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Uvod

Armada je zakladnim pilifem obrany kazdého samostatného statu. Armada
Ceské republiky je sougasti ozbrojenych sil Ceské republiky. Organizaéni struktura se
sklada z vojenskych utvar(, vojenskych zafizeni a vojenskych zachrannych utvar(.
V ramci fizeni jsou uplatiiovany zasady veleni dle podfizenosti organiza¢nich celka.
Pravni ramec &innosti Armady Ceské republiky (dale ACR) definuje Zakon o
ozbrojenych silach Ceské republiky (zakon 219/1999 Sb.) a Zakon o zajistovani obrany
Ceské republiky (zakon 222/1999 Sb.). Tyto zakonné normy ucelené definuji Glohu
armady v dobé miru, v dobé ohrozeni statu i v Case valeéného konfliktu.

Spinéni uvedenych ukoll ve vySe zminénych zakonech nezbytné vyzaduje, aby
méla ACR k dispozici dostatek kvalitné pfipravenych, vycvienych a pokud mozno i
zkuSenych vojak(. Rozhodujicim pfedpokladem pro Uspésné plnéni zadanych ukolu je
kvalita pFipravy a vycviku vojakul. V pribéhu minulych dvaceti let vystoupil tento aspekt
do popredi, jako duasledek velmi rychlého rozvoje vojenskych technologii a ztoho
plynoucich vysokych narokd na obsluhy téchto technologii. Vyznamnym meznikem v
personalnim obsazeni se stal prechod ACR z modelu branné povinnosti na bazi plné
profesionalni armady v roce 2003. Legislativné problematiku lidskych zdroji v ACR
definuje Zakon o vojacich z povolani (zakon 221/1999 Sb.) a Zakon o branné
povinnosti a jejim zajistovani (zakon 585/2004 Sb.).

Vojaci v hodnostnim sboru praporc¢ik(l jsou bezesporu vedoucimi pracovniky na
urovni niz8iho a stfedniho managementu velké civilni firmy. Musi vyte¢né ovladat
vojenskou techniku a zafizeni ve své odborné pusobnosti a sou¢asné musi byt schopni
vést a Fidit podfizené. Z uvedeného konceptu funkce vrchniho praporcika i praporcika
Stabu - poboc¢nika velitele pracovni naplni ponékud vybocuji, nebot’ vrchni praporcik i
praporCika Stabu - poboénik velitele fidi a vedou podfizené vyluéné po odborné
strance. Cilem této magisterské diplomové prace je sestaveni navrhu
kompetenénich modeli praporéika stabu - pobocénika velitele a vrchniho
praporcika na operac¢né taktickém stupni veleni.

Po zakladnim teoretickém ukotveni tématu budu pokraovat teoretickym
vymezenim pojmu kompetence, c¢lenénim kompetenci, procesy identifikace
kompetenci, kompetenéniho modelu a pfiblizim oblasti vyuziti kompeten&niho modelu.
Klicovou €asti bude kapitola tykajici se vlastni tvorby kompetencnich modeld. V té
bude uvedeno, jak jsem ziskal podklady vztahujici se k €innosti vrchniho praporCika a
praporCika Stabu pracujiciho na operacné taktickém stupni veleni. Dale provedu
vyhodnoceni poznatkl a jejich kompletaci, nasledné vytvofim navrh kompetencnich

modell vrchniho praporcika a praporcika Stabu operacné taktického velitelstvi.



Zde nasledné dojde k provazani teoretické a praktické ¢asti magisterské prace.
Pro zpracovani magisterské prace pouziji mimo relevantni odborné literatury a
legislativy také interni metodiky Agentury personalni Ministerstva obrany CR a popisy
pracovnich povinnosti pro funkce vrchniho praporCika a praporcika stabu Velitelstvi

pozemnich sil Praha.



1. Zakladni Gdaje o ozbrojenych silach Ceské republiky

V prvni ¢asti prace se budu vénovat vymezeni nékterych pojmd uzivanych
v nasledujicim textu jiz bez doplfujiciho vysvétleni. Jde o definovani pojmu uzitych ve
vztahu k osobnosti pracovnika a k Armadé Ceské republiky.

Cilem mé magisterské prace je navrhnout kompetencni modely vrchniho
praporCika a praporcika Stabu — pobocnika velitele operacné taktického velitelstvi,
konkrétné Velitelstvi Pozemnich sil ACR v Praze. Pro dosazeni cile prace zpracuii
analyzy pracovnich €innosti vrchniho praporcika a praporcika stabu. Dle vysledkl této
analyzy pracovnich ¢innosti zpracuji navrh kompetenénich modelu, které mohou slouzit
kupfikladu jako nastroj pro vzdélavani a rozvoj vrchniho praporcika a praporcika stabu.

Velitelstvi Pozemniho sil je opera¢né taktickym stupném veleni a je tak v prvé
fadé urCeno Kk fizeni obranné i 0toCné bojové CcCinnosti. Zajistuje také Fizeni
zachrannych a mirovych operaci na taktické urovni veleni. Nevojenské vefejnosti
uvedena charakteristika mnoho o ¢innosti velitelstvi nenapovi, proto zjednoduSené
uvedu, Ze hlavnimi tkoly Velitelstvi Pozemnich sil je tzemni obrana Ceské republiky,
prosazovani vojensko-politickych zajmu statu, plnéni mezistatnich zavazkd plynoucich
zClenstvi v NATO a EU. Velmi dulezitym ukolem armady je také podpora
Integrovaného zachranného systému pfi FfeSeni mimofadnych udalosti a ohrozZeni
obyvatelstva velkého rozsahu. Aby mohlo splnit vySe uvedené ukoly, ma Velitelstvi
Pozemnich sil k dispozici 15 500 vojaka v aktivni sluzbé a také odpovidajici vojenskou
technikou. Z uvedeného je ziejmé, Zze Pozemni sily pfedstavuji pomérné znacny
bojovy, a v pfipadé pomoci obyvatelstvu, vramci spoluprace s Integrovanym
zachrannym systémem, také pracovni potencial. Pro fizeni tohoto potencidlu je ale
treba kvalitnich a dobfe pfipravenych velitell, coz klade nemalé naroky na kvalitu
profesni pfipravy vojaku a vyzaduje trvaly rozvoj znalosti a schopnosti.

Ministerstvo obrany CR je organ statni spravy, ktery ma za ukol zejména
zabezpedeni obrany Ceské republiky, fizeni ACR a spravu vojenskych Ujezdl. Vyse
zminéné ukoly mu uklada Zakon o zfizeni ministerstev a jinych ustfednich organu
statni spravy CSR (zakon 2/1969 Sb.).

1.1 Ozbrojené sily

Ministerstvo obrany se jako organ statni spravy zabezpedujici obranu:

a) podili na navrhu obranné politiky CR,

b) pfipravuje koncepci obrany uzemi statu,

c) navrhuje vladé, Radé obrany a prezidentu Ceské republiky opatfeni potfebna k

zajisténi obrany statu,



d) koordinuje €innost vSech organu statni spravy a samospravy a také pravnickych
osob rozhodnych pro obranu statu,

e) fidi vojenské obranné zpravodajstvi a vojenskou zpravodajskou sluzbu,

f) zabezpeduje obranu vzdusného prostoru CR a koordinuje vojensky a civilni letovy
provoz,

g) organizuje a provadi ukoly mobilizace Armady Ceské republiky souvisejici s
vedenim evidence brancl a s vedenim evidence vécnych prostfedku, vy€lenovanych v
dobé branné pohotovosti pro potfeby ACR,

h) pfi mobilizaci povolava ob&any Ceské republiky ke spinéni branné povinnosti

(www.mocr.army.cz).

Armada Ceské republiky predstavuje hlavni slozku ozbrojenych sil CR, které jsou
dale tvofeny Vojenskym zpravodajstvim, Vojenskou kancelafi prezidenta republiky a
Hradni strazi.

