personalni strategie. Personalni strategie
propojuje vnitini hodnoty organizace a personalu spolu s vné&jsimi vlivy, jako naptiklad
demograficky vyvoj, stav trhu prace nebo i stupen socialniho rozvoje, zatimco personalni
politika zptesiiuje metody a postupy v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Sikyi (2016, s. 29) hovoii ve své publikaci o nutnosti specifikovat strategické cile organizace
v souladu s dil¢imi oblastmi. Ve shodé s Veberem tak potvrzuje nezbytnost provazanosti
personalni strategie a celkové strategie organizace s ohledem na cilovou skladbu pracovnikd.
Autor dale uvadi, ze pro funkéni strategii je nezbytné, aby pokryvala feSeni koncepcnich
personalnich otazek organizace. Podle Sikyie (2016, s. 30) se jedna o pét zasadnich
personalnich oblasti — poc¢et zaméstnancd, jejich odbornost, finanéni aspekty zaméstnavani
dalSich osob, zdroje a metody ziskavani zaméstnancu.

Ministerstvo obrany se v Bile knize o obran¢ (2011, s. 80) shoduje s Veberem a kol. (2021,
S. 22 a 182) na tom, ze pokud ma byt nastavena personalni politika organizace Gspésna, je
nezastupitelnd role liniovych manazert, nebot’ oni jsou ti, ktefi musi nastavené postupy nalezité
aplikovat.

2.1.1 Kariéra

Kariera je slovo francouzského puvodu (carriere), které podle Nespora (2017) pivodné
znamenalo zavodni drahu nebo povolani. Plevova (2012, s. 220) vniméa kariéru jako zivotni
dréhu jednotlivce a uvadi, ze je mozné na ni pohlizet z hlediska pracovnika, anebo z pohledu
organizace. Proto lze kariéru rozdélit na subjektivni a objektivni. Spurk a kol. (2019) se
s Plevovou (2012, s. 220) shoduje, ze lIze vnimat Gspésnost kariéry jednotlivce ze dvou thla
pohledu. Na jedné strané je objektivni neboli také vnéjsi vnimani kariéry, které predstavuje
urcité spole¢enské porovnani (napi. vyse mzdy, dosazena pozice, prestiz pozice nebo oboru,



ale tfeba také vyvoj v oblasti povySeni). Na druhé strané je subjektivni (vnitini) vnimani
kariéry, které zohledniuje hodnoceni jednotlivce ve spole¢nosti, ziskané zkusenosti a dosazené
vysledné schopnosti kazdého ¢loveéka. V soucasnosti je vnitini vnimani kariérniho tspéchu
Casto vicekriterialni, pfi¢emz bere v potaz osobni rist a rozvoj S osobnim zivotem. Spurk a kol.
(2019) dale uvadi, Ze mezi subjektivnim a objektivnim vnimanim kariéry Ize nalézt uréitou
korelaci, zpravidla malou, n¢kdy az bezvyznamnou, coz je zpisobeno tim, Ze kariéra pro
kazdého znamena naprosto néco odlisného. Plevova (2012, s. 220) dopliuje, Ze kariéra vnitini
je vice vlastni psychologicky pohled a kariéra vn&jsi je statut sociologicky. Naproti tomu
Werner (2021, s. 405) zminuje vycet péti moznych pohledd pii hodnoceni GspéSnosti kariéry:

- Vlastnost povolani nebo zaméstnavajici instituce — ucetnicky nebo obchodni sektor,
piipadné¢ dale uvadi univerzitni kariéru;

- pokrok — piedstavujici rist v ramci povol&ni nebo organizace;

- spoleCensky statut profese — nékteré profese naptiklad pravnik nebo konstruktér
dosahuji vyssi obliby nez naptiklad instalatér nebo podlahar;

- angazovanost — rozliSuje se mira nutného zapojeni,

- jistota struktury prace — urcita neménnost u ¢asti povolani.

Vesela a Kaniokova Vesela (2012, s. 75-78) uvadi jako hlavni vertikalné orientované prvky
dosazené vzdélani, zaméstnanecky status, piijem jednotlivee, zivotni styl ve volném ¢ase a také
prestiz povolani. Prestiz je podle ni uréovana ocenénim skute¢nych vysledkd a kariéra na ni
plynule navazuje vzestupem vzhiiru nebo cestou horizontalni. Avsak kritéria k posuzovani
uspésnosti kariéry lze nejvice videt na linii vertikalni. Zékladnim kritériem v rdmci kariéry
uvadi Veseld a Kaniokova Vesela (2012, s. 75) pracovni pozici, ktera se prolind s ostatnimi,
vyse uvedenymi kritérii jako plat nebo materialni vyhody. Také uvadi rozdilnost mezi statnim
a soukromym sektorem, pfi¢emz statni sektor ma jednotnou soustavu, zatimco v korporatnich
organizacich je udélovani vysokych pozic jako tfeba feditel stfidmé. Extra vypichuje zptsob,
kterym je pro hodnoceni uspésnosti kariéry hodnost, kterd v nékterych organizacich miize
soubézné fungovat spolu s funkci. Vojtovi¢ (2011, s. 121) dopliuje, Ze podle odbornikd je
zasadnim faktorem pro hodnoceni tspéSnosti kariéry vySe zminény subjektivni pohled
pracovnika.

Plevova (2012, s. 220) se shoduje s Kocianovou (2011, s. 174) na tom, ze Gspé$nost kariéry je
dana nejen ctizadostivosti, ochotou rlst a pracovat na sobé&, ale také ji ovliviiuje okoli,
spole¢nost a vychovné prostiedi. Dale definuje Zivotni postoj, protoZe kariéra je draha, ktera
téméf kazdou osobu — vice ¢i méné — provazi vétSinou zivota. Kocianova (2011, s. 175) dale
rozvadi, ze kariéra souvisi s pracovnimi a osobnostnimi schopnostmi a odpovida pracovnimu
zatazeni. S tim dale souvisi mira pracovniho uspéchu, dulezitost vykonavanych pozic
V organizaci, ale také je to ur€ujici pro spolecenské postaveni. Soucasné jiz ale neni nutnosti
vnimat kariéru pouze jako posun vzhuru — tedy vertikalni kariéru. Paklize je organizacni
struktura spole¢nosti plocha a pro zaméstnance neni prostor pro pokrok vzhtru, uplatituje se
kariéra horizontélni. Tento typ kariéry charakterizuje pohyb na riznych pracovnich postech, ve
stejné urovni posloupnosti.

Koubek (2011, s. 229-230) horizontalni typ kariéry popisuje jesté podrobné&ji — uvadi, ze tento
typ kariéry se uplatiiuje ptedev§im u mensich podniku, které nemaji tak rozsahly pocet stupiti
struktury a je tedy velmi malo pravdépodobné, Ze zaméstnanec bude v rdmci své kariéry stoupat
vzhiru. Jedna se tedy o kariéru odbornou, kterd pro pracovniky znamena nové a podnétné;si
tkoly a mensi stereotyp. Kocianova (2011, s. 176) uvadi, ze aby kariéra spliiovala jak o¢ekavani
zamé&stnance, tak iorganizace, je nezbytny proces Fizeni Kkariéry, ktery poskytuje
zaméstnancim moznost postupu ve funkcich a soucasné¢ zabezpecuje, aby byl k dispozici
dostatek talenti.



Formy kariéry

Formy kariéry urcuji, jakym zpisobem dochazi k pohybu pracovnika a podle Bourdieu a kol.
(2019, s. 243) existuji nasledujici tii typy:

byrokraticka kariéra — je nejvice vazana k nejznaméj$imu pohledu na kariéru, tedy
pohyb k vy$s§im pozicim v rdmci jedné organizace nebo povolani. Cohen (2015, s. 352)
uvadi, ze diive bézné chapané byrokratické kariéry, naptiklad korporatni bankéti, se
VvV soucasnosti méni vice v profesionalni kariéry, kdy je nutné spliiovat hlavné
pozadovanou kvalifikaci,

profesionalni kariéra — je statutem zaméstnance vici ostatnim profesionaliim nebo
klientim. Podle Cohena (2015, s. 351) se profesionalni typ kariéry vyskytuje hojné
rovnéz v profesn¢ zaméfenych firmach, kde je nutna specifickd odbornost nebo
kvalifikace zamé&stnanct;

podnikatelskéd kariéra — je postavena na schopnosti vidét pfilezitosti, diky kterym
podnikatel buduje vlastni organizaci a hodnoty.

Ptestoze je tato pivodné Kanterova typologie jiz starSitho data (1989), lze ji stile vyuzit
k rdmcovému chapani forem kariéry.

Kariérni drahy

V rdmci své kariéry se zaméstnanec, ptipadné jedinec, pokud je brana v potaz i kariéra mimo
jednu organizaci, pohybuje po kariérnich drahach. Singh (2015, s. 466) uvadi nasledujici ¢tyti
koncepty karierovych drah, pficemz vychazi z modelu definovaného Kennethem Brousseau
a Michaelem Driverem:

linearni draha — je nejvice vazana k nejznaméjsimu pohledu na kariéru, tedy pohyb
k vyssim pozicim v hierarchii v rdmci jedné organizace nebo povolani s rostouci mirou
odpovédnosti a autority, kdy je rychlost rustu zavisla pfevazné na nastaveném systému
organizace. Werner (2021, s. 413) doplnuje, Ze je s touto drahou spojena Siroce znama
predstava o tradi¢ni kariéte. Castou motivaci je touha po moci a rostouci uspokojeni
S vyssich pozic a predpokladané vyssi odpovédnosti;

expertni dradha — jak Ize vyvodit z ndzvu je zaméfena na rozvoj specializace v jenom
oboru nebo odvétvi. Zpravidla se jedna o celoZivotni zavazek, ktery mize byt obecné
vhodnou volbou pro jedince. Werner (2021, s. 413) rozsifuje, Ze je rust vice profesniho
razu nez pozi¢niho, s vyvojem od novacka po zkuSenou autoritu oboru, kdy také ¢asta
mnohem uzs§i specializace;

spiralova drédha — znamena pravidelné posuny napii¢ odvétvimi a specializacemi,
napiiklad z konstruktéra a védce do managementu nebo vzdélavani. Werner (2021,
S. 413) naopak uvadi, Zze postup probiha napii¢ obory a pozicemi S piibuznym
zamé&fenim a doplnuje, Ze tento systém rozsituje kreativitu a personalni rist, pozice se
meéni v horizontu sedmi az deseti let;

prechodna draha — pfedstavuje cCasté stiidani rdznorodych i nesouvisejicich
pracovnich pozic, ptipadné i jinych obort. Werner (2021, s. 413) dale uvadi, ze motivaci
pro tuto dréhu je touha po pestrosti a nezavislosti a dodava, ze piiblizna délka setrvani
na pozici je mezi ttemi a péti léty.

Matul¢ikova a Brevenikova (2014, s. 290) vyuzivaji k ilustraci aplikace kariérnich drah
Vv organizaci Scheintiv model (1971), ktery projektuje hierarchickou strukturu organizace do
kuzele a nasledn¢ definuje:

vertikalni pohyb, ktery odpovida vyse uvedené linearni dréze;,
horizontalni pohyb, ktery odpovida vyse expertni draze;
mimoosy pohyb, ktery odpovida vyse spirdlové dréze.



Cohen (2015, s. 352) dodava, ze v soucasnosti se U mnoha profesné zaméfenych organizaci
vySe uvedené kariérni drdhy mohou piekryvat a existovat ve vzajemné symbidze nebo si
konkurovat, coz potvrzuje Werner (2021, s. 413), ktery prezentuje nazor Brousseau a kolegi
fikajicich, ze lze vyse uvedené ¢tyti koncepty kombinovat do $iroké skaly hybridnich konceptd,
které se uplatiiuji s ohledem celosvétové zmény. Ulelem takovychto kombinaci je nalézt
prasecik mezi strategii a kulturou organizace a predstavami jednotlivct.

2.1.2 Rozvoj kariéry

Strauser a kol. (2020, s. 80) popisuji pét stadii profesniho vyvoje podle modelu Donalda
E. Supera (1957), kterymi jsou:

- vyrustani — definuje obdobi od narozeni pfiblizné do 14 let, ve kterém ptfevazuji
fantazie a emocni potieby reagujici na schopnosti a zajmy. Jedna se stadium socializace
v navaznosti na identifikaci s okolim — rodinou a blizkymi lidmi, $kolnim prostfedim;

- objevovani — nastava ve véku od 15 do 24 let, ve kterém ¢lovék zkouma mnozstvi
aktivit a ¢innosti. V tomto obdobi pfichazi specifikace zdjmu a schopnosti a casto
zahrnuje i prvni pracovni zkuSenost;

- usazovani -V obdobi od 25 do 44 let si jedinec upeviluje své postaveni, role souvisejici
S praci a v tomto obdobi je velmi obvykla i zména pracovni pozice;

- udrZovani — ve v€ku mezi 45 az 64 lety si pracovnik udrzuje svoji pozici. Zasadni roli
zde sehravaji technologie a nastup mladSich pracovnikd, které v této fazi vytvaieji
konkurenéni silu. Hlavnim cilem tohoto obdobi je upevnéni vlastni kariéry;

- Upadek — nastava od 65 let a dale. Vtomto obdobi dochazi k Gtlumu ¢innosti
a odpoutani od roli, predevs§im pracovnich.

Hartung (2020, s. 95) dopliuje, ze diky tomu, jak jsou teorie D. Supera pojaty, je lze vyuzit
Sirokospektralné. Podle autora to ovliviiuje zejména Supertv celostni pfistup a koncipovani
jeho modelu jako celozivotniho, nikoliv zaméfeného Cisté na pracovni kariéru.

Odlisny piistup k rozvoji kariéry byl pouzit v Hollandové modelu osobnostnich typt. Strauser
a kol. (2020, s. 81-84) zdiraziuji jeho zaméfeni na vzajemnou provazanost typt osobnosti
s pracovnim prostiedim, ktera predikuje né¢kolik moznych kariér, pro které se lidé rozhodnou
a kterd predpovida jejich spokojenost se zvolenou praci, podadvanymi vykony a lehkost
rozhodnuti v rdmci své kariéry s tim, Ze lidé nereprezentuji pouze jeden typ. Holland tyto typy
sestavil do hexagonalniho modelu, kdy pro vétsinu lidi je dominantni jeden typ osobnosti, ale
blizké jsou mu i typy sousedici, tzv. subtypy:

- realisticky typ — vyznacujici se velkou zru¢nosti, upiimnosti, fyzickou zdatnosti (napf.
fitness trenér, zeméd¢lec, femeslnik);

- intelektualni typ — pfevazuje premysleni a prace s abstraktnimi ideami (napf. védci,
psychologové, programatoii);

- sociélni typ — lidé pracujici s dal§imi lidmi (ucitelé, poradci, terapeuti aj.);

- konvenéni typ — preferuje praci s daty, spole¢enské postaveni a moc (bankéf, ucetni,
utednik);

- podnikavy typ — lidé, ktefi ovliviiuji praci druhych a zaroven pracuji s daty (manazefi,
podnikatelé, pravnici atd.);

- umélecky typ — lidé pracujici s lidmi a ideami, jedna se o lidi kreativni (napf. herci,
umélci, spisovatelé).

Stojarova (2020) uvadi, ze vyse uvedena Hollandova typologie, nazyvajici se téz RIASEC, dala

zaklad teorii, ktera mnoha lidem pomohla ve vybéru spravné kariéry, jez koresponduje s jejich
povahou a zajmy a tito lidé pak byvaji ve svém zamé&stnani spokojeng;si.



Dalsi, velmi dilezitou teorii, popsal Schein a Maanen (2013, s. 19-40) ve svem konceptu osmi
kariérovych kotev, ktery podporuje také Sandler-Smith (2021, s. 186). Tyto kotvy reflektuji na
vlastni schopnosti a talent, motivy a potifeby a hodnoty. Kombinace téchto faktorti pak
predstavuje dominantni kotvu, a pokud je kotva v souladu s vykonavanym povolanim, kladné
ovlivituje spokojenost a vykonnost pracovnika. Osm kotev tvofi:

- nezdvislost — piedstavuje napiiklad samostatné podnikani, kdy je nezavislost na
organizaci stézejni;

- stabilita — zde pfevazuje potieba jistého zamé&stnani a piijmu;

- technicko-funk¢ni kompetence — pro vykonnost je dulezité uplatiovani svych
dovednosti v povolani;

- manaZzerska kompetence — typicka pro pracovniky ve vedoucich a fidicich pozicich;

- kreativita — sklony prosazovat a utvaiet nové projekty;

- sluzba — soulad osobnich hodnot s pomoci druhym a spole¢nosti;

- Vvyzva - typicka je soutézivost a dobra orientace v konkurenénim prostiedi, ale muze se
projevovat netolerantnost;

- zivotni styl — rovnovdha mezi osobnim zivotem a praci — napiiklad potfeba pruzné
pracovni doby nebo zkraceny Gvazek.

Dynamika kariéery je zakladnim prvkem, ze kterého celé fizeni kariéry vychazi. Je to zpisob,
kterym lidé v kariéte postupuji vpied. Armstrong (2015, s. 324) uvadi dynamiku kariéry jako
nastroj koncentrace pracovnikii na praci a prevzeti odpovédnosti a vyuziti zpusobilosti.
Predklada tii faze vyvoje kariéry a shoduje se na téchto fazich s Kocianovou (2011, s. 175):

- expandovani;
- upeviovani;
- dozravani.

Veber a kol. (2021, s. 190) vsak dopliiuji, ze s ohledem na celosvétové zmény jiz nelze
predpokladat existenci kariéry na cely zivot zejména vzhledem k sestupné fazi, ktera nastava
po 55. roce Zivota.

2.1.3 Rizeni lidskych zdroji

Sikyt (2014, s. 20) uvadi, ze samotny pojem je odvozeny z anglického jazyka, v némz je
oznacen jako Human Resource Management (HRM). Déle autor objasiiuje, Ze pojem fizeni
lidskych zdrojii 1ze chapat dvéma riiznymi zpiisoby. Je moZné jej pojimat jako synonymni vyraz
pro personalni praci ¢i personalistiku, nebo jej 1ze vnimat jako soudobé trendy v ftizeni lidi
a leadershipu v organizaci. Podle Armstronga (2015, s. 43) si lze pod tizenim lidskych zdroja
predstavit uceleny a racionalni pfistup k zaméstnavani a rozvoji zaméstnanct v organizaci,
jehoz Gcelem je efektivni vyuziti zaméstnanct s ohledem na zakonne, moralni a etické omezeni,
pticemz jsou jako lidské zdroje chapani pravé zaméstnanci organizace. Pilafova (2016, s. 133)
vyzdvihuje podstatu a dileZzitost nejen lidskych zdroji, tedy ze zcela zaleZi na zaméstnancich,
zda bude organizace uspéSna ¢i nikoliv, ale také jejich rozvoj a dalSi odborné vzdélavani.
Armstrong navazuje (2015, s. 47), kdyz uvadi, ze fizeni lidskych zdroji, je jiz souborné nez
obvyklé personalni fizeni.

Armstrong (2015, s. 315) ve své publikaci uvadi vyznamny proces prace s lidskymi zdroji, a to
je fizeni talentli, které pracuje s prfedpokladem rozvoje urcitych jedincl, jez maji vysoky
predpoklad vnést do organizace mimotadny vyznam. Soucasné ale uvadi, a shoduje se na tom
s Kocianovou (2011, s. 177), ze by tato prioritizace neméla zamezit SirSimu nahledu
a predpokladu fizeni talentl nejen u urcitych jedincd, ale u vsech lidi, nebot’ kazdy ¢lovek ma
néjaky talent a schopnosti. OvSem bez ohledu na zplsob aplikace, samotné fizeni talentil



vychazi z klasického fizeni lidskych zdroji — tedy hodnoceni schopnosti, rozvoje fizeni
a planovani kariéry. V zakladu tak tvofi strategii pro cely proces fizeni talentd, fizeni kariéry
a planovani naslednictvi.

Kocianova (2012, s. 81-82) shrnuje, Ze fizeni lidskych zdroju je filozofie organizace v rdmci
oblasti personalistiky, kdy je poticba se zaméstnanci pracovat jak v zajmu organizace, tak
i v oblasti formovani pracovniku, aby bylo dosaZzeno pozadované konkuren¢ni vyhody a silné
organizaéni kultury. Soucasn¢ je vhodné chapat lidské zdroje jako jméni spole¢nosti, které je
potieba motivovat, vzdélavat a rozvijet jejich schopnosti.

2.1.4 Mozné metody FeSeni problémi v oblasti lidskych zdroja

Podle Hendla (2016, s. 34) vyuziva metodologie védecké nastroje k utvareni strategii a metod
vyzkumu. Hendl ve svém dile rozlisuje metodologii jako védu narozdil od metodologie
oznacujici usporadani vyzkumu ve védeckych textech. K tomu Hendl (2016, s. 41) shrnuje, Ze
,,znalost vyzkumnych metod a zdkladii metodologie je zdkladem pro kritické posuzovani
publikovanych védeckych poznatkii a predpokladem pro provedeni vlastniho vyzkumu.“,
u citovaného textu lze odvodit nutnost elementarni znalosti metodologie pro zajisténi
uspé$ného vyzkumu. Hendl (2016, s. 35 a 36) dale popisuje hlavni obecné metody uzivané
k vyfeSeni vyzkumu, které jsou tvofeny dvojicemi analyza a syntéza, dedukce a indukce. Podle
Hendla (2016 stranky 39, 41) se k feSeni vyzkumu pfijimaji kvalitativni nebo kvantitativni
vyzkumné strategie, piipadné jejich kombinace. Jako stézejni Hendl uvadi definovani cile
vyzkumu, protoze napiiklad vyzkumné otazky lze upravovat i v prubéhu vyzkumu.

Na nékolik zasadnich nesnazi pii feSeni vyzkumu upozoriuje i Disman (2011, s. 61). Mezi ty
nejdulezitéjsi fadi nalezeni adekvatniho indikatoru, pomoci n¢hoz je dany problém studovan.
Autor zdlraziuje, ze v pfipad€ stanoveni nevhodného indikatoru hrozi riziko zkresleni,
problém tak nebude vytesen. V souvislosti se stanovenim vhodnych indikatorti hovoti o validité
a reliabilité, tedy o tom, zZe je tieba definovat indikatory takovym zplisobem, aby skute¢né
provéiovaly feSeny problém a aby pii opakovaném provérovani tychz dat zlistavala zjiSténi
shodna.

Veber a kol. (2021, s. 106) uvadi, ze feSeni problému spada do manazerskych funkci, konkrétné
do rozhodovani, jez se fadi mezi prifezové funkce. ReSeni problémii vnimaji Veber a Kkol.
(2021, s. 107) jako zaklad rozhodovacich procest v managementu, podle nich je tedy feSeni
problému ned¢litelné spojeno s rozhodovanim. Déale Veber a kol. (2021, s. 109) zdaraziuji jako
kli¢ovou podminku, aby byl problém dobie strukturovan. Mezi rysy dobie strukturovaného
problému zatazuji opakovanou frekvenci feSeni, feSeni problémi jiZ na niZSich, operativnich
urovnich, vyuzivani rutinnich, zndmych postupil feSeni a kvantifikovatelnych proménnych,
obeznamenost s faktory, jez maji na problém vliv, pfi¢emz Veber a kol. preferuji maly pocet
znamych faktori oproti velkému poctu nezndmych. DalSimi rysy dobie strukturované¢ho
problému jsou podle autort jednoduché vazby mezi jednotlivymi faktory feSeného problému,
jedno, kvantitativni kritérium hodnoceni problému, stabilni charakter prostiedi a dobry pfistup
k informacim.

Nasledné Veber a kol. (2021, s. 111) predkladaji sedm fazi rozhodovaciho procesu, pficemz
hned prvni faze je zaméfena na identifikaci problému. Nasleduje sbér dat, z internich i externich
zdroji, a jejich analyza. Poté je podle Vebera a kol. nutné uréit mozné varianty feseni. Jako
dalsi krok uvadi autofi posouzeni disledkl jednotlivych variant. Logicky nésleduje vybér
vhodné varianty s ohledem na co nejlepsi feSeni problému identifikovaného v prvni fazi.
Predposlednim krokem je implementace zvolené varianty feSeni a nasledné reflexe
a vyhodnoceni.



Hicks (2013, s. 1) upozorfiuje, Ze pied samotnym zapocetim feSeni problému by mélo byt
definovano, ¢im je problém tvofen. Radi sem rozpoznani problému, uvédoméni si, ze v dané
chvili, kdy je problém rozpoznan, neni zndmé feSeni problému, dile védomé rozhodnuti
problém vyftesit a v posledni fad¢ schopnost a pravomoc nutné opatieni implementovat.

Jakeé jsou nejéastéjsi chyby pii feSeni problémd, obecné shrnuji Whimbey, Lochhead a Narode
(2013, s. 11). Autoti uvadeji, ze mezi tyto chyby patii, ze feSitel neni schopen relevantné
nahliZet a posuzovat fakta, dale Ze nedokaze pfistupovat systematicky krok za krokem, a naopak
vytvaii nelogické, ukvapené zavéry, aniz by je zpétné kontroloval a provéfoval. Mezi dalsi Casté
chyby, na néz autofi poukazuji, patii, Ze fesitel nedokaze pIné postihnout a pln€ popsat vztahy,
které se feSeného problému tykaji. Posledni chybou uvadénou autory je nedbaly a nepoctivy
piistup fesitele pti shromazd’ovani informaci a celkovém feSeni problému.

8D report

Kohl (2020, s. 389) piedklada 8D Report jako strukturovany nastroj managementu, ktery
pomaha odhalit a vyfesit problém. 8D Report spociva podle Kohla v 8 disciplinach ¢i krocich,
které vedou feSitele po zjiSténi problému od jeho definovani az po jeho uspésné vyteseni.

Benbow a Zarghami (2017, s. 6) objasnuji, co spada do zminovanych osmi disciplin. Po ur¢eni
problému je podle autori tieba v prvnim kroku (D1) nejprve ustanovit fesitelsky tym s ohledem
na jejich kompetence, znalosti dané problematiky a také s ohledem na jejich zkuSenosti.
V ramci prvni faze zdlraziuji autofi, Ze aby byl tym odbornikl efektivni, je tfeba poskytnout
mu prostor, aby proSel fazemi vyvoje tymu, které vychézeji z Tuckmannova modelu
vyvojovych etap. Combe (2014, s. 338) uvadi, Ze se jedna o 4 faze — formovani, boufeni,
normovani, vykony.

Dalsim krokem (D2) je dle Benbowa a Zarghamiho (2017, s. 6) definovani a objasnéni
problému. Za podstatné povazuji, aby byl problém popsan méfitelné. Jako vhodnou metodu pro
tento krok doporucuji autoti SW & 2H. tato metoda je podle autori definovana otdzkami Who?
What? When? Where? Why? How? How many?, které u¢inné problém vymezuji.

Podle Benbowa a Zarghamiho (2017, s. 6) spo¢iva 3 krok (D3) v zavedeni docasnych opatieni,
které zamezi tomu, aby dochazelo k dalsim pifipadnym $kodam. Podle autori se nejedna
o nahradu za trvald opatieni, kterd musi nasledovat. Ctvrty krok (D4) je dle Benbowa
a Zarghamiho (2017, s. 7) klicovym momentem celé metody; jedna se o stanoveni kofenové
pfi¢iny problému. Autofi doporucuji v této fazi vyuzivani brainstormingu, metody 5x proc
a Ishikawova diagramu.

Patou disciplinou (D5) je podle Benbowa a Zarghamiho (2017, s. 7) vyvinuti u¢innych opatieni
k odstranéni problému a v dal§im kroku (D6) jejich implementace. Sedmy krok (D7) spociva
Vv zabranéni opakovani problému v budoucnu. Jako posledni krok (DS8) uvadéji autofi
poskytnuti zpétné vazby a pod€kovani fesitelskému tymu.

Filip (2019, s. 167) uvadi, Ze 8D report je metodou, ktera je v organizacich pfi feSeni problému
nejvice rozSifend. Zdaraznuje, ze se jednd o metodu tymovou, jejiz piinos spociva
Vv systtmovém postupu pii feSeni problému, ktery je prezkoumavan tymem sestavenym
specialné pro dany problém. Jako nevyhodu vidi Filip, Ze organizace si ¢asto metodu 8D Report
rizné ptizpisobuji, ¢imZ snizuji jeji ucinnost.

Ishikawiiv diagram p#icin a nasledki

Dolezal (2016, s. 157) uvadi, ze diagram pficin a nasledkt spada mezi zakladni nastroje fizeni
kvality. Déle je podle Dolezala autorem diagramu pfi¢in a nasledkd, pfipominajicim svym
tvarem rybi kost, Kaoru Ishikawa, ktery jej zavedl v 60. letech 20. stoleti. Dolezal (2016, s. 157)



upozornuje, ze se jedna o metodu, ktera je provadéna fesenim smérem od obecného problému
k t¢ém konkrétnim.

V knize od 50Minutes (2015a, s. 7) je zduraznéno, ze Ishikawtuv diagram je grafickym
nastrojem, jenz umoznuje piesn¢ identifikovat problém. Lock (2013, s. 109) dopliuje, ze
Ishikawtv diagram je zpravidla uzivan specialisty na bezpe¢nost a spolehlivost, protoze
umoziuje analyzovat mnoho pfic¢in nefunkénosti, které mohou byt dale detailngji rozebrany.
Autor také uvadi, ze Ishikawiv diagram lze efektivné vyuzivat také v piipadé zjistovani
nefunk¢nosti a $patného vykonu v organizacich. McGrath a Bates (2015, s. 206) o Ishikawové
diagramu uvadéji, ze je podobny myslenkové mape, ovSem s vétSim akcentem na linedrni
pfistup.

Blecharz (2011, s. 32) piiblizuje tvorbu diagramu. Uvadi, Zze nejprve se umisti na pifedni misto,
jez predstavuje hlavu rybi kosti, nasledek, tedy problém, ktery je feSen. V nésledujicim kroku
jsou doplnény patetni kosti. Tyto patefni kosti jsou ramcovymi oblastmi, v nichz se mize
ukryvat pfic¢ina feSené¢ho problému. Blecharz (2011, s. 32) uvadi, ze zpravidla jsou uzivany
Ctyfi hlavni oblasti, jimiZ jsou stroje, material, clovék a metody, ovSem zdiiraziuje, Ze je mozné
vyuzit jakékoliv jiné skupiny, jimiz je mozné postihnout vSechny potiebné oblasti. V piipad¢
potieby lze vyuzit i vice nez Ctyfi pateini kosti. Zaroven Blecharz (2011, s. 33) zduraziuje
nutnost nespojit se s prvni nalezenou piicinou, ale piezkoumat v§echny mozné pri¢iny zanesené
vV diagramu, nebot je mozné, Ze jeden problém ma vice kotenovych pfic¢in. Pro blizsi
pfezkoumani jednotlivych kosti doporucuje autor (2011, s. 32) metodu 5x pro¢.

Brainstorming

Rawlinson (2017, s. 35) predstavuje brainstorming jako jeden z kreativnich nastrojd, jimiz
manazefti disponuji. Autor (2017, s. 36) uvadi, Ze tato kreativni technika zacala byt uzivana ve
30. letech 20. stoleti Ameri¢anem Alexem Osbornem. Brainstorming definuje jako prostiedek,
pomoci n¢hoZ je mozné ziskat v kratkém case od skupiny lidi velké mnozstvi napadii. Autor
zduraziuje, Ze dialezitou podminkou je, Ze se jedna o skupinovou metodu, tedy Kk jejimu
spravnému provedeni je tfeba skupina lidi. DalSimi podminkami jsou zpracovani
brainstormingu v kratkém cCase a ziskani vétsiho mnozstvi napadu.

Kerzner (2017, s. 586) u brainstormingu jako vyhodu uvadi, Ze je mozné jej provést v fadu
hodin ¢i dni. ZdUraziuje, ze pro nalezeni téch nejlepSich napadt je nékdy zapotiebi nekolik
sezeni. Ddle autor rozliSuje brainstorming strukturovany a nestrukturovany. Jako dulezitou
podminku klade Kerzner (2017, s. 586), aby byl vzdy bran zietel na zakladni téma, ptipadné
feSeny problém. Je nutné se k nému vzdy vracet a opakovat jej.

Dolezal a Kratky (2017, s. 71) predkladaji pét kroki, které vedou k idealnimu pribéhu
brainstormingu. Jsou jimi shromazdéni tymu a nalezeni zaznamového prostoru (napt. flip chart
¢1 whiteboard tabule), vyhlaSeni a pfiblizeni feSeného problému, zahajeni generovani napadi,
kdy jsou vSechny napady zaznamenavany na urc¢ené misto, po uplynuti uréené¢ho ¢asu ukonceni
brainstormingu a v posledni fazi zopakovani a ptipadné upiesnéni konkrétnich napadu.

ABC analyza

Brown, Bessant a Jia (2018, s. 318) ve své publikaci uvadéji, ze ABC analyza piedstavuje
ptekvapivé jednoduchy, avSak G€inny néstroj. Autofi uvadéji, Ze ABC analyza vychazi ze
skutecnosti, Ze jednotlivé ¢asti celku maji rizné hodnoty a zastoupeni. Jako jednu z moznosti

pro vyhotoveni ABC analyzy je dle autori zaméfeni se na konkrétni problém a jeho nasledné
podrobeni rozboru.

Jakubikova (2013, s. 151) uvadi, Ze cilem ABC analyzy je, aby byla identifikovana skupina
prvku, které urcuji celkovy vysledek. Podle autorky spociva vyhoda této metody v tom, Ze je
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mozné pracovat i s velkym mnozstvim prvka. Déle Jakubikova (2013, s. 152) uvadi, ze ABC
analyza, jez vychazi z Paretova pravidla 80 : 20, umoznuje roztiidit prvky do tii az ¢tyt skupin,

naopak prvky ve skupiné C, jichz je nejvice, ovliviiuji koneény vysledek nejméné.

V knize Pareto's Principle: Expand your business with the 80/20 rule uvadi 50Minutes (2015b,
S. 13), ze oproti Paretovu pravidlu 80 : 20 umoznuje ABC analyza zafazenim efektt do tii
kategorii (A, B a C), aby nebyly nezanedbavany efekty, které jsou méné vyznamné nez téch
20 %, Je tak uznana jejich dtlezitost z hlediska disledkt. Jako mozné procentudlni rozdéleni
predkladaji autofi 20 % pro skupinu A (s 80 % efektem), 30 % pro skupinu B (s 15 % efektem)
a 50 % pro skupinu C (s 5 % efektem). Jakubikova (2013, s. 152) doporucuje, Ze po provedeni
ABC analyzy je vhodné jednotlivé kategorie dale podrobit rozboru.

5x pro¢

Filip (2019, s. 165) o metodé¢ 5x pro¢ uvadi, Ze jejim autorem je Taiichi Ohno, jeden ze
zakladateli Toyota Production Systém. Harrington a Voehl (2019, s. 163) pfedstavuji 5% pro¢
jako metodu, kterd poméha urcit kofenovou pfi¢inu problému. Autoii vysvétluji, ze se tato
metoda provadi kladenim otazky ,,Pro¢?* pétkrat za sebou. Pokazd¢, kdyz je uvedena odpoveéd’,
je znovu polozena otazka, aby bylo zjisténo, pro¢ k tomuto konkrétnimu stavu doslo. Filip
(2019, s. 165) doplnuje, ze se jedna o metodu tymovou, jejimz tkolem se ptat tak, aby byly
zjistény vSechny dil¢i pfi¢iny a posledni urovni dotazovani pak kofenova ptic¢ina. Blecharz
(2011, s. 32) doporucuje tuto metodu pro piezkoumani Ishikawova diagramu. Zdtraziuje vsak,

cvwr

kotenova pficina vyskytovat.

2.2 Proces fizeni kariéry

Sikyt (2014, s. 21) upozoriuje, ze vysledky prace jsou determinovany schopnostmi a motivaci
lidi. Procesem fizeni kariéry tak oznacuje jako tcelné fizeni a vedeni lidi, kdy ma byt v rdmci
organizace pusobeno na zaméstnance s ohledem na budouci potieby organizace. Zaméstnanci
by podle Proces fizeni tak podle Sikyie zahrnuje vybér, vzdélavani, rozvoj i hodnoceni
zaméstnance. Uvedené potvrzuje i Armstrong (2015, s. 323), ktery dopliuje, Ze tizeni kariéry
zajiStuje organizaci pracovniky, které potebuje, a sou¢asn¢ umoznuje lidem rast, rozsifovani
a prohlubovéani schopnosti a moznost uskute¢nit své kariérni ambice. Armstrong (2015, s. 327)
v souvislosti s procesem fizeni kariéry hovoii také o planovani kariéry. Na planovani a fizeni
kariéry lze podle Armstronga (2015, s. 323) nahlizet ze dvou riznych aspekti. Tim prvnim je
pohled organizace, kterd musi personalné zajistit své soucasné 1 budouci potieby. Druhou
moznosti, jak na planovani a fizeni kariéry pohliZet, je individudlni pohled clove€ka, ktery
nevnima kariéru pouze v rdmci organizace, Vv niz je v danou chvili zaméstnany, ale vnima
kariéru jako osobni, celoZivotni ptistup, ktery mnohdy sestava ze sbirani zkuSenosti na riznych
pozicich. Armstrong upozoriiuje (2015, s. 323), ze fizeni kariéry by mélo adekvatné snoubit
aspekty potieb jednotlivce i organizace.

2.2.1 Rizeni kariéry

Organizacni fizeni kariéry probiha podle Bagdadliho a Gianecchini (2019, s. 353) z dtivodu
udrZeni kariérniho rozvoje zaméstnanct, kterym pomaha ziskat povyseni, lepsi platy a pomaha
jim pii pfechodu na vedouci pozice. Teoreticky vyzkum fizeni kariéry, ktery saha az do 70. let
20. stoleti, se pivodné¢ zamétoval na poskytovani smérnic a rad podnikiim ohledné€ névrhu
efektivnich plant nastupnictvi a pozdgji na definici postupt fizeni kariéry, které bud’ jednotlivé,
nebo jako soubor mohou podporovat zaméstnance pii dosahovani jejich kariérnich cilt. Ale
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za posledni desitky let se model kariéry pfeménil a z osobniho zaméteni jednotlivea se Kariérni

vvvvvv

Podle Kocianove (2011, s. 176) se zde ke slovu dostavaji pravé vySe zminéné personalni
¢innosti, nebot’ fizeni kariéry je proces, v rdmci kterého, spole¢nost vybira, hodnoti a vzdélava
pracovniky tak, aby do budoucna méla dostatek personélu s ohledem na svou personalni
politiku a strategii. Soucasti fizeni kariéry jsou také vzdélavani, rozvoj a planovani kariéry
a naslednictvi.

Dulezitou soucasti fizeni kariéry je podle Armstronga (2015, s. 323) planovani kariéry, které
usmérnuje postup jednotlivell v organizaci, v souladu s vyhodnocenim potfeb organizace
a vymezenim profilti ispéSnych zaméstnanctli a s posouzenim vykonu, potencialu a preferenci
jednotlivych ¢lenii organizace.

Cile Fizeni kariéry

Armstrong (2015, s. 323) ptedklada, Ze pii stanovovani cilii fizeni kariéry je nutné brat v potaz
jak potieby organizace, tak potieby zaméstnance. Z hlediska potieb zaméstnance by mély byt
cile fizeni kariéry stanovovany, aby byly zaméstnancim poskytnuty vedeni a podpora tak, aby
m¢éli prilezitost maximalné vyuzit sviij pracovni potencial, a to s ohledem na jejich individualni
schopnosti a ambice, to v§e pomoci riznych aktivit a dal§iho vzdélavani. Cile fizeni kariéry
stanovené organizaci by mély byt dle autora koncipovany v souladu s cili politik fizeni talentt.

Jako dilezitou podminku pro stanovovani cilll fizeni kariéry uvadi Armstrong (2015, s. 323)
kreativitu pfi hleddni moznosti.

Politika Fizeni kariéry

Podle Armstronga (2015, s. 326) se z pohledu organizace Vv politice fizeni kariéry jedna
ptredevs§im o rozhodnuti, kolik talenti si vytvori nebo ziska z jinych zdrojt. Je to nutnost ujasnit
si, zda bude organizace vice vyuzivat zdroje vnitini nebo zdroje vnéjsi. Samostatné fizena
kariéra je osobni zodpovédnosti kazdého cloveéka a jeho pfistupu ke kariéte at” uz ramci
organizace anebo mimo ni zdiraziiuje Armstrong (2015, s. 328). Stanoveni politiky fizeni
kariéry v dané organizaci tedy stoji na zacatku celého procesu fizeni kariér. Znamena to
rozhodnuti, jakym zptisobem bude organizace zabezpetovat sviij personal. Na zakladé tohoto
rozhodnuti se dale odviji dalsi persondlni ¢innosti, ale tak jak se 1i$i ptistup kazdého jednotlivce
k vlastni kariéfe, 1isi se i v kazdé organizaci pfistup k politice fizeni kariéry.

Samotnou politiku fizeni kariéry pak vystihuje nejen proporciondlni vztah zaméstnanci
Z vnitinich a vngjSich zdroju ve funkcich, ale také Casovy prostor, ktery organizace do fizeni
kariéry vlozi. Jednou z variant podle Kocianové (2011, s. 176) je operativni pfistup k potfebam
organizace, tedy ze kariéru lidi nikdo nefidi a neplanuje, druhym zpisobem je naopak velmi
podrobny systém fizeni kariéry a personalni plany.

Samoziejmé do tohoto procesu politiky fizeni kariéry vstupuji i osobni ambice jednotlivet,
proto by cile organizace acile zaméstnanci mély byt propojenymi nadobami a v ramci
stanoveni politiky fizeni kariéry by organizace méla stanovit i plan, jak bude pracovat
S osobnimi zdméry zaméstnanct a jakym zplisobem bude pfistupovat k pfipadnym odchodiim.
Proto cile politiky fizeni kariéry jsou podle Kocianove (2011, s. 176) nasledujici:

- podpora a vedeni pracovnikli k realizaci a rozvoji potencialu a dosahnuti tak
odpovidajiciho postaveni;

- pftislib dalSitho vzdélavani a ziskdvani dovednosti pro dalSi dosazeni pravomoci
a odpovédnosti.

Kocianové (2011, s. 176) také uvadi, ze podle zvoleného zptsobu politiky fizeni kariér se dale
v organizaci odviji dalsi personalni prace. Ptistup organizace neni az tak odlisny, pokud zvoli
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zabezpecCeni personalu z vnitinich, nebo vnéjsich zdroju. V ramci persondalni prace s vnitinimi
zdroji hraje hlavni roli pfedevSim fizeni talentl, zahrnujici pldnovani néstupnictvi, ale
piedevsim stabilizovani a rozvoj talentl, aby vysledkem byla zdsoba talent, ze které
organizace muze dale Cerpat. Pfi volbé ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdrojii do personalni
prace vstupuji jeste¢ dalsi procesy, predevsim kvalitni personalni planovani se specifikaci
pracovni pozice, dale ziskavani a vybér pracovnikii. Oba zplsoby vSak musi podle autorky
reagovat na odchody zaméstnanct at’ uz do penze nebo piechodem do jiné organizace. Z logiky
véci tedy vyplyva, ze 1 kdyz je urcity zplisob persondlni politiky prevazujici, diive ¢i pozdéji
nastane okamzik soub&hu obou ¢innosti.

Planovani kariéry

Na planovani lidskych zdroji l1ze pohlizet podle Sikyte (2016, s. 86-88) dvéma zptisoby —
z pohledu organizace a z pohledu zaméstnance. Planovani zaméstnanct slouzi k naplnéni
strategickych cili firmy a urcuje soucasnou i budouci potfebu zaméstnancii, véetné jejich
rozvoje. Podstatou je personalni ¢innost, ktera zahrnuje i plan kariéry, ktery je vypracovan na
konkrétniho zaméstnance a plan néslednictvi, ktery stanovuje moznosti obsazeni konkrétni
funkce.

Oproti Sikyfovi uvadi Armstrong (2011, s. 269-270), Ze plan osobniho rozvoje si sestavuji
a vedou sami zaméstnanci za ptipadného vedeni manazerd. Zameéstnanec je tak veden k prevzeti
odpovédnosti za vykondvanou ¢innost a samostatnému planovani dalsiho vzdélavani a rozvoje.
Dulezitou roli zde sehravaji vzdélavaci aktivity jako je kouovani, mentoring, delegovani nebo
tymova prace.

Z hlediska planovani lidskych zdroju je podstatné pracovat s celkovou potifebou zaméstnancti
se zohlednénim vSech aspekti — napf. ptredpoklddané néstupy po rodi¢ovské dovolené
nebo odchody do starobniho diichodu, uvadi dale Siky¥ (2016, s. 86-88). Toto pak vytvaii
celkovou persondlni potiebu, od které se odviji persondlni ¢innosti.

Personalni ¢innosti v Fizeni kariér

Ziskavani je podle Armstronga (2015, s. 272) proces, kdy organizace vyhledava pracovniky,
které potiebuje a tizce souvisi se samotnym vybérem, coZ potvrzuje i Sikyt (2014, s. 98).
Armstrong (2015, s. 272) dale uvadi, ze je dulezité vyhodnotit, zda organizace vyuZije vnitinich
nebo vnéjSich zdroji zaméstnancii a podle tohoto rozhodnuti je potom nutné zvolit vhodné
metody ziskavani zaméstnancti.

Pfi vybéru Sikyt (2016, s. 104) upozoriiuje na predb&zny vybér, ktery stanovi vhodnost
kandidati na pracovni pozici. Samotny vybér pak ptedstavuje rozhodnuti, ktery z téchto
kandidati je nejvhodnégjsi pro obsazeni konkrétniho mista a bude nejlépe spliiovat stanovené
pozadavky, toto potvrzuje i Armstrong (2015, s. 286), ktery uvadi podrobnéji i metody vybéru,
mezi které patii hodnoceni Zivotopisu, pohovory, testovani, Assessment centre (metoda
vybérového fizeni), pfipadné zkoumani referenci. Oproti tomu Sikyt (2016, s. 103) zdiiraziuje,

o 24

ze zvolené metody také zavisi na zvoleném zdroji (vnitini nebo vnéj$i) uchazect o zaméstnani.

Podle Martinovi¢ové, Koneéného a Vaviiny (2019, s. 146) je kvalitni hodnoceni dilezZitou
soucasti personalni prace, protoze poskytuje zpétnou vazbu pro vykonavani ukolu a dale
napomaha urcit silné a slabé stranky pracovnika a pfisiva ke zvySeni motivace. Toto potvrzuje
i Ludvik (2019, s. 64), ktery navic dopliiuje, Zze hodnoceni provadi nadfizeny, ktery na zakladé
provedeného hodnoceni navrhuje i opatfeni. Také uvadi, Ze persondlni Cinnosti a fizeni jsou
piedevsim v kompetenci manazeri nez personalnich pracovnikt. Oba zdroje se vSak shoduji,
ze hodnoceni ma vliv na odménovani jako dal§iho motiva¢niho systému.
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Ludvik (2019, s. 62) uvadi jako zdroje odménovani mzdy a jeji nadstavbové slozky, piipadné
dalsi nejrizné&jsi benefity, toto Martinovi¢ova, Koneény a Vaviina (2019, s. 145) potvrzuiji,
avSak upozoriiuji, ze mzdy a benefity jsou pro firmu nédkladem. Ukazuje tak na potiebu
vzajemného propojeni vykonu a motivace zaméstnancu a zisku firmy. Martinovicova, Konecny
a Vaviina (2019, s. 151) také uvadéji, Ze mzdové tarify jsou v kompetenci vedeni podniku, které
jsou ale ovliviiovany jak vné&jSim, tak vnitinim prostfedim. Armstrong (2015, s. 306) navic
uvadi systém odmeénovani jako prosttedek ke stabilizaci personalu.

Také planovanim naslednictvi Ize podle Vachala a Vochozky (2013, s. 542) eliminovat ztratu
zaméstnanci s kliCovymi znalostmi. Armstrong (2015, s. 330) toto potvrzuje s tim, Ze pfi
planovani je tieba brat v potaz tfi aspekty — dostatek ptipadnych nastupcty, zda tito nastupci
disponuji potiebnou kvalitou a jestli maji potencial do budoucna. Soucasné ale uvadi, ze
procesy naslednictvi musi byt utvareny vzajemnou spolupraci manazert a personalistii.

Rizeni talenta

Dle Kocianové (2012, s. 110-111) se fizeni talentd neboli talent management rozvijel po roce
2000, jako reakce na problémy se ziskavanim a udrzenim schopnych lidi. Jeho pojeti je vSak
nejednoznacné a zahrnuje personalni prace jako je ziskavani, motivace, stabilizace a planovani
naslednictvi. Armstrong (2015, s. 315-317) potvrzuje vyse uvedené personalni ¢innosti, avSak
oproti Kocianové uvadi, ze fizeni talenti by se nemélo omezovat jen ziskani a rozvoj
zaméstnancl a planovani naslednictvi, ale mélo by se zaméfit na ,talenty na ptani“ pii kterém
by se v maximalni mife pracovalo s vnitinimi zdroji zaméstnancti a tim si organizace vytvarela
vlastni zdsobarnu talentt.

Rizeni podle kompetenci

Podle Horvéthové, Blahy a Copikové (2016, s. 231) je fizeni podle kompetenci pomérné novou
Casti managementu. Vyznam kompetence vramci fizeni kariér je spojen predevsim
s manazerskymi kompetencemi, které jsou tvofeny jako soubor vlastnosti a dovednosti, které
hraji nezastupitelnou roli ve spolupraci s personalisty, ktefi pti vybérovém fizeni maji uchazece
amusi k nim pfifadit pracovni ¢innosti. Armstrong (2015, s. 618), k tomu zdGraznuje nezbytnou
spolupraci personalnich tutvara s liniovymi manazery. Dale by personalisté méli byt spiSe
strategickymi partnery managementu, se kterym budou vytvafet organizacni strategii. Tento
pfistup detailn¢ popisuje Ulrich (2014, s. 209), ktery uvadi nutnost zvySovani kompetenci
personalistl v organizaci k dosazeni jejich aktivni ti¢ast na strategickych ¢innostech, s diirazem
na lidsky kapital. Déle se Ulrich (2014, s. 71) podrobné vénuje i Sesti kompetenénim modeltim
personalistd, klicovych pro jejich uplatnéni ve firmach. Zvladnutim vSech téchto nésledujicich
kompetenci budou personalisté prospesni pro vSechny piijemce svych ¢innosti:

- davéryhodny aktivista ma schopnost ziskat davéru a mit piehled;

- Sampion zmény je schopen zrealizovat zmény v souladu se zaméry organizace;

- inovator a integrator HR disponuje schopnosti propojit a inovovat personalni oblast
fizeni talentu a organizace;

- strategicky pozicionér vytvaii a implementuje organizacni strategii,

- tviirce predpokladi Gspéchi, ktery vykondva svou praci bezchybné a vcas;

- zastance technologii velmi dobfe ovladajici informacni technologie, které, a¢ se to
nezda, nejvice ovliviiuji uspéSnost organizace.

Age management

Kocidnova (2012, s. 111-112) uvadi, ze v poslednich letech pozornost v organizacich
sméfovala ke generaci Y a jejim ocekdvanim a fizeni talentil, ale z diivodu zajmu o starsi
generace Vv posledni dobé se dostava do popiedi Age management, ktery piedstavuje soubor
opatieni vedouci k vétsi vékové diverzité. Aby byl v§ak Age management opravdu strategicky
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do budoucnosti musi organizace vytvaret plan, jehoz soucasti je prace s vékovou diverzitu
pracovnikd, u starSich pracovniki si cenit jejich znalosti a zapojit je do vzdélavacich aktivit
mladsich kolegt a fizené predavat znalosti. Cevela a kol. (2014, s. 185) toto potvrzuji a popisuji
Age management jako Fizeni v€kové struktury pracovnik v rdmci, kterého je feSeno nékolik
témat jako je demograficky vyvoj, vékova diskriminace nebo zaméstnanost skupiny tzv. 50 let
véku a vyse. Ukolem Age managementu je vytvaret strategie, které zohlediiuji demografické
zmény pracovni sily, véetné planovani nastupnictvi.

2.2.2 Rizeni kariéry v Armadé Ceské republiky

Strategicky pfistup k planovani fizeni lidskych zdroju je uplathovan Ministerstvem obrany CR
zejména pro ACR v koncepénich dokumentech jako je Koncepce vystavby Armady Ceské
republiky 2030 (2019, s. 37), ktera uvadi, Ze je pozadovano kazdoro¢ni zvySeni poctu vojaki
z povolani v ACR cca o 800 az 900 VZP. Ministerstvo obrany v KVACR dale vypo¢itava, Ze
aby byl naplnén uvedeny pozadavek na rust poétt vojak, je nutné piijmout trojndsobek osob,
tedy okolo 2400 novych vojaku, tak aby byly zohlednény i odchody personalu z aktivni sluzby.

V roce 2011 byla Ministerstvem obrany vydana Bila kniha o obrané (2011), kterd vychazela
Z principti a zadani Programového prohlaseni vlady Ceské republiky a zohlediiovala dalsi
strategické dokumenty, jako napfiklad jiz aktualizovana Bezpe¢nostni strategie Ceské
republiky (2015, s. 13), ktera uvadi jako prioritu rozvoj ozbrojenych sil CR v souladu
S procesem obranného planovani NATO. Bila kniha o obrané definuje a zdivodiuje roli
a funkce Ceskych ozbrojenych sil a kritéria a sméry rozvoje jejich schopnosti. Zaroven byla
smérnici pro restrukturalizaci systému veleni a fizeni ACR a reformy MO, k éemuz byly v bilé
knize o obrané (2011, s. 77-89) stanoveny tkoly (zavést novy kariérni fad, vyuzivat objektivni
hodnoceni kvality vykond vojdka atp.). Na zakladé¢ uvedeného zadani doslo v roce 2014
k pomérné radikalni proméné ACR v fizeni kariér jako takovych, nebot zacal vznikat kariérni
fad, jehoz aplikace byla provedena cestou novelizace zakona ¢. 221/1999 Sh.,
0 Vojécich z povolani. Takto zavedeny kariérni tad jiz plné propojuje Groven vzdélani
a odbornou kvalifikaci s vojenskou hodnosti a platem, dale definuje mozné kariérni drahy.
Balaban, Pernica a kol. (2015, s. 226) upozoriuji, ze ne vzdy lze délat rovnitko mezi vy$§im
vzdélanim a kariérovym postupem.

Vnitini pfedpis Rozkaz Ministra obrany €. 63/2015 Véstniku MO, néktera ustanoveni o pribéhu
sluzby vojakll z povolani, dale upfesiiuje stanoveni doby trvani sluzby (2 az 20 let, autor
upiesniuje, Ze v praxi je to standardné mezi 4 az 10 lety) a rozhodné doby (podle typu sluzebniho
zafazeni na 2 az 15 let). Rozhodna doba je vstupni podminkou k zajisténi fizeni kariér v ACR,
protoze jsou diky pravidelnym posuniim personalu uvolilovédna systemizovand mista, coz
umoziuje posouvat vojaky vybrané k povyseni. Vykonnym orgdnem v oblasti fizeni lidskych
zdrojii a fizeni kariér je Agentura personalistiky ACR, ktera svou ¢innost provadi také cestou
metodicky vedenych personalnich organu jednotlivych velitelstvi a vojenskych utvart.

2.3 Faktory ovliviiujici Fizeni kariéry

Kocianova (2012, s. 174) vnima kariéru jako tu soucast zivotni drahy kazdého clovéka
svazanou s pracovni slozkou. Upozoriiuje, Ze mezi faktory, jeZ maji na fizeni kariéry zasadni
dopad, patii osobnosti stranka ¢loveka, jeho pracovni potencidl, psychologické stranky, jako
jsou vlastnosti a schopnosti jedince, jeho motivace, hodnotovy zebficek, postoje, pracovni
ambice, profesni zkuSenosti a rozlozeni pracovniho portfolia. Smejkal a Rais (2013, s. 86)
pfipojuji kromé jiz zminénych faktori dalsi, které podle nich maji dopad na fizeni kariéry. Mezi
tf1 zédkladni pfedpoklady umoZznujici maximalni vyuziti osobnostniho 1 pracovniho potencialu
jedince fadi komunikativnost, uméni naslouchat a osobni nadSeni pro danou véc. K dalSim
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faktorim podle autort (2013, s. 87) patii dobra uroven pisemné komunikace, zevné&jSek,
socialni postaveni, reference a jazykové dovednosti. Akcent kladou autofi také nejen na druh
vzdélani, ale také na vysledky vzdélavani. O vzdélavani hovoii také Vachal a Vochozka (2013,
S. 332), ktefi upozornuji, ze vzhledem k soucasnému vyvoji je nezbytné pocitat také s nutnosti
soustavného proskolovani a dalSiho vzdélavani. Vyvstdva zde tak novy faktor, jimz je
celozivotni vzdélavani.

Specifické faktory ovliviiujici Fizeni kariéry vyskytujici se u profese vojensky hasi¢

Vyse uvedeny vycet teoretickych faktorti ovliviujicich fizeni kariéry je Zadouci doplnit
odlisnostmi u konkrétni profese vojensky hasi¢, zejména z diivodu, Ze je v mnoha ohledech
specificka a dale pro pochopeni souvislosti, které jsou hodnoceny v praktické ¢asti diplomové
prace.

Zékladni podminkou, ktera je v ramci Armady CR specificka pouze pro vojenské hasie,
a kterou musi spliovat kazdy z nich je absolvovani vstupni zdravotni prohlidky pied pfijetim
do pracovniho nebo sluzebniho poméru na funkci vojenského hasic¢e podle § 2 nafizeni vlady
¢. 352/2003 Sb., o posuzovani zdravotni zplsobilosti zaméstnancli jednotek hasi¢skych
zachrannych sborti podnikti a ¢lend jednotek sborti dobrovolnych hasi¢ii obci nebo podnikd.
Tato povinnost je v resortu MO stanovena vnitinim ptedpisem Vv ¢l. 8 normativniho vynosu
Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, vojenské hasi¢ské jednotky. Po absolvovani
této podminky muize byt obansky zaméstnanec piijat do pracovniho pomeéru.

Kandidat na vojenského hasi¢e — vojaka z povolani musi spliiovat takeé nasledujici podminky
povolani do sluzebniho poméru podle 8 3 zakona ¢. 221/1999 Sb., 0 vojacich z povolani:

- byt obéanem Ceské republiky starsim 18 let;

- nebyt ¢lenem politické strany ani hnuti;

- byt trestné bezthonny;

- slozit vojenskou ptisahu;

- byt zdravotné zpusobily k vykonu sluzby — posuzovani se provadi podle vyhlasky
¢. 357/2016 Sh., o zdravotni zpusobilosti k vykonu vojenské ¢inné sluzby. Soucasti
posouzeni zdravotni zpusobilosti uchazeci je také klinicko-psychologické vySetient;

- spliovat kvalifika¢ni predpoklady stanovené pro sluzebni zatazeni, Agentura
personalistiky ACR, odbor dopliiovani personalu (2018a) dodava nutnost alespoii
vyucniho listu.

Agentura personalistiky ACR, odbor dopliiovani personalu (2018a) dopliiuje dalsi kroky, které
musi tento kandidat absolvovat po 1ékaiském vySetfeni ve vojenské nemocnici:

- absolvovat vstupni fyzické testy, které jsou podrobn& popsany v brozufe vojik
z povolani, vydané Agenturou personalistiky ACR (2018b, s. 27);
- nastoupit na 3 mésice do zakladni ptipravy.

Po absolvovani vySe uvedenych krokii nastupuje kandidat na svou funkci uz jako VZP.

Dale jsou nov¢ nastoupivsi vojensti hasici (OZ i VZP) povinni podle ¢1. 7 normativniho vynosu
Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, vojenské hasi¢ské jednotky, do 12 mésict
absolvovat odbornou piipravu k ziskani odborné zpusobilosti (nastupni odborny vycvik).

Neopomenutelnym omezujicim faktorem je také ptipustny hygienicky limit pro hmotnost ru¢né
manipulovaného biemene, ktery jsou podle § 29 natizeni vlady ¢. 361/2007 Sh., kterym se
stanovi podminky ochrany zdravi pfi praci, nasledujici:

- muZ - obc¢asné zvedani a pirenaSeni 50 kg, Casté zvedani a pienaseni 30 kg;

- Zena — obc¢asné zvedani a prenasSeni 20 kg, Casté zvedani a prendseni 15 kg.
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Vyse uvedené limity prakticky vylucuji moznost zafazeni zen na pozice vojenského hasice ve
smén¢ s ohledem na béZnou vahu vécného pozarniho vybaveni pies 20 kg (hydraulické
vyprostovaci zafizeni, pfenosna motorova stiikacka pro prenos 4 muzi vazi 206 kg), jen bézné
pouzivanad vystroj hasice pfipraveného k zasahu vazi ptiblizné 10 kg a izolacni dychaci pfistroj
dalsich 15 kg.

Dal$im omezujicim faktorem muze byt rovnéz povinnost dodrZovat bezpeénou Upravu
zevnéjsku, kterd je definovana v § 8 vyhlasky ¢. 247/2001 Sb., o organizaci a ¢innosti jednotek
pozarni ochrany, a analogicky vyzadovédna vnitinim ptedpisem resortu MO. Oba shodné
vyzaduji hladce oholenou tvar a kratce zasttizené vlasy po limec koSile a zasttizené v linii
maximaln¢ podél usnich boltct a obodi.

Vyse uvedené faktory jsou spiSe vstupniho razu, tzn. selektuji potencialni zajemce o sluzbu
v profesi vojenského hasice. Na ty jesté navazuji ruzné dalsi bariéry periodickeho charakteru,
které musi vojensti hasi¢i piekonavat. Od roku 2013 je to naptiklad piezkouseni z fyzické
zdatnosti, tzv. test hasi¢e podle ¢l. 10 normativniho vynosu Ministerstva obrany ¢. 102/2013
Veéstniku MO, vojenské hasi¢ské jednotky, které se tyka vSech vojenskych hasic¢i (OZ 1 VZP).
Déle je to uspésné absolvovani periodické zdravotni prohlidky.

Vojenskych hasi¢ti (VZP) se navic tyka povinnost absolvovani vyro¢niho prezkouseni z télesné
ptipravy, profesniho piezkouSeni (zpravidla vytrvalostni pochod a silovad nebo rychlostni
disciplina).

V praxi vojenskych hasiéskych jednotek je také velmi zasadnim aspektem délka pracovni doby
ptislusnik VHJ, jejiz maximalni délka se podle soucasné platné zakonné upravy lisi
nasledovné:

- délka pracovni doby pfislusniki VHJ z ¥ad VZP zatazenych ve sménném provozu se
fidi zakonem ¢. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani. Podle § 26 tohoto zakona muze
maximalni doba nepietrzité sluzby miizZe ¢init nejvyse 30 hodin;

- délka pracovni doby piislusniki VHJ z ¥ad OZ zatazenych ve sménném provozu je
feSena V Casti ¢tvrté zdkona €. 262/2006 Sb., zakonik prace, kde § 83 upiesiuje, ze délka
smény nesmi presdhnout 12 hodin. Na zakladé zmocnéni v § 100 vySe uvedeného
zakona vydala vlada Ceské republiky naiizeni &. 182/2007 Sb., o odchylné upravé
pracovni doby a doby odpocinku c¢leni jednotky hasi¢ského zachranného sboru
podniku. Tato pravni Uprava stanovi je jednotek hasi¢ského zachranného sboru podniku
maximalni délku smény p¥i nerovnomérném rozvrzeni pracovni doby 16 hodin.