Vrchnim velitelem Armady Ceské republiky je prezident Ceské republiky.

Poslanim a hlavnim Ukolem ozbrojenych sil Ceské republiky bylo, je a vzdy bude
co nejlepsi a nejefektivnéjsi zajisténi obrany uzemi Ceské republiky za vyuziti patého
¢lanku Washingtonské umluvy o spole¢né obrané.

ACR je integrovana do vojenské struktury NATO, véetn& systému operaéniho,
obranného a civilniho nouzového planovani a samoziejmé také do spolecnych operaci
a cviceni (www.acr.army.cz).

Armada Ceské republiky se podili na pInéni mezinarodné-politickych Gkoll v fadé
zahrani¢nich misi. V ramci NATO puUsobi ¢esti vojaci na Uzemi Kosova, Bosny a
Hercegoviny, Afghanistanu. V pfipadé mise EU - NAVFOR - ATALANTA cZesti vojaci
pod zastitou EU, a¢ sami obCané vnitrozemského statu, plni ukoly spojené s fizenim
ochrany namornich tras pfed piraty ze Somalska. Nasi vojaci také plsobi v krizovych
oblastech jako vojensti pozorovatelé, kde pod zastitou OSN, EU nebo OBSE monitoruji
situaci v dané krizové oblasti. V souasnosti Armada Ceské republiky nasazuje
pozorovatele napfiklad v pozorovatelskych misich na Sinajském poloostrové nebo
v Kongu.

ACR plni tkoly ochrany a obrany uzemi Ceské republiky a zabezpeduje také
plnéni mezinarodnich zavazk( CR. Jeji funkci je rovnéz zajistovani bezpeénosti
obgant CR. Vojaci posiluji Integrovany zachranny systém Ceské republiky, kdyZz
pomahaji zdravotnickym a zachrannym slozkdm s likvidaci a omezenim nasledki
ekologickych a pramyslovych havarii, Zivelnych pohrom, nebo pfi likvidaci ohnisek
nebezpeénych nakaz. Vojaci mohou také posilovat PCR pfi vyznamnych akcich, nebo
v dobé ohrozeni bezpec€nosti statu libovolného charakteru. Armada se na plnéni ukolu

feSenych v ramci nevojenskych krizovych situaci pfipravuje formou uc€asti na
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mezinarodnich cvi¢enich NATO a EU, i na soucinnostnich cviCenich se slozkami 1ZS
CR (www.acr.army.cz).

ACR a jeji organizaéni slozky, s vyjimkou Vojenské policie a Vojenského
zpravodajstvi (podléhaji samostatné legislativé), funguje v mezich legislativniho ramce
Ceské republiky, danym Ustavnim zakonem o bezpeénosti Ceské republiky (zakon
110/1998 Sb.) a zakony O ozbrojenych silach Ceské republiky (zakon 219/1999 Sb.),
O prabéhu zakladni nebo nahradni sluzby a vojenskych cvi¢eni a o nékterych pravnich
pomérech vojaku v zaloze (zadkon 220/1999 Sb.), O vojacich z povolani (zakon
221/1999 Sb.), O zajistovani obrany Ceské republiky (zakon 222/1999 Sb.), O branné

povinnosti a jejim zajiStovani (branny zakon) (zakon 585/2004 Sb.).

Generalni $tab ACR tvofi strategicky prvek Fizeni a veleni Armady Ceské
republiky. Ukolem Generalniho $tabu je nastoleni strategickych cilli ozbrojenych sil a

nasledné strategické fizeni vedouci ke splnéni téchto cild.

1.2 Pozemni sily ACR

Pozemni sily jsou ureny k vytvareni a pfipravé ukolovych uskupeni pozemnich
sil pfeduréenych k feSeni taktickych pfipadné operacné taktickych ukoll v ramci uzemi
CR i mimo n&j. Pozemni sily pini také dalsi, zakony stanovené Ukoly na uzemi CR.
Mezi tyto taktické a operaCné taktické ukoly patfi pfedevdim vedeni pfimé bojové
¢innosti, ochrana pfidélenych objekt(, prostor a komunikaci mimo bojové oblasti,
monitoring situace v zajmovém prostoru, ochrana civilniho obyvatelstva, posileni
stfeZeni statnich hranic, ochrana strategickych objektt na uzemi CR, pInéni ukolt v
mirovych i bojovych zahraniénich operacich a plnéni posilové role pro Policii CR.
Jednotky pozemnich sil dale plni Ukoly prevence a reakce na krizové situace v
narodnim a alianénim rozsahu. Jejich organizace umozfiuje vytvafeni potfebnych
ukolovych uskupeni pro FeSeni taktickych ukoll a operaci €asti nebo vSemi silami
pozemnich sil, samostatné nebo v sestavé alianéniho uskupeni na tUzemi Ceské
republiky i mimo néj.

Sily a prostfedky pozemnich sil ACR jsou nasazovany na vyzadani na podporu I1ZS pi
zivelnich katastrofach. Vojaci se podileli na zachrané lidskych Zivotd a majetku i pfi
nasledné likvidaci Skod zpusobenych povodnémi v letech 1997, 2002, 2009, 2010 a v

Cervnu 2013 (www.acr.army.cz).



Velitelstvi pozemnich sil je operaéné taktickym stupném veleni Armady Ceské
republiky a je umisténo v posadce Praha. Do podfizenosti Velitelstvi pozemnich sil
spada 28 brigad a utvart ACR, coz predstavuje celkem 15 500 vojakd.

ACR tvofi celkem 22 261 vojenskych profesionalt. Velitelstvi pozemnich sil tak Fidi
témér 70 % vsSech prislusniki armady.

Na Velitelstvi pozemnich sil pracuje 50 vojakl zafazenych v hodnostnich sborech
generalt, dastojniki a praporc€ikG. Generalskou hodnost nosi na ramenou dva
pFislusnici velitelstvi, je to velitel Pozemnich sil a jeho zastupce. V dlstojnickych
hodnostech je na velitelstvi zafazeno celkem 34 vojakl pfevazné zastavajicich funkci
zvanou starsi dustojnik — specialista. V hodnostnim sboru praporc¢ik(i jsou zde zafrazeni

celkem 4 vojaci.

VELITEL
MACELNIK ETABU ZASTUPCE
OSCBNI ETAR
| |
ODBOR . ODBOR_ ODBOR
BOIOVE PRIPRAWY PLANCVANE & RIZENT PODPORY
ME%%?E‘E"EJIUA_ ODCELENI oD DELEN OO DELENMI ODDELENI ODDELEND |
e o DRUHE woIsK RizEn PLANOWANT LOGISTIKY ZABEZPECEN]

Obr. &. 1, Organizaéni struktura Velitelstvi pozemnich sil ACR (interni el. systém SIS)

Velitelstvi Pozemnich sil Armady Ceské republiky je v prvé fadé uréeno k
vytvafeni a fizeni pfipravy ukolovych uskupeni. Tato ukolova uskupeni jsou
predurdena k feSeni operacné taktickych nebo taktickych ukold pinénych na uzemi CR
i mimo néj. Slouzi také k plnéni dalSich, legislativou stanovenych ukoll na uzemi
Ceské republiky. Jinak fedeno Velitelstvi pozemnich sil fidi a organizuje vycvik vojak
a vojenskych jednotek. Jednotka po ukonc€eni vycviku prochazi certifikaci pfipravenosti
k bojovému nasazeni CREVAL (Combat Readiness Evaluation) dle norem NATO.
Certifikaci jednotek zajistuje Velitelstvi Pozemnich sil pouze po strance logistického
zabezpeceni, vlastni certifikaci provadi mezinarodni komise NATO slozena
z prislusnikd ozbrojenych sil rtznych c¢lenskych statd NATO. V dob& miru tedy

Velitelstvi pozemnich sil odpovida za vycvik vojsk a jejich pfipravenost k nasazeni.