Z vyse uvedeného je patrnd disproporce vV moznosti vyuziti maximalni délky smény u VHJ
podle jeji typologie (VZP nebo OZ). V piipadé smiSenych varianty bude logicky dochazet ke
sniZeni potencidlu ve vyuZiti lidskych zdroji.

Shrnuti teoretickych vychodisek

Teoreticko-metodologicka ¢ast obsahuje zakladni exkurz ve vztahu k praci s lidmi, a predevsim
v tizeni kariér, které je s ohledem na téma a cil prace doplnéno o specifikace z prosttedi Armady
CR, blize pak z vojenskych hasiéskych jednotek. Z uvedenych teoretickych poznatki vyplyva,
7e s ohledem na probihajici globalni zmény se méni a pfizpiisobuji také procesy v oblasti fizeni
lidskych zdrojt, potazmo v fizeni kariér v organizacich. Ac¢koliv je tato oblast po teoretické
strance obvykle zmifiovana v souvislosti s komer¢ni sférou, 1ze tyto teoretické poznatky uplatnit
také v prostiedi Armady CR. Pravdivost tohoto tvrzeni byla doloZena v n&kolika uvedenych
koncepénich dokumentech tykajicich se fizeni lidskych zdroji v resortu MO, respektive
Armady CR.
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Z teoretickych poznatk vyplyva, Ze organizace musi reflektovat soudobé trendy, zmény
a vyvoj nejen z pohledu globalniho, ale také z pohledu zaméstnance. Je nezbytné pravidelné
revidovat nastaveny systém fizeni lidskych zdrojt, zda je stale funk¢ni, vyhovujici a v souladu
s cili organizace. Uvedena problematika se dotyké také specifické slozky Armady CR, kterou
jsou vojenské hasi¢ské jednotky. Oblast fizeni lidskych zdroji a fizeni kariér u VHJ bude feSena
Vv praktické cCasti.

2.4 Metodika préace

Diplomova prace je roz¢lenéna do dvou ¢asti. Teoreticko-metodologické ¢ast je zaméfena na
teoretické poznatky a objasnéni pojmt z oblasti Fizeni kariéry. Metodou pro vypracovani
teoreticko-metodologické casti prace byla literarni reSerSe, pro jejiz zpracovani byl vyuzit
rozbor sekundéarnich zdroji a odborné literatury zapljenych z vefejnych knihoven,
vysokoskolskych knihoven a online fondi. Volba internetovych zdroju, jez byly v diplomové
praci pouzity, probihala s pfihlédnutim k mife jejich odbornosti a aktualnosti. Zaroven byla
zohlediovéna také divéryhodnost daného zdroje. K vyhledavani pouzitych zdroji byla uzivana
kli¢ova slova a kli¢ové fraze. Zasadni podminkou pro uziti daného zdroje byla také jeho
aktualnost, kdy nebyly pouzity zdroje star$i 10 let od jejich publikovani. V rdmci zajistovani
podkladi pro teoreticko-metodologickou ¢ast prace byly dohledavany také zahrani¢ni zdroje.
Také u nich byl posuzovan nejen jejich ptinos pro diplomovou praci, ale také odbornost
a aktualnost. VSechny zdroje, které byly pouzity v diplomové praci, jsou uvedeny v seznamu
literatury. Pomoci teoretickych poznatki byly v teoreticko-metodologické ¢asti prace
definovany zakladni pojmy, s nimiz diplomové préce pracuje.

Prakticka cast diplomové prace je rozclenéna do tii subkapitol. Vypracovani praktické ¢asti
prace je zalozeno na studiu interni dokumentace a primarnim kvalitativnim vyzkumu, jez byl
realizovan na zékladé rdamcového zadani odborného gestora SluZzby pozarni ochrany resortu
MO. Vzhledem k zadanému pozadavku odborného gestora Sluzby pozarni ochrany byl
primarni kvalitativni vyzkum koncipovan tak, aby byl jeho vystup vyuZitelny jako podklad
k navrzeni revize koncepce Sluzby pozarni ochrany resortu MO.

Pocate¢nim impulsem pro revizi koncepce bylo provedeni kontrol akceschopnosti VHJ
metodickym oddé€lenim Sluzby pozarni ochrany Agentury logistiky v letech 2018-2020
a Odborem interniho auditu a inspekce MO, ktery je ,, nejvyssim a nezavislym kontrolnim
organem Ministerstva obrany odpovednym za odborné rizeni, koordinaci a provadeni vnitini
kontroly v resortu obrany a na zdkladé povéreni ministra i dalsich kontrol* (Ministerstvo
obrany CR, 2021h). V protokolech o kontrolach byl zdokumentovan zjiitény stav u vétsiny
VVHJ, ktery nebyl v souladu s vnitinimi piedpisy, zejména normativnim vynosem Ministerstva
obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO Vojenské hasi¢ské jednotky a souvisejicimi zdkonnymi
ustanovenimi. Po vyhodnoceni zépistu z protokoli o kontrolach provedenych u vétsiny VHJ
byly zjistény nedostatky v personalni oblasti. Byly zjistény rozdilné odborné pozadavky
u shodnych funkci a s tim souvisejici disproporéni odménovani. Nutnost feSeni nastalé situace
byla podpoiena také z dtivodu aktudlniho vydani judikatu Nejvyssiho soudu (2020) s nazvem:
Zasada rovného odménovani sp. zn. 21 Cdo 3955/2018. Tato zé&sada se dotyka primarné
vojenskych hasi¢t obcanskych zaméstnancti; dle praxe neni podlozena aplikovatelnost judikatu
na vojaky z povolani, jejichz prubé¢h sluzby je fizen souladu se znénim zakona ¢. 221/1999 Sb.,
0 vojacich z povolani.

V ramci primarniho vyzkumu byla s ohledem na zadany problém vyuzita metoda kvalitativniho
vyzkumu, ktery je jak Hendl (2016, s. 50) uvadi, pruznym typem vyzkumu, protoze umoziuje
vyzkumnikovi reagovat a v pribéhu vyzkumu upravovat nebo dopliovat vyzkumné otazky.
Navazné dochazi ke vzniku hypotéz, ale i mozné upravé vyzkumného planu. Dale zmifiuje
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Hendl (2016, s.52) ptfednosti metod kvalitativniho vyzkumu, kterymi jsou zejména vétsi
zainteresovanost a pochopeni zkoumaného problému, véetné mapovani souvislosti a nasledné
piedpoklady pro navrzeni teorie k napraveé. Hendl vSak déle uvadi, Ze kvalitativni vyzkum muze
mit 1 nevyhody ve formé& Casové narocnosti, potencidlni ovlivnitelnosti vyzkumnikem

wewvr

Na zaklad¢ vznesenych pozadavki byly sestaveny strukturované rozhovory s dotazy
smefovanymi na zainteresované osoby. S ohledem na specifi¢nost zkoumané problematiky byl
pocet moznych respondentdi omezeny. Dle doporuceni odborné¢ho gestora Sluzby pozarni
ochrany resortu MO se jednalo o pét odbornych zastupcu z jednotlivych velitelstvi sil a center
v ACR (velitelstvi vzdusnych sil, velitelstvi pozemnich sil, velitelstvi vycviku — Vojenskou
akademii Vyskov, Centrum zabezpeceni munice) a metodického odd€leni Agentury logistiky.
V ramci kazdého rozhovoru bylo vzneseno 5 otazek, v ptipadé nutnosti pak byla u kazdé otazky
doplnujici otazka. Tii rozhovory byly s ohledem epidemiologickou situaci provadény
prostfednictvim videokonferenci v aplikaci WhatsApp. Dva rozhovory byly vedeny osobng.
Odpovédi vSech respondentli byly zaznamenany (viz Ptiloha 1 Zaznamovy arch se
strukturovanymi rozhovory s respondenty). Na zakladé vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu
bylo zjisténo, ze existuje nesoulad funkéniho zatazovani ptisluSnikii VHJ na systemizovana
mista.

Po zjisténi existence nesoulad funkéniho zatazovani pfislusniktit VHJ na systemizovana mista
byl v souladu s metodou 8D Report, ktera je zamétena na spravny metodicky postup pii feseni
problému, sestaven feSitelsky tym. Vedenim fesitelského tymu byl povéfen autor diplomové
prace, ktery je zaroven zastupcem Metodického oddéleni Agentury logistiky, dal$imi ¢leny
fesitelského tymu odborny gestor Sluzby poZarni ochrany resortu MO, nacelnik PoZzarni
ochrany Centra zabezpeCeni munice, nacelnik Pozarni ochrany Velitelstvi vzdusnych sil,
nacelnik Pozarni ochrany Velitelstvi pozemnich sil, nac¢elnik Pozarni ochrany Velitelstvi
vycviku — Vojenska akademie. Na prvni schiizce byly nejprve vyjasnény kompetence, nasledné
byl pfedstaven problém, jenz vyplynul z primérniho kvalitativniho vyzkumu provedeného
autorem préace, tedy nesoulad funkéniho zatazovani pfislusniktt VHJ na systemizovana mista.
Po zaznamenani na flipchart byla navrZzeno pét doCasnych opatieni (zavedeni jednotné délky
smeény s jednotnym cCasem zahajeni a ukonceni smény, resp. predavani smeény, zavedeni
jednotného pétisménného rezimu, stanoveni jednotnych odbornych poZadavkil pro shodné
funkce, narovnani platovych ttid OZ, narovnani hodnosti VZP). Nasledn¢ bylo pfistoupeno
k provedeni Ishikawova digramu, jejimz vychodiskem byl nesoulad funkéniho zafazovani
piislugniktt VHJ na systemizovana mista. Resitelsky tym navrhl v rAmci brainstormingu est
patetnich kosti (Management, Legislativa, Lidé, Prostfedi, personalni systém, Material), k nimz
bylo nasledné ptifazeno 15 moznych pfi€in nesouladu. VSechny pateini kosti a mozné pticiny
nesouladu byly autorem diplomové prace ihned zanaSeny na flipchart. Po rekapitulaci byla
sestavena tabulka, kazdy clen feSitelského tymu dostal kopii a nasledné bylo pfistoupeno
k anonymnimu bodovani, kdy kazdy ¢len hodnotil kazdou moznou pfi¢inu nesouladu v rozmezi
od 1 do 5 bodi (1 bod znacil velmi nizkou, 2 body nizkou, 3 body stiedni, 4 body vysokou a 5 bodil
velmi vysokou pravdépodobnost, ze se jednd o kofenovou pfi¢inu nesouladu). Vzhledem
k celkovému poctu 6 Clent feSitelského tymu tak mohla kazda mozna pti¢ina obdrzet v ramci
bodovani od 6 do 30 bodii. Po ukonceni bodovani vSemi ¢leny fesitelského tymu byly mozné pticiny
nesouladu z Ishikawova diagramu roz¢lenény na zakladé bodového zisku dle ABC analyzy do tii
kategorii.

Roz¢lenéni pomoci ABC analyzy bylo pfedem stanoveno v souladu s teoretickymi poznatky
Kategorie A byla tvotfena 20 % pficin z celkového poctu stanovenych moznych pficin, jednalo se
tak o 3 mozné pficiny nesouladu s nejvyssim bodovym ziskem. Tyto 3 mozné pficiny nesouladu
byly oznaceny za nejpravdépodobné&jsi. Do kategorie B bylo zatazeno dalSich 30 % z celkového
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poctu stanovenych moznych pficin, v tomto piipade€ se jednalo o 4 mozné ptic¢iny nesouladu, které
byly oznaéeny za méné pravdépodobné pti¢iny nesouladu. V kategorii C bylo zaneseno zbyvajicich
50 % vSech ur¢enych moznych pficin, jednalo se o 8 nejméné pravdépodobnych moznych pficin
nesouladu funkéniho zafazovani prislusniki VHJ na systemizovana mista. Po dokon¢eni ABC
analyzy bylo uréeno, kdo provéti do dalsi schiizky konkrétni mozné ptic¢iny nesouladu. Priorita
provéiovani byla stanovena prave kategoriemi A, B, C.

wrwe

nesouladu. Byly potvrzeny kofenové pii¢iny nesouladu, pficemz vSechny byly z kategorie
A. Identifikované pficiny nesouladu byly dale podrobeny metodé 5% pro¢, pomoci niz byly dale
piezkoumany. Vystupy metody 5% pro¢ byly pouzity jako vychodiska pro navrh zlepSeni
V procesu tizeni kariér vojenskych hasic¢skych jednotek.

20



3 Prakticka ¢ast

Prakticka ¢ast diplomové prace je rozd€lena do tii subkapitol. V subkapitole 3.1 Charakteristika
vojenskych hasi¢skych jednotek jsou uvedeny zakladni informace o VHI a 0 jejich specificich.
V ramci této subkapitoly je zminéna historie vojenskych hasi¢skych jednotek a aktualni stav.

Subkapitola 3.2 Vyhodnoceni vyzkumu je rozélenéna do péti ¢asti. Prvni ¢ast je vénovana
kvalitativnimu vyzkumu, jenz byl proveden na zakladé podnétu odborného gestora. Druha ¢ast,
3.2.2 Ishikawuv diagram, navazuje na vysledky kvalitativniho vyzkumu. Nasleduje tieti ¢ast,
ktera se zamétuje na ABC analyzu stanovenych moznych pii¢in z Ishikawova diagramu. Ctvrta
Cast subkapitoly pfezkoumava pomoci metody 5% pro¢ identifikované kotenové pficiny. Pata
¢ast je zamé&fena na souhrnné vyhodnoceni celé subkapitoly 3.2.

Subkapitola 3.3 je vénovana navrhu zlepSeni v procesu fizeni kariér vojenskych hasi¢skych
jednotek. Tento navrh vychazi z poznatkt popsanych v piedchozich subkapitolach.

3.1 Charakteristika vojenskych hasi¢skych jednotek

Vojenska hasi¢skd jednotka je jako samostatny termin uvedena v zédkoné ¢. 133/1985 Sb.,
0 pozarni ochrang, § 65a. Tento paragraf byl pii zméné legislativy zaveden v roce 2001 a stal
se zasadnim pocinem V zabezpecéeni represivni slozky pozarni ochrany u resortu MO, nebot’
definoval ndzvoslovi a zakladni postaveni VHJ, a pifedevs§im zcela pienesl odpovédnost za
organizaci a pfipravu VHIJ na Ministerstvo obrany. V § 65a odst. 2 zakona ¢. 133/1985 Sh., se
stanovuje: ,, Vojenskad hasicska jednotka je slozena z vojdkii a obcanskych zaméstnancii (dale
Jjen "clenové vojenské hasicské jednotky"). Zrizovani, vnitini organizace a Vybaveni vojenskych
hasicskych jednotek pozZarni technikou a vécnymi prostredky poZarni ochrany je v piisobnosti
Ministerstva obrany. Ministerstvo obrany rovnéz stanovi podminky vykonu sluzby, odborné
zpiisobilosti, nastupniho odborného vycviku, odborné pripravy, zdravotni zpusobilosti a funkcni
oznaceni clenu vojenskych hasicskych jednotek, které nesmi byt zamenitelné s hodnostnim

6

oznacenim prislusnikit hasicského zachranného sboru. .

VH] jsou ziizovany na zakladé stanoviska vojenského pozarniho dozoru, jak uvadi § 67 zakona
¢. 133/1985 Sb., o pozarni ochrang. Jejich personalni, materialni a technické vybaveni odpovida
pozadavkiim posouzeni pozarniho nebezpeci, piipadné¢ jinym specifikim, ktera se
U posuzovaného vojenského utvaru nebo zatizeni vyskytuji. Jednim z téchto specifik mohou
byt slozité podminky pro zasah podle § 18 vyhlasky ¢. 246/2001 Sb., o poZarni prevenci, které
se vyskytuji naptiklad ve zodolnénych stavbach s rezimovymi opatfenimi nebo ve vojenskych
vycvikovych prostorech. Dalsim specifikem je zabezpeCovani leteckého provozu na leteckych
zakladnach nebo polnich letistich, kde jsou VHIJ ziizovany a vybavovany podle piijatych
mezinarodnich ptedpisi.

Diky legislativnim zmé&nam provedenym v roce 2001 doslo k usnadnéni spoluprace vojenskych
hasi¢skych jednotek s dal$imi jednotkami pozarni ochrany a také pii zasahu v ramci
integrovaného zachranného systému, nebot’ doslo k jasnému vymezeni pravomoci. Kromé toho
legislativa stanovila povinnosti Ministerstva obrany ve vztahu k VHJ, tzn. zejména odborné,
materialni a technické vybaveni.

Historie vojenskych hasi¢skych jednotek

Dvoracek (2012) na webu Pozary.cz piiblizuje historii vojenskych hasi¢skych jednotek. Uvadi,
ze prvni oddé€leni vojenskych hasi¢t bylo zaloZeno v Jindfichové Hradci jiz v roce 1880. Podle
Dvotacka byl prvni profesionalni vojensky hasi¢sky sbor zalozen v roce 1926 ve Vojenské
municni tovarné v Policce. S ndstupem zdkona €. 133/1985 Sb. bylo zavedeno, ze kazdy
vojensky utvar musi mit své pozarni druzstvo neboli posadkovy pozarni sbor. V ¢ele stal vzdy
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vojak z povolani, ktery byl nacelnikem pozarni ochrany. Vojensky historicky Ustav (2020) na
svem webu dopliiuje, Ze puvodni pozarni druzstva byla v roce 1997 nahrazena profesionalnimi
vojenskymi hasi¢skymi jednotkami.

Podle udaji Ministerstva obrany na webové strance s ndzvem Hasici efektivnéjsi (2021b) doslo
v roce 2001 k reorganizaci vojenskych hasi¢skych jednotek, s ¢imz souvisela redukce jejich
poctu a prevedeni ze struktury vojenského bytového fondu do podiizenosti Skolicimu
vycvikovému a opravarenskému stiedisku pozarni ochrany v Dasicich. Timto doslo k podstatné
zméné, kterou na strdnce Hasici efektivnéjsi na webu Ministerstva obrany (2021b) vysvétlila
kapitanka Havlickova, ze ,, hlavni zména spocivala predevsim v tom, Ze se z jednotek, které
V podstate nebyly akceschopné, nebot existovaly spise na papire, stavaji profesiondlni hasicské
jednotky. Nepodarilo se nam sice navysit pocty hasicu u jednotek, ale alespon pocty u strrediska
v Dasicich, které je bude ridit,“. Déle jsou na tomto webu vyzvednuta pozitiva plosného
rozmisténi a centralniho fizeni vojenskych hasi¢skych jednotek, ktera se projevila pii
povodnich v roce 2002, kdy byli vojensti hasi¢i nasazeni naptiklad v Praze, Ceském Krumlové
nebo na Litomé&ficku. Na webove strance Ministerstva obrany, Hasi¢i efektivnéjsi (2021Db) jsou
dale uvedeny historické nevyhody ptavodni organiza¢ni struktury, S nimiz se pojila provozni
nevyhoda poZarni techniky, jez byla majetkem vojenského bytového fondu, nikoliv vojenskych
utvard, které ji vSak prakticky provozovaly.

3.1.1 Vojenské hasi¢ské jednotky v soucasnosti

Pro nalezeni souvislosti a pochopeni vysledki praktické ¢asti diplomové prace je nezbytné
kratké seznameni se soucasnou situaci v oblasti zabezpeceni represivni ¢asti pozarni ochrany
u resortu Ministerstva obrany, ktera je zajistovana zpravidla cestou VHJ. V této ¢asti prace
Cerpa autor zejména z Vvlastni znalosti a informaci a upfesnéni kolegii zabyvajicich se
pfedmétnou oblasti v ACR.

Pokud neni ztizena VHJ, jsou v piipadé vzniku mimotfadné udalosti standardné vyuzivany
slozky integrovaného zachranného systému, zejména pak jednotky pozarni ochrany, dle planu
plosného pokryti. O tomto pojednava podrobnéji nésledujici subkapitola.

Samotny systém organizace VHJ nema jednoduchou a pfimou hierarchii, coz je zptisobeno tim,
ze jsou VHIJ organickou soucasti vojenskych ttvarii, nebo zafizeni, u kterych jsou zfizeny.
V systému organizace VHJ se vzajemné prolinaji nasledujici dvé irovné fizeni:

- pfimeé fizeni;

- metodické fizeni.
Piimé Fizeni provadeji vedouci organizacnich celkd (dale jen VOC), v jejichz podiizenosti se
VHIJ nachazi. Tito VOC jsou zaroven piimo odpovédni za akceschopnost podfizenych VHI.
Druhou trovni pfimého fizeni jsou nadfizena velitelstvi, kterd mohou podfizenym VOC
vydavat pokyny a nafizeni k zabezpeéeni ukolit ACR. Kromé toho maji nadtizena velitelstvi ve
svych kompetencich provadéni kontrolni ¢innosti.

Podle ustanoveni ¢1. 5 normativniho vynosu Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, se
u vojenské hasicské jednotky ,,akceschopnosti rozumi organizacni, technicka a odborna
pripravenost sil a prostiedkii k zasahu. Za akceschopnou se povazuje VHJ, jestlize je pocet
hasicii a vnitini organizace jednotky v souladu s vnitinim predpisem; hasici jsou odborné
zpiisobili pro vykon funkce, kterou u VHJ zastdavaji, a u VHJ se uskutecnuje pravidelna odborna
priprava; pozarni technika a vécné prostredky pozarni ochrany spliuji technické podminky *.
Z pohledu zpracovavané diplomové prace jsou podstatnymi prvky akceschopnosti VHI pocet
hasi¢tl, vnitini organizace VHJ a odborna zpusobilost hasi¢u pro funkci, kterou zastavaji.
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Metodické Fizeni je zabezpeCovano odbornym gestorem sluzby pozarni ochrany Sekce
logistiky Ministerstva obrany a Metodickym oddélenim sluzby pozarni ochrany Agentury
logistiky, ktera je pfimo podiizena Sekci logistiky Ministerstva obrany. Odborny gestor sluzby
pozarni ochrany MO je nejvyssim predstavitelem této sluzby v rdmci resortu MO. Tyto prvky
jsou v ramci komplexniho zabezpeéeni sluzby pozarni ochrany odpovédné za:

- odborné tizeni pozarni prevence a pozarni represe v resortu MO;

- odborné fizeni ¢innosti VHJ v resortu MO vcetné specialnich sluzeb pozarni ochrany;

- standardy materialovych norem, tabulek pocti vojenské techniky a materialu VHI;

- zpracovani uzivatelskych studii a specifikaci na pofizeni nové pozarni techniky;

- vedeni operativni evidence pozarni techniky, VPPO a vyhrazenych druhii pozarné
bezpecnostnich zafizeni,

- posouzeni navrhii vojenskych piedpist, sluzebnich pomtcek a vnitinich ptredpist
V oblasti pozarni ochrany.

Z vyse uvedeného je patrné, ze v ramci piimého fizeni jsou VOC plné odpovédni za stav VHJ,
véetné personalni politiky. V kompetenci metodického fizeni je plna odpovédnost za
definovani a kontrolu uplatiiovani standardu, ke kterym jsou VHJ ACR vazany.

Druhy vojenskych hasi¢skych jednotek a jejich zakladni ukoly

V souladu s¢l. 3 normativniho vynosu Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO
Vojenské hasi¢ské jednotky se VHJ ve struktufe ACR ¢leni do nésledujicich druhéi — VHJ
u leteckych zékladen, VHJ ve vojenskych Ujezdech, VHIJ u centra zabezpeéeni munici, VHJ
u specializovanych zafizeni a ostatni prvky, které pIni nasledujici hlavni Ukoly (vlastni
zpracovani autorem prace dle souc¢asného stavu):

- VHJ letist’ (VHJ-L) — hlavnim tkolem je zabezpeceni hasi¢ské a zachranné sluzby
letového provozu (snizeni rizika vzniku nehody pii pfistavani letadla v nouzi, eliminace
nasledkl nehody vcetné zachrany osob), zabezpeceni objektové bezpecnosti pro
nemovitou infrastrukturu, ochrana Zivotniho prostiedi pfi Uniku ropnych
a nebezpe&nych latek, zabezpedeni pozarni ochrany jednotek ACR a zahraniénich vojsk
pii vycviku;

- VHJ ve vojenskych Ujezdech (VHJ-U) — hlavnim tkolem téchto jednotek je likvidace
pozarti a zahofeni pfi provadéni vycviku vojsk ACR a zahraniénich partnerii ve
a munice, pii niZ hrozi redlné riziko vzniku pozaru, zabezpe€eni zachranné sluzby pfi
vzniku dopravnich nehod, at’ jiz vojenské techniky pfi prepravach nebo provadéni
vycviku, tak i civilni techniky, kterd se pohybuje v prostorach vojenskych tjezda ¢i
vybranych posadkovych cvi€ist, ochrana Zzivotniho prostfedi pifi tniku ropnych
a nebezpecénych latek, zabezpeceni pozarni ochrany obyvatelstva v teritoriu vojenského
Ujezdu vramci zabezpeCeni plosného pokryti vojenskych tjezdd v navaznosti na
teritoridlni plisobnost HZS Kraj a pozarni poplachové plany jednotlivych kraji (tyto
jednotky jsou zatazeny v IZS);

- VHJ u centra zabezpec¢eni munice (VHJ-M) — hlavnim tkolem je zabezpeceni
bezpecnosti provozu prostor, majetku a ¢innosti zvIasté diilezitych pro obranu statu.
Déle je ukolem VHJ-M zabranéni rozsiteni vzniklého pozaru z vnéjsiho perimetru do
zajmového prostoru, eliminace pozaru vzniklého uvnité objektl, zabranéni vzniku
ekologickych Skod pfi uniku nebezpecnych latek do Zivotniho prostiedi;

- VHJ specialnich zarizeni (VHJ-S) — slouzi k provadéni zasaht v objektech zvlastni
dulezitosti se slozitymi podminkami pro zasah. Nejdulezitéjsi ¢innosti je evakuace osob
z téchto objektli zasaZzenych pozdrem nebo unikem nebezpecnych latek. Nedilnou
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soucasti je zabezpecCeni pozarni ochrany objektové bezpecnosti celého vojenského
zafizeni a ochrana zivotniho prostfedi pifi iniku ropnych a nebezpecnych latek.

SloZeni vojenskych hasi¢skych jednotek

VHJ plni svou funkci v neptetrzitém provozu. Jednotku tvoii $tab (velitel VHJ, jeho zastupce,
technik jednotky a dals$i personal slouzici v pravidelném dennim rezimu), ktery se nezapo¢itava
do sménného provozu a dale smény. K zabezpeceni nepietrzitého provozu je jednotka slozena
ze Ctyf ¢i péti smén. Sménu tvoii velitel a nejméné tii hasi¢i. Normativni vynos Ministerstva
obrany ¢.102/2013 Véstniku MO Vojenské hasi¢ské jednotky stanovuje zakladni pocetni
slozeni jedné smény jednotlivych druhit VHJ, které muze byt za mimotadnych okolnosti
snizeno na minimalni stanoveny pocetni stav. Skute¢na celkova velikost smény se vSak odviji
od realnych potieb daného vojenského Utvaru, nebo zafizeni (posouzeni pozarniho nebezpedi,
dostupnost a mnozstvi pozarni vody, pozadavky pravnich predpisti a norem). Souhrnny pocet
vojenskych hasi¢i je podle statistické rocenky 2020 Ministerstva vnitra (2021d) 655 osob.
Autor dopliiyje dle internich informaci, ze v tomto celkovém poctu jsou zahrnuti 1 pfislusnici
odborného vedeni sluzby pozarni ochrany resortu MO a piislusnici Useku p¥ipravy hasi¢skych
odbornosti. Celkem se jedna o 11 osob, které nejsou v ptimém vykonu sluzby.

Celkové pocty vojenskych hasici a slozeni smén VHI jsou plné v gesci velitele vojenského
Utvaru, nebo zafizeni, u kterého je jednotka ziizena. Delegace této pravomoci na tyto velitele
ma za nasledek vznik nesourodych VHJ, provadéni Gprav tabulek poéti bez ohledu na
pozadavky pravnich predpisti a na realné potieby daného vojenského Utvaru, nebo zafizeni.

Zarazovani VZP a OZ do funkci u VHJ

Zafazovani vojaka z povolani na funkce u VHJ probihd v souladu piilohou natizeni vlady
¢. 60/2015 Sh., o stanoveni seznamu ¢innosti pro jednotlivé vojenské hodnosti, ktera definuje
seznam ¢innosti vojakul, stanovenych pro jednotlivé hodnosti v zavislosti na jejich slozitosti,
odpové&dnosti a namahavosti nasledovné:

- hasi¢ (desatnik);

- starsi hasic¢ (Cetar);

- star$i hasi¢ — specialista (rotny);

- star$i hasi¢ — technik (rotmistr);

- velitel smény (nadrotmistr);

- zastupce velitele-starsi technik (nadrotmistr);

- velitel hasi¢ské jednotky (nadpraporcik);

- zastupce velitele hasi¢ské jednotky (nadporucik);
- velitel hasi¢ské jednotky (kapitan).

Zatazovani obCanskych zaméstnancii na funkce u VHI se tidi podle dilu 2.21.30 nafizeni vlady
¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vetejnych sluzbach a sprave, ktery stanovi zafazeni praci
do platovych ttid podle jejich slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti nasledovné:

- hasic (platova tfida 5);
- hasi¢ (platova tfida 6);
- hasic (platova tfida 7);
- hasic¢ (platova tfida 8);
- hasic (platova tfida 9);
- hasi¢ (platova tfida 10).

Katalog definuje pouze zakladni popis vykonavané ¢innosti, nedoplituje vSak jiz ndzvoslovi pro
jednotlivé funkce. To mize zptsobovat ur€ité nuance ve vykladu znéni ptedpisu a nasledného
zafazovani personalu.
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Cinnost pfislusnika VHJ

Hlavni pracovni naplni nebo také sluzebni ¢innosti vojenského hasice podle ¢1. 14 normativniho
vynosu Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, vojenské hasi¢ské jednotky je
dodrzovéni ustanoveni § 69b zdkona €. 133/1985 Sb., o pozarni ochrang, které zni nasledovng¢:

., diisledné plnit ukoly vyplyvajici ze zakladniho poslani jednotek pozarni ochrany,

- prizasahu na misté pozaru nebo pri zachrannych pracich pri zivelni pohromé nebo jiné
mimoradné udalosti plnit rozkazy velitele zasahu a pokyny svych nadrizenych;

- dodrzovat predpisy o pozarni ochrané upravujici ¢innost na misté zasahu;

- prohlubovat své odborné znalosti v oblasti pozarni ochrany a udrzovat si potiebnou
fyzickou zdatnost;

- podrobovat se stanovenym preventivnim zdravotnim prohlidkam.

Vojensky hasi¢ je dale povinen se Ucastnit nasledujicich mandatornich zaméstnani a ¢innosti
mimo pozarni stanici VHJ (vlastni zpracovani autorem préce na zaklad¢ internich informaci
a aktualniho stavu):

- povinna Skoleni (K bezpe¢nosti a ochrané zdravi pii praci, k ochrané utajovanych
informaci, k pozarni bezpe¢nosti, k ptredchazeni socialné nezddoucim jevam atp.);

- fidi¢ska ptiprava — vycvik fidicl profesionali;

- odborny vycvik (teoreticky probihd pravidelné na pozarni stanici, nékteré druhy
praktického vycviku neni mozné realizovat na pozarni stanici — napiiklad zachrana
tonouciho, lezecky vycvik, vycvik s motorovou fetézovou pilou).

V0jéci z povolani ve funkci vojenského hasi¢e dale povinné absolvuji nize uvedena zaméstnani
a ¢innosti:

- stielby z ru¢ni zbrané (zpravidla jednou mési¢né, minimalné vSak jednou za Ctvrtleti);

- vycvik v hodu granatem (cviéné hody probihaji v misté vykonu sluzby, ostré hody
granatem pouze v uréenych prostorech, zpravidla ve vojenskych Gjezdech);

- tematické a komplexni kontroly (ovéfujici stav bojeschopnosti jednotky);

- vSevojskova odborna piiprava (teoretickd priprava probiha pravidelné na pozarni
stanici, nékteré druhy praktického vycviku vsak neni mozné realizovat na pozarni
stanici — naptiklad boj zblizka, topograficka ptiprava, zachrana tonouciho, lezecky
vycvik, vycvik s motorovou fetézovou pilou apod., proto museji byt tyto realizovany
jinde);

- télesna priprava v délce trvani 4 hodiny kazdy tyden (zpravidla je absolvovana na
pozarni stanici nebo v blizkem okoli v prib&hu smény);

- profesni ptezkousSeni a ptezkouSeni z télesné ptipravy (jednou rocn¢);

- osobni ucast v kariérovych nebo jazykovych kurzech (dlouhodoba nepiitomnost);

- nasazeni na tzemi CR;

-V piipadé rozkazu k nasazeni v zahraniéni operaci podle potieb CR (zpravidla Sest a vice
mésict).

Shrnuti vySe uvedenych ¢innosti a povinnosti vojenskych hasicti vedlo k hlubsimu pochopeni
souvislosti vztahujicich se k vykonu jejich sluzby, ale také k hlub§imu porozumeéni rozdilu
Vv plnéni mnoha apriori nesouvisejicich ¢innosti, které ovSem i ptes na prvni pohled zdanlivé
nevyhody na strané vojaka z povolani ukazuji i ur¢ité vyhody tykajici se zejména prostoru pro
fyzickou ptipravenost a také jeji pravidelné a vicecetné testovani.

Z vyse zminéného shrnuti vyplyva, Ze soucasny stav nepokryva vSechny potieby a oblasti
nezbytné pro ¢innost VHI.
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3.1.2 Organiza¢né obdobné prvky zaiazené v Integrovaném zachranném systému
Vojenska policie

Pro uvedeni vojenské policie a ndsledné srovnani vybizi ur€ita analogie, kdy je vojenska policie
prvkem resortu Ministerstva obrany, ale zaroveti je ve vysoké mife kompatibilni s Policii Ceské
republiky, zejména z dtivodu ¢asté a uzké spoluprace pii zasahové ¢innosti, piipadné i v ramci
1ZS, dale pak pfi vySetiovani, specialnich ukolech a odborné a specializa¢ni ptipravé. Podle
vyro¢ni zpravy vojenské policie (2021f, s. 3) je zakladnim poslanim vojenské policie ,, plnéni
ukolii policejni ochrany ozbrojenych sil Ceské republiky, vojenského materidlu a objekti,
vojenskych ujezdit a ostatniho majetku, s nimz hospodaii Ministerstvo obrany*. Déale je ve
vyroéni zpravé definovano plnéni ikold na uzemi CR, ale také v zahraniéi v mistech ptisobeni
ozbrojenych sil CR.

Podstatna je rovnéz explicitni definice vojenského policisty uvedena v § 5 zakona ¢. 300/2013
Sb., o Vojenské policii, ktera uvadi, ze jim mize byt:

., Vojak z povolani zarazeny ve Vojenské policii, nebo
- vojak v zdloze povolany k vwkonu vojenské cinné sluzby k Vojenské policii.

Podle udaju z vyro¢ni zpravy vojenské policie (2021f, s. 8) slouzilo v roce 2020 v jejich fadach
1166 vojenskych policisti, ktefi jsou vSichni vojaky z povolani. Z uvedenych tdaji je dale
patrné, ze z celkového poctu je 136 zen, tj. 12 %, coz se neodliSuje od udaji uvedenych
v kvantitativni genderové analyze (2021c, s. 3), kterd vycisluje zastoupeni zen mezi vojaky
z povolani na 12,96 %. Vojenské policistky vykonavaji u vojenské policie nejen Stabni funkce,
ale jsou zafazeny také do pifimého vykonu, jak bylo ovéfeno dotazem na hlavnim velitelstvi
vojenskeé policie. U vojenskeé policie pracuji i obéansti zaméstnanci, ovSem S tim rozdilem, Ze
dle vyse uvedeného zakona ¢. 300/2013 Sb., o Vojenské policii nejsou opravnéni byt
oznacovani jako vojensti policisté a vyuzivani K policejnimu vykonu. Jejich Uloha je dle
internich informaci autora préce definovana predevsim v podpurnych funkcich (napf. technici,
metodici, lektofi a pracovnici ve Stabech).

Vyro¢ni zprava vojenske policie (2021f, s. 8) dale seznamuje s organizaéni strukturou vojenské
policie, kde nejvyssim prvkem je hlavni velitelstvi vojenské policie s nacelnikem vojenské
policie jako ¢elnym piedstavitelem (nacelnika vojenské policie je jmenovan do hodnosti
brigadniho generala prezidentem Ceské republiky). Hlavni velitelstvi je tvoteno 19 % viech
zaméstnancl. V organiza¢nim stromu lze vysledovat souvislosti a zejména propojeni ptimého
a metodického fizeni. Pfimé fizeni je provadéno z irovné hlavniho velitelstvi vojenské policie
smérem na podiizena velitelstvi pro policejni vykon s Uzemni ptisobnosti (velitelstvi ochranné
sluzby vojenské policie Praha, velitelstvi vojenské policie Tabor a velitelstvi vojenské policie
Olomouc) a na kriminalni sluzbu (zde se nerozliSuje uzemni ptisobnost). V rdmci metodické
urovné fizeni jsou jiz ve struktufe hlavniho wvelitelstvi vojenské policie vytvoreny
specializované odbory a systemizovand mista pro odborné vedeni jednotlivych schopnosti
vojenské policie, kterymi jsou odbor koordinace a podpory (dale roz¢lenény na oddéleni
dopravni a potaddkové sluzby, oddé€leni ochrany osob a rozvoje schopnosti, odd€leni ochrany
objektti a specidlnich ¢innosti, oddéleni policejni a télesné ptiprav, odd€leni zékladni a odborné
ptipravy, oddéleni koordinace a podpory) a oddéleni odborné a metodické podpory v ramci
kriminalni sluzby. Z uvedeného lze vysledovat faktickou komplexnost v fidici struktufe
vojenskeé policie.

Zajimavosti vojenské policie je samostatna struktura v oblasti aktivnich zaloh, jez je nezavisla
na ACR. V jednotkéch aktivni zalohy Vojenské policie bylo k roku 2020 evidovano 49 vojakd,
Z toho 42 muzi a 7 zen. Aktivni zaloha ma u vojenskeé policie pomérné dlouhou historii, vyro€ni
zprava vojenské policie (2021f, s. 14) prezentuje zalozeni prvnich tii ¢et aktivnich zaloh jiz
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v roce 2005. Od roku 2020 jiz maji odd¢leni aktivnich zaloh u vSech teritoridlnich velitelstvi.
Vojenskd policie aktivni zdlohu vyuziva v pfimém policejnim vykonu, nejCastéji pfi
mimotadnych ukolech vétSiho rozsahu. Podstatnou informaci je moznost vyuziti aktivni zalohy
pro mimofadné situace v dobé miru a také pro posileni integrovaného zachranného systému.
Déle je u vojenské policie systémové pfipraveno zaclenéni aktivnich zaloh pfi pfechodu na
véaleCnou organizacni strukturu. Vojenska policie predpoklada také vyuziti aktivnich zaloh
Vv zahrani¢nich operacich v roce 2022.

Posledni inspirativni zvlastnosti je specificky ptistup vojenské policie k vybéru personalu do
jejich fad. Vojenska policie ma na svych webovych strankach (2014) uvedeny zakladni
ptedpoklady a pozadavky na sluzbu u vojenské policie — vybérové fizeni, kde explicitné
definuje pozadavky nad ramec pozadavkl na vojaka z povolani uvedenych v subkapitole 2.3.
Témito pozadavky jsou fidi¢ské opravnéni minimdlné skupiny ,.B“ a GspéSné vykonané
vybérové fizeni, které zahrnuje:

- zhodnoceni praxe a piedpokladt pro vykon funkce vojenského policisty;

- souborovy test fyzické zdatnosti o Sesti disciplinach (béh na 12 minut, plavani 100 m,
Clunkovy béh 10x10 m, shyby nadhmatem, leh — sed, kliky), vcetn¢ splnéni
standardniho pozadavku na vyro¢ni piezkouseni vojaka z povolani z télesné ptipravy;

- psychologické vysetieni.

Toto upfesnéni umoziiuje vojenské policii vybér adekvatniho personalu dle specifického
zaméfeni policejniho vykonu. Podstatou vyse uvedeného textu je jistd korelace se sluzbou
zabezpeceni pozarni ochrany resortu MO, kdy lze kladn€ hodnotit organizacni strukturu a
systém veleni a fizeni v ramci vojenské policie a dale také oSetfeni veskerych specifik, které se
zabezpecenim Ukold pozadovanych po vojenské policii souvisi.

Vojenské zdravotnicka sluzba

Pro srovnani obdoby sluzby poZarni ochrany resortu MO se nabizi rovnéz velmi specificky
zamé&fena vojenska zdravotnicka sluzba, ktera je podle Ministerstva obrany (2021e) podptirnou
slozkou v piimé podiizenosti na¢elnika generalniho §tabu ACR jako samostatny druh vojska.
Ditvodem pro uvedeni této sluzby je urcitd podobnost se sluzbou pozarni ochrany resortu MO,
protoZe nosnym zadanim popisované sluzby je zabezpeceni zdravotnich sluzeb a veterindrniho
zabezpedeni resortu MO, které je feSeno jak na tizemi CR, tak i mimo né, dle pozadavku a
potieb na podporu alian¢nich sil. Autor prace dle bézné profesni praxe dopliiuje zapojovani této
sluzby do procesu nejen v civilnich zdravotnickych zatizenich, ale také v rdmci integrovaného
zachranného systému, at’ uz samostatné (letecka zachranna sluzba), nebo participacné
(doplnovani personalu vyjezdové zdravotnické zachranné sluzby). Tato €ast je opodstatnéna
udrzovanim a rozsifovanim odborné praxe, jejiz vyskyt neni v prostiedi ACR tak b&zny, jak je
potiebné pro udrZzovani kvalifikace a dostatecného pemza znalosti.

V organiza¢ni struktufe dominuje Sekce vojenského zdravotnictvi sfteditelem v hodnosti
brigadniho generéla, ktery je zaroven nacelnikem vojenské zdravotnické sluzby. Sekce
vojenského zdravotnictvi disponuje specializovanymi odbory (oddé€leni podpory, odbor
zdravotnich sluzeb a vystavby, odbor spravnich ¢innosti a tstiedni vojenska I¢kaiska komise),
kterymi zabezpecuje své hlavni tikoly. Mezi hlavni Gkoly Sekce vojenského zdravotnictvi patii
podle webu Ministerstva obrany (2021d) zejména:

- vykon statni spravy a statniho zdravotniho dozoru v oblasti ochrany a podpory
vefejného zdravi,

- vykon statni spravy a statniho veterinarniho dozoru v oblasti veterinarni péce;

- vykon statni spravy v oblasti nakladani s 1é¢ivy;
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- odborné a metodické tizeni oblasti vojenské sluzebni kynologie a biologické ochrany
letist’ a 1étani v resortu MO.

Sekce vojenského zdravotnictvi ma podle webu Ministerstva obrany (2021d) piimo podiizeny
vykonny prvek Agenturu vojenskeho zdravotnictvi s celoresortni pisobnosti zejména
k provadéni:

- zdravotni péce;

- hygienicko-protiepidemického a veterinarniho zabezpecenti;

- vycviku kynologickych odbornosti a biologické ochranu vojsk;

- polniho zdravotnického zabezpeceni;

- letecké zachranné sluzby v ramci 1ZS CR;

- péci o dusevni zdravi a na poskytovani psychosocidlniho zabezpeceni;

- zajisStovani ochrany vetejného zdravi v souladu s platnymi pravnimi pfedpisy.

Internim dotazovanim bylo upiesnéno, Ze je ve vojenské zdravotnické sluzbé celkem 640
ptislusniku, z toho je jich 80 zatazeno ve veterinarni odbornosti. Toto mnozstvi personalu je
téme&f tmérné mnozstvi personalu ve sluzbé pozarni ochrany resortu MO. Podobnost pokracuje
v dalsi vnitini odborné specializaci této sluzby, ktera odliSuje specifické zaméteni nékterych
odborniku, ale s nutnosti ke spoleénému zastieSeni.

Vojenska zdravotnicka sluzba, obdobné jako vojenska policie, dle webu Ministerstva obrany
(2021d) organizuje vlastni aktivni zalohu. Dtivodem je zejména zajisténi personalni zakladny
pro potfeby feSeni mimotddnych situaci ve specializované infekéni nemocnici odboru
biologické ochrany Té&chonin, jak lze dovodit z webovych stranek Aktivni zaloha Odboru
biologické ochrany Téchonin, Agentury vojenského zdravotnictvi na webu Ministerstva obrany
(2014). Na webu je dale uvedena nabidka specializovanych pozic v aktivni zaloze a pozadavky
kladené na tyto pozice. Doplnéna je i dilezita informace, ze kurz zakladni pfipravy je pro tyto
specialisty (a dalsi malopocetné vojenské odbornosti) organizovan pouze v délce dvou tydnu.
Z autorovy praktické zkuSenosti 1ze doplnit, Ze aktivni zalohy maji t¢éméf kompletni organiza¢ni
strukturu pro zabezpeceni specializované infekéni nemocnice a provadéji pravidelnd komplexni
ro¢ni cviceni k udrzeni pozadované schopnosti.

Vyse uvedeny text navozuje moznost srovnani s organizaci dalsi specializované sluzby, ktera
neni ¢istd vojenskou profesi, nicméné je pro zabezpeéeni tikoli ACR podstatna. DileZitost
a uznani specializace v ramci resortu MO, lze vysledovat z popsané struktury a schopnosti,
Jimiz tato sluzba disponuje.

Zaloha ozbrojenych sil Ceské republiky

Na zakladé celosvétového vyvoje v soucasné dobé a odborne diskuse v oblasti pozarni ochrany,
souvisejici s feSenim aktualnich problémi a vyzev na poli zabezpeCovani personalu, byla
autorem prace doplnéna stat’ o zaloze ozbrojenych sil Ceské republiky, ktera je definovana
v 8§ 1 zakona €. 585/2004 Sh., branného zakona. Ten dale v § 5 upravuje dobrovolny vykon
branné moci, ktery definuje nasledovné: ,,0bc¢an mimo stav ohrozZeni statu nebo mimo vdlecny
stav miize dobrovolné prevzit vykon branné povinnosti, pokud pozada o zarazeni do aktivni
zalohy, a to nejdrive dnem, v nemz dosahne véku 18 let, na zakladé pisemné Zadosti podané
prislusnému krajskému vojenskemu velitelstvi. “, jez je dale definovana jako aktivni zaloha. Tato
zaloha je jiz dlouhodobé rozvijenou oblasti slouzici k zajisténi personalni flexibility
ozbrojenych sil. Ze statistiky uvedené ve Vyvoji skuteénych poéti osob v resortu MO CR
v letech 1992-2020 na webu Ministerstva obrany (2021g) vyplyva, ze se Ministerstvo obrany
zacalo touto problematikou zabyvat jiz kratce po ukonceni zakladni vojenské sluzby vojakt
zakladni sluzby v roce 2004. Od roku 2005 jiz statistika uvadi pocty ptislusnika aktivni zalohy
nad tisicovou hranici, tyto do roku 2015 dale osciluji kolem 1200 piislusnikt. Na zakladé
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koncepce vystavby ACR 2025 Ministerstva obrany (2015, s. 27), ktera definuje v &l.
7.1 koncepci aktivni zalohy ozbrojenych sil Ceské republiky, doslo k jejimu postupnému
navySovani. Tato koncepce definovala pozadavek na postupny nartst vojaka aktivni zalohy do
urovné 5000 osob v roce 2025 s upiesnénim, Ze jednotky aktivnich zaloh budou soucasti mirové
struktury sil ACR. Okamzity dopad lze sledovat ve Vyvoji skuteénych podtii osob v resortu
MO CR v letech 19922020 na webu Ministerstva obrany (2021g), kdy se poéty piislusniku
aktivnich zaloh postupné zvySuji z 1259 osob vroce 2015 na 3440 osob v roce 2020.
Novelizovana Koncepce vystavby ACR 2030 Ministerstva obrany (2019, s. 23) jiz definuje
aktivni zalohu jako klicovy zdroj vycvi¢eného personalu, véetné schopnosti opera¢niho
nasazeni v ramci vojenskych i nevojenskych mimotadnych situaci. KVACR 2030 (2019, s. 31),
dale definuje cilovou aroven do 10 000 osob v roce 2030. Jak strategické rozhodnuti byl rozvoj
koncepce aktivnich zaloh Ize dokreslit na opera¢nim nasazeni pfislusnikd aktivnich zaloh
V narodnim o¢kovacim centru v celkovém poctu 220 osob v mésiéni rotaci, 0 kterém informuje
Ministerstvo obrany na webovych strankéch Aktivni zalohy (2021a).

Vzhledem k pfijatym principim a stavajici situaci nelze piehlizet ptilezitosti, které vojaci
v aktivni zé&loze piinaseji, a je vhodné se zabyvat moznostmi jejich implementace rovnéz do
sluzby pozarni ochrany resortu MO, potazmo k vykonu sluzby u VHJ.

Jednotky poZarni ochrany

Autor uvadi pojem a definici jednotky pozarni ochrany zamérné, protoze jsou z pohledu zakon
¢. 133/1985 Sb., o pozarni ochrané, povazovany za jednotky pozarni ochrany vsechny typy
téchto prvki, zabezpecujicich vykon represivni slozky pozarni ochrany (naptiklad jednotky
HZS Krajii, jednotky sboru dobrovolnych hasi¢ii obci i podnikti, hasi¢ské zachranné sbory
podniktli, vojenské hasi¢ské jednotky, ale tfeba také pozarni hlidky). Konkrétni rozliSeni
jednotek pozarni ochrany uvadi 8 65 zékona ¢. 133/1985, o pozarni ochrané. Definice jednotky
pozéarni ochrany vyplyva spise z § 70, ktery stanovuje zékladni ukoly jednotky pozarni ochrany:

-, provadi pozarni zasah podle prislusné dokumentace pozarni ochrany nebo pri
soustredeni a nasazovani sil a prostredkit;

- provadi zachranné prace pri Zivelnich pohromach a jinych mimoradnych udalostech;

- podava neprodlené zpravy o svém vyjezdu a zasahu vizemné prislusnému hasicskému
zachrannému sboru kraje.

Vilasek (2014, s. 35) uvadi, Ze ukolem jednotek pozarni ochrany je likvidace pozaru a v piipadé
zivelnich katastrof a mimotfadnych udélosti provedeni nezbytnych opatieni, aby nedoslo
k bezprostiednimu ohrozeni zivota, zdravi majetku a Zivotniho prostiedi.

Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky

Srovnani HZS CR usnadni vysvétleni mnoha principti a souvislosti pfi feSeni problematiky
fizeni kariér u VHJ a dalSich vazeb na management lidskych zdrojti. Divodem pro srovnani je
shodna profese, poslani a zakladni Ukoly definované v § 70 z&kona ¢. 133/1985 Sb., o pozarni
ochrané. Ptes vysokou podobnost s VHJ zde stale zlistava 1 podstatnd rozdilnost vzhledem
K prioritdm a tikoltim, kde je Hasi¢sky zachranny sbor CR povinovan plonym zabezpe&enim
vySe uvedenych ukolt, VHJ naopak zabezpecuji zakladni ukoly primarné ve prospéch a na
uzemi nebo objektech a zafizeni svého zfizovatele.

Celnym predstavitelem HZS CR je generalni feditel generalniho feditelstvi HZS CR (do
hodnosti generalmajora je jmenovan prezidentem Ceské republiky). Tato instituce je vzhledem
ke svym ukolim, specifickym schopnostem a poc¢tu personalu pln€ autonomnim subjektem. Na
svych webovych strankach (2021b) uvadi GR HZS CR fidici strukturu, ze které je patrné
prolinani pfimé tidici a metodicke struktury. Generalni feditelstvi je rozdéleno na nékolik sekci,
které zabezpecuji na strategické irovni viechny potieby GR HZS CR, V této piimé podiizenosti
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je 1 vykon metodiky a vzdélavani ve Skolicich a vycvikovych zafizenich. V piimé podiizenosti
GR HZS CR jsou jednotlivé hasi¢ské zachranné sbory krajii (14 krajskych teditelstvi),
zachranny utvar HZS CR a Stiedni odborna $kola poZarni ochrany a Vyssi odborna kola
pozarni ochrany ve Frydku Mistku.

Na zakladé internich informaci autor prace dopliuje, Ze krajska feditelstvi disponuji pomérné
Sirokou mirou autonomie ve vztahu k zabezpeceni zdsahové Cinnosti. Jako ptiklad 1ze uvést, ze
GR HZS CR definuje pouze obecné minimélni standardy na pofizeni vybaveni, osobnich
ochrannych pracovnich pomiicek, ale tfeba také pozarni techniky a dal$i konkretizace zavisi na
potiebé jednotlivych kraji a jim podiizenych Uzemnich odborech. Kazdy kraj ma ve své
struktute n&kolik tizemnich odbori, celkem s 8 az 25 pozarnimi stanicemi (dle statistiky GR
HZS CR). Z pohledu poétu stanic 1ze jeden kraj ptirovnat k celé sluzb& pozarni ochrany resortu
MO.

Celkovy stav personalu HZS CR je podle roéni zpravy o &innosti za rok 2020 MV-generalniho
feditelstvi Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky (2021c) &inil 11 136 osob, z toho je
1 036 obcanskych zaméstnancti a 10 100 pislusnikti ve sluzebnim poméru. Ministerstvo vnitra
ve statistické roc¢ence (2021d, s. 50) dopliuje, Ze z 10 100 prislusnikd ve sluZzebnim poméru je
7 077 zatazeno k vykonu pfimé zasahové ¢innosti ve smé€nach. To znamend pomér hasicii ve
sménach 70 % ku 30 % hasici, ktefi se staraji o zabezpeceni vyjezdu a souvisejicich ¢innosti
a agend. Tyto agendy se tykaji zajiSténi technického vybaveni, vystrojeni osobnimi ochrannymi
pracovnimi prostfedky (OOPP), ndkupti, oprav a udrzby pozarni techniky, dale odborné skolici
a vycvikové Cinnosti, ale také provadéni preventivni, kontrolni a jiné odborné ¢innosti.
Statisticka ro¢enka Ministerstva vnitra (2021d) dale uvadi zastoupeni Zen v fadach HZS CR,
které je 15 %. Autor dopliiuje, Ze z bézné praxe vyplyva, Ze jsou zeny u HZS CR vyuzivany
V oblasti zabezpeceni vykonu sluzby, provadéni kontrol a vykonu prevence (statni pozarni
dozor). Zeny jsouu HZS CR zatazeny také k vykonu sluzby, ale mimo misto zasahu, respektive
spravna terminologie uvadi zdolavani pozaru mimo misto zasahu. Toto piedstavuje typicky
vykon sluzby na krajskych operacnich a informacnich strediscich v pozici operatora telefonniho
centra tisnového volani (TCTV) nebo spojafe, ktery povolava a nasazuje potiebné sily
a prostiedky.

Ve vztahu k mozné zaloze personalu je jiz v ramci plosného pokryti jednotkami pozarni
ochrany, ustdlenou praxi vyuZzivani pohotovosti nebo zalohy pfedurc¢enych jednotek sboru
dobrovolnych hasi¢li obcei, pokud se vyskytne naléhava potieba v ramcei feSeni mimotadnych
udalosti. ReSeni pouzivané v souvislosti s potfebou zajisténi persondlu k udrZeni
akceschopnosti bylo zaloZzeno na pfechodu na minimalni pocetni stavy s drZzenim zalohy
(pocetni rezervy vypusténé z bézné smeény) mimo pracovisté s okamzitym povolanim dle
potieby. Zajimavosti v oblasti personalu ve sluzebnim poméru podle zakona ¢. 361/2003 Sb.,
o sluzebnim poméru piislusnikti bezpecnostnich sbort je pouzivani hodnostniho oznaceni, které
ma obdobny systém jako hodnostni oznaeni v ACR a ziroveir odpovida platové tiidé
a dosazené urovni vzdélani, ale zaroven piipousti v nékterych pfipadéch jednu sluZebni
hodnosta jeden platovy tarif pro dvé rtizna hodnostni oznaceni. ZvlaStnosti je, ze naptiklad
hodnosti velitelll jednotlivych stanic se docela zasadné odliSuji, autor se snazil nalézt paralelu
mezi typem pozarni stanice (definuje pocet organizovanych vyjezdi, tzn. Pocet persondlu
a potfebné vybaveni), ale ta nebyla na ptikladu izemniho odboru Tiebi¢ (HZS Kraje Vysocina)
potvrzena. Podle informaci na webu Generalniho feditelstvi Hasi¢ského zachranného sboru CR
(2021a) je v ramci izemniho odboru Ttebi¢ 5 poZarnich stanic, z toho jedna centralni (typu C1)
a Ctyfi pobocné (typu P1), nicmén¢ na kazdé pozarni stanici ma velitel stanice jiné hodnostni
oznaceni — major na centralni pozarni stanici a 2x nadporucik, 1x porucik a 1x podporucik na
pobo¢nych pozarnich stanicich — takovy rozdil v hodnostnim oznaceni jiz definuje i rozdil
Vv platové tfid€. Dalsi zvlasstnosti je délka sluzby uvedenych velitelti — 13, 17, 18 a 23 let, coz
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nasvédéuje, ze u HZS CR prakticky neexistuje obdoba piistupu ke kariéie jako v ACR.
Uvedené 1ze odiivodnit tim, ze tato profese ma kariérni drahu spiSe expertniho charakteru, kdy
zvlasté prislusnici na pozicicich veliteli pozarnich stanic potiebuji pro kvalitni fizeni pozarni
stanice nejen ziskané vSeobecné a odborné vzdélani, ale také dlouholeté zkuSenosti.

Struéné shrnuti zakladnich faktord pIné funkénosti HZS CR spoéiva v plné autonomni struktuie
a dostatku personalu v podpiirné oblasti, ktera je neopomenutelnou soucasti kazdého provozu
Kk pInéni vyty¢enych tkolu.

Hasiésky zachranny sbor podniku

V prostiedi Ceské republiky je mozné jestd jedno odpovidajici srovnani, ke kterému lze vyuzit
hasi¢sky zachranny sbor podniku Sprava zeleznic. Ostatné v § 65a zdkona ¢. 133/1985 Sb.,
0 pozarni ochrané je explicitné uvedeno, Ze jsou vojenské hasi¢ské jednotky povazovany za
jednotky hasi¢ského zachranného sboru podniku nebo jednotky sboru dobrovolnych hasici
podniku podle 8 65 uvedeného zakona. Sprava Zeleznic uvadi ve své ro¢ence (2021b, s. 78)
celkem 17 276 zaméstnancid, ztoho 523 zaméstnanct HZS podniku. Tento pocet je dle
informaci rocenek z ptfedchozich let pribézné€ navySovan po malych poctech dle rozvoje
zelezni¢niho provozu. Vzhledem ke specifikim vykonu sluzby zaméstnanci HZS podniku je
V organizacnim schématu spravy Zeleznic vytvofena samosStatnd organizacni jednotka
pojmenovana HZS Spravy Zeleznic. Na webu spravy zeleznic (2021a) jsou uvedeny informace
o organizacni strukture HZS Spravy Zeleznic, ze které vyplyva ¢lenéni na aparat feditelstvi
(feditel, kancelar teditele, technicky odbor a provozni odbor) a provozni obvody se 14
jednotkami HZS Spravy zeleznic. Z uvedeného je patrné dostate¢né dimenzovani podptirnych
prvkl v organizacni struktute, jejichz pocet osciluje kolem 55 osob, coz tvoti 10,5 % podil na
celkovém poctu zaméstnancth HZS Spravy Zeleznic.

3.2 Vyhodnoceni vyzkumu

V subkapitole 3.2 Vyhodnoceni vyzkumu je zahrnut primarni vyzkum, sekundarni vyzkum
a souhrn vysledkid. Na zakladé ramcového zadani zkoumaného problému odbornym gestorem
sluzby pozarni ochrany resortu MO, byly pro realizaci primarniho vyzkumu vybrany metody
kvalitativniho vyzkumu, které maji za cil $irs§i porozuméni zkoumaného problému a jeho
souvislosti, v souladu s metodikou prace uvedenou v subkapitole 2.4.

3.2.1 Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu

Primarni vyzkum byl k ovéteni zadaného nesouladu a upiesnéni navrhu vyzkumu proveden
formou strukturovaného rozhovoru za pouziti shodné navrzenych vyzkumnych otazek, které
byly zodpovézeny zastupci jednotlivych velitelstvi dle predchoziho doporuéeni odborného
gestora sluzby pozarni ochrany resortu MO. Byla stanovena hypotéza — Existuje nesoulad
funkéniho zatazovani ptislusniki VHJ na systemizovana mista. Pro potvrzeni, ¢i vyvraceni
hypotézy bylo v rdmci strukturovaného rozhovoru polozeno pét vyzkumnych otazek, které bylo
na zékladé odpovédi mozné doplnit odpovédi, kterou byl volnou formou popsan vnimany
negativni aspekt soucasného feSeni. Vyhodnoceni na zékladé vyjadfeni respondentt
k jednotlivym vyzkumnym otazkam je obsahem teéto ¢asti prace. Jednotlivé odpovédi byly
zaznamenany do zaznamového archu srozhovory s respondenty, ktery je pfilohou 1 této
diplomové préce. Souhrnny zaznamovy arch s rozhovory s respondenty tvoii ptilohu 2.

Vnimate soucasny systém zarazovani prisluSnikit VHJ na jednotlivé pracovni pozice
(systemizovana mista) jako funkéni? Pokud odpovite NE, uved’te prosim, kde spatfujete
nefunkc¢nost.
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Dva respondenti odpovédéli na prvni vyzkumnou otazku, Ze vnimaji soucasny systém
zatazovani jako funkéni. Tti respondenti se vyjadrili, Ze nevnimaji soucasny stav jako funkéni.
Nefunk¢nost spatiuji v absenci vstupnich distojnickych hodnosti, v absenci systemizovaného
mista zastupce velitele VHJ, v obtizné realizaci povySeni z rotného na praporé¢ika, v nerovném
systému zafazovani personalu a Vv rozdilnych organizaénich strukturach u VHJ v gesci
jednotlivych velitelstvi.

Maji prislusnici VHJ ve Vasi podfizenosti na stejnych systemizovanych mistech stejnou
hodnost? Pokud odpovite NE, uved’te prosim, jaké jsou rozdily.

Vyzkumna otazka sméfujici k rovnosti v hodnostech na systemizovanych mistech byla dvéma
respondenty zodpovézena kladné. Zbyvajici tii respondenti odpovédéli, ze ptislusnici VHJ
V jejich podfizenosti nemaji na systemizovanych mistech stejnou hodnost. Jeden z téchto
respondentll na dopliujici otdzku, jaké rozdily se objevuji, odpoveédél, Zze se objevuje rozdil
mezi dvéma druhy jednotek, zejm. letiStniho a specialniho typu. Dalsi respondent vnima jako
zasadni rozdil mezi jednotkou slozenou z obcanskych zaméstnancti a jednotku sloZzenou
z vojakti z povolani. Posledni respondent, jenz druhou vyzkumnou otdzku zodpovédél
negativné, poukazuje na rozdil v hodnostech napii¢ jednotkami a také v principidlnim
obsazovani pracovnich ¢i sluzebnich mist vojaky z povolani ¢i obanskymi zaméstnanci.

Jste schopni pii soucasném stavu Fidit adekvatné kariéry prisluSniki VHJ ve Vasi
podiizenosti? Pokud odpovite NE, uved’te prosim, s jakymi problémy se potykate.