V pribéhu bojového nasazeni potom pini ulohu OHQ (Operation Headquarters),
planuje a Fidi provedeni operace pozemnich vojsk jako takticky stuperi veleni.
Velitelstvi pozemnich sil neni nasaditelné, coz znamena, Ze se nepfesunuje do lokality
probihajici operace. Pro taktické fizeni jednotek vramci operace pfimo v lokalité
nasazeni je ze struktury velitelstvi vyClenéna €ast vojaka. Tito lidé vytvareji strukturu

FHQ (Force Headquarters) (Vnitfni organizaéni fad, 2013).

1.3 Charakteristika vojaka z povolani

,Vojak z povolani (dale jen ,vojak®) je obcCan, ktery vojenskou c&innou sluzbu
vykonava jako svoje zaméstnani. Vojak je ve sluzebnim poméru k Ceské republice.
Obcan muze byt povolan do sluzebniho poméru jen na zakladé vlastni zadosti“ (zakon
221/1999 Sbh.). ,Priprava pfislusniki ozbrojenych sil zahrnuje vzdélavani, vojensky
vycvik vojakl k pInéni bojovych, zachrannych a humanitarnich ukold a vychovu k
vlastenectvi. Vojensky vycvik ma formu zakladni, odbornou a specialni. Souc&asti

pripravy je fyzicky a psychologicky vycvik* (zakon 219/1999 Sb.).

Praporéik stabu — organizac¢ni struktura na Velitelstvi pozemnich sil zahrnuje tfi
pracovni pozice souhrnné oznalené jako Prapor¢ik Stabu. Tyto funkce jsou
obsazovany vojaky slouzicimi v hodnostnim sboru praporciku. Konkrétné jsou ustaveni
do hodnosti praporéik, nadprapor¢ik a Stabni praporcik. Praporcik Stabu je vysoce
specializovany vojak vykonavajici fidici a dohledovou ¢&innost nad svéfenou oblasti
odpovédnosti. Jedna se napfiklad o logistiku, planovani, personalistiku, komunikaci
s vefejnosti nebo podporu fizeni boje.

Praporéik ma v Armadé Ceské republiky jasné definovanou strukturu
kvalifikaénich pozadavku, jez je ur€ena pro kazdou pracovni pozici. Zakladnim
kvalifikaCnim pFfedpokladem je dosazené vzdélani. To je pro vojaky stanoveno
vyhladkou O stanoveni kvalifikaénich pfedpokladi pro sluzebni zafazeni vojaku z
povolani (vyhlaska 217/2010 Sb.). Soucasti pozadavkll na odbornou zpUsobilost
nezbytnou k vykonu konkrétni funkce je absolvovani jazykovych kurzd a vojenskych
odbornych kurzi. Kazdy vojak také musi bezpodminecné splhnovat podminky
personalni bezpednosti, to znamena mit plathou bezpeé&nostni provérku NBU,
vydavanou dle Zakona o ochrané utajovanych informaci a o bezpe¢nostni zpUsobilosti.
(zakon 412/2005 Sb.).

Vrchni praporéik Velitelstvi pozemnich sil organizuje, dohled a vedeni vycviku
poddUstojnikG a prapor€ikGl organizacniho celku Velitelstvi pozemnich sil (dale jen

praporu), pomaha veliteldm se zaméfenim na vycvik a péci o vojaka.
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Odpovida za spravny vykon sluzby praporc¢ik(, poddistojniki a muzstva,
vojenskou kazen a udrzovani stanoveného pofadku.

Je povinen posilovat, podporovat a doplfiovat veleni a fizeni praporu. Podle
pokynu velitele Fidit rotmistry, poddustojniky a muzstvo praporu. Pfedavat a vysvétlovat
myslenky velitele, jeho filozofii a zplsob feSeni problému prapor€ického a
rotmistrovského sboru. Osobné realizovat a navrhovat opatfeni ke zvySeni kazné,
moralniho stavu, fyzické zdatnosti, vycviCenosti, vnéjSiho vzhledu a vojenského
vystupovani pfislusniki hodnostniho sboru prapor¢ikl, rotmistri, poddistojnikd a
muzstva praporu a opatfeni k jejich profesnimu rustu. Podilet se na planovani,
koordinovani, zabezpecCovani jednotnosti a vysoké urovni efektivnosti vycviku u
praporu. Podilet se na Ffizeni velitelské, odborné a metodické pfipravy vedoucich
praporcika rot, zastupcu velitell Cet, veliteld druzstev a pfislusnikd hodnostniho sboru
praporcCiki, poddustojniki a muzstva Stabu praporu. Podilet se na planovani,
koordinaci, provadéni a vSestranném zabezpeceni vycviku. Navrhovat personalni
opatifeni pro pfislusniky hodnostniho sboru praporcikd, podduistojniki a muzstva
praporu k udéleni, propujceni statnich a resortnich vyznamenani a pamétnich
odznakl. Navrhovat pfislusniky hodnostniho sboru rotmistrd, podduistojniki a muzstva
roty k ziskani (udéleni) tfidnich specializaci. Podilet se na praci v povySovacich
komisich, kazeriské komise, komise pro prerozdélovani poukazi na preventivni
rehabilitace, détské tabory VLRZ (Vojenska lazeriska a rekreacni zafizeni) a komisi
FKSP (Fond kulturnich a socialnich potfeb). Poskytovat poradenstvi a pomaha fesit
potieby pfislusnik( praporu. Dbat na dodrzovani kazné u pfislusnikl hodnostniho
sboru rotmistrd, poddustojnikli a muzstva praporu. Reprezentovat pfislusniky
hodnostniho sboru praporcikd, poddlstojnikli a muzstva praporu na vefejnosti.
Upeviniovat a rozvijet tradice roty, zasazovat se o zvySovani prestize praporu.
Prosazovat opatifeni k dodrzovani zasad bezpecnosti prace, ochrany zdravi a zasad
ochrany zivotniho prostfedi u praporu, podilet se na prevenci socialné nezadoucich
jevu (SNJ) u praporu. Zajistovat pfipravu a provadéni slavnostnich, smutecnich a
pietnich aktd u praporu, peCovat o bojovy prapor. Poskytovat podklady pro
rozhodovani velitele v bojové Cinnosti a podilet se na koordinaci zabezpeceni Cinnosti
praporu. Osobné vést vycvik podle pokynU velitele praporu. Bez prodleni hlasit veliteli

praporu vSechny zavazné udalosti u praporu.

Vrchni prapor€ik kontroluje Cinnosti jednotek a na zakladé zjiSténého stavu
samostatné pfijima nebo navrhuje opatfeni k odstranéni zjiSténych nedostatku.
Kontroluje dodrzovani kazné u prislusniki hodnostniho sboru praporcika,

poddustojnikd a muzstva praporu.
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Ma znat prisluSniky muzstva, poddlstojniky, rotmistry a praporciky, jejich
hodnost, jméno a pfijmeni, délku sluzby, zastavanou funkci nebo odbornost, osobni
vlastnosti, rodinny stav, odborné a moralni kvality; skuteCny stav vycvi€enosti
jednotlive a druzstev praporu, pocty vyzbroje, ostatni techniky a zakladniho materialu

praporu, pravni a vnitfni predpisy vztahujici se k pusobnosti praporu.