Ttreti vyzkumna otdzka sméfovala k moznostem adekvatniho fizeni kariéry ptislusniki VHI.
Dva respondenti zodpovédéli, Ze jsou schopni relevantné fidit kariéry ptislusnikh VHJ ve své
podiizenosti. Ostatni respondenti vnimaji tuto oblast jako problematickou. Na dopliujici
otazku, s jakymi problémy se setkavaji, jeden respondent odpovédél, ze nedokazou tidit kariéry
prislusnikt VHJ mezi jednotkami, coz znamend, ze ptislusnici VHJ v jeho podfizenosti se
mohou zpravidla kariérné posouvat pouze vertikalné ve své jednotce. Druhy respondent na
doplnujici otazku odpovédél, Ze vnima jako problém komplikovanost prostupu v hodnostech
u vojenskych hasi¢skych jednotek slozenych zvojaka. Problém vidi také vtom, ze
U obCanskych zaméstnanci prakticky nedochazi k fizeni kariér. Posledni respondent
Vv dopliujici otazce uvadi jako problém, Ze jednotky funguji izolované a fizeni kariér napfic¢
jednotkami je velmi omezené. Obdobné jako pfedchozi respondent také vnima jako problém
fizeni kariéry vojenskych hasi¢skych jednotek sloZenych z obCanskych zaméstnancii, kdy
doché&zi ke stagnaci na pracovnich pozicich.

Setkali jste se s obtizemi p¥i obsazovani systemizovanych mist? Pokud odpovite ANO,
uved’te prosim, s jakymi obtiZemi jste se setkali.

Ve ctvrté vyzkumné otdzce bylo zjiStovano, zda se respondenti setkali pii obsazovani
systemizovanych mist ve své podiizenosti S obtizemi, pfipadné s jakymi. Jeden respondent
odpoveédél, ze Zadné obtiZe nezaznamenal, ostatni Ctyfi respondenti obtize v tomto sméru
vnimaji a blize je definovali v dopliujici otdzce. Prvni z téchto respondenti upozoriioval na
nesnaze pii obsazovani ob¢anskych pozic mladymi lidmi, kteti maji potencial dalsiho rozvoje,
a to s ohledem na nedostate¢né financni ohodnoceni. Kromé toho upozoriioval tento respondent
na problém tykajici se pozarnich hlidek, které neslouzi v nepfetrzitém sménném rezimu, nebot’
zde chybi slozka pfiplatki za sménnost a za praci v noci a ve dnech pracovniho klidu. Dalsi
respondent ve shod¢ s prvnim respondentem upozoriioval na nesnaze pii obsazovani pozic
ob¢anskymi zaméstnanci, nebot’ kdyz maji kratkou praxi, spadaji do nizs§iho platového tarifu,
kdy jsou platové ohodnoceni vyrazné mén¢. Tato situace je jeSté zkomplikovana v obdobi do
ziskani zékladni odborné zptisobnosti. To vSe vede podle respondenta k ¢astému odchodu
ob¢anskych zaméstnancti k jednotkdim HZS CR nebo do podnikovych jednotek. Treti
respondent taktéz hovoii v souvislosti s obtizemi pii obsazovani systemizovanych mist
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0 obcanskych zaméstnancich. Uvadi, Ze pozice uréené pro ob¢anské zaméstnance jSOuU témef
a proto nemaji na samotné platové ohodnoceni takové naroky. Posledni respondent, jenz
zodpovédél doplikovou otdzku, uvedl, Ze vniméd zasadni provdzanost mezi obsazovanim
systemizovanych mist ve své podfizenosti, koncepci konkrétni jednotky a situaci na
regionalnim pracovnim trhu. Také tento respondent zdiiraznil, ze se u mist v jeho podfizenosti
vyskytuji obtize pii obsazovani pozic obcCanskych zaméstnancl. Problémy se podle néj
projevuji zejména v regionech s velkymi moZnostmi pracovniho uplatnéni.

Uvitali byste navrZeni systematické koncepce pro Fizeni kariér piislusnika VHJ? Pokud
odpovite ANO, uved’te prosim, jaké oblasti by se méla prioritné tykat.

Posledni vyzkumna otazka provéiovala zajem respondentli o moznou zménu v koncepci fizeni
kariér ptislusnikli vojenskych hasicskych jednotek. VSichni dotazovani odpovédéli, ze by
uvitali tvorbu nové koncepce. Prvni respondent uvedl, Ze by bylo dobré narovnat stav mezi
jednotlivymi jednotkami; tato odpovéd’ navazuje na jeho dopliujici vyjadfeni ke druhé
vyzkumné otdzce. Dale by tento respondent preferoval nastaveni dalsi kariéry také pro veleni
jednotlivych vojenskych hasi¢skych jednotek. Druhy respondent jako prioritni pozadovanou
zménu uvadi piechod na ryze vojenskou strukturu bez tcasti obéanskych zaméstnanct, tedy
aby byly vylouceny pozice obcCanskych zaméstnancti. Obdobné se vyjadiuje také treti
respondent, ktery pozaduje vyfesit systémovy prechod na vojenské hasié¢ské jednotky obsazené
vyhradné vojaky. Zaroven pfipousti moznost zachovani soucasného stavu, avsak s pozadavkem
na obsazeni klicovych a vedoucich pozic vyluéné vojaky z povolani, nikoliv ob¢anskymi
zaméstnanci. Ctvrty respondent by uvital sjednoceni hodnostniho systému napfi¢ viemi
vojenskymi hasi¢skymi jednotkami. Paty respondent by zavedl jednotny systém fizeni, pficemz
by uvital rozpracovani Fidici struktury a systému fizeni kariéry az do vysokych strategickych
pozic.

Po provedeni primarniho vyzkumu a zevrubného prostudovani odpovédi v rozhovorech,
kvalitativniho vyzkumu, kdy v kazdé vyzkumné otazce alespon tii respondenti vyhodnotili, ze
soucasny stav neni idealni a zptisobuje systémové obtize. Nejvice kriticky nahled na soucasny
systém Fizeni kariéry u VHJ se projevil u zastupce metodického oddéleni. Na zakladé
vyhodnoceni je nutné konstatovat, Ze soucasny proces Fizeni kariéry piislusnikti vojenskych
hasi¢skych jednotek neni plné funkc¢ni, tak aby dostate¢né saturoval aktudlni potieby jak
samotnych pfislusnikti VHJ, tak jejich ptimych nadfizenych a nadtizenych velitelstvi.

Na zaklad¢ vysledku zjisténych z primarniho vyzkumu byla jako postup pro feSeni problému
vyuzita metoda 8D Report (viz subkapitola 2.4 Metodika préce). Potvrzena hypotéza byla dale
pouzita ve ¢tvrtém kroku 8D Reportu, jako vstup pro tvorbu Ishikawova diagramu pficin
a nasledkd.

3.2.2 Ishikawav diagram

Po potvrzeni hypotézy autora prace, Zze ve sluzbé pozarni ochrany resortu MO se projevuje
nesoulad funkéniho zatazovani pfislusniki VHJ na systemizovana mista, byl sestaven
v souladu s metodou 8D Report, jeZ je zaméFena na pribeh feSeni problému, fesitelsky tym (viz
subkapitola 2.4 Metodika prace). Potvrzena hypotéza se stala vychodiskem pro sestaveni
Ishikawova diagramu pfi¢in a nasledki. Z brainstormingu feSitelského tymu vzeslo celkem
6 patetnich kosti (Management, Legislativa, Lidé, Prostfedi, persondlni systém, Materidl) a 15
moznych pficin, jejichz graficky zaznam je uveden v Ptiloze 3 Ishikawtv diagram.

Management
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Do pateini kosti Management byly zaneseny mozné pfi¢iny souvisejici se strategickym,
opera¢nim a taktickym managementem VHJ. Jednd se o Rozpory v metodickém a pfimém
fizeni a o Rozdily v pfistupu k fizeni VZP a OZ.

Rozpory v metodickém a primém rizeni

Jako jedna z uvedenych moznych pii¢in byly zminény nedostatky v metodickém fizeni. Ty jsou
zpusobeny primarné nedostatkem kompetenci Kk vymahani definovanych standardd. Tyto
standardy je nutné vymahat cestou pfimych nadiizenych s ohledem na personalni pravomoc
téchto prvkl pii feSeni postupti v ptipadé¢ odchylovani se nebo neplnéni pozadovaného
standardu. Metodické fizeni VHJ, které vychazi ze shodné trovné, jako jsou fidici struktury
nadfizené VHJ, ma nedostate¢nou vahu, vzhledem k nemoznosti uplatnéni personalnich
opatfeni. Dale je prodlouzena komunikaéni struktura, ktera zapficinuje zejména zdlouhavost
procesu veleni a fizeni, minimalni nebo omezeny prostup informaci v obou smérech, a z toho
vyplyvajici celkovou rozdilnost mezi jednotlivymi VHJ a rozdily v jejich procesech.

Podstatna je také personalni nedostatecnost metodického fizeni, které tvoti odborny gestor
pozéarni ochrany resortu MO (1x podplukovnik) a jeho vykonny prvek metodické oddéleni
(1x major a 2x kapitan), coz predstavuje 8,7 % zastoupeni v ramci represivni slozky sluzby
pozarni ochrany resortu MO (véetné §tabnich pozic VHJI 47 osob a Useku piipravy hasi¢skych
odbornosti 6 osob). Vzhledem k plnénym tkoltim, viz subkapitola 3.3.1, lze vyvodit silné
personalni poddimenzovani.

Limitem nadfizenych prvki je pak samoziejmé jejich odborna kompetence a pohled z vyssi
perspektivy (celé sluzby pozarni ochrany resortu MO) nutné ke znalosti souvislosti v ramci
feSené problematiky a také jasné povédomi o Zadoucim cilovém stavu a cestach k jeho
dosazeni.

Rozdily v pristupu k rizeni VZP a OZ

Jako dal$i mozna pfic¢ina byly identifikovany Rozdily v piistupu k tizeni VZP a OZ, které
souvisi s uplatiovanim dvou typt pracovnich poméri — sluzebni pomér podle zakona
¢. 221/1999 Sh., o vojacich z povolani, zaméstnanecky pomér podle zakona ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace. Tyto dva typy pracovnich poméra s sebou nesou odli$na prava a povinnosti, na
které 1ze nahliZet ze dvou thll pohledu, jak ze strany pracovnika, tak ze strany zaméstnavatele
a vedoucich pracovnikii.

Rizeni VZP je provadéno velitelskou cestou piimého nadiizeného s veskerymi souvisejicimi
pravy a povinnostmi k vykonu sluzby, ale také s moznosti prace liniového manaZera na této
arovni, ktera zahrnuje celou skalu ¢innosti od vydavani tkold, kontroly jejich plnéni, fizeni
rozvoje, az po souvisejici odménovani a periodické (kariérové) hodnoceni.

Do fizeni OZ vstupuje institut vedouciho zaméstnance, ktery zpravidla neni tim nejbliz§im
nadfizenym. Nejbliz§i nadiizeny samoziejmé vydava pokyny a kontroluje jejich plnéni, mtize
mit vliv na fizeni rozvoje a dale navrhuje odméfiovani a periodické hodnoceni, ale za posledni
tii zminéné oblasti (rozvoj, odménovani a periodické hodnoceni) je vedouci zaméstnanec
obcanského zaméstnance.

Legislativa

Patefni kost Legislativa se zaméfuje na mozné pfiCiny nesouladu funkéniho zatazovani
piislusniktt VHJ na systemizovana mista spojena s Uskalimi, jez souviseji s normami tykajicimi
se VHJ. Témito moznymi pfi¢inami jsou Dvoji legislativni ramec a Rozdily v platovém
ohodnoceni.

Dvoji legislativni rdmec
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Vojenské hasi¢ské jednotky a jejich piislusnici jsou fizeni podle rtznych normotvornych
rozdil mezi fizenim VZP a OZ podle rozdilnych pravnich piedpist s praktickymi dopady na
plnéni jejich ustanoveni. Zasadni rozdily vychazeji z nesouladu zakona ¢. 221/1999 Sb.,
0 vojéacich z povolani a zédkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace. Dopady rozdilt mezi témito
zékladnimi legislativnimi dokumenty tvofi podstatu mnoha moznych pti¢in zanesenych do
Ishikawova diagramu.

Rozdily v platovém ohodnoceni

Béhem zpracovavani vyzkumu byl jako mozna pfi¢ina do diagramu zanesen zasadni rozdil
v platovém ohodnoceni. Orienta¢ni piehled téchto rozdilti je uveden v Piiloze 5 Vypocet
indikativni ¢isté mzdy hasi¢i podle typu pracovniho poméru, které zobrazuji i orienta¢ni
platové ohodnoceni piislusniktt HZS CR v souvislosti s uvedenim nekonkurenceschopnosti
platového ohodnoceni OZ oproti piislugnikim HZS CR. V souvislosti s touto kosti byly
zminény rozdily funkénim slozeni VHJ mezi jednotlivymi organiza¢nimi celky; riznorodost
sloZeni smén byla zaznamendna i v ramci jednoho organiza¢niho celku u stejného typu VHI.
Rozdily v platovém ohodnoceni tak souvisi s pomérem VZP a OZ, funk¢nim slozenim smén
a pracovni napli jednotlivych funkci. Nejednotné finanéni ohodnoceni stejnych funkci se
projevuje v ramci jednoho typu VHJ i napti¢ v8emi VHI. Graficky jsou rozdily zaznamenany
v Piiloze 4 Zjisténé funkéni slozeni jednotlivych VHI s vyzna¢enim rozporu s platnymi
pravidly systemizace. Kromé platového ohodnoceni byla v rdmci této kosti zminéna také oblast
motivacniho odménovani pfislusniki VHI, coz uzce souvisi s vySe zminénou kosti Dvoji
legislativni rdmec, nebot’ se 1isi motiva¢ni odméfiovani VZP a OZ, kdy u kazdého musi byt bran
V potaz ptislusny zakon.

Lidé
V patefni kosti Lidé jsou zaneseny mozné pfiiny, které jsou zplsobeny lidskym faktorem.

Jedna se o Odlisny nabor VZP a OZ, Nedostatky v dalsim vzdélavani, Rozdily v jazykové
piipravé VZP a OZ, Rozdily ve fyzické ptipravé VZP a OZ a Genderové odliSnosti.

Odlisny nabor VZP a OZ

Principy naboru neboli ziskavani novych zaméstnanct, respektive vojakd, jsou definovany vyse
v subkapitole 2.3 Faktory ovliviijici fizeni kariéry, kde jsou zminény zasadni rozdily pfi
vybéru personalu k VHJ (Easteéné lze zobecnit na ACR) a kroky, kterymi musi projit
nastupujici OZ nebo VZP. V piipadé OZ se projevuje nesporna vyhoda v rychlosti a flexibilité
procesu ziskavani. Potencialni uchazeci jsou zpravidla osloveni nabidkou na Gfadu prace nebo
dostanou informaci od kolegy. Mozny je také ptipadny ptimy kontakt personalistt, pokud jiz
uchaze¢i diive zaslali Zivotopis. Nasledné se zdjemci pied uzavienim pracovniho poméru
podrobi vstupni zdravotni prohlidce, jiz je myslena specialni prohlidka pro hasi¢e podle
8 2 natizeni vlady ¢. 352/2003 Sb., o posuzovani zdravotni zptisobilosti zaméstnancti jednotek
hasi¢skych zachrannych sborti podnikii a ¢lent jednotek sborit dobrovolnych hasicti obci nebo
podnikti. Po absolvovani vstupni procedury je zajemce ptifazen k VHJ, kde jiz absolvuje
teoretickou a praktickou pfipravu pied zatazenim do zakladniho kurzu (nastupni odborny
vycvik). Casova naroénost tohoto procesu je obvykle jeden mésic.

wewvr

Nabor VZP je oproti tomu komplikovangjsi, ¢asové naro¢néjsi, ale o to vice komplexni
Vv celkovém posouzeni uchazece, jeho vstupni piipravé a prvotnim vybaveni. Nabor probiha
Gisté cestou rekrutaénich stiedisek v gesci Ministerstva obrany CR. Od rozhodnuti uchazede
0 zajem ve sluzbé az do zatazeni k jednotce ub€hne zpravidla 6 mésicti. Minimaln€ 1 mésic
trva komplexni posouzeni uchaze¢e z pohledu administrativniho, zdravotniho, psychickeho
a fyzického. Nasleduje tfimésicni zakladni priprava ve Vojenské akademii Vyskov, kde si
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zpravidla novy vojak odbude i zkusebni dobu. Teprve poté je pfifazen k VHJ a zpravidla az
Vv tento okamzik byva odeslan na vySe uvedenou vstupni specializovanou zdravotni prohlidku,
ktera je urcena pro piislusniky VHJ, coz miize byt urcitou nevyhodou. V bézné praxi vsak nebyl
dosud potvrzeny piipad, kdy by nové rekrutovany vojak neprosel vstupni zdravotni prohlidkou
pro hasic¢e. Z porovnani natizeni vlady ¢. 352/2003 Sb., o posuzovani zdravotni zptsobilosti
zaméstnancll jednotek hasiéskych zachrannych sborti podniki a ¢lent jednotek sborii
dobrovolnych hasi¢t obci nebo podnika a vyhlasky ¢. 357/2016 Sb., o zdravotni zptsobilosti
k vykonu vojenské ¢inné sluzby vyplyva, ze je vyhlaska ¢. 357/2016 Sb., mnohem detailné&ji
rozpracovana a pro ziskani zdravotniho kvalifika¢niho stupné ,,schopen® je nutny minimalné
takovy zdravotni stav, jaky je pozadovan pro hasiée natizenim vlady ¢. 353/2003 Sb.

Nedostatky v dalsim vzdelavani

V ramci této mozné priCiny nesouladu bylo brano Vpotaz, Zze v soucasné dobé neni
zohlednovano odborné vzd¢lavani nezbytne pro vykon profese, které je poskytované shodné
VZP i OZ. Posuzuje se viceméné moznost dal$iho vzdélavani k zajisténi osobniho rozvoje
jedince, které je ur¢itym predpokladem pro samotné fizeni kariéry VHI. V ramci ACR lze
vyuzit Siroké spektrum kurzii zabezpeCovanych interné. Kurzy mohou byt vyuzity
k v§eobecnému rozsifeni schopnosti (napiiklad obsluha informac¢ni techniky), nebo jako Cisté
specializaéni (obsluha speciélni techniky, Combat Life Saver — zdravotnik v poli apod.). Casto
jsou tyto kurzy predurcené pouze pro VZP, nékdy pro konkrétni odbornost. Nicméné zde
existuje moznost pro uplatnéni talent managementu a ptipravy talentu v organizaci. Dale se
nabizi moznost rozsifeni dosazeného Skolniho vzdélani, naptiklad cestou dohody o zvySeni
nebo rozsifeni vzdélani podle § 60 zakona ¢. 221/1999 Sb., o vojacich z povolani. Existuje sice
moznost uzavieni kvalifikacni dohody ke zvySeni nebo rozsiteni vzdélani, coz pripoustii § 231
zakona ¢. 262/2006 Sb., zadkonik prace, nicméné z internich informaci vyplyva, ze takovy
ptipad nebyl v oblasti dal§iho vzdélavani zaznamenan.

VZP jsou dale bézné zatazovani do kariérovych kurzi, které jsou podminkou pro postup mezi
jednotlivymi hodnostnimi sbory. Tyto kurzy jsou koncipované jako Sirokospektralné zaméfené
na celkovy rozvoj ptislusnikii ACR. Jadrem je samoziejmé rozsifeni a upevnéni znalosti ve
vojenské oblasti, vedeni boje a zabezpeCovacich ¢innosti, dale se rozviji naptiklad ,,Stabni
kultura® jednotlivce (administrativni a prezentaéni dovednosti). Pomyslnym vrcholem ve
vzdélavani VZP jsou zahrani¢ni kurzy, které maji zpravidla vojenska specifika, ale je mozné
vyuzit i odborné zaméieny kurz, na ktery je vybran uchaze¢ s vysledky a potenciadlem k dal§imu
rozvoji kariéry. V hodnoceném aspektu jsou favorizovani VZP. Na stranu OZ Ize uvést vyhodu
v setrvani na VHJ misto tcasti v kurzech.

Rozdily v jazykové pripravé VZP a OZ

Jako mozna pficina byly také zminény Rozdily v jazykové ptipravé VZP a OZ. U VZP je
organizovana jazykova priprava v souladu s internimi normativnimi akty, které definuji
pozadovanou uroven jazykovych znalosti ve vztahu ke konkrétni hodnosti, pfipadné
systemizovanému mistu. Standardné jsou vyzadovany jazykové znalosti podle drovni
definovanych v mezinarodnim standardu NATO STANAG 6001, ktery definuje ¢tyfi fecové
dovednosti (poslech, mluveni, ¢teni, psani) a pro kazdou z nich dale definuje mozny rozsah 0-5,
kdy 0 predstavuje téméf nulovou, nebo minimalni znalost. V praxi se b&zné€ pozaduje
Vv prapor¢ickém hodnostnim sboru (rotmistr, nadrotmistr, prapor¢ik, nadpraporcik, Stabni
prapor¢ik) dosaZeni urovné 1 ve vSech dovednostech. Tato uroven piedstavuje pouze
elementarni znalost, protoze je i v samotném mezinarodnim standardu definované jako Survival
Level (uroven k pteziti), se kterou je schopen drzitel urovné fungovat v cizi zemi v oblastech
bézné potieby (strava, ubytovani, doprava atd.). V hodnostnim sboru nizsich distojnikt
(porucik, nadporucik, kapitan) a hodnostnim sboru vyssich dustojnikd (major, podplukovnik,
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plukovnik) je pozadovano dosazeni trovné¢ 2 ve vSech dovednostech. Tato uroven jiz pro
drzitele této urovné definuje urcitou schopnost béZného Zzivota v cizi zemi. Z pohledu
praktického vyuziti je nutné zminit a pozadovat plnéni minimalniho standardu v arovni 1 pro
vojenské hasice v praporcickém hodnostnim sboru. Divodem je ¢asté zabezpecovani pozarni
ochrany ve prospéch zahrani¢nich jednotek, ale take bilateralni a multilateralni spolupréce,
kterd se v posledni dekad¢ rozsitila i v oblasti zabezpeceni sluzby pozarni ochrany resortu MO
CR, zejména na zakladé potieby specializovaného vycviku na prostiedcich, kterymi Armada
CR nedisponuje a které asto nelze zajistit ani napti¢ v Ceskou republikou (napiiklad trenaZer
pro vycvik haseni letadel).

Ziskavani jazykovych dovednosti probihd bud individualng, vlastni cestou u kazdého
jednotlivce, nebo systematicky, v Centru jazykového vzdélavani pii Univerzité obrany, kde
jsou organizovany kurzy, jez jsou zpravidla intenzivniho a dlouhodobého charakteru (bézna
délka Cini standardné 3 az 5 mésici kazdodenniho vzdé¢lavani). Nevyhodou je dlouhodoba
nepfitomnost takto vzdélavaného hasi¢e u VHIJ, ¢imz dochazi k nutnosti zastupovani. Na
zaklad¢ praktickych pfipominek je nutné podotknout, ze po ziskani pozadované jazykové
dovednosti je nejnaro¢néjsi jeji udrzeni na pozadované urovni, protoze ji lze jen obtizné
individualné udrzovat (zejména dovednost mluveni) a realny kontakt k udrzovani jazykovych
dovednosti se naskytuje jen vyjimeéné. V prubéhu casu tak dochézi k faktickému poklesu
jazykovych dovednosti. Rozsah a rychlost tohoto poklesu je Cisté individualni zalezitosti
a zalezi na vlastni Urovni sebevzdélavani, coz potvrzuji i jedinci, ktefi si zvySuji jazykové
znalosti priabézn¢ a Cisté ve své vlastni rezii.

Zabezpeceni jazykové ptipravy neni u OZ systematicky prakticky vibec feSeno. Moznost
jazykového vzdélani je bézné praxe vyhrazeno zejména osobdm na strategické trovni fizeni,
které jsou aktéry pravidelnych mezinarodnich jednani a jez maji pozadavek na jazykové
vzdélani definovan na tabulkové pozici. To se ovSem OZ na funkci vojenského hasice netyka.

Vzhledem k charakteru sluzby pozarni ochrany v resortu MO, aktivni ¢lenstvi v Evropské unii
a Severoatlantické alianci je pozadavek na jazykové dovednosti nejen opravnény, ale také
nezbytny. V ramci této mozné pfiiny nesouladu byla dale vedena diskuse tykajici se
pozadované dosazené trovné jazykovych dovednosti ve vztahu k jednotlivym hodnostem
s vyslednou preferenci pro planovani Grovné 2 na misté velitele smény, alesponi u VHIJ
leteckych zakladen. V této oblasti je jednozna¢na vyhoda na strané VZP i s ohledem na Sirsi
osobni rust, nejen v odborné roving, coz je v fizeni kariér neocenitelné. V soucasnosti jsou VZP
se ziskanou jazykovymi dovednosti na Grovni 2 upfednostiiovani pii vybéru ucastnikd
Vv programech zahrani¢niho odborného vzdélavani.

Rozdily ve fyzické pripravée VZP a OZ

V ramci patetni kosti Lidé bylo dale zminéno, Ze moZnou pfi¢inou nesouladu by mohly byt
Rozdily ve fyzické ptipravé VZP a OZ. Fyzickd piiprava vojenskych hasici je obecné
definovana v internim normativnim aktu, ktery zavadi 8 69b zakona ¢. 133/1985 Sb., o pozarni
ochrang, ktery definuje povinnost hasic¢li vV udrzovani potiebné fyzické zdatnosti. VZP jsou
podle 8 48 zakona ¢. 221/1999 Sb., 0 vojacich z povolani, povinni dbat o svou fyzickou
zdatnost. V praxi VHJ dle upfesnéni veliteld neni definovan systém fyzické (télesné) ptipravy
0OZ, ani standard osobniho vybaveni pro tyto aktivity. Naproti tomu jsou VZP jiz v zakladni
vybavé (viz aspekt materidl vtéto kapitole) vybaveni osobni vystroji k télesné piipravé
a vzhledem Kk tomu, Ze jsou podrobovani kazdoro¢nimu piezkuSovani fyzické zdatnosti, byla
internim normativnim aktem stanovena povinnost absolvovani télesna ptiprava v rozsahu
4 hkazdy tyden. U OZ se primarné nepiedpoklada ze strany zaméstnavatele zajem
0 prohlubovéni fyzické kondice v pribéhu pracovni doby, vzhledem k obecné obsazovanym
ufednickym nebo odbornym pozicim v resortu MO. Vzhledem k tomu, Ze stav fyzické kondice
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u OZ nebylo mozné, jakkoliv kontrolovat (chybélo vymezeni zpisobu kontroly, protoZe by bylo
nutné definovat také systém ptipravy) byl vroce 2013 zaveden do normativniho vynosu
Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, vojenské hasi¢ské jednotky, mezinarodni
standard STANAG tykajici se fyzického pfezkouseni vojenskych hasi¢u. Tento typ prezkouseni
je jiz dostate¢né znam diky rozSifeni a popularizaci hasi¢skych soutézi typu TFA (Toughest
Firefighter Alive — Nejtvrdsi hasi¢ prezije) nebo FCC (Firefighter Combat Challenge —
Hasi¢ska bojova vyzva), které z toho fyzického ptezkouseni vychazi. V soucasnosti je toto
prezkouseni kvalifikovano bipolarné jako ,,spInil* (absolvoval celou drahu), nebo ,,nesplnil®,
bez omezujiciho ¢asového limitu. Byl zaznamenan pozadavek nékterych velitelt, ktefi jsou
nespokojeni s fyzickou kondici nékterych piislusniki VHIJ ve své podiizenosti, na jehoz
zakladé se v soucasné dobé zvazuje stanoveni omezujiciho ¢asového limitu, ktery bude
definovan na zaklad¢ statistickych vysledkti z minulosti. Timto by doslo ke zvySeni tlaku na
zajem o fyzickou pfipravu.

Lze shrnout, ze vojensti hasi¢i OZ absolvuji pouze odborné prezkouseni hasice, oproti nim VZP
absolvuji navic standardizované vyroc¢ni télesné piezkouseni a dale profesni prezkouSeni.

Genderove odlisnosti

Dalsi moznou pfi¢inou nesouladu, kterd byla zanesena do Ishikawova diagramu pod patetni
kost Lidé, byly Genderové odlisnosti. Z bézné praxe vyplyva, ze VHJ jsou obecné obsazovany
muzi. Vyjimku tvofi pouze 3 VHIJ, v nichz slouzi nékolik Zen, vSechny jsou vojakynémi
z povolani. Konkrétni obsazené pozice jsou zastupce velitele VHJ (nadporuéik), 2x technik
VVHJ (nadrotmistr) tyto pozice jsou dohromady obsazeny dvéma zenami, které nejsou prioritné
zatazeny do vykonu smény, nicméné se V piipadé potieby velitele VHJ do smén uréuji. Déle
bylo zjisténo obsazeni Zenami na 3 pozicich ve sménach, konkrétné se jedna o velitelku smény
(prapor¢ice), starsi hasi¢ku specialistku (rotnd) a hasicku (desatnice). Ve vysledku to znamena,
ze piislusnicemi VHJ je celkem 6 Zen, které tak tvoii 0,9 % zastoupeni z celkového poctu 655
vojenskych hasict. Vzhledem k tomu, Ze dosud nebyl pevné definovan standard pozadavku na
hasi¢e a pfipadna omezeni, neni mozné toto stavajici uréeni explicitné oznacit za defektni.
S piihlédnutim k omezujicim faktorim profese vojensky hasi¢ definovanym vyse v subkapitole
2.3 je nutné hlubsi feSeni této problematiky, protoze pii zpusobeni zdravotni Gjmy mohou
a zpravidla budou hodnoceny atributy bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP), kterymi
jsou rovnéz hygienické limity definované v § 29 natizeni vlady ¢. 361/2007 Sb., kterym jsou
stanoveny podminky ochrany zdravi pfi praci.

Prostredi

Do pateini kosti Prostiedi byly fesitelskym tymem zaneseny mozné pii¢iny, které jsou spojené
s pracovnim prostiedim VHJ. Jedna se o Rozdilnou délku smény, Rozdily ve vyuziti fondu
pracovni doby, Diferenci v moznosti zmény mista vykonu prace a Rozdily v moznosti vysilani
do zahrani¢nich operaci.

Rozdilna délka smény

Jako mozna pfi¢ina nesouladu byla uvedena Rozdilna délka smény. V soudasné dobé ACR
disponuje VHJ s dvéma dominantnimi modely délky smény. Prvnim je VHJ s obsazenim
vyhradn¢ OZ, nebo se smiSenym obsazenim, U nichZ je délka smény stanovena na 12,5 hodin,
z ¢ehoz je 0,5 hodiny urceno k prevzeti a predani smény a techniky mezi sménami (respektive
12, 12,25 nebo 13 hodiny u nékterych VHI, bohuzel pievzeti a pfedani smény neni systémove
feseno). Piebirani a pfevzeti smény neni systémove feSeno. Drunym modelem jsou VHIJ slozené
z vyhradné¢ VZP. U téchto VHJ je délka smény hasice stanovena na 24,5 hodiny (24 hodin
sména, 0,5 hodiny je urceno k prevzeti pfedani smény a techniky mezi sménami).

38



Ze zaznamenaného stavu je patrna nejednotnost rozvrzeni délky smény napii¢ VHJ. Tyto
rozdily ptisobi zna¢nou komplikaci pfi planovani harmonogramu sluzeb a adekvatniho vyuziti
fondu pracovni doby. Dale jiz bylo v praxi ovéieno, Zze dvé zdanlivé shodné VHI nedisponujici
kompatibilitou v této oblasti mohou jen stézi realizovat vzajemnou vypomoc, protoze je nutna
tvorba doplinkového harmonogramu a mize zde byt i finan¢ni dopad v pfipad€ nutnosti
proplaceni prescasi.

Vyhodou systému 12,5hodinovych smén je vyuzitelnost pro vSechny typy VHI nezavisle na
obsazeni systemizovanych mist smisenym VZP a OZ, pouze VZP, nebo vyhradné OZ. Tim je
systém odolny vuéi pfipadnym zménam Vv obsazeni systemizovanych mist u VHJ v rdmci
organiza¢ni, mobiliza¢ni a disloka¢ni zmény (OMDZ) v budoucnosti. Systém smén v cyklu
12,5 hodin vytvaii prostor 0,5 hodiny od nastupu do zaméstnani do zacatku vykonu smény
k prevzeti smény, techniky, vécnych prostiedktt VHIJ a ptipravu pro vykon smény. Tato ¢asova
dotace vychazi rovnéz z manualli a navodu k obsluze vybaveni pouzivaného VHJ, kde je
potiebny ¢as pro kontrolu prostiedki definovan zpravidla mezi 5 az 30 minutami.

Nevyhody systému 12,5hodinovych smén spocivaji v nartstu poétu hodin ve sménném provozu
nutné¢ho pro zabezpeceni smén. Ve srovnani s 24,5hodinovym sménnym provozem se jedna
00,5 hodiny denné na jednoho hasi¢e zafazené¢ho do smény. Ve srovnani s 12hodinovym
systémem bez Casového prostoru na predani smény ve fondu pracovni doby hasice se jedna
0 nariist o 1 hodinu denné na jednoho hasice zafazeného do smény.

Vyhody 24,5hodinového sménného provozu jsou zejména na strané VZP, ktefi musi nastoupit
do mensiho po¢tu smén, aby naplnili fond pracovni doby. Proto je systém 24,5hodinovych smén

trvalého bydliste.

Nevyhodou je moznost zatadit do smén o délce 24,5 hodiny pouze VZP s ohledem na platnou
legislativu. Dalsi podstatnou nevyhodou tohoto sménného provozu je vyznamné riziko vzniku
chyb a moznych trazt vojenskych hasi¢i pii jizdé k zasahu nebo provadéni zasahu pramenicich
z mozné Unavy po 24hodinové bdélosti zpravidla bez moznosti odpoc¢inku (na pozarni stanici
i v noénich hodinach probiha napfiklad odborna pfiprava, oSetfovani techniky atd.), pfesto musi
byt hasici ptipraveni do 2 minut od obdrzeni signalu vyrazit z mista dislokace k mimofadné
udalosti (coz muze byt napt. pozar munice). Pfedevsim z tohoto divodu je vhodné&jsi systém
12,5hodinovych smén pro akceschopnost VHIJ, piipravenost hasi¢li pro provedeni zasahu
a bezpec¢nost a ochranu zivoti a zdravi zasahujicich hasi¢i u zasahu.

Rozdily ve vyuziti fondu pracovni doby

V ramci projednavani patefni kosti Prostfedi byla dale zminéna mozna pficina nesouladu
Rozdily ve vyuziti fondu pracovni doby. Pro vypocet vyuziti fondu pracovni doby pfislusnikd
VHJ zatazenych do nepfetrzitého sménného provozu byla pouzita data vyuziti fondu pracovni
doby ptislusniki VHIJ za roky 2018 a 2019, rok 2020 nebyl bran v potaz z divodu mozného
zkresleni, které by mohlo zpusobit piijeti mnoha opatieni ve vztahu k obsazovani smén

zapii¢inénych celosvétovou pandemii COVID-19. Konkrétni vypocétové hodnoty jsou uvedeny
Vv Piiloze 9 Vypocet a porovnani vyuziti fondu pracovni doby vojenského hasi¢e VZP a OZ.

Dle doloZenych podkladl spotiebovali ptislusnici VHJ zatfazeni do sménného provozu na ticast
v odbornych a specializacnich kurzech v priméru 44 hodin ro¢né na jednoho ptislusnika VHJ
zatazené¢ho do sménného provozu. Tato hodnota se zapocitava do fondu pracovni doby a musi
byt ve sménném provozu nahrazena sluzbou jiného hasice. V tomto piipadé se jedna
0 proménnou hodnotu v zavislosti na ziskané odborné zpusobilosti pro vykon funkce
jednotlivych vojenskych hasi¢u, z tohoto diivodu byla pouzita hodnota statisticka. Dale kazdy
vojensky hasi¢ absolvuje periodickou zdravotni prohlidku a ucastni se pravidelnych
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mandatornich zaméstnani, jejichZ souhrnna ¢asova naro¢nost od¢erpala z fondu pracovni doby
v priméru 25 hodin ro¢né. Vojensti hasici z fad VZP se navic Gcastni dal$ich pravidelnych
mandatornich zaméstnani. Tyto ¢innosti odCerpaly z fondu pracovni doby v priméru celkem
30 hodin roéné na jednoho vojenského hasice VZP. V0jak z povolani ma dale po splnéni kritérii
(star$i 35 let nebo 10 a vice letech sluzby) narok na Cerpani preventivni rehabilitace, u typu
preventivni rehabilitace I v délce trvani 10 pracovnich dnti, coz ¢ini 80 hodin z jeho fondu
pracovni doby.

Narok na Cerpani dovolené se u piislusniku zafazenych do sménného provozu vypocitava dle
poctu odslouzenych smén, nesmi vSak presahnout hodnotu 216 hodin u vojenského hasi¢e VZP.
U vojenského hasice OZ je vypocet dovolené provadén dle § 213 odst. 4 zakona ¢. 262/2006
Sb., zdkonik prace a souvisejicich ¢l. 19 a 20 pracovniho fadu. Pti dodrzeni fondu pracovni
doby se vsak u vojenského hasi¢e OZ hodnota pohybuje podle poétu planovanych smén mezi
185 az 195 hodinami. Dale méa vojensky hasi¢ OZ narok na Cerpani indispozi¢niho volna
Vv rozsahu minimalné 4 dnti na osobu (dle piedpist dochazi k navyseni naroku o jeden dne ro¢né
navic na jedno dité zaméstnance). Ze statistickych dat vyplyva primérné ¢erpani v rozsahu 36
hodin ro¢né.

Hodnota nemocnosti je udavana statisticky 5 % z fondu pracovni doby, coz u vojenskych hasi¢i
VZP (celkovy fond pro vypocet 2088 hod.) tvoii 104,4 hodiny ro¢né a u vojenskych hasici OZ
(celkovy fond pro vypocet 1958 hod.) 97,9 hodiny ro¢né na jednoho hasice. Dle statistickych
dat byla nemocnost v roce 2018 u VHJ v priméru 57 hodin ro¢né na jednoho hasi¢e. Rozdil
mezi skutecnou a statistickou hodnotou muze tvoftit rezervu veliteld VHI, kterou l1ze vyuzit pro
provadéni praktického vycviku hasi¢li v ramci odborné pfipravy, nebo zabezpeceni jinych
ginnosti ve prospdch ACR (napt. prezentace VHJ na vefejnosti, letecké dny).

Déle je nutné zabezpeCit ve fondu pracovni doby prostor pro provedeni taktickych,
provétovacich a soucinnostnich cviceni druZstev, smén. Provéfovaci cvi¢eni je urceno
k provérce akceschopnosti jednotek, dokumentace pozarni ochrany, dokumentace zdolavani
pozari a také k ovéfeni sou€innosti mezi jednotkami a slozkami integrovaného zachranného
systému. Soucasti tohoto cviceni mliZe byt 1 vyhlaSeni cviéného poZarniho poplachu. Taktické
cviceni je uréeno k ovéfeni schopnosti veliteld smén/druzstev fidit jednotky, pozarni zasah
a Vv neposledni fad€ k ovéfeni urovné mistni znalosti. Pravidelné provadéni taktickych cviceni
smén a hasi¢skych druZstev ma zasadni vyznam v budovani schopnosti velitelt zdsahu v fizeni
a organizaci pozarniho zasahu a upevnéni jejich rozhodovacich procest. Pti provedeni alespon
jednoho praktického vycviku jedné smény za Ctvrtleti v délce trvani 6 hodin, spotfebuje tato
¢innost 24hodin rocné€ z fondu pracovni doby hasice.

Vysledkem je nize uvedena prumérna vyuzitelnost fondu pracovni doby vojenského hasice
vypoctena piimo pro vykon sluzby ve sménném provozu:

- vojensky hasi¢ VZP vyuzitelny fond pracovni doby ¢ini 1564,6 hodiny;
- vojensky hasi¢ OZ vyuzitelny fond pracovni doby ¢ini 1538,1 hodiny.

Diference v mozZnosti zmény mista vykonu prace

Dalsi moZnou pficinou nesouladu, kterd byla zminéna, je Diference v moZznosti zmény mista
vykonu prace. U vojenskych hasi¢ti VZP je principialné nastavena povinnost vykonavat sluzbu
podle potieb Ceské republiky na tizemi CR nebo v zahraniéi, viz § 6 zakona &. 221/1999 Sb.,
0 vojécich z povolani. To usnadnuje vyuziti VZP pfi potiebé doplnéni VHJ s nedostate¢nym
poctem personalu, zabezpeceni vojenskych cviceni, ale také pii vysilani do kurzi.

Naopak u vojenskych hasi¢tt OZ je v pracovni smlouvé misto vykonu prace zpravidla exaktné
definovano v souladu s 8 2 a 8 34 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. Tato konkretizace
omezuje flexibilni vyuziti OZ ve prospéch jiné nez domovské VHI, Casto je komplikované
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i vyslani do vzdé¢lavaciho zafizeni nebo na odborna Skoleni (Casto je nemoznost domluvy
vedouciho zaméstnance s vojenskym hasi¢em zptisobena spise nepiitomnosti vyplyvajici ze
sménného provozu nez nechuti K piistoupeni na domluvu). Béhem celosvétové pandemie se
uskali piesné definovaného mista vykonu prace projevilo jako velmi nestastné a cCasto
komplikovalo zajisténi personalni vypomoci u VHI, které nebyly v karanténnim rezimu nebo
s vysokou nemocnosti schopny zabezpeéit pozadovanou akceschopnost. Fakticka vyhodnost je
v oblasti flexibility mista vykonu prace na strané VZP.

Rozdily v moznosti vysilani do zahranicnich operaci

V ramci pateini kosti Prosttedi byla zanesena také mozna pticina tykajici se Rozdilti v moznosti
vysilani do zahrani¢nich operaci. Jak jiz bylo naznaceno v textu vyse, pro VZP je povinnosti
slouzit podle potieb Ceské republiky i mimo jeji uzemi, coZ vychazi z pravidla nastaveného
v 86 zakona ¢. 221/1999 Sb., o vojacich zpovoléani, ktery zohlediiuje specifika
strategickopolitickych potieb Ceské republiky. Timto je oteviena moznost k obecnému vyuziti
VZP pro potieby zahrani¢nich operaci bez ohledu na jejich zaméteni. Historické zkuSenosti
poukazuji na dlouhodobé vyuziti VHJ v zahrani¢i (Kosovo) nebo i pouze odbornika se zakladni
hasi¢skou kvalifikaci (Afganistan, Irdk). Mimoto vznikaji i nové pozadavky na mozné budouci
nasazeni kompatibilnich hasi¢skych prvkt podle norem STANAG (odborné vzdélani,
kvalifikace, osobni a technické vybaveni, véetné techniky, ale tfeba také mobilniho zadzemi),
které ma umoznit pravidelnou rotaci téchto prvkl vyslanych riznymi narody k plnéni ptijatych
mezinarodnich zavazkd. U OZ tato povinnost slouzit mimo uzemi CR neni, a proto dochazi ke
komplikacim pii potiebach zajistit zminéné strategickopolitické potfeby naseho statu.

Personalni systém

V ramci patetni kosti Persondlni systém je zafazena jedna mozna pticina, kterd se zamétuje na
Rozdily v fizeni kariér VZP a OZ.

Rozdily v Fizeni kariér VZP a OZ

V ramci patetni kosti Personalni systém bylo zminéno, Ze rozdily v procesu fizeni kariér
se ve struktute VHJ vyskytuji. Tyto odlisnosti mezi VZP a OZ jsou zpUsobeny tim, ze jejich
organizace je na bazi dvou odlisnych zakond (zakon ¢. 221/1999 Sh., o vojécich z povoléni,
a zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace). Dal$im aspektem, ktery ma vliv na rozdily v fizeni
kariér VZP a OZ, jsou faktory ovliviiujici fizeni kariér, jejichz hlavni segmenty specifické pro
sluzbu VHI byly uvedeny v subkapitole 2.3. U vojaka z povolani je prakticky uplatnitelny
kariérni fad, ktery je realizovatelny v souladu se zakonem ¢&. 221/1999 Sb., o vojacich
z povolani, a v souladu se souvisejicimi provadécimi piedpisy, které definuji rozhodné doby
pro obecné, ale také specializované pozice (dobou rozhodnou se rozumi maximalni doba
setrvani na daném systemizovaném mist¢). Vnitini predpis upfesiuje rozhodné doby podle
sluzebniho zatfazeni na 2 az 15 let (napf. zadkladni sluzebni zafazeni a velitelska sluZzebni
zatazeni jSOu stanoveny na 4 roky, Stabni sluzebni zafazeni na 5 let, sluzebni zatazeni
specialistit na 7 let). Z internich zdroju dale vyplyva, ze po uplynuti doby rozhodné mohou
nastat tyto varianty: vojak bude povySen nebo pielozen na jinou pozici ve stejné hodnosti,
u obou variant je stanovena nova doba rozhodna; dale mize byt vojakovi vyjime¢né rozhodna
doba prodlouzena, maximalné v$ak o polovinu; posledni variantou je propusténi ze sluzebniho
poméru. Institut doby rozhodné zabezpecuje zdkladni element pro moznost fizeni kariér,
protoze jsou vramci pravidelnych posunli uvolilovdna systemizovana mista a je mozné
posouvat vojéky dle stanoveni v pofadi, které je formou sefazeni vojaku pieduréenych
k povyseni na zakladé vyhodnoceni jednotlivych posuzovanych aspektii. Vzhledem k tomu, ze
se u vojenskych hasi¢t uplatiuje expertni forma karierni drahy, souvisi s ni ptifazeni doby
rozhodné pro sluzebni zatfazeni specialisti v délce 7 let. Toto je urCitym tuskalim
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k efektivnéjs§imu fizeni kariéry vojenskych hasi¢i VZP, zejména ve velici struktuie VHI, ktera
zpomaluje moznost prostupu.

Rizeni kariéry u OZ je velmi omezené a p¥imo zavislé na pfirozené fluktuaci personalu, ktera
je zpusobena pouze motivaci k odchodu na Iépe ohodnocenou pracovni pozici (zpravidla mimo
resort MO CR), nebo pozbytim zdravotni zptisobilosti k vykonu funkce vojenského hasice.
Podle zjisténého funkéniho slozeni jednotlivych VHI uvedeného v Ptiloze 4 Zjisténé funkéni
slozeni jednotlivych VHI s vyznac¢enim rozporu s platnymi pravidly systemizace, je ziejmé, ze
u ¢asti VHJ jsou vojensti hasi¢i OZ s funkci nizsi nez velitel smény zafazeni do jedné platové
tfidy, coz snizuje moznost fizeni kariéry a tlaku na dal$i odborné vzdélavani, které fizeni kariéry

podporuje.
Material

Posledni pateini kosti Ishikawova diagramu je patefni kost Material, kterd reflektuje jednu
moznou pric¢inu tykajici se Rozdilného vybavovani VZP a OZ vystroji nutnou pro vykon prace
ptislusnika VHJ a osobnimi ochrannymi pracovnimi prostfedky pro ¢innost v organizacnim
fizeni.

Rozdilné vybavovani VZP a OZ

V ramci feSitelského tymu byla rozebrana i vyse uvedena mozna pii¢ina nesouladu. Po
projednani doslo ke zjisténi, ze ackoliv se nebude jednat o kofenovou pfic¢inu nesouladu, jedna
se 0 vyznamny indikator vyhodnosti systémového zafazovani VZP na pozice vojenskéeho
hasice. Divodem je vybaveni vojaka pifi povolani do sluzebniho poméru podle zékladni
vystrojni normy dle ptilohy 1 normativniho vynosu Ministerstva obrany ¢. 58/2017 Véstniku
MO Vystrojni ptedpis, kterd definuje 70 polozek zakladni vybavy VZP (kompletni polni
a vychazkova uniforma, obuv, spodni pradlo, zavazadla apod.). Pfedmétem posouzeni neni
vyhodnoceni cenové vyhodnosti tohoto feSeni, ale zohlednéni faktoru, ktery snizi dalsi
administrativni zatéz ptislusnych Gtvard, omezenim potieby nakupu zékladniho vybaveni pro
OZ po zahajeni pracovniho poméru s ohledem na mistni pravidla zabezpe¢ovani OOPP.

3.2.3 ABC analyza

Po ptezkoumani stanovenych kosti v Ishikawové diagramu byly dale stanovené mozné ptic¢iny
anonymné obodovany feSitelskym tymem a bylo sestaveno jejich poradi. Nasledné byly
podrobeny ABC analyze, pomoci niZ byly roztiidény do tfi kategorii. Kategorii A zaujiméa 20 %
ze vSech moznych pficin, konkrétné se jedna o 3 mozné pficiny. Kategorie B je v souladu
s teoretickymi poznatky stanovena na 30 %, z celkového poctu 15 moznych pficin tak do této
kategorie pripadly 4 mozné pticiny nesouladu. Posledni kategorie C je definovana hranici 50 %,
proto se zde naléza 8 moznych pti€in. PfisluSna tabulka, ktera shrnuje celkové rozdéleni
moznych pfic¢in nesouladu funkéniho zafazovani piislusniktit VHJ na systemizovana mista je
umisténa v Ptiloze 10 ABC analyza moznych pficin z Ishikawova diagramu.

Kategorie A

Do kategorie A, ktera predstavuje podle teoretickych poznatkli nejpravdépodobnéjsi mozné
pti¢iny nesouladu, byla na prvnim misté zafazena moznd pfic¢ina nesouladu Rozpory
Vv metodickém a pifimém fizeni z pateini kosti Management. Tato moZna pfi¢ina byla
ohodnocena celkem 26 body z 30 moznych, jeji pramér €inil 4,33. Druhou moznou pficinou
nesouladu, s bodovym ohodnocenim 25 bodi a primérem 4,17, se stal Dvoji legislativni ramec
z pateini kosti Legislativa. Tteti moznou pfi¢inou, ktera byla v ramci 20 % zafazena do
kategorie A, se staly Rozdily v platovém ohodnoceni VZP a OZ z pateini kosti Legislativa
s bodovym ohodnocenim 23 a prumérem 3,83.
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Kategorie B

Dle teoretickych poznatkt byly do kategorie B zatazeny méné pravdépodobné mozné piiciny
nesouladu, které se umistily dle bodového ohodnoceni na 4.—7. misté tabulky (jedna se o 30 %
Z celkového po¢tu moznych pii¢in nesouladu). Jedna se o moznou pii¢inu Rozdily v ptistupu k
fizeni VZP a OZ (22 bodu, pramér 3,67) z pateini kosti Management, moznou pficinu Rozdilna
délka smény (19 bodd, pramér 3,17) z pateini kosti Prostfedi, moznou pii¢inu Rozdily ve
fyzické piipravé vojakt a OZ (18 bodd, primér 3,00) z pateini kosti Lidé a moznou pfi¢inu
Rozdily v tizeni kariér VZP a OZ (17 bodu, pramér 2,83) z pateini kosti Personalni systém).

Kategorie C

Kategorie C predstavuje nejpocetnéjsi kategorii (8 moznych pficin nesouladu, 50 %
Z celkového poctu moznych pfi¢in nesouladu), avSak jsou zde zahrnuty nejméné
pravdépodobné mozné priciny nesouladu funkéniho zarazovani pfislusniki VHJ na
systemizovana mista. Jedna se moznou pii¢inu nesouladu Odlisny nabor VZP a OZ (15 bodu,
pramér 2,50) z patefni kosti Lidé, moZnou pii¢inu nesouladu Diference v moznosti zmény mista
vykonu prace (13 bodl, primér 2,17) z pateini kosti Prostfedi, moznou pfi¢inu nesouladu
Rozdily ve vyuziti fondu pracovni doby (11 bodd, primér 1,83) z patefni kosti Prostiedi,
moznou pii¢inu nesouladu Genderové odlisnosti (10 bodt, primér 1,67) z pateini kosti Lidé,
moznou pii¢inu nesouladu Nedostatky v dal§im vzdélavani (8 bodd, praimér 1,33) z pateini
kosti Lidé, moznou pii¢inu nesouladu Rozdily v jazykové piipravé VZP a OZ (7 bodi, pramér
1,17) z pateini kosti Lidé a dvé mozné pii¢iny nesouladu se shodnym ziskem 6 bodi
a primérem 1,00 — moZnou pfi¢inu nesouladu Rozdilné vybavovani VZP a OZ z pateini kosti
Materiadl a moznou pficinu nesouladu Rozdily v moznosti vysilani do zahrani¢nich operaci
Z patetni kosti Prostiedi.

Pomoci ABC analyzy byly stanoveny nejpravdépodobnéjsi, méné pravdépodobné a nejméné
pravdépodobné mozné piiciny nesouladu funkéniho zatazovani pfislusniki VHJ na
systemizovana mista. VSechny tyto mozné pficiny, které mohly zapficit zkoumany nesoulad,
byly dale podrobeny ptezkoumani, oviem pravé ABC analyza urcila ty prioritni (kategorie A),
jez byly ptfezkoumany prednostné.

3.2.4 Metoda 5x pro¢

Po ptezkoumani vSech kosti byly identifikovany 3 kofenové pticiny nesouladu funkéniho
zafazovani piislusnikd VHJ na systemizovana mista, které byly vSechny zafazeny v kategorii
A. Jedna se o jednu identifikovanou pti¢inu nesouladu z pateini kosti Management — Rozpory
v metodickém a piimém fizeni a 0 dvé identifikované pfiCiny nesouladu z pateini kosti
Legislativa — Dvoji legislativni rAmec a Rozdily v platovém ohodnoceni VZP a OZ. Tyto
identifikované pficiny nesouladu funkéniho zafazovani piislusniki VHJ na systemizovana
mista byly podrobeny metodé 5x prog.

Rozpory v metodickém a primém Fizeni

Po ptezkouméani bylo potvrzeno, Zze Rozpory v metodickém a pfimém fizeni patii mezi
kotenové pfiCiny prosetifovaného nesouladu. V ramci metody 5x pro¢ probehly 4 urovné
dotazovani.

Proc se projevuji rozpory v metodickém a primém rizeni?
V metodickém a pfimém fizeni se projevuji rozpory, protoze nejsou jednotna.

Proc nejsou metodické a primé vizeni jednotna?
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Metodické a piimé Fizeni nejsou jednotna, protoze jsou na stejné velitelské (organizacni)
arovni.

Proc jsou metodické a primé rizeni na stejné velitelské trovni?

Metodické a piimé fizeni jsou na stejné velitelské urovni, protoze zde neni stanovena hierarchie
nadfizenosti.

Pro¢ neni stanovena hierarchie nadrizenosti?

Hierarchie nadiizenosti neni stanovena, protoze nebyla vytvofena.

Po piezkoumani Rozport v metodickém a piimém fizeni metodou 5x pro¢ bylo tedy zjisténo,
ze zde chybi jasné stanoveni hierarchie mezi metodickym a pfimym fizenim.
Dvoji legislativni rdmec

%

Dalsi identifikovanou pfi¢inou nesouladu funkéniho zafazovani pfislusniki VHJ na
systemizovana mista, ktera byla pfezkoumana metodou 5% pro¢, je Dvoji legislativni ramec
z pateini kosti Legislativa. Zde byly v souladu s teoretickymi poznatky provedeny 3 trovné
dotazovani.

Proc je nutny dvoji legislativni ramec?

Dvoji legislativni ramec je nutny, protoze kvuli potiebé legislativné pokryt dvé oblasti (dva
typy prislusnikd VHJ, tedy VZP a OZ).

Proc je nutné legislativné pokryt dvé oblasti u VHJ?

Je nutné legislativné pokryt dvé oblasti, protoze OZ se netidi zakonem o VZP.

Proc jsou v Armadeé Ceské republiky OZ?

Obcansti zaméstnanci jsou v ACR, protoZe nebyla dokonéena profesionalizace ACR.

Po pfezkoumani Dvojiho legislativniho rdmce bylo ve tfeti tirovni dotazovani zjiSténo, ze je
zpusoben nedokoncenim procesu profesionalizace ACR, ktera by umoznila vyuZivani pouze
jednoho legislativniho ramce.

Rozdily v platovém ohodnoceni

Posledni identifikovanou pfi¢inou nesouladu funkéniho zatazovani piislusniki VHIJ na
systemizovana mista podrobenou metodé¢ 5x pro¢ jsou Rozdily v platovém ohodnoceni.
V ramci dotazovani bylo dosaZeno 4 urovni.

Proc jsou rozdily v platovém ohodnoceni?
Rozdily v platovém ohodnoceni jsou kviili nejednotnému zatazovani ptislusniktt VHIJ.
Proc¢ neni jednotné zarazovani prislusniki VHJ?

Zarazovani prislusniktit VHJ neni jednotné, protoze existuje vice moznosti ve vykladu pravidel
zatazovani na funkce.

Proc protoze existuje vice moznosti ve vykladu pravidel zarazovani na funkce?

Vice moznosti ve vykladu pravidel zafazovani na funkce existuje, protoze neexistuje
jednoznacna definice organizaéni struktury systemizovanych mist.

Proc neexistuje jednoznacnd definice organizacni struktury systemizovanych mist?
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Jednoznac¢na definice organiza¢ni struktury systemizovanych mist neexistuje, protoze nebyla
vytvofena.

Po pfezkoumani identifikované pii¢iny nesouladu Rozdily v platovém ohodnoceni bylo ve
¢tvrté arovni dotazovani zjisténo, Ze absentuje pichledné a pevné stanovena organizacni
struktura systemizovanych mist.

3.2.5 Souhrn a vyhodnoceni

Na zaklad¢ podnétu od odborného gestora byl autorem prace realizovan primarni kvalitativni
vyzkum formou rozhovori se zainteresovanymi osobami. Zjistény nesoulad funkéniho
zafazovani pfislusniki VHJ na systemizovand mista byl nasledné vyuzit jako vychodisko
V Ishikawové diagramu pfi¢in a nasledkli, do n¢hoz bylo zaneseno po brainstormingu
fesitelského tymu 15 moznych pfi¢in zminéného nesouladu. Pomoci ABC analyzy byly mozné
pri¢iny nesouladu roztfidény do tii kategorii, které urcily prioritu jejich provéfovani. Po
provéteni povefenymi Cleny fesitelského tymu a identifikovani tii kofenovych pficin nesouladu
byly tyto podrobeny metod¢ 5x pro¢, kterd slouzila k jejich dalsimu rozboru.

Jako kotenové pticiny nesouladu byly zjistény kosti Rozpory v metodickém a pifimém fizeni
(pateini kost Management), Dvoji legislativni ramec a Rozdily v platovém ohodnoceni VZP
a OZ (ob¢ z pateini kosti Legislativa). Dotazovani v ramci metody 5x pro¢ bylo zjisténo, Ze
kofenovym zasadnim problémem je absence hierarchie mezi metodickym a pfimym fizenim,
nedokonéeni procesu profesionalizace ACR a chybéjici organizaéni struktura systemizovanych
mist.

Kromé¢ téchto zdsadni zjiSténi, ktera se stala zdkladem pro ndvrh procesu fizeni kariér
vojenskych hasi¢skych jednotek, ze zjisténych dat vyplyva, Ze se projevuji obtize v souvislosti
s rozdélenim na vojadky z povolani a obCanské zaméstnance. Tento problém se opakované
vyskytoval pfi projednavani moznych pfic¢in nesouladu. Napiiklad v mozZné pfic¢iné nesouladu
Odlisny nabor VZP a OZ se nabizi dva uhly pohledu. Na jedné strané je flexibilita procesu
ziskani nového pracovnika, ktera je na stran¢ OZ. Na druhé strané€ je ucelenost provéfeni
nového uchazeée ze vSech moznych stran, ktera hraje ve prospéch VZP. Cenénou devizou je
zejména provedeni vstupniho fyzického ptezkouseni a klinicko-psychologického vySetifeni,
které eliminuje zafazeni osob zcela nevhodnych pro feSenou profesi vojenského hasice.
Kone¢na vyhoda je tak jednoznatné na strané VZP. Obdobné hovoii také zjisténi po
pfezkoumani kosti Rozdily ve fyzické ptipravé VZP a OZ, nebot’ VZP na rozdil od OZ maji
nadstandardni pozadavek na fyzickou zdatnost, kterd je u této profese nezbytna. DalSimi
kostmi, které se dotykaly odliSnosti u sluZzebniho poméru VZP a pracovniho poméru OZ jsou
Rozdilné délka smény, Rozdily ve vyuziti fondu pracovni doby a Rozdily v moznosti vysilani
do zahrani¢nich misi.

3.3 Navrh procesu rizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek

Navrh zlepseni v procesu fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek vychazi z vyhodnoceni
vyzkumu uvedeném v subkapitole 3.2 a je v souladu s legislativou souvisejici s vykonem sluzby
VHJ, zejména zakonem ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace a zakona ¢. 221/1999 Sb., 0 vojacich
z povolani, dale pak zorganiza¢nich, mobilizatnich a disloka¢nich zmén (OMDZ),
vojenskopolitickych ambici a v neposledni fad¢ z pridéleného finan¢niho ramce kapitoly MO.

Po dtikladném zhodnoceni jednotlivych aspekti zkoumanych v ramci vyzkumu je zcela zasadni
realizace navrhu zlepseni v procesu fizeni kariéry vojenskych hasi¢skych jednotek, ¢emuz je
nutné provedeni nize uvedenych zasadnich organiza¢nich zmén a schvaleni navrzenych
vychodisek. Vzhledem ke komplexnosti a rozsahlé naro¢nosti predlozeného navrhu v oblasti
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lidskych zdroju, finanénich prostfedkti a dals$ich moznych dopadt je navrh rozdélen na
kratkodoba opatieni okamzitého dopadu a dlouhodoba opatieni, K jejichz realizaci bude nutny
$ir§i konsensus v Fidici struktufe ACR a Ministerstva obrany s ohledem na nutné stanoviska
sekce statniho tajemnika v Ministerstvu obrany a Ceskomoravského odborového svazu
civilnich zamé&stnanct armady (CMOSA). AZ poté je mozné plnohodnotné realizovat navrzené
zlepseni fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek.

3.3.1 Navrh docasnych opatieni ke zlepSeni v procesu Fizeni kariéry vojenskych
hasi¢skych jednotek

Navrh docasnych opatieni ke zlepSeni v procesu fizeni kariéry vojenskych hasi¢skych jednotek
je koncipovan tak, aby cile, které nejsou naro¢né na realizaci s ohledem na personalni a finanéni
dopady, bylo mozné realizovat v ramci soucasné platnych legislativnich ustanoveni, véetné
vnitinich ptedpist. Jejich vysledkem je okamzity dopad na zefektivnéni procesu fizeni kariéry
vojenskych hasi¢skych jednotek a odbouréni identifikovanych excesi s nizkymi naklady na
provedeni, ale velkymi dopady v souladu se zdsadami Paretova pravidla.

Zavedeni jednotné délky smény

S ohledem na zaznamenane rozdily se navrhuje zavedeni jednotné délky smény pro vSechny
VHJ v nepietrzitém rezimu sluzby, ktera bude ¢init 12,5 hodiny. Pouze v piipadé zasahu
nebo mimotadného zabezpeceni akceschopnosti VHJ muze byt prodlouzena az na 16 hodin
u obéanskych zaméstnancti a 30 hodin u VZP dle aktualné platnych legislativnich ustanoveni.
Navrzena délka smény je vhodné zvolena s ohledem na potieby VHI a legislativni pravidla pro
vykon sluzby ptislusnikt VHJ a je dale plné v souladu se Stanoviskem statniho tajemnika
v Ministerstvu obrany sp. zn. SpMO 6264-14/2019-7542 ze dne 16. zaii 2019.