KliCové pracovni ukoly vrchniho prapor€ika uruje interni material Velitelstvi
pozemnich sil, Popis pracovni Cinnosti zaméstnance. Z ngj vyplyvaji tyto funkéni
povinnosti pracovnika:

o \/ykonava specializované prace v systému Fizeni kariér, odborné pfipravy a
interniho auditu praporcického a poddustojnického sboru pozemnich sil.

e Je poradcem velitele v zalezitostech souvisejicich s praporCickym a
poddustojnickym sborem a muzstvem.

o Metodicky Ffidi vrchni praporciky brigad (plukd, institutu, centra, ukolovych
uskupeni) v pfimé podfizenosti veleni velitelstvi.

e Je metodicky fizen vrchnim praporéikem ACR.

e (Odpovida za pfipravenost praporcického a podduistojnického sboru a muzstva.

e Zabezpeluje analyzu situace a podava navrhy na zlepseni stavu v ramci své
plasobnosti.

o Zabezpecuje metodické Fizeni vrchnich praporc¢ik( brigad, plukd a utvar PozS.

e Zabezpecuje kontrolni ¢innost v ramci pasobnosti PozS u podfizenych svazk( a
utvard s povolenim vstupu do zabezpec€enych oblasti kategorie tajné.

e ZabezpeCuje poradenskou ¢innost pro pfislusniky praporcického a
poddustojnického sboru a muzstva.

e Podili se na fizeni kariér praporcického a poddustojnického sboru a muzstva.

e Podili se na udrZzovani a rozvijeni soucinnosti s ostatnimi Velitelstvimi a
agenturami ACR.

e Podili se na reprezentaci prapor€ického a poddustojnického sboru a muzstva
na vefejnosti.

o Podili se na prevenci SNJ.

e Podili se na feSeni otazek vycviku, materialnich a personalnich zalezitosti
praporcického a poddustojnického sboru a muzstva.

e Podili se na Fizeni velitelské, odborné a metodické pfipravy vrchnich prapor&ikd
brigad (pluku, institutu, centra, ukolovych uskupeni) a vojakd v hodnostnich
sborech praporcikt, poddlstojniki a muzstva Stabu velitelstvi.

e Podili se na planovani hlavnich ukolu velitelstvi, koordinovani a zabezpecovani
vycviku provadéného u velitelstvi, vzdélavani a vysilani do kurzu, uréenych pro

praporcicky a poddUstojnicky sbor a muzstvo.
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e Ve spolupraci s psychologickou a duchovni sluzbou se podili na planovani,
organizaci a fizeni aktivit k zabezpeceni rodin pfisluSniki praporc€ického a
poddustojnického sboru a muzstva velitelstvi.

e Podili se na planovani, organizaci a fizeni slavnostnich, smute¢nich a pietnich
aktl a nastupl konanych u velitelstvi, u€astni se jich a pe€uje o bojovy prapor
velitelstvi.

e Podili se na pripravé podkladid na udéleni kazeriskych odmén a trestu
pFislusnikim praporcického, poddustojnického sboru a muzstva velitelstvi.

e Zastupuje vrchniho praporéika ACR po dobu jeho nepfitomnosti.

o V bojové Cinnosti poskytuje veliteli velitelstvi podklady pro jeho rozhodovani,
provadi kontrolni ¢innost dle pokyn( velitele velitelstvi a podili se na koordinaci
zabezpeceni Cc&innosti velitelstvi (Interni material, Popis pracovni ¢innosti
¢j.: 5/3/21/2013-2170/J1).

Praporcik stabu — pobocnik velitele Velitelstvi pozemnich sil realizuje
organizaéni a administrativni zabezpeCeni vedouciho zaméstnance operaéniho
velitelstvi a jeho zastupctl. Spolupracuje na organizovani zahrani¢nich cest a navstév a
tvorbé Planu dvoustranné spoluprace. Zabezpeluje vedeni evidence a pfidéleni
doruéenych a vytvarenych dokumentl a datovych zprav u organizacniho celku.
Vyhotovovani dokumentl a pofizovani jejich kopii a pfekladd u organiza¢niho celku.
Schvalovani a odesilani dokumentl od organiza¢niho celku.

Organizuje pracovni jednani s mistnimi civilnimi organy a pravnickymi osobami.
Zabezpecuje pracovni jednani se zahrani¢nimi subjekty. Vede a zabezpeluje osobni
ukoly velitele PozS s vyuzitim vypocetni techniky. Podili se na feSeni operativnich
ukolt ve prospéch velitele PozS. Vede prehled pfitomnosti hlavnich funkcionaf
Velitelstvi PozS a 0OsS. Vede prehled zafazeni do bojového rozdileni hlavnich
funkcionarti Velitelstvi PozS. Zpracovava bojové rozdileni hlavnich funkcionard
Velitelstvi PozS a pfislusniki OsS. Zpracovava piikazy ke sluzebni cesté a vyustovani

jizdného hlavnich funkcionaru Velitelstvi PozS.

Hlavni pracovni ulohy praporCika Stabu definuje interni material Velitelstvi
pozemnich sil, Popis pracovni Cinnosti zaméstnance. Z n&j vyplyvaji tyto funkéni
povinnosti pracovnika:

e Zajistuje zpracovani aktl Fizeni a hlaSeni vedouciho zaméstnance

organiza¢niho celku.

e ZajiStuje zpracovani vnitfniho rozkazu nebo véstniku vedouciho zaméstnance

organizaéniho celku.
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Zajistuje specializované organizacni a koordinac¢ni ¢&innosti ve prospéch
hlavnich funkcionara Velitelstvi PozS a OsS.

Zajistuje zpracovani planovacich dokumentt a vedeni administrativni agendy
velitele PozS.

Zajistuje koordinaci a zabezpecleni jednani velitele PozS s pFedstaviteli
vojenskych a civilnich organa a organizaci.

Doprovazi velitele PozS na sluzebnich cestach.

Podili se na feSeni operativnich Ukold ve prospéch hlavnich funkcionaru
Velitelstvi PozS a OsS.

V materidlni oblasti odpovida za evidenci, ulozeni a vydej drobnych
upominkovych a propagacnich predmétd a minci velitele PozS.

Koordinuje provadéni zahrani¢nich aktivit (mimo cvi€eni a kurzl) s ostatnimi
zahrani¢nimi partnery.

Pfipravuje a zabezpecCuje sluzebni zahrani¢ni cesty a navstévy velitele PozS,
ZV, NS a poskytuje metodickou pomoc ostatnim slozkam Velitelstvi PozS.
Zpracovava pozadavky na zarazeni sluzebnich zahraniCnich cest a navstév
hlavnich funkcionafi PozS do Souhrnného prehledu sluzebnich cest a navstév
a Plant dvoustranné spoluprace mezi ACR a armadami jinych stata s vyjimkou
zahranicnich cvi¢eni a kurza.

Zabezpecuje zahrani¢ni sluzebni cesty hlavnich funkcionarl Velitelstvi PozS a
pobytu zahrani¢nich navstév hlavnich funkcionar Velitelstvi PozS v modulu
GINIS PCN.

Organizuje metodickou pomoc v oblasti zahrani¢nich aktivit podle pfedloZzenych
pozadavk( nagelnikil véech slozek velitelstvi a PPSUZ.

Spolupracuje s Reditelstvim zahraniénich aktivit MO pfi zajistovani sluzebnich
zahrani¢nich cest a navstév a se SOPS MO pfi feSeni aktivit podléhajicich
bilateralnim smlouvam a ujednanim.

Zabezpecuje kontrolni ¢innost v ramci pusobnosti PozS u podfizenych svazku a
utvaru s povolenim vstupu do zabezpecenych oblasti kategorie tajné.
Zabezpeduje kontakt s pfidélenci obrany a VLP stat(i akreditovanych v CR
(Interni material, Popis pracovni €innosti ¢j.: 5/3/76/2013-2170/J1).
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Obr. &. 2: Organizaéni struktura Osobniho $tabu Velitelstvi pozemnich sil ACR

(interni el. systém SIS)
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2. Kompetence

2.1 Zakladni terminologické ukotveni

V procesu tvorby navrhu kompetencniho modelu budu maximalné vyuzivat pojmy
tykajici se osobnosti jedince a jejiho vymezeni. Tyto pojmy budu v dalsim textu
opakované uzivat, tentokrate jiz bez blizSiho vymezeni Ci vysvétleni jejich vyznamu
pro danou tématiku. Jejich definice tak zafazuji do uvodni ¢&asti prace. S nize
uvedenymi pojmy, uzZivanymi v psychologii a sociologii, se lze setkat v nasledujicich

Castech této prace i v odborné literatufe pouzité k citacim.