Zakladnim pozitivnim aspektem pro navrzeni tohoto opatfeni je moznost obsazeni smén jak
VZP, tak OZ napii¢ vSemi VHJ. Tento faktor je do soucasnosti silnou komplikaci pfi
zabezpecovani vypomoci u nékterych VHI, které aplikuji systém s délkou smény 24 hodin. Po
ptechodu na 12,5hodinovy rezim jiz nebude muset velitel jakékoliv smény u VHJ pracovat
s vyménou ¢lentl smény uprostied smény, jak se stavalo v ptipadé 24hodinove smény.

Tato varianta vSak zachovava principidlni moznost prodlouzeni smény u VZP v piipade
vypadku personalu na strané nastupujici smény. Tuto vyhodu neni mozné u smén v délce 24
hodin aplikovat.

Dalsi souvisejici navrzenou upravou je explicitni definovani zacatkd a konce smény. Denni
sména bude zahajena v 6:30 a ukoncena v 19:00, no¢ni sména bude zahdjena v 18:30
a ukoncena 7:00 druhého dne. Tato Uprava je navrhovana zejména z divodu zajisténi
schopnosti podani informace krajskému operaénimu a informaénimu stiedisku (KOPIS)
0 akceschopnosti VHI do 7:00, coz je jakymsi nepsanym standardem (§ 9 vyhlasky ¢. 247/2001
Sb., o organizaci jednotek pozarni ochrany definuje pouze povinnost podat informaci, pokud
jednotka nemutze udrZet akceschopnost). Usnadni se rovnéz orientace vojenskych hasi¢t
Vv ptipad¢ zabezpeceni vypomoci u jiné VHJ. V neposledni fadé¢ dojde k zptehlednéni pro
samotnou vedeni sluzby pozarni ochrany resortu MO a dalsi prvky opravnéné kontrolovat
vykon sluzby VHJ.

Negativnim dopadem je sniZeni piiplatku za sménnost z 1 200,- K& na 1000,- K¢ u piislusnikd,
kteti slouzili ve 24hodinovém sménném rezimu (100 piislusnikii). Pfevazujicim pozitivem je
narovnani podminek mezi v§emi vojenskymi hasi¢i zafazenymi ve sménach.
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U VHIJ, které slouzi v del$im sménném rezimu (napiiklad 13hodinovém) dojde k optimalizaci
pracovniho harmonogramu a vy¢lenéni prostoru pro vycvik mimo VHJ. Tento krok bude bez
finan¢nich dopadt.

Formalitou je potfeba upravy vzorového planu vykonu sluzby uvedeného V piiloze
3 normativniho vynosu Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, vojenské hasic¢ské
jednotky.

Zavedeni jednotného sménného rezZimu

Na zakladé vyhodnoceni vSech souvislosti a dopadi na fizeni kariéry VHIJ se navrhuje
aplikovat zavedeni pétisménného rezimu u v§ech VHJ s nepretrzitym provozem v souladu
S pivodnim navrhem odborného gestora sluzby pozéarni ochrany v resortu MO.

Pozitivem zavedeni pétisménného reZimu je piedevsim zajisténi $irsi horizontalni personalni
struktury v souladu s modernimi teoretickymi a praktickymi trendy. Touto zménou dojde
k rozsifeni zakladny pyramidové struktury jednotlivych VHJ, zejména vznikne dal$i pozice
velitele druzstva/smény, kterd umozni prostup ze zakladnich funkci. Dalsi podstatnou vyhodou
je vetsi moznost vybéru na pozice specialistt stabtu VHI (instruktor, star$i technik), a v ptipadé
ziskani vysokoskolského vzdélani také do tidicich struktur VHI, ptipadné celé sluzby pozarni
ochrany resortu MO.

Neopomenutelnou taktickou vyhodu zmény na pétisménny rezim je stale zachovana moznost
ptechodu na Ctyfsménny rezim, Surcenim jedné smény jako zalohy, coz se osvédcilo
u né¢kterych VHIJ pravé v dobé pandemie, ale viceméné to byl nésledovanihodny ptiklad
ptizpaisobeni u jednotek pozarni ochrany HZS Kraji. Podobny piinos oceni ACR v piipadé
potfeby nasazeni VHJ do zahrani¢ni operace, kdy toto feSeni nabizi moznost nasazeni
kompletni smény, bez zasadniho dopadu na akceschopnost VHJ. Pfi nasazeni kompletni smén
jsou zabezpe€eny zakladni atributy pro jeji plnohodnotnou funkci — sména je tzv. homogenni
a secvi¢end, Vramci smény jsou zastoupeny vSechny potiebné funkce a specializace dle
nastavenych pravidel.

Realizovatelnost tohoto kroku je plné v gesci VOC, které maji v podtizenosti VHI, protoze je
nutna reorganizace k tento krok je bez negativnich dopadi na personal (dochazi k povyseni
zpravidla jedné osoby)

Formalitou je potfeba upravy vzorového planu vykonu sluzby uvedeného v ptiloze
3 normativniho vynosu Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, vojenské hasic¢ské
jednotky.

Stanoveni jednotnych odbornych poZadavkii pro shodné funkce

Vzhledem k ¢asové ndrocnosti zmény reorganizacnich procesu, které¢ se pifi pozadavku na
dokonceni profesionalizace VHJ daji ocekavat, byl vytvofen docasny navrh pfitazeni funkci
u VHJ k hodnostem, platovym tfidam a odbornému pozadavku, pro pfechodné obdobi, ktery je
uveden v Priloze 6 Pfifazeni funkci u VHJ k hodnostem, platovym tfidam a odbornému
poZadavku (okamzita realizace). Tento navrh zajisti narovnani zjiSténého soucasného
nesouladu v zatazovani na funkce u VHJ (VZP i OZ) v relativné kratkém ¢asovém horizontu.
Provedeni tohoto kroku je nutné, zejména k zajisténi zasady rovného odménovani s ohledem
na zajisténi aktualniho vydani judikatu Nejvyssiho soudu (2020) s ndzvem: Zasada rovného
odménovani sp. zn. 21 Cdo 3955/2018. Tato zasada se dotykd primarné vojenskych hasict
obcanskych zamé&stnanc.

Narovnani platovych tiid OZ
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Po schvaleni jednotnych odbornych pozadavkt pro shodné funkce uvedenych v Pfiloze
6 Prifazeni funkci u VHJ k hodnostem, platovym tfiddm a odbornému pozadavku (okamzita
realizace) Ize provést narovnani platovych tiid OZ u VHIJ slozenych z OZ. Tato Uprava si
bohuzel vynuti provedeni nékolika opatfeni s dopadem na platy zaméstnancii. U urcitého poctu
dojde ke snizeni platu a u nékolika zaméstnancti bude mzda zvysena. Kalkulaci piimych dopadt
nelze pausalizovat jednoduchym vypoc¢tem, s ohledem na mnozstvi proménlivych slozek platu
a rozdilné platove tarify kazdého jednotlivého zaméstnance VHJ. Pro ramcovou piedstavu lze
ziskat v piehledové tabulce v Piiloze 5 Vypocet indikativni ¢isté mzdy hasi¢i podle typu
pracovniho poméru. Podstatné pro upravu je uvedeni platovych nalezitosti do souladu s dilem
2.21.30 nafizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a sprave,
a ptilohy 1 tabulky 2 normativniho vynosu Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO,
vojenské hasi¢ské jednotky. Jak je zminéno v Uvodu této kapitoly, bude vzhledem k uvedenym
dopadim nutné provést jednani k zajisténi shody na drovni Ministerstva obrany s ohledem na
nutna stanoviska sekce statniho tajemnika v Ministerstvu obrany a Ceskomoravského
odborového svazu civilnich zaméstnancii armady (CMOSA).

Narovnani hodnosti VZP

U vojenskych hasi¢tt VZP je situace ve vztahu K jejich zatazovani na jednotlivé funkce Iépe
definovana, piesto byly v zatazovani VZP u VHJ shledany rozdily. K narovnani téchto rozdilt
je vhodné opét vychazet z v Prilohy 6 Ptifazeni funkci u VHJ k hodnostem, platovym tfiddm
a odbornému pozadavku (okamzita realizace). Tyto zmény se tykaji 5 VHJ, jedné samostatné
VHJ a 4 VHJ v podtizenosti jednoho velitelstvi.

U samostatné VHJ bude v ramci narovnani provedeno povyseni veliteld druZstev, tak aby byli
zatazeni v souladu s vyse uvedenym navrhem a znéni piilohy 1 tabulky 2 normativniho vynosu
Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, vojenské hasi¢ské jednotky, a ptilohy nafizeni
vlady €. 60/2015 Sb., o stanoveni seznamu ¢innosti pro jednotlivé vojenské hodnosti. Dale
budou doplnény funkce starsi hasi¢ — technik v hodnosti rotmistr, aby bylo zajisténo komplexni
odborné slozeni smény. V ramci tohoto kroku dojde k povyseni 5 velitelti druzstev z hodnosti
rotny na hodnost nadrotmistr, coz je spojeno s navySenim platu o 3274 K¢*, déle dojde
k povyseni z Cetate na rotného, které bude spojeno s nartistem platu o 5563 K¢&* (*jedna se
0 indikativni ukazatel zmény ¢&isté mzdy). Detailni p¥ehled o souvislostech provedené zmény
a indikativni finan¢ni dopady, 1ze vysledovat v Ptiloze 8 Vypocet dopadu realizace narovnani
hodnosti — zména u jedné VHJ jednoho celku kde dojde k navySeni hodnosti.

U ¢tyt VHI bude v ramci narovnani provedeno snizeni hodnosti veliteltt smén, tak aby byli
zafazeni v souladu s vy$e uvedenym navrhem a znéni ptilohy 1 tabulky 2 normativniho vynosu
Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, vojenské hasi¢ské jednotky, a prilohy natizeni
vlady ¢. 60/2015 Sb., o stanoveni seznamu ¢innosti pro jednotlivé vojenské hodnosti. Déle
budou doplnény funkce starsi hasi¢ — technik v hodnosti rotmistr, aby bylo zajisténo komplexni
odborné slozeni smény. V rdmci tohoto kroku dojde ke snizeni hodnosti 5 velitelt smén
z hodnosti prapor¢ik na hodnost nadrotmistr, coz je spojeno se snizenim platu 0 1807 K¢*, dale
dojde k povySeni z Cetafe na rotného, které bude spojeno s narustem platu o 2316 K¢&* (*jedna
se o indikativni ukazatel zmény ¢isté mzdy). Detailni pfehled o souvislostech provedené zmény
a indikativni finan¢ni dopady, 1ze vysledovat v Ptiloze 7 Vypocet dopadu realizace narovnani
hodnosti — zména u ¢ty VHJ jednoho celku kde dojde ke snizeni hodnosti.

3.3.2 Navrh dlouhodobych zlepseni v procesu Fizeni kariéry vojenskych hasi¢skych
jednotek

Navrh dlouhodobych opatieni ke zlepSeni v procesu fizeni kariéry vojenskych hasi¢skych
jednotek zahrnuje komplexni zménu postoje K fizeni a organizaci vojenskych hasi¢skych
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jednotek, kterou je nutné promitnout do systemové koncepce zabezpeceni Sluzby pozarni
ochrany resortu MO, protoze jsou spolu jednotlivé kroky silné provazéany. Po provedeni Uplné
realizace navrzenych opatieni bude zajiSténa plna schopnost VHJ a bude umoznén rozvoj
personalu, véetné fizeni kariéry a dalSich souvisejicich personalnich aktivit. S vyhodou bude
mozné realizovat také oblasti talent managementu a age managementu, ktery je pro souc¢asnou
strukturu VHJ paléivym tématem s ohledem na nutnost vhodného zdravotniho stavu a fyzické
kondice vojenskych hasica.

Casovy horizont pro realizaci navrzenych zlepseni zalezi na dobé ke schvéleni prvotniho
zaméeru. Autor piedpoklada realizaci plného rozsahu navrzenych opatfeni v obdobi péti let.
S ndvrhem detailniho harmonogramu implementace a analyzy finan¢nich dopadi
dlouhodobych zlepseni v procesu fizeni kariéry VHJ, se pocita az po schvaleni pfedbézného
ndvrhu a zapracovani do novelizované koncepce sluzby pozarni ochrany resortu MO.

Uskali v provedeni navrzenych dlouhodobych zlepseni je nalezeni podpory a shody v fidicich
strukturach Armady CR, respektive resortu MO CR. Rizikem je neprovedeni zadné formy
navrzenych dlouhodobych zlepseni, nebot’ hrozi dramatické omezeni az ztrata akceschopnosti
VHJ, coz bude zptisobeno zejména nevhodnym stavajicim tizenim kariér a age managementem.

Jednotna struktura veleni a Fizeni — slou¢eni piimého a metodického vedeni

Navrh jednotné struktury veleni a fizeni po velici i metodické strance odstrani z&sadni
identifikované kotenové pficiny zjisténych nesouladi. Zajisti centralizaci veleni a jednotny
ptistup k fizeni vSech VHJ. Nejsnaze realizovatelnou variantou je zachovani soucasné struktury
Vv oblasti metodického fizeni a zfizeni Centra zabezpeceni vojenskych hasi¢skych jednotek ve
struktufe Agentury logistiky, do jehoz podfizenosti by byly postupné pievadény VHI, které
jsou v podiizenosti Agentury logistiky a nasledn¢ dalsi VHJ z podiizenosti Velitelstvi
pozemnich sil, Velitelstvi vycviku — VVojenské akademie a Velitelstvi vzdusnych sil.

V Cele sluzby pozarni ochrany bude stat nacelnik sluzby poZarni ochrany resortu MO
s nésledujici strukturou ve vedeni sluzby:

- nacelnik sluzby pozarni ochrany resortu MO 1x plukovnik;
- zastupce nacelnika sluzby 1x major (vytvofeni tohoto tabulkového mista je jiz
planovano k 1. 1. 2023).

Vykonnym organem nacelnika sluzby pozarni ochrany resortu MO zistane oddéleni sluzby
pozarni ochrany Agentury logistiky s nasledujici strukturou:

- nacelnik oddéleni 1x podplukovnik;

- skupina pozarni prevence 1x major, 1x kapitan, 1x prapor¢ik, 2x obcansky
zameéstnanec;

- skupina pozarni represe 1x major, 1x kapitan, 1x praporcik, 2x obCansky zaméstnanec;

- skupina vykonu kontrolni ¢innosti 1x major, 1x kapitan, 2x praporcik, 1x obcansky
zaméstnanec.

Vyhodou navrZzené¢ho fteSeni je urcitd komplexnost oddéleni sluzby Kk fteSeni ukola dle
pozadavku nacelnika sluzby ve prospéch celé Armady CR, véetné plnohodnotné schopnosti
vykonavani kontrolni ¢innosti.

Samostatne Centrum zabezpeceni vojenskych hasi¢skych jednotek, lze vnitini strukturou
vytvofit analogicky podle center v podfizenosti Agentury logistiky, které maji vnitinim
ptredpisem ramcové definovanou schopnost a personalni slozeni. Fakticky to znamena existenci
nékolika skupin k zajisténi provozu centra (ekonomicka skupina, personalni skupina, skupina
zabezpeéeni provozu, logisticka skupina apod.). Z divodu existence rozdilu v jednotlivych
druzich VHJ je Zadouci vytvotfeni zabezpecovacich tUsekil v podtizenosti centra, které budou
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V podiizenosti Centra zajistovat provoz téchto odliSnych typtt VHI. Je navrzena nasledujici
struktura Centra zabezpec&eni vojenskych hasi¢skych jednotek:

- nacelnik centra 1x podplukovnik;
- oddéleni zabezpeceni provozu 1x major, 1x kapitan:
o skupina strojni sluzby 1x nadporuéik, 1x praporcik, 2x rotmistr, 2x ob¢ansky
zaméstnanec;
o skupina technické sluzby 1x nadporucik, 1% praporcik, 2x rotmistr, 2% obCansky
zaméstnanec;
o skupina chemickeé sluzby 1x nadporucik, 1x praporéik, 2x rotmistr, 2x obéansky
zaméstnanec;
o skupina komunikacnich a informacnich systému 1x nadporucik, 2x rotmistr;
o skupina zabezpeceni nemovité infrastruktury 1x nadporucik, 2x obcansky
zameéstnanec;
- oddéleni zabezpeceni odborné piipravy a vycviku 1% major, 1x nadporucik:
o skupina vSevojskové pfipravy a vycviku 1x praporc¢ik, 2% rotmistr;
o skupina odborné ptipravy 1x praporcik, 3x obCansky zaméstnanec;
o skupina odborné vycviku 1x praporéik, 3% ob¢ansky zaméstnanec;
- skupina kontroly akceschopnosti 1x major, 1x kapitan, 2x prapor¢ik, 1x obcansky
zaméstnanec;
- pracovisté OPIS 1x nadporucik, 6x praporcik, 6x nadrotmistr;
- hotovostni pracovisté 1x nadrotmistr, 6x rotmistr, 6x rotny;
- ekonomické skupina 1x nadporucik, 1x porucik, 4x obéansky zaméstnanec;
- personalni skupina 1x kapitan, 1x poruéik, 2x ob¢ansky zaméstnanec;
- skupina logistiky 1x kapitan, 2x nadporucik, 2x nadrotmistr;
- zabezpeCovaci tsek VHJ muniénich zakladen 1x major, 1x kapitan;
- zabezpeCovaci usek VHI leteckych zakladen 1x major, 1x kapitan;
- zabezpecovaci usek VHJ vojenskych Gjezdi 1x major, 1x kapitan;
- zabezpeCovaci usek VHJ specialniho uréeni 1x major, 1x kapitan.

Uvedena organizaéni struktura je konstruovdna na zakladech, které vychazi ze standardu
uplatiiovanych v Armadé CR, ale vzhledem ke specifikiim vykonu sluzby VHI je doplnéna
0 prvky uplatiované ve struktuie Vojenské policie, HZS Kraju nebo HZSp Spravy Zeleznic.
Tento navrh struktury Centra zabezpeceni VHJ je jiZz schopen zajistit vyfeSeni vSech béznych
provoznich potifeb VHJ, véetné zabezpeceni mimotadnych ukold, jakymi mohou byt vyslani
VHJ o zakladni schopnosti do zahraniéni operace nebo nasazeni na uzemi Ceské republiky
Vv piipadé vzniku mimotadné udalosti. Zarover je zohlednéna moznost rozvoje Aktivnich zaloh,
které by byly rozvijeny v ramci zabezpecovaciho tiseku VHI specialniho uréeni.

Centrum bude schopno zabezpecit komplexni fizeni VHJ, jejich odbornou piipravu a vycvik na
vSevojskové 1 odborné urovni, zabezpeceni materialni a technického vybaveni, v€etné poZzarni
techniky a v neposledni fadé provadéni pravidelné kontroly akceschopnosti podiizenych VHJ.

Kontroly akceschopnosti VHJ je vhodné zachovat také v pravomoci oddé€leni sluzby pozarni
ochrany Agentury logistiky, aby byla zajisténa nezavislost kontroly z vyssiho stupné, ptestoze
nebude probihat v takové frekvenci jako z tirovné Centra zabezpeceni VHI.

Dokonéeni profesionalizace VHJ

Na zakladé teoretickych a praktickych poznatk a vysledkd vyzkumu se navrhuje dokoncit
profesionalizaci VHJ piechodem na pIné vojenskou strukturu. Mimo divody uvedené ve
vyhodnoceni vyzkumu, je pfechod na vojenskou strukturu zadouci také z ddvodu
dlouhodobého omezeni v navySovani pocetnich stavii obcanskych zaméstnanci. Toto je jednim
Z diivodu, pro¢ nebyly v poslednich tfech letech navySeny pocetni stavy u VHI sloZenych
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Z obCanskych zaméstnanct, ackoliv bylo toto navyseni schvaleno nacelnikem generalniho Stabu
Armady CR jiz v roce 2018. Zakladni podminkou k udrZeni a rozvoji schopnosti VHJ je
zabezpeceni sménového provozu pouze cestou VZP se vSemi diive uvedenymi pozitivy.
Naopak s vyhodou je mozné vyuzit pozice OZ ve Stabech VHIJ a vySe popsané organiza¢ni
struktufe Centra zabezpeceni VHJ. Navrh dokonceni profesionalizace VHJ po¢ita s realizaci na
bézi jednotné personalni struktury, ktera je definovana v nasledujicim bodé. Komplexni
profesionalizace VHJ je zakladem pro adekvatni fizeni lidskych zdrojti v odborné roviné,
vcetné fizeni kariér VHJ.

Podstatou pro plnou profesionalizaci VHIJ je zabezpeCeni vykonu sluzby za jakychkoliv
okolnosti, které mohou souviset s vyhlaSenim mimofadnych stavii (v obdobi zpracovani
diplomové prace byl vyhlaSen nouzovy stav v historicky rekordni délce), stavu ohroZeni statu,
ptipadné valecného stavu. V takové situaci nelze spoléhat na podporu jednotek pozarni ochrany
podle planu plosného pokryti. Naopak piedpoklada se uzavieni areélii a nastaveni specifického
provozniho rezimu (uvedend fakta jsou pouze ve vztahu k VHJ). Podpirnymi argumenty pro
plnou profesionalizaci je rovnéz analogie s plné profesionalizovanou vojenskou polici ve
smyslu aktivniho vykonu sluzby (policejniho vykonu) nebo HZS CR, kde je vykon sluzby
(zdsahové ¢innosti) opét shodné vykonavan pouze ptislusniky ve sluzebnim poméru.

Paraleln¢ je vhodné provadét vystavbu Aktivnich zaloh VHJ, jejichZ rozvoj je podporovan ve
koncepc¢nich dokumentech ozbrojenych sil. Aktivni zalohy lze vyuzit k flexibilnimu doplnéni
personélu v piipadé mimofadného nasazeni VHIJ, ale také v pfipadé hroziciho omezeni
akceschopnosti VHJ z personalnich dtvodid, které mohou zpusobit jak protiepidemicka
opatieni aktualni v dob& zpracovani prace, tak i nahly vypadek personalu z planovanych
(vypomoc, vycvik, cvi¢eni, kariérové, jazykové nebo odborné kurzy) nebo neplanovanych
dtvodti (pozbyti zdravotni zpusobilosti, nemoci, Urazy). Dal§imi ptilezitostmi K vyuziti
Aktivnich zéloh je pfipadné vyse uvedené vyhlaseni mimotadnych stavu.

Jednotnéa personalni struktura VHJ

Navrh jednotné personalni struktury VHJ se opird o dva souvisejici kroky, pro které jsou
zpracovany nésledujici podklady. Navrh seznam pozadovanych funkci s pfifazenymi
hodnostmi a pozadavky na odborné vzdélani, ktery je uveden v Ptiloze 11 Navrh pfifazeni
hodnosti k funkcim dle seznamu ¢innosti a pozadovanym kurzim k vykonu funkce. V tomto
seznamu jsou uvedeny i funkce, respektive hodnosti, které v soucasnosti nemaji oporu
V natizeni vlady €. 60/2015 Sb., o stanoveni seznamu ¢innosti pro jednotlivé vojenské hodnosti.
Zaucelem realizace navrzeného kroku je nejdiive nutné provést legislativni zmény v uvedeném
dokumentu, nasledné provést novelizaci v piiloze 1 tabulky 2 normativniho vynosu
Ministerstva obrany ¢. 102/2013 Véstniku MO, vojenské hasi¢ské jednotky. Soucésti zmény
uvedeného normativniho vynosu bude 1 vlozeni pfilohy s definovanym pocetnim a funkénim
sloZzenim jednotlivych typli VHJ, které je uvedeno v Ptiloze 12 Celkovéa skladba VHJ a pocty
personalu po dokonceni profesionalizace VHJ.

Impulsem pro navrh tohoto dlouhodobého opatieni ke zlepSeni v procesu fizeni kariér VHI je
praveé stavajici nedostatecnost v této oblasti u VHIJ. Navrzené zlepSeni umozni zefektivnéni
fizeni kariér a realizaci personalni politiky nastavené v resortu MO. Uvedené bylo nosnou ideou
pfi navrhu jednotné persondlni struktury, kterd diky Siroké zakladné (zejména v sboru niZsich
distojnikil) vytvaii moznosti prostupu, ale zaroven dostatecného tlaku na selektivni vybér
kvalitniho persondlu pro povyseni a dalsi rozvoj.

Navrzena jednotna personalni struktura VHJ se inspiruje poznatky ziskané béhem zpracovani
teoretické a praktické casti diplomové prace. Reflektuje interni potieby VHIJ, ale zaroven
zohlediiuje personalni struktury organizaci, které jsou obdobné zafazeny do 1ZS (vojenska
policie, vojenska zdravotnicka sluzba, HZS CR, HZSp Spravy Zeleznic).
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4 Zavér

Cilem prace bylo navrhnout proces fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek. Teoreticko-
metodologicka ¢ast diplomové préce, kterd byla orientovana na zpracovani literarni reSerse,
byla roz¢lenéna do ¢tyi subkapitol. Subkapitola 2.1 Vymezeni zéakladnich pojmu v fizeni
kariéry byla zamétena na objasnéni pojmu klicovych pro diplomovou préci. Jednalo se o pojmy
spojeneé s kariérou, fizenim kariéry a fizenim lidskych zdroju. Dale byly v subkapitole 2.1
priblizeny metody, které byly dale v praci uzity. Subkapitola 2.2 byla zaméfena na predstaveni
procesu fizeni kariéry a souvisejici pojmy jako cile fizeni kariéry, politika fizeni kariéry,
planovani kariéry, persondlni ¢innosti v fizeni kariér, fizeni talentli a age management. Dale
bylo v této subkapitole predstaveno také fizeni kariéry v Armadé Ceské republiky. Subkapitola
2.3 Faktory ovliviiujici fizeni kariéry byla zaméfena na nejen na obvyklé faktory, ale ¢ast této
subkapitoly se vénovala také specifickym faktortim, jez ovliviuji fizeni kariéry ptisluSnika
vojenské hasi¢ské jednotky. V subkapitole 2.4 je obsazen popis metodického postupu tvorby
diplomové préace.

Hlavniho cile prace bylo dosazeno na zékladé primarniho kvalitativniho vyzkumu a metod,
které byly vyuZity pro fizeni feSeni a rozbor zjiSténého nesouladu funkéniho zatazovani
piislusnikit VHJ na systemizovana mista. Jednalo se o metodu 8D Report, ktera byla pouzita
pro fizeni procesu feSeni nesouladu. Na zakladé 8D Reportu byl vytvoten fesitelsky tym, ktery
byl veden autorem diplomové prace. Dale byla vyuzita metoda Ishikawlv diagram pficin
a nasledki, pfi jehoz tvorbé byla uzita metoda brainstorming. Pro nasledné roztiidéni byla
pouzita ABC analyza, kterd umoznila roztfidéni moznych pfic¢in nesouladu zanesenych do
Ishikawova diagramu. Diky ABC analyze byla také stanovena priorita pfi provéfovani moznych
pfic¢in nesouladu. Po zjisténi kotfenovych pficin nesouladu funkéniho zatazovani ptislusniktl
VVHJ na systemizovana mista doslo k jejich podrobeni metodé 5x pro¢ v souladu s teoretickymi
poznatky vychézejicimi z teoreticko-metodologické ¢asti prace. Vystupy metody 5% pro¢ byly
dale vyuzity pro navrh procesu fizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek.

Na zékladé¢ tietiho kroku 8D Reportu bylo provedeno zhodnoceni moznosti piijeti docasnych
opatfeni k eliminaci dopadd feSeného nesouladu funkéniho zatazovani ptislusniki VHIJ na
systemizovand mista. Tato doCasna opatieni byla navrzena primarné z divodu ptedpokladu
dlouhého casového useku pro realizaci dlouhodobych zlepSeni v procesu fizeni kariéry
vojenskych hasi¢skych jednotek. Zaroven je také mozné ocekavat redukce v dlouhodobém
navrhu, piipadné jeho odlozeni s ohledem na stéZejni faktory (limit tabulkovych mist VZP
a OZ, zdrojovy ramec finan¢nich prosttedkti kapitoly MO, dostupnost lidskych zdroji, zména
koncepce vystavby ACR).

Mezi navrzena docasna opatieni patii zavedeni jednotné délky smény stanovené na 12,5 hodiny,
které plné vyhovi potiebam VHJ jednotlivych druhti a personalniho slozeni. Tento navrh je
koncipovan k moznosti zabezpe€eni dopliiovani VHJ vojenskymi hasi¢i VZP i OZ. Déle
zohlediiuje vytvotfeni Casové rezervy pro dostateCné prevzeti smény. Dal§im navrzenym
opatfenim je zavedeni jednotného pétisménného rezimu napii¢ vSemi VHJ. Toto opatieni
umozni lepsi rozlozZeni personalu a dosazeni vyssi odborné kvalifikace u jednotlivych VHI, coz
nabizi $irsi moznosti v oblasti zastupitelnosti. Vzhledem k zameéteni prace Ize kvitovat rovnéz
zlepSeni v procesu ftizeni kariéry VHJ. Zlepseni v procesu fizeni kariéry VHJ zpusobi, také
navrzené stanoveni jednotnych odbornych pozadavkd pro shodné funkce, které povede
k ujednoceni finan¢niho ohodnoceni s pozadavky na odborné vzdélani v souladu se zasadou
rovného odménovani. Po ptijeti uvedeného navrhu je mozné realizovat nasledujici dvé doc¢asna
opatieni, kterymi jsou narovnani platovych tiid OZ (nese s sebou pocetné zvyseni, ale i snizeni
platového ohodnoceni, orienta¢ni vypocet platovych rozdili pro jednotliva zafazeni je uveden
v Ptiloze 5 Vypocet indikativni ¢isté mzdy hasi¢u podle typu pracovniho poméru) a narovnani
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hodnosti VZP (které je spjato rovnéz se zvySenim a snizenym platového ohodnoceni, kalkulace
dopadti jsou uvedeny v ptilohach). Pro realizaci téchto opatieni je nutné pfedbézné stanovisko
statniho tajemnika v Ministerstvu obrany a dale Ceskomoravského odborového svazu civilnich
zaméstnanct armady (CMOSA) k realizaci opatieni narovnani platovych ttid OZ.

Déle navazuje navrh dlouhodobych zlepseni v procesu fizeni kariéry vojenskych hasi¢skych
jednotek, ktery se sklada ze tii ¢asti, u nichz je diky jejich provazanosti nutna soub&zna realizace
s predpokladem mozného provedeni v obdobi péti let od schvaleni pifedbézného navrhu a
zaneseni do koncepce sluzby pozéarni ochrany resortu MO. Samostatné nejsou dostate¢né
aplikovatelna a v piipadé odd¢lené realizace si vyzadaji dal$i nutna opatieni. Prvnim prvkem
navrhu dlouhodobych zlepSeni v procesu fizeni kariéry VHI je zavedeni jednotné struktury
veleni a fizeni, ¢imz bude dosazeno slouceni pfimého a metodického tizeni. V této ¢asti navrhu
je definovand struktura sluzby pozarni ochrany resortu MO se zachovanim soucasného
metodického prvku, ktery je ale rozsifen s ohledem na rozsah plnénych tkolu a pozadovanych
schopnosti. Déle je navrzeno ziizeni samostatného centra zabezpeceni VHI, k ¢emuz je doplnén
navrh komplexni struktury centra zabezpeceni vojenskych hasi¢skych jednotek, které by po
ziizeni mélo postupné absorbovat VHIJ ze stavajici podiizenosti nékolika velitelstvi a jednoho
centra. Organizacni struktura centra zabezpeeni VHJ zohledniuje trendy v obdobnych
organizacich participujicich v 1ZS, ale v zékladni struktufe vychéazi z pravidel Armady CR.
Centrum zabezpeceni VHJ mé ve struktufe oddéleni zabezpeceni provozu, oddéleni
zabezpeceni odborné pripravy a vycviku, kontrolni skupinu a dalsi prvky k zabezpeceni agendy
bézné u jakékoliv jiné organizace S diirazem na personélni skupinu. Personélni skupina bude
schopna realizovat v soucasnosti nefesené oblasti fizeni lidskych zdroju, v¢etné tizeni kariér,
talent managementu a age managementu. Podstatné je také vytvofeni podiizenych
zabezpeCovacich tseku, v kterych budou za¢lenény VHJ podle jejich specializace.