Bélohlavek charakterizoval osobnost jako jedinecné seskupeni psychickych rysu,
které charakterizuji konkrétniho jedince. Psychickymi rysy Bélohlavek rozumi
schopnosti, vlastnosti, dovednosti, znalosti, potfeby, motivy, hodnoty a postoje
(Bélohlavek, 1994).

Balcar chape Osobnost jako zivou soustavou, jez je zdrojem &innosti a je ve stalé
interakci s okolim prostfedim. V pribéhu zivota se diky plsobeni svého okoli priibézné
méni. Osobnost je mozno vymezit také jako dynamickou organizaci psychofyzickych

systéma, urCujici charakter mysleni a chovani jedince (Balcar, 1983).

Schopnosti jsou hranici osobni vykonnosti konkrétniho jedince v definovaném
druhu &innosti. Na schopnosti je mozné nahlizet ze dvou pohledu. Jako na maximaini
uroven v soucasnosti dosazitelného vykonu, tedy to, ¢eho je jedinec schopen pravé
v tuto chvili. Nebo jako na maximum potencidlni vykonu, ktery je jedinec chopen
potencialné dosahnout v pfipadé podminek idealnich pro jeho u€eni. Schopnosti tedy
jsou chapany jako vykonnostni potencial jednotlivych duSevnich funkci a dle nich se
také déli. Napfiklad manualni zruénost, pocetni schopnosti ¢i analytické schopnosti
(Balcar, 1983).

Lidské Schopnosti je nezbytné nutné dale formovat v rdmci pracovniho procesu
a pfizpusobovat je neustale aktualnimu vyvoji pozadavkd na dané pracovni misto.
Moderni organizace chtéji a potfebuji maximalné flexibilni pracovniky, pfipravené
pfijimat zmény. Koubek rozliSil dva zakladni typy formovani schopnosti. Jako prvni typ
uvadi celozivotni formovani schopnosti Clovéka. Druhym typem je, podle Koubka,
formovani pracovnich schopnosti pracovnika. Tato aktivita, Uzce je Uzce spojena
s praci, kterou pracovnik vykonava, pfipadné s organizaci ve které Elovék pracuje.
Jedna se o aktivitu organizovanou a podporovanou nebo minimalné umozfiovanou

zaméstnavatelem v ramci jeho personalni prace (Koubek, 1997).
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Balcar zmifiuje Ri¢anovu definici dovednosti, ve které jsou dovednosti vnimany
jako soubor vykonnostnich pFedpokladl pro uspésSnost jedince v konkrétnich
¢innostech. Tyto jsou podle praktickych cinnosti také rozliSovany, napf. dovednost
cviCeni na hrazdé, prace na pocitaCi nebo obsluha stroje. Mezi schopnostmi a
dovednostmi jsou bezesporu tésné vztahy. Jedna schopnost je obvykle uplatfiovana
pro celou fadu rlznych dovednosti a naopak aplikace jedné dovednosti vyzaduje
nékolik schopnosti. Rozvojem vrozenych vloh vznikaji schopnosti i dovednosti, a ty
byvaji dale rozvijeny vlivem interakce osobnosti a vnéjsSiho prostfedi. Sou€asné plati,
Ze vykonnost poznavacich funkci, tedy schopnosti chapanych v uzsim smyslu, je pro
vytvareni dovednosti stézejnim predpokladem. Vyjma schopnosti se do dovednosti
promita také ziskana suma poznatki o svété. Tyto poznatky jsou pro vykon dané
¢innosti velmi dllezité, napfiklad pro vyklad i pochopeni pojmli a predstav. Tyto
poznatky, osvojené v pribéhu Zivota jsou oznaCovany pojmy védomosti (jednotlivé
poznatky a vztahy) a znalosti (rozsahlejsi soubory poznatkl a vztah( v konkrétnim
typu &innosti) (Balcar, 1983).

Pozadavky na znalosti a dovednosti se v modernim svété neustale meéni, a proto
je nezbytné nutné, aby se ¢lovék neustale rozvijel, vzdélaval a prohluboval nastfadané
védomosti a znalosti. Casy, kdy pracovnik vystagil pouze se znalostmi a dovednostmi
ziskanymi v pfipravé na povolani, je v nenavratnu. Rozvoj dovednosti a znalosti je

v dnesni dobé celoZivotnim procesem (Koubek, 1997).

Vlastnosti osobnosti nebo také dusSevni vlastnosti jsou prvky popisujici
jednotlivé struktury osobnosti. Paklize jejich prostfednictvim popiSeme osobnost
jedince, umozni nam to s urCitou mirou pravdépodobnosti predikovat jeho chovani a
prozitky v rdznych situacich. Cim |épe dokazeme pochopit, jak se v dané situaci
uplatniuji konkrétni vlastnosti, tim pfesnéjsi pfedpoveéd prozitkGi a chovani mizeme dat
(Balcar, 1983).

Pro obsazeni specifikovaného pracovniho mista je nezbytné vybrat pracovnika
s vhodnymi osobnostnimi vlastnostmi, jez vykon €innosti na daném misté vyzaduje. Je
klicové védét, které vlastnosti pracovnik nezbytné potfebuje pro dané pracovni misto.
Diky témto informacim je potom mozné ziskavat kvalitni zaméstnance, ktefi budou
schopni dale se rozvijet podle potieb a pozadavkl organizace. Mezi takovéto
pozadované vlastnosti osobnosti mohou patfit napfiklad stabilita osobnosti a
vyrovnanost, pfipravenost na zmény, vlastnosti uplatiiované vacijinym lidem,
temperamentové vlastnosti, odolnost vUiCi stresu nebo tfeba ochota pfijmout
odpovédnost (Bedrnova, Novy, 1994).
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,Pojmem motiv vysvétlujeme pfimy prozitek spontanniho sméfovani a usilovani o
ur€itém obsahu a intenzité. Pasobeni motivu ma dvoji podobu. Zesiluje urcité chovani
a usmériiuje jeho prabéh“ (Balcar, 1983, s. 115). Motivy jsou chapany jako divody,
pro¢ Clovék néco udéla nebo délat bude. Motivy jsou v prabéhu procesu motivace
vyuzivany k ovlivhovani pracovnikll, aby se tito chovali uréitym (Zadoucim) zpisobem
a tak dosahli danych met. Dobfe motivovany &lovék ma jasné definované cile a
podnika kroky, od kterych oCekava, ze povedou k dosazeni definovanych cill. Lidé
mohou mit také vnitfni motivaci, a jestlize je vede Zzadanym smérem, je takova vnitini
motivace nejlepSi. VétSina lidi vS8ak potfebuje vnéjSi motivaci a tu mohou efektivné
poskytnout pfedevsim organizace. Organizace jako celek mohou nabizet prostredi, ve
kterém je mozné dosahnout velmi vysoké miry motivace za pomoci odmeén, prilezitosti
ke vzdélavani a rUstu nebo uspokojeni z prace. Rozvoj pracovniho prostfedi a
motivacnich programl by mél byt jednim z hlavnich Ukold pro manazery pfi personalni
praci. Pravé oni totiz musi hrat hlavni roli v motivovani pracovnikid a efektivné

dosahovat, ze pracovnici budou ze sebe vydavat to nejlepsi (Armstrong, 2002).

Balcar definuje postoj jako odvozenou a vysouzenou motivacni dispozici. Postoj
je vytvafen vprabéhu uéeni na zakladé ziskani pfimé nebo zprostfedkované
zkuSenosti, Ze dany pfedmét (situace, véc, €lovék v€etné sebe sama, ¢innost, instituce,
apod.) muze zmaifit ¢i umoznit uspokojeni vliastniho motivu. Postojem pak rozumime
pohotovost jedince reagovat na urcity motivacné zavazny podnét urCitym zplsobem.
Povaha této reakce potom zalezi na vyznamu, ktery danému pfedmétu jedinec pfifadil
diky spojeni s nim ziskané motivatné zavazné zkuSenosti (Balcar, 1983). Armstrong
definuje postoj jako ustaleny zplsob mysleni jedince. Postoj vzdy musi obsahovat
hodnotici hledisko ve vztahu k pfedmétu, kterého se tyka. Postoje se ale mohou vyvijet
a meénit podle novych zkuSenosti nebo vnéjSich vlivd. V organizacich mohou byt
postoje ovlivhovany napfiklad stylem fizeni, firemni kulturou, firemni politikou tykajici
se uznavani, odméfiovani nebo povySovani a mohou byt ovliviovany i tak stran
takzvanych ,referencnich skupin®, tedy skupin, s nimiz se lidé vnitfné identifikuji
(Armstrong, 2002).

Hodnoty tvofi zvlastni podskupinou postoju, které Balcar popisuje jako predméty
nejobecnégjSich a pro Zivot jedince nejvyznamnéjSich postoju. Hodnoty prezentuji
v zivoté Clovéka i spoleCnosti ,zakladni normy spolecensky spravného chovani®. Jejich
usporadani je hierarchicky sefazeno a na zakladé tohoto osobniho fazeni si utvarime
osobni ZzZebficek hodnot. Jeho shoda nebo naopak rozpor s Zzebfickem hodnot
uznavanym spolecenskymi skupinami jeho spolecnosti, vyrazné ovliviiuje jeho osobni

problémy i spoleCenské zaclenéni (Balcar, 1983).
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Potiebu je mozné popsat jako odchylku sou¢asného stavu individua od urcitého
zadouciho stavu (Balcar, 1983). Diky stimulaci potfeb je mozné motivovat pracovniky
k dosahovani pozadovanych vykonl. Zaklad motivacnich teorii cilicich na
uspokojovani potfeb tvofi pfesvédCeni, Ze neuspokojena potfeba sebou nese napéti a
stav nerovnovahy. Pro opétovné nastoleni rovnovahy je nezbytné detekovat cil, jenz
danou potfebu uspokoji. Nasledné zvolit zpusob chovani, vedouci k dosazeni
detekovaného cile. Jakékoli chovani je, podle Armstronga, motivovano

neuspokojenymi potfebami (Armstrong, 2002).

2.2 Vymezeni pojmu kompetence

Vyzkumni pracovnici, majitelé firem i manazefi se pfiklanéji k nazoru, ze lidé jsou
a ¢im dal vice budou jednim z nejdulezitéjSich faktorl ovliviujicich UspéSnost
organizace. Jesté v nedavné minulosti pfitom neexistovala téméf zadna shoda o tom,
jaké slozky onu kvalitu vilastné tvofi. Jsou to dovednosti, védomosti nebo schopnosti?
Nebo je pro organizaci dulezitéjSi loajalita, postoje, obétavost, motivace? Je dilezita
spiSe odborna uroven pracovnika nebo jeho talent pracovat s lidmi? Nebo vSechno
dohromady? Pro tuto sumu kvalit osobnosti se zacal uzivat souhrnny nazev
kompetence (Kube$, Spillerova, Kurnicky, 2004).

Vlastni vyznam pojmu kompetence vyzdvihuje schopnost vykonavat definovanou
Cinnost, umét ji vykonavat spravné a byt kvalifikovanym v dané oblasti. Pojem
kompetence se zacal uzivat v anglosaském prostfedi, pfedeviim pod vlivem jeho
uzivani v odborné manazerské literatufe. Pozadavky na znalosti a dovednosti se
v modernim svété neustale méni, a proto je nezbytné nutné, aby se &lovék neustale
rozvijel, vzdélaval a prohluboval nastfadané védomosti a znalosti. Casy, kdy pracovnik
vystacil pouze se znalostmi a dovednostmi ziskanymi v pfipravé na povolani, je v
nenavratnu. Rozvoj dovednosti a znalosti je v dneSni dobé& celoZivotnim procesem
(Koubek, 1997).

Kompetenéni model (Hronik, 2007) je sloZen z jednotlivych kompetenci. Tyto jsou
tfeba k vykonu definované pracovni ¢innosti. Konkrétni potfebné kompetence je nutné
identifikovat provedenim analyzy.

Pro obsazeni specifikovaného pracovniho mista je nezbytné vybrat pracovnika
s vhodnymi osobnostnimi vlastnostmi, jez vykon €innosti na daném misté vyzaduje. Je
klicové védét, které vlastnosti pracovnik nezbytné potfebuje pro dané pracovni misto.
Diky témto informacim je potom mozné ziskavat kvalitni zaméstnance, ktefi budou
schopni dale se rozvijet podle potfeb a pozadavkl organizace. Mezi takovéto
pozadované vlastnosti osobnosti mohou patfit napfiklad stabilita osobnosti a

vyrovnanost, pfipravenost na zmeény, vlastnosti uplatiiované vacijinym lidem,
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temperamentové vlastnosti, odolnost vUi¢i stresu nebo tfeba ochota pfijmout
odpovédnost (Bedrnova, Novy, 1994).

Jednotlivé kompetence mulzeme popsat jako mnoziny Zadouciho chovani
pracovniku, jenz nezbytné musi na zastavanych pracovnich mistech pouzivat, aby byli
schopni kompetentné& splnit ukoly zadavané na téchto pracovnich pozicich (Kubes,
Spillerova, Kurnicky, 2004).

Nespornou vyhodu kompetenéniho pfistupu tvofi fakt, Ze organizacim poskytuje
moznost vyhnout se diskriminaci nebo predsudkum (KubeS, Spillerova, Kurnicky,
2004).

Ale pro¢ vlastné doSlo k postupnému Ustupu starSich teorii z vysluni a
naslednému nastupu moderniho kompetencniho pfistupu k Fizeni lidi?

Zfejmé existuji dva hlavni impulzy. Boam a Sparrow uvadéji, ze za prvé, selhaly
Lprogramy zmény“ snazici se o zménu v postojich pracovniki a pokousSejici se
ponejvice o ztotoznéni pracovnikll se zakladni vizi organizace. Jako druhy ddvod
uvadeéji nutnost osvojit si znaéné mnozstvi novych dovednosti. Tento diktat nutnosti

pfinesly zmény obsazené ve ,tfeti viné“ (technologicky pokrok, informaéni revoluce,
globalizace obchodu).

Kubes§, Spillerova a Kurnicky ve své knize uvadéji velmi dobré argumenty, pro¢
pouzivat Fizeni lidskych zdrojlii dle kompetenci, z pera autorské dvojice Boama a
Sparrowa. Rizeni lidskych zdroji podle kompetenci piekonava nedostatky jinych
pFistupl. A to predevSim tak, Ze je soustfedéno na chovani pracovnikl. Klade dlraz
na realny vykon, realnou praci. Nesoustfedi se na to, co pracovnici délat maji — je tedy
behavioralné ukotveno. Je pfimo propojené nejen s efektivitou €innosti jedince ale i
s efektivitou celé organizace (Kube$, Spillerova, Kurnicky, 2004).

V armadnich podminkach stale pfevazuji byrokratické organizacni struktury.
Nicméné pfes vSechnu byrokratickou komisnost, jsou i zde pomalu uplatiiovany prvky
moderniho fizeni. Také armada se musi pfizpusobovat svému vyvijejicimu se okoli a
vSeobecnému pokroku. Kde dfive velitel vystacil s mapou a priuzkumnou jednotkou
vybavenou polnim telefonem &i vysilackou a prfesto si dokazal udrzet pfehled o situaci
na bojisti, tam v soucCasnosti bézné vidime drony (bezpilotni letouny), které maiji
schopnost nejen zjiStovat informace a pfedavat je vrealném Case, ale umozniuji
navadeéni pfesnych zbranovych systému nebo tyto zbrané pfimo nesou. Z toho plynou
vyrazné zvySené pozadavky na odborné kompetence veliteld vSech Urovni, promitajici
se do jejich rozhodovaciho procesu.

Dulezité je rozliSeni dvou pojmu uvadénych v anglicky psanych textech. Jde o

pojmy ,competence® a ,competency”.
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Pojem ,competency” je vztazen k osobé& né&jakého pracovnika, rysim jeho
chovani, které podmiriuji jeho pfiméfeny vykon. S piekladem do Cestiny je trochu
problém, nicméné vyznamem nejbliZSi slovo je zfejmé pojem ,schopnost®.

Pod pojmem ,competence® se skryva oblast prace, pro vykon které je dany
pracovnik zpUsobily, pfipadné ziskal opravnéni potfebna k jejimu vykonavani.
V Ceském jazyce tento pojem pravdépodobné nejlépe vystihuji pojmy ,kvalifikace* nebo
,odborna zpusobilost” (Armstrong, 2002).

Jakkoli je z vySe uvedeného zfejmé, Ze rozliSeni téchto dvou terminl je zcela
jasné, v praxi se setkavame pomérné bézné s hybridnim pfistupem. Takovy pfistup
v sobé spojuje pouziti schopnosti tykajicich se kvalifikace i chovani. Obvykle je pak
uzivan pojem ,competency“ ve vyznamu ,schopnost®. Pfi uzivani hybridniho terminu
L,competency“ v8ak musime pocitat s tim, ze zahrnuje obé stranky schopnosti. To je
nezbytné reflektovat v ramci procesu analyzy a také pfi definovani schopnosti. Stejné
tak je tfeba brat tuto skute€nost v potaz pfi aplikaci v praxi (Armstrong, 2002).

Tento nazor podporuje Hronik a souCasné dodava, Ze v ramci praktické tvorby
kompetenénich modell je mozné uplatnit oba vyznamy terminu kompetence soucasné.
Soucasné ale dodava, ze je to mozné realizovat spravné i chybné. Chyba spociva
Vv ignorovani obou obsahu termin( ,competency“ a ,competence® (Hronik, 2007).

Kompetence vymezuje Hronik jako soubor vlastnosti, znalosti, dovednosti a
zkuSenosti, podporujici dosazeni vytéeného cile (Hronik, 2007). Kompetence tak
prezentuji pozorovatelné zpusoby, diky nimz pracovnik dosahuje efektivniho vykonu.
Bedrnova a Novy odvozuji vyznam pojmu socialni a pracovni kompetence od pracovni
zpUsobilosti Clovéka. Jako pracovni zplsobilost souhrnné definuji vSechny strany
pfipravenosti pracovnika zvladat zadané ukoly v ramci definovaného pracovniho mista.
Pod pojem pracovni zpUsobilost zahrnuji znalosti, dovednosti i zkuSenosti Clovéka,
jeho v8eobecny prehled, moralku a sou¢asné také jeho osobnostni vlastnosti a postoje.
Timto zpusobem definovana zplsobilost tak prezentuje urcity potencial, mizeme fici
soubor moznosti, konkrétniho jedince. Soufasné ale sama o sobé& nezaruluje
vykonnostni standard. Ukazalo se, ze lidé majici srovnatelnou pracovni zpusobilost
podavaji znacné rozdilné vykony. Proto je uzivan termin pracovni a socialni
kompetence, ktery definuje realnou uroven pinéni Ukolll zadanych v souvislosti
s pracovnim zafrazenim (Bedrnova, Novy, 1994).

K rdznym urovnim kompetenci Hronik uvadi, Zze je bézné, kdyz dva lidé zastavaji
tutéz praci stejné dobfe, prestoze ji vykonavaji kazdy jinak. V ramci praxe se ovsem
muzeme setkat se situaci, Ze jeden z pracovnikl dosahuje horSich méfitelnych vykon,
Tato zjisténi vedou k uzivani kompetenénich modeld a vlastné k samé podstaté

kompetenci. Kompetenéni modely zpracované na zakladé kompetenci totiz berou v
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potaz skute€nost, Ze stejnou praci mizeme vykonavat rliznymi zplsoby, ale stejné
efektivné. Uroven kompetence tak musi odpovidat pracovnimu vykonu na dané pozici.
Jinad uroven kompetence postacéi nize postavenému zaméstnanci, jinou uroveri musi
dosahovat vrcholovy manazer. Jak vidno, kompetenténi model tedy je pfedevSim
cestou k fizeni vykonu s ohledem na rozmanitost prace (Hronik, 2007).

Jestlize ma byt pracovnik pokladan za kompetentniho, tedy aby zvladal plnit
zadané ukoly na vyborné urovni, musi spliiovat tfi hlavni pfedpoklady. Musi mit
znalosti, dovednosti a zkuSenosti odpovidajici zastavané pozici. Zarovefi musi mit
v8eobecny pfehled a odpovidajici moralni stranku osobnosti. Nesmi mu také chybét
osobni vlastnosti a postoje, které jsou nezbytné pro kompetentni chovani. Sou¢asné
nemdZe chyb&t motivace pouzivat takové Zzadouci chovani. Clovék musi
v pozadovaném chovani vidét smysl (hodnotu) a byt motivovan k vynalozeni energie
nezbytné pro jeho realizaci. Pouziti zadouciho chovani je soucasné podminéno
moznosti jeho pouziti v daném prostfedi (Kube$§, Spillerova, Kurnicky, 2004).

Pozadavky na znalosti a dovednosti se navic v modernim svété neustale méni, a
proto je nezbytné nutné, aby se Clovék neustale rozvijel, vzdélaval a prohluboval
nastfadané védomosti a znalosti. Casy, kdy pracovnik vystadil pouze se znalostmi a
dovednostmi ziskanymi v pfipravé na povolani, je v nenavratnu. Rozvoj dovednosti a

znalosti je v dnesni dobé celozivotnim procesem (Koubek, 1997).

Tureckiova a VeteSka uvadéji nasledujici charakteristiky kompetenci (VeteSka,
Tureckiova, 2008):

e Kompetence musi byt vzdy kontextualizovana, to znaci, ze musi byt vzdy
vztazena k dané situaci €i prostfedi, a tyto jsou souCasné vyhodnocovany a
spoluvytvafeny také pfedchozimi znalostmi, zkudenostmi, zajmy a potfebami
ostatnich aktért dané situace.

e Kompetence je vzdy multidimenzionalni, je tedy slozena z riznych zdroja.
Mohou to byt kupfikladu informace, znalosti, postoje, dovednosti, pfipadné
rizné diléi kompetence. Kompetence tvofi zakladni predpoklad pro efektivni
nakladani s uvedenymi zdroji, a tyto jsou Uzce propojeny se zakladnimi
dimenzemi lidského jednani. Tim je sou€asné dano, Zze kompetence obsahuje
chovani Clovéka a v jeho chovani se také vnéjSkové projevuije.

e Kompetence je nezbytné definovat standardem, tedy
predpokladanou/pozadovanou uUrovni ovladnuti kompetence. Tuto Uroven je
tfeba prfedem urcit, stejné jako soubor vykonnostnich kritérii. Toto jedinci
umoznuje, aby svou kompetenci dokazal zmé&fit, vyhodnotit a demonstrovat.

e Kompetence ma potencial pro rozvoj i pouziti. Kompetence jsou ziskavany
v pribéhu uceni i vzdélavani. Vzdélavani a uceni jsou prabézné celozivotni
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procesy principem odvozené z konstruktu zdrojovych faktoru, a to jak z pohledu
ziskavani, tak i z pohledu rozvoje kompetenci. Jsou zaloZzeny na predem
definovaném okruhu vystupnich kategorii, daném napf. postoji, dovednostmi i

obecnym konanim.

2.3 Zakladni slozky kompetence

V pfedchozi kapitole jsem popsal, jak rizni autofi chapou pojem kompetence a
rozvadéji jej v odborné literatufe. Ke spravnému pochopeni pojmu kompetence a pro
jeho relevantni uzivani nejen vugci tvorbé kompetenéniho modelu jako nastroje pro
rozvoj a vzdélavani lidskych zdroju, je nezbytné vysvétlit, co vSe se za pojmem
kompetence vlastné ukryva a jaké pfistupy se k identifikaci kompetenci pouzivaji.

Napfiklad Kube$§, Spillerova a Kurnicky oznacuji kompetence za pomérné stabilni
charakteristiky osobnosti jedince, které nam umoznuji se znacnou mirou jistoty
predpovidat kvalitu chovani jedince v ramci feSeni valné vétSiny pracovnich i jinych
situaci. Takto chapana kompetence vypovida o zpUsobu, kierym se bude jeji nositel
projevovat, chovat a myslet v urcitém druhu situaci (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004).
V ramci definice pojmu kompetence vychazeji vySe zminéni autofi z jednotlivych slozek
osobnosti jedince, tedy z psychickych rysu, které daného jedince charakterizuiji.
Psychickymi rysy jsou zde rozumény znalosti, schopnosti, dovednosti, vlastnosti,
motivy, potfeby, hodnoty a postoje. Jednotlivé sloZky osobnosti se promitaji do
kompetence, posléze jsou déleny do péti kategorii.

1. Motivy, sem patfi vSe, co jedince podnécuje k Cinnosti zaméfené urditym
smérem. Jedinec, ktery je motivovan k vlastnimu rozvoji, nasledné aktivné
vyhledava situace, z nichz muze ziskat nova pouceni. Takovy jedinec si sam
stanovuje cile, které predstavuji ur€itou vyzvu pro né&j samotného.

2. Rysy, jsou charakteristikami osobnosti. Umozriuji relativné stabilni reakce na
situace nebo informace pochazejici z okolniho prostiedi. Patfi sem predevsim
vrozené a hluboké osobnostni charakteristiky.

3. Vnimani sebe sama je dotvafeno vlivem prozivani reality a osobnich
zkuSenosti jako ostatné cela lidska osobnost. Budujeme si vlastni hodnoty a
postoje k okolnimu svétu i k sobé samému. Jak vnimame sami sebe ma znacny
vliv na sebevé&domi, tedy vnitfni pfesvédceni, ze Clovék je schopen splnit
zadany ukol.

4. Védomosti zahrnuji vSechny znalosti souvisejici s vykonavanou praci na
definované pracovni pozici.

5. Dovednosti. Urcuji, jestli je jedinec schopen vykonat Cinnosti spojené s danym

fyzickym nebo dudevnim ukolem. Pro uspéSnému splnéni definovaného ukolu
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potfebujeme rizné mnozstvi dovednosti, které zavisi od jeho slozitosti (Kubes,
Spillerova, Kurnicky, 2004).

Vici uvedenému pristupu, ktery je zaloZzen na identifikaci sloZzeni kompetenci,
muzeme postavit napfiklad HronikGv model postaveny na teorii ryst. Hronik sou¢asné
poukazuje na nefunkénost vySe uvedené teorie rysu, ktera se podle néj v minulosti jiz
jasné ukazala. Snaha selektovat nejzakladnéjsi rysy osobnosti za pomoci faktorové
analyzy nebyla v praxi uspédna. Tato selekce méla pomoci najit ideal osobnosti
manazera a ustavit jej jako urCity standard. Tento cil se vSak splnit nepodafilo
predevSim proto, Ze mezi uspé&Snymi manazery jsou zastoupeny velmi rozdilné
osobnosti. Hlavni nevyhodou rysového pfistupu pfi tvorbé kompetencniho modelu je to,
ze nebere v potaz konkrétni situace ani role, ve kterych se jedinec nachazi. Velmi malo
také reflektuje na podavany vykon, neb se pokousi o definici idealniho pracovnika a
jeho profilu. Nicméné jako nejvétSi nevyhoda rysového pfistupu je zdurazhovana
absence vazby tohoto pfistupu na strategii organizace. Toto je dano zhusta
problematickym pfenesenim psychologického jazyka rysd na popis chovani
organizace. Pravy opak rysového pfistupu prezentuje situacionismus. Jeho vyhranéna
podoba tvrdi, Zze vysledek je nevyhnutelné podminén konkrétni situaci. Variabilita
situaci tak predur€uje variabilitu chovani. V ramci situacionistického pfistupu hraji
nejdulezitéjsi roli zkuSenosti a dliraz je polozen na bezprostfedné pozorovatelné. Dle
Hronika se kompetenéni model blizi spiSe k situacionismu nez k teorii rysu. Jak ale
sam dale uvadi, je soutasné nezbytné pfipustit vliv osobnich vlastnosti kompetence.
Doporucuje proto pfemyslet o systémovem pfistupu definice jednotlivych kompetenci.
V systémovém pristupu upfednostiuje situaéni vychodisko, ale v omezené mife uziva
také rysovy pfistup (Hronik, 2007).

Belz a Siegrist uvadéji, ze kompetence jsou sloZzeny z nejriznéjSich schopnosti.
Jejich ziskavani a vzajemné interakce probihaji reflexivné. Termin reflexe je zde uZit ve
smyslu ziskavani kliCovych kompetenci. Prezentuje spojovani jednotlivych schopnosti,
jejich srovnavani s zivotnimi cili a individualni hodnotovou Skalou, za ucelem ziskani
kompetenci. Reflexe odkryva souvislosti mezi jednotlivymi schopnostmi a poté je
vzajemné propojuje v celek. Reflexe se v8ak muze v SirS§i mife uskutecnit pouze

v ramci spolecné &innosti s jinymi lidmi (Belz, Siegrist, 2001).
2.4 Druhy kompetenci
Razni autofi definuji rizné obsah terminu kompetence a tak je mozné nalézt

v odborné literatufe rizné druhy rozdéleni kompetenci. Pfitom rozdéleni kompetenci je

pro tvorbé kompeten&niho modelu zcela zasadni.
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Belz a Siegrist kladou dliraz na individualni potencial jedince k disponovani
kompetencemi a z né&j vytvafenou kompetenci kjednani. Tuto kompetenci rozviji
vztahové spoluplsobeni socialni kompetence, kompetence kvlastni osobé a
kompetence v oblasti metod. V podnikovém vzdélavani se nejvice pozornosti vénuje
pravé kompetencim v oblasti metod. Belz a Siegrist také popisuji ziskavani kliCovych
kompetenci jako celozivotni a individualizovany proces. A tento proces pak slouzi
k neustalému rozvoji osobnosti (Belz, Siegrist, 2001).

Armstrong naproti tomu rozliSuje druhy kompetenci ve smyslu pojmu
,competency“(Armstrong, 2002).

Generické a specifické kompetence. Pokud definovanymi kompetencemi mohou
disponovat bez rozdilu vSichni lidé, pracujici v urCitém oboru bez ohledu na konkrétni
organizaci, potom Armstrong hovofi o univerzalné druhovych kompetencich. Druhové
kompetence mohou byt také vnimany z pohledu organizace. Tehdy se tykaji skupiny
pracovnich mist s podobnou funk&ni naplni. Tato pracovni napln pfitom mulze byt
vykonavana na ruznych funk&nich drovnich organizace. Specifické schopnosti pfitom
mohou byt pfesnéji definovany pro jednotlivé kategorie pracovnikl nebo pracovni role.
Prahové a vykonové kompetence. Jako prahové kompetence jsou popisovany zakladni
schopnosti potfebné pro uspésny vykon konkrétni prace. U prahovych kompetenci se
nerozliSuje mezi rizné vykonnymi pracovniky. Oproti tomu vykonové kompetence jsou
zaméfeny prave na jejich rozliseni.

RozliSovaci kompetence urCuji charakteristiky chovani, kterym se projevuji pravé
vysoce vykonni pracovnici a jimiz se odliSuji od téch méné vykonnych. Urluji tedy
vykonovou dimenzi jejich prace.

Kube