V druhé ¢asti navrhu dlouhodobych zlepSeni v procesu fizeni kariéry vojenskych hasi¢skych
jednotek je navrzeno dokonceni profesionalizace VHI, které povede k obsazovani VHJ pouze
vojaky z povolani, s tim Ze obCanské zaméstnance lze vyuzit v ramci Stabu VHJ. Provedeni
dokonceni profesionalizace se piedpoklada jiz v souladu s jednotnou persondlni strukturou
VHJ, kterd tvoii tieti ¢ast navrhu dlouhodobych zlepSeni v procesu fizeni kariéry vojenskych
hasi¢skych jednotek. K zavedeni jednotné personalni struktury byl vytvotfen navrh piifazeni
hodnosti k funkcim dle seznamu ¢innosti a pozadovanym kurziim k vykonu funkce, ktery je
soucasti Prilohy 11. Dale byla navrZena celkova skladba VHIJ a pocty personalu po dokonceni
profesionalizace VHJ, ktera tvofti Pfilohu 12. Navrhy uvedené v piilohach jsou zpracovany tak,
aby umoznovaly pInéni tkolt pozadovanych po VHI a zaroven zajistily schopnost provadét
efektivni fizeni kariér a lidskych zdroji. Tyto kroky ovSem vyzaduji provedeni legislativnich
zmén malého dopadu. V piipad¢ realizace navrzenych opatfeni lze dosdhnout zlepSeni
V procesu tizeni kariér vojenskych hasi¢skych jednotek.
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Prilohy

Ptiloha 1 Zé&znamovy arch se strukturovanymi rozhovory s respondenty

Strukturované rozhovory provedl na zakladé vyzvy odborného gestora sluzby pozarni ochrany
resortu MO autor diplomové prace Bc. Daniel Simek, DiS.

Respondent 1

1. Vnimate soucasny systém zarazovani prislusnikii VHJ na jednotlivé pracovni pozice
(systemizovana mista) jako funk¢ni?

Ne.
1.1 Kde spatifujete nefunkénost?
Chybi nam nékteré hodnosti, zejména vstupni diistojnicka hodnost — porucik.

2. Maji prislusnici VHJ ve Vasi podrizenosti na stejnych systemizovanych mistech stejnou
hodnost?

Ne.
2.1 Jaké jsou rozdily?
Mame rozdil zejména mezi dvéma druhy jednotek — letistniho a specialniho typu.

3. Jste schopni pri soucasném stavu Fidit adekvatné kariéry prislusnikiit VHJ ve Vasi
podrizenosti?

Ne.
3.1 S jakymi problémy se potykéate?
Prakticky neresime rizeni kariér mezi jednotkami.
4. Setkali jste se s obtizemi p¥i obsazovani systemizovanych mist?
Nesetkali.
5. Uvitali byste navrZeni systematické koncepce pro Fizeni kariér prisluSniki VHJ?
Ano.
5.1 Jaké oblasti by se méla prioritné tykat?

Zajima nas otdzka narovnani mezi jednotkami a dalsi kariéra i pro veleni jednotlivych VHJ.

Respondent 2

1. Vnimate soucasny systém zarazovani prisluSnikiit VHJ na jednotlivé pracovni pozice
(systemizovana mista) jako funk¢ni?

Ano.

2. Maji prislu$nici VHJ ve Vasi podfizenosti na stejnych systemizovanych mistech stejnou
hodnost?

Ano.



3. Jste schopni pri soucasném stavu Fidit adekvatné kariéry prislusniki VHJ ve Vasi
podiizenosti?

Ano.

4. Setkali jste se s obtizemi p¥i obsazovani systemizovanych mist?
Ano.

4.1 S jakymi obtiZemi jste se setkali?

Nejsme v praxi schopni obsadit obcanské pozice mladymi lidmi s potencialem rozvoje
S ohledem na nedostatecné financni ohodnoceni. Problém se tyka prvku, ktery neslouzi ve
sménném rezZimu, takze zde chybi slozka priplatki za sménnost a prdci v noci a ve dnech
pracovniho klidu.

5. Uvitali byste navrZeni systematické koncepce pro Fizeni kariér prislusnika VHJ?
Ano.
5.1 Jaké oblasti by se méla prioritné tykat?

Ocenili bychom prechod na cisté vojenskou strukturu.

Respondent 3

1. Vnimate soucasny systém zaiazovani prislusniki VHJ na jednotlivé pracovni pozice
(systemizovana mista) jako funk¢ni?

Ano.

2. Maji p¥islu$nici VHJ ve Vasi podrizenosti na stejnych systemizovanych mistech stejnou
hodnost?

Ano.

3. Jste schopni pri souc¢asném stavu Fidit adekvatné kariéry prisluSnika VHJ ve Vasi
podrizenosti?

Ano.

4. Setkali jste se s obtizemi p¥i obsazovani systemizovanych mist?
Ano.

4.1 S jakymi obtiZemi jste se setkali?

Mame problém s obsazovanim obcanskych pozic novymi lidmi. Vzhledem ke kratkeé praxi jim
nalezi nizky platovy tarif. Dokonce do ziskani zakladni odborné zpusobilosti jim ndlezi nizsi
platova trida. Nestandardné jsou pravidla uzpusobena k lepsimu platovéemu ohodnoceni
novackii. Presto zaznamendvame casty odchod k HZS CR nebo podnikai.

5. Uvitali byste navrZeni systematické koncepce pro Fizeni kariér prislusniki VHJ?
Ano.
5.1 Jaké oblasti by se méla prioritné tykat?

Vyreseni systemového prechodu na jednotky obsazené vojaky. Minimdalné je nutné zabezpecit
vojaky v vidici strukture VHJ.

Respondent 4



1. Vnimate soucasny systém zarazovani prislusniki VHJ na jednotlivé pracovni pozice
(systemizovana mista) jako funkcéni?

Ne.
1.1 Kde spati'ujete nefunk¢nost?

Nemame systemizované misto zastupce velitele VHJ. Obtizné realizujeme povysSeni z rotného
na praporcika.

2. Maji prislu$nici VHJ ve Vasi pod¥Fizenosti na stejnych systemizovanych mistech stejnou
hodnost?

Ne.
2.1 Jaké jsou rozdily?
Zasadni rozdil je mezi jednotkou slozenou z obcanskych zaméstnancii a vojakit z povolani.

3. Jste schopni pri soucasném stavu Fidit adekvatné kariéry prislusnikiit VHJ ve Vasi
podrizenosti?

Ne.
3.1 S jakymi problémy se potykéate?

U VHJ z vojdaku je komplikovany prostup v hodnostech. U obcanskych VHJ kariéry prakticky
nejsou rizeny.

4. Setkali jste se s obtizemi p¥i obsazovani systemizovanych mist?
Ano.
4.1 S jakymi obtiZemi jste se setkali?

Obcanské pozice obsazujeme prakticky vylucné vyslouZilymi hasici nebo vojaky, kteri maji
narok na vysluhovy prispévek, protoze nejsou tak citlivi na nedostatecné platové ohodnoceni.

5. Uvitali byste navrZeni systematické koncepce pro Fizeni kariér prisluSniki VHJ?
Ano.

5.1 Jaké oblasti by se méla prioritné tykat?

Meéla by se tykat sjednoceni hodnostniho systému napric VHJ.

Respondent 5

1. Vnimate soucasny systém zarazovani prisluSnikii VHJ na jednotlivé pracovni pozice
(systemizovana mista) jako funk¢ni?

Ne.
1.1 Kde spatfujete nefunkénost?

V systému zarazovani persondlu je zrejmd nerovmnost. V ramci velitelstvi jsou rozdilné
organizacni struktury.

2. Maji prislusnici VHJ ve Vasi podiizenosti na stejnych systemizovanych mistech stejnou
hodnost?

Ne.
2.1 Jake jsou rozdily?



Napri¢ jednotkami je rozdil v hodnostech, ale také v principu obsazovani vojaky nebo
obcanskymi zaméstnanci.

3. Jste schopni pri soucasném stavu Fidit adekvatné kariéry prislusniki VHJ ve Vasi
podiizenosti?

Ne.
3.1 S jakymi problémy se potykéate?

Jednotky funguji izolované, rizeni kariér napri¢ jednotkami je velmi omezené. VHJ z
obcanskych zaméstnancii v rizeni kariéry de facto stagnuji a jejich pracovni pozice jsou témer
celoZivotni.

4. Setkali jste se s obtizemi p¥i obsazovani systemizovanych mist?
Ano.
4.1 S jakymi obtiZemi jste se setkali?

Uspésnost obsazovani pozic je zavisla na koncepci konkrétnich jednotek a také lokalni situaci
na trhu prace. Problematické je zejména obsazovani pozic obcanskych zaméstnancii, které se
komplikuje obzvlast v blizkosti velkych aglomeraci s vysokou konkurenci na trhu prace —
typicky Praha, ale i jizni Cechy.

5. Uvitali byste navrZeni systematické koncepce pro Fizeni kariér prislusniki VHJ?
Ano.
5.1 Jaké oblasti by se méla prioritné tykat?

Koncepce by méla zohlednit hlavné jednotny systém rizeni, véetné rozpracovani ridici struktury
a rizeni kariéry az do této strategické pozice.

Zdroj: Vlastni zpracovani



Ptiloha 2 Souhrnny zaznamovy arch z rozhovora s respondenty
V%Ztggg na Respondent 1 Respondent 2 Respondent 3 Respondent 4 Respondent 5
¢. 1 Ne Ano Ano Ne Ne
Neméame . y -
f o « , . A V systému zatfazovani
Chybi nam n¢které systemizovane misto sy,
Kde L ; . persondlu je ziejma
.. hodnosti, zejména zastupce velitele VHJ. o
spatfujete e X X O N nerovnost. VV ramci
< vstupni distojnicka Obtizné realizujeme . e o
nefunk¢énost? o e ; velitelstvi jsou rozdilné
hodnost — porucik. povyseni z rotného na o
o organizac¢ni struktury.
praporcika
¢.2 Ne Ano Ano Ne Ne
. o Zasadni rozdil je mezi Nap o jednotkami je
Mame rozdil zejména . 9 rozdil v hodnostech,
- N jednotkou slozenou ) .
Jaké jsou mezi dvéma druhy - , ale také v principu
. . v X X Z obcanskych L
rozdily? jednotek — letistniho a y . i1 o obsazovéni vojaky
o zaméstnancl a vojakd . A
specialniho typu . nebo obcanskymi
z povolani y g
zamestnanci
¢.3 Ne Ano Ano Ne Ne
Jednotky funguji
izolovang, fizeni kariér
U VHJ z vojéku je napfi¢ jednotkami je
S jakymi Prakticky nefesime komplikovany prostup | velmi orI]ezenfe. VHJ
. P : v hodnostech. U Z obcanskych
problémy se fizeni kariér mezi X X y , y o e
otVkate? :sdnotkami obcanskych VHIJ zaméstnancu v fizeni
potykate: J kariéry prakticky kariéry de facto

nejsou fizeny

stagnuji a jejich
pracovni pozice jsou
témer celozivotni.




p<
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Ne

Ano

Ano

Ano

Ano

S jakymi
obtizemi jste
se setkali?

Nejsme v praxi
schopni obsadit
obcanské pozice
mladymi lidmi
s potenciélem rozvoje
s ohledem na
nedostate¢né financni
ohodnoceni. Problém
se tykéa prvku, ktery
neslouzi ve sménném
rezimu, takze zde
chybi slozka ptiplatkt
za sménnost a praci
Vv noci a ve dnech
pracovniho klidu.

Mame problém s
obsazovani
obcanskych pozic
novymi lidmi.
Vzhledem ke kratké
praxi jim nalezi nizky
platovy tarif. Dokonce
do ziskani zakladni
odborné zpuisobilosti
jim nélezi nizsi platova
tiida. Nestandardné
jsou pravidla
uzpusobena k lepSimu
platovému ohodnoceni
novacku. Presto
zaznamenavame casty
odchod k HZS CR
nebo podniki.

Obcanské pozice
obsazujeme prakticky
vyluéné vyslouzilymi

hasici nebo vojéky,
kteti maji narok na
vysluhovy prispévek,
protoze nejsou tak
citlivi na nedostatecné
platové ohodnoceni.

Uspé&snost obsazovani
pozic je zavisla na
koncepci konkrétnich
jednotek a také lokalni
situaci na trhu préace.
Problematické je
zejména obsazovani
pozic obcanskych
zaméstnancu, které se
komplikuje obzvlast
v blizkosti velkych
aglomeraci s vysokou
konkurenci na trhu
prace — typicky Praha,
ale i jizni Cechy.

¢.5

Ano

ANo

Ano

Ano

Ano

Jaké oblasti
by se méla
prioritné
tykat?

Zajima nés otazka
narovnani mezi
jednotkami a dalsi
kariéra i pro veleni
jednotlivych VHJ

Ocenili bychom
pfechod na Cisté
vojenskou strukturu.

VyfteSeni systémového
piechodu na jednotky
obsazené vojaky.
Minimaln¢ je nutné
zabezpecCit vojaky
v fidici struktute VHI.

Meéla by se tykat
sjednoceni
hodnostniho systému
napii¢ VHJ.

Koncepce by méla
zohlednit hlavné
jednotny systém fizeni,
vcetné rozpracovani
fidici struktury a fizeni
kariéry az do této
strategickeé pozice.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 3 Ishikawiiv diagram

MANAGEMENT LEGISLATIVA LIDE

Rozdily v pfistupu Odlisny nabor VZP a OZ

k fizeni OZ a VZP »

R ) Nedostatky v dalsim vzdélavéni

Nesoulad mezi pfimym Dvoji legislativni ramec . e

a metodickym Fizenim Rozdily v jazykove pfipravé VZP a OZ

Rozpory v meto ickem Rﬂzd;lyd‘;platqvém Rozdily ve fyzické pfipravé VZPa OZ \
a pfimém Fizeni oocnocen > \, Genderové odlisnosti
Rozdily v moznost: vysilani do _
za]ﬂramcmr?h operaci Rozdily v fizeni kariér Rozdilné vybaveni VZP a OZ

Rozdily ve vyuziti fondu VZPaOZ >

pracovni doby

-

- e - w o

Diference v moznost: zmény
mista vykonu prace

Rozdilna délka smény

PERSONALNI
PROSTREDI SYSTEM MATERIAL

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pfiloha 4 Zjisténé funk¢éni sloZeni jednotlivych VHI s vyznacenim rozporu s platnymi pravidly systemizace
Kéd | VHI | $tab | Celkem | Velitel | 23StUPCe Starsi | Velitel e chnik | Hasic | Hasic |, . | T
VHJ [sména|VHJ | Hasi¢a | VHJ velitele | Instruktor technik Technik smeny / smény | specialista | strojnik Hasic bez
VHJ druzstva NOV
B 30 2 32| 10pt X X X 9 pt 9 pt 8 pt 8 pt 8 pt 8 pt 8 pt
D 30 2 32| 10pt X X X X 9 pt 8 pt 8 pt 8 pt 8 pt 8 pt
Vv 30 1 31| 10pt X X X 9 pt 9 pt 8 pt 8 pt 8 pt 8 pt 8 pt
L 30 2 32| 10pt X X X 9 pt 9 pt 8 pt 8 pt 8 pt 8 pt 8 pt
C 65 5 60 kpt. npor nrtm. prap. rtm. nrtm. rtm. rtn. cet. 7 pt
K 62 5 60| kpt. npor nrtm. prap. rem. nrtm. rrm. rtn. Cet. 8 pt
P 55 5 60 kpt. npor nrtm prap. rtm. nrtm. rtm. rtn. cet. 7 pt
S 60 5 60| kpt. npor nrtm. prap. rem. nrtm. rem. rtn. Cet. 7 pt | Priplatky
B 39 4 45| nprap. X nrtm. prap. rtm. rtn. cet. X 6 pt 7 pt
C 25 2 27| 10pt X X 10 pt X 9 pt 8 pt 7 pt 7 pt 7 pt 5 pt
K 25 2 27| 10 pt X X 10 pt X 9 pt 8 pt 7 pt 7 pt 7 pt 5pt
T 25 2 27| 10pt X X 10 pt X 9 pt 8 pt 7 pt 7 pt 7 pt 5 pt
D 25 2 27 | nprap. X X 10 pt X prap. X rtn. Cet. des.
H 25 2 27 | nprap. X X 10 pt X prap. X rtn. Cet. des.
N 25 2 27 | nprap. X X 10 pt X prap. X rtn. Cet. des.
Y 25 2 27 | nprap. X X 10 pt X prap. X rtn. Cet. des. |Pfiplatky
A 10 1 11| prap. X X X X * * * * *
J 8 1 9] 10pt X X X X 9 pt 8 pt 8 pt 8 pt 8 pt
@) 7 7 x X X X X rtn. Cet. X X des.
B 7 7 X X X X X rtn. Cet. X X des.
Celkem | 608| 47 655| 18 5 5 14 5 90 120 125 148 115

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pfiloha 5

Vypocet indikativni ¢isté mzdy hasicl podle typu pracovniho poméru

Vypocet indikativni ¢isté mzdy hasicl podle typu pracovniho poméru

Pfislugnika HZS CR Piislusnik VHJ VZP Piislusnik VHJ OZ
POée.t leit pro uré?ni Hodnostni | Plat celkem | Plat celkem o Platova | Plat celkem
tarifniho stupné oy y y Hodnost Zastavana funkce o y
(HZS i 02) oznaceni v K¢ v K¢ tiida v K¢
do 6 let strazmistr 24 668 31112 desatnik hasic¢ 6 19 212
do 12 let nadstrazmistr 27 379 32203 Cetaf starsi hasi¢ — strojnik 6 20109
do 15 let nadstrazmistr 28 093 35450 rotny starsi hasi¢ — specialista 7 21 693
do 15 let podpraporcéik 29 774 37 766 rotmistr star$i hasi¢ — technik 8 22 933
do 15 let podpraporcik 26 373 38 029 | nadrotmistr technik VHJ 9 23513
do 15 let praporc¢ik 32903 39404 | nadrotmistr velitel druzstva VH] 9 26 103
do 15 let nadpraporcéik 28 019 39 836 praporc¢ik Starsi technik 10 24 928
do 15 let nadpraporcéik 34 871 41 344 praporc¢ik velitel smény VHJ 9 26 103
do 15 let porucik 31754 jg i;i nlz ?ﬁsgéli‘k zastupce velitele VH] 9 24 253
do 15 let nadporucik 35232 42 491 | nadpraporcik )
do 15 let Kapitan 37695 | 47018 | kapitan velitel VHJ 10 28628

Zdroj: Vlastni zpracovani




Ptiloha 6 Ptitazeni funkci u VHJ k hodnostem, platovym tfidam a odbornému pozadavku (okamzita realizace)
P Platova . . . . «
Hodnost Zastavana funkce tHida Kurz Néazev kurzu Néazev kurzu — Ekvivalent MV GR HZS CR
HOO010 Nastupni odborny vycvik hasi¢i
des. hasi¢ 6 HOO070 Vyprostovaci zatizeni Nastupni odborny vycvik (NOV)
ZS014 Kurz prvni pomoci pro VHJ
5 o L HO140 Hasi¢ strojnik Strojnikii (ST) nebo Strojni sluzba (T-STS)
Cet. star$i hasi¢ — strojnik 6 — -
20080 Strojnik elektrocentral do 8 kW
o . HOO081 Pfenosné motorové pily
rtn. star$i hasi¢ — specialista 7 — —
HOO060 Lezecky vycvik — ovéfeni
o o Chemicka sluzba (T-CHS)
o . HO040 Chemické a technick sluzba ——
rtm. star$i hasi¢ — technik 8 Technicka sluzba (T-TS)
PS103 Prvni psychologick& pomoc Odborna ptiprava Prvni psychicka pomoc
nrtm. technik VHJ 9 LP180 Technik roty — zacate¢nik
nrtm. velitel druzstva VHJ 9 HO100 Taktickeé fizeni I Taktické fizeni (TR)
prap. velitel smény VHJ 9 HO100 Taktické fizeni I Taktické fizeni (TR)
prap. ) . HO100 Taktické fizeni I
zastupce velitele VHJ 9 — .
npor. HO120 Taktické fizeni 11 Taktické Fizeni (TR)
nprap. ] HO100 Taktické fizeni I Takticko-strategické fizeni (TSR)
velitel VHJ 10 -
kpt. HO120 Taktické fizeni 11

Zdroj: Vlastni zpracovani




Ptiloha 7 Vypocet dopadu realizace narovnani hodnosti — zména u ¢tyi VHJ jednoho celku kde dojde ke snizeni hodnosti
Hodnost NV 60/2015 Potet | Pocet | Pocet | Finanéni Zv\fla’§tn|’ PFiPIatek Plat |Celkem za|Celkem za _
sména| VHI | Celek |prostiedky pfiplatek | sménnost | souhrn VHJ Celek
Stib |Nadpraporéik [velitel hasiéské jednotky 1 1 4 2500 ne| 42491 42491 169964 Dopad na 4 velitelé smény u VHI
Prapor¢ik velitel smény 1 5 20| 2500 1200] 41344 206720 826880 Stavajici SM | Velitel smény  [Prap. 41344, 1807
Nadrotmistr |velitel smény neni 0 0 2500 1200| 39537 0 0 Nové SM Velitel smény  |[Nrtm. | 39537
Sména |Rotmistr starsi hasié-technik neni 0 0 2500 1200| 37899 0 0 Dopad na jednoho Velitele smény
VHJ [Rotny starsi hasi¢-specialista 1 5 20, 1500 1200] 35583 177915 711660 Stavajici SM | Velitel smény  [Prap. 41344
Cetar starsi hasié 2 10| 40 1500]  1200| 3233| 323360| 1203240]  [Nové M |Starsi instrukior |Prap. | 40516| °20
Desatnik hasic 1 5 20, 1500 1200| 31245 156225 624900
Dopad Cekem 90671113 626 844 Porovnani nakladi
dle HS alte rnativ
Stab  |Nadpraporéik [velitel hasiéské jednotky 1 4 0 2500 ne| 42491 42491 169964 169964 169964
VHJ |Praporcik starsi instruktor 1 4 -1 2500 ne| 40516 40516 162064 0 162064
Nadrotmistr |velitel smény 1 5 20, 20 2500 1200] 39537 197685 790740] prap. 826880 826880
Sména Rotmistr starsi hasic¢-technik 1 5 20| 20 2500 1200] 37899 189495 757980 757980 757980
VHJ Iviotny starsi hasi¢-specialista 1 5 20 0 1500 1200| 35583| 177915 711660 711660 711660
Cetar starsi hasi¢ 2 10 40 0 1500 1200] 32336 323360] 1293440 1293440 1293440
Desatnik hasi¢ 1 5 20| 0 1500 1200 31245| 156225 624900 624900 624900
Celkem FP na Platy 1 127 687|4 510 748 4 384 824 4 546 888
| Rozdil FP na platy po zmé&né 220976] 883904 757 980 920 044
Zachovani  Zachovani
veliteld smén  veliteld smén v
v hodnosti hodnosti
prapor¢ik praporc¢ik +

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pfiloha 8

Vypocet dopadu realizace narovnani hodnosti — zména u jedné VHJ jednoho celku kde dojde k navySeni hodnosti

Hodnost NV 60/2015 Pocet | Pocet| Finanéni Zv\flés‘;tni PFl’E)Iatek Plat |[Celkem za
sména| VHI |prostredky pfiplatek | sménnost | souhrn VHJ
Nadrotmistr [velitel smény neni 0 2500 1000| 39404 0 Dopad na jednoho Velitele smény
Sména [Rotmistr starsSi hasic-technik neni 0 2500 1000| 37766 0 Stavajici SM | Velitel druzstva rtn. 36130] 3274
VHJ [Rotny starsi hasi¢-specialista 1 5 2500 1000f 36130 180650 Nové SM Velitel smény nrtm.| 39404
Cetar starsi hasi¢ 4 20 1500 1000| 32203 644060
Dopad Celkem 824710
dle HS
Nadrotmistr |velitel smény 1 5 2500 1000] 39404 197020 Dopad na jednoho Velitele smény
Sména [Rotmistr starSi hasi¢-technik 1 5 2500 1000] 37766 188830, Stavajici SM  [starsi hasi¢ Cet. 32203] 5563
VHJ [Rotny starsi hasi¢-specialista 1 5 0 1500 1000f 35450 177250 Nové SM star$i hasi¢-technik |rtm 37766
Cetaf starsi hasié 2| 10[0NE0 1500 1000] 32203] 322030
Celkem FP na Platy 885 130
| Rozdil FP na platy po zméné 60420

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 9 Vypocet a porovnani vyuziti fondu pracovni doby vojenského hasi¢e VZP a OZ

ve smeéné

2088 1958 )
Fond pracovni doby za rok véetné svatkt poznamka
VZP 0.Z.
Radna dovolena 216 190 dle poctu smén
Indispozi¢ni volno o. z. 39 min 4 dny
Vsevojskové vycviky; skolen;; _}_ﬁ}:jkarska prohlidka, prezkouseni 55 o5 statisticka hodnota
Nemocnost 104,4 97,9 5% statisticka hodnota
PRI/ 80 10 dni
Primérny rozpocet hodin straveny v specializa¢nich kurzech 44 44 statistickd hodnota
Provedeni taktickych a soucinnostnich cvi¢eni smén 24 24 statistickd hodnota
Soucet hodin z fondu pracovni doby vyuZzity mimo sménu 523,4 419,9
Fond pracovni doby hasice vyuzitelny pro ptimy vykon sluzby 1564.6 1538 1

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piiloha 10 ~ ABC analyza mozZnych pii¢in z Ishikawova diagramu
Pateini kost MozZna pric¢ina nesouladu funk¢éniho
Ishikawova zarazovani piislu$niki VHJ na systemizovana | ABC kategorie |Body |Primér| Poradi
diagramu mista
Management Rozpory v metodickém a piimém fizeni A 26 4,33 1.
Legislativa Dvoji legislativni ramec A 25 4,17 2.
Legislativa Rozdily v platovéem ohodnoceni A 23 3,83 3.
Management Rozdily v ptistupu k fizeni VZP a OZ B 22 3,67 4.
Prostredi Rozdilné délka smeény B 19 3,17 5.
Lidé Rozdily ve fyzické ptipraveé vojakii a OZ B 18 3,00 6.
Personalni systtm | Rozdily v tizeni kariér VZP a OZ B 17 2,83 7.
Lidé Odlisny nabor VZP a OZ C 15 2,50 8.
Prostredi Diference v moznosti zmény mista vykonu prace © 13 2,17 9.
Prostredi Rozdily ve vyuziti fondu pracovni doby C 11 1,83 10.
Lidé Genderové odli$nosti C 10 1,67 11.
Lidé Nedostatky v dal§im vzdélavani C 8 1,33 12.
Lidé Rozdily v jazykové ptipravé VZP a OZ C 7 1,17 13.
Material Rozdilné vybavovani VZP a OZ C 6 1,00 | 14.-15.
Prostiedi Rozdily v moZnosti vysilani do zahrani¢nich c 6 1,00 1415,

operaci

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pfiloha 11 Navrh ptifazeni hodnosti k funkcim dle seznamu ¢innosti a pozadovanym kurzim k vykonu funkce
Hodnost| Funkce dle seznamu ¢innosti Kurz Nazev kurzu Nazev ekvivalentniho kurzu — HZS CR
HOO001 | Nastupni odborny vycvik hasict ) i L
) - - Néstupni odborny vycvik (NOV)

des. hasi¢ ZS014 | Kurz prvni pomoci pro VHJ
ID101 | Zvladnuti krizovych situaci fidict na silnici
HO301 | Hasic¢ strojnik Strojnikti (ST) nebo Strojni sluzba (T-STS)

) L Z0002 | Strojnik elektrocentral do 8 kW

Cet. star$i hasi¢ — strojnik ——— - - - —
ID130 | Vycvik fidi¢t vozidel s pravem prednostni jizdy
ID102 | Zvladnuti krizovych situaci fidi¢t v extrémnim terénu
HO303 | Pfenosné motorové pily

rtn. star$i hasi¢ — specialista HO404 | Lezecky vycvik — ovéteni
PS103 | Prvni psychologicka pomoc Odborna ptiprava Prvni psychicka pomoc

) ) Chemicka sluzba (T-CHS)
HO401 | Chemicka a technickéa sluzba -
Technicka sluzba (T-TS)
. . Odborna zptsobilost k obsluze urcenych technickych zatizeni — . , y &

rtm. star$i hasi¢ — technik HO403 tlakovych a plynovych Seznam standardizovanych zkousek MSMT
HO101 | Taktické fizeni I Taktické Fizeni (TR)
JK100 | Kurz anglického jazyka — k ziskani SLP 1111 zakladni Seznam standardizovanych zkousek MSMT
HO101 | Taktické tizeni | Taktické fizeni (TR)

nrtm. velitel druzstva VHJ - - — —
PS101 | Z&kladni kurz efektivni prace s lidmi

) HO100 | Taktické fizeni I Taktické fizeni (TR)

prap. velitel smény VHJ — . - - - -
JK200 | Angli¢tina — cilova zpusobilost 2222 Seznam standardizovanych zkousek MSMT

rtm. technik LP180 | Technik roty — za¢ate¢nik

nrtm. Instruktor PS102 | Psychologické minimum instruktora vycviku

prap. Starsi technik LP171 | Operativni evidence majetku na osoby, budovy a mistnosti
HO101 | Taktické fizeni I Taktické fizeni (TR)

por. | Zastupce velitele VHI z druzstev | JK200 | AngliGtina — cilova zptsobilost 2222 Seznam standardizovanych zkousek MSMT
PS101 | Z&kladni kurz efektivni prace s lidmi
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) HO101 | Taktické tizeni | Taktické fizeni (TR)
Velitel VHJ z druzZstev - ] : -
HO103 | Taktickeé fizeni 11 Takticko-strategické fizeni (TSR)
npor. -
P ] HO101 | Taktické fizeni I Taktickeé fizeni (TR)
Zastupce velitele VHI ze smén X ) ) ~
HO103 | Taktickeé fizeni 11 Takticko-strategické fizeni (TSR)
) HO101 | Taktické tizeni | Taktické fizeni (TR)
kpt. Velitel VHI ze smén X X ; -
HO103 | Taktické fizeni 11 Takticko-strategické fizeni (TSR)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 12 Celkova skladba VHJ a poc¢ty personalu po dokonceni profesionalizace VHJ
y Rozsifené o o
Hodnost Zastavana funkce Druzstvo d(r)u;stf/oe Sména VHJ Stab V Hiz | Stéb VVH !
VHJ druzstev ze smén
VHJ

des. hasi¢ 1 2 2

Cet. star$i hasi¢ — strojnik 2 2 4

rtn. star$i hasi¢ — specialista 1 2 2

rtm. star$i hasi¢ — technik 1 1 2

nrtm. velitel druzstva VHJ 1 2 2

prap. velitel smény VHJ 1

rtm. technik 1 1

nrtm. Instruktor 1 1

prap. Starsi technik 1 1
Zastupce velitele VHJ z

por. druzstev 1

npor. Velitel VHJ z druzstev 1

npor. Zastupce velitele VHJ ze smén 1

kpt. Velitel VHJ ze smén 1
Celkem v prvku 6 9 13 5 5
Pocet prvkli u VHJ 5 5 5 1 1
Pocet VHIJ s danym typem
prvku 11 1 4 12 4
Celkem prislusniki 330 45 260 60 20

Zdroj: Vlastni zpracovani
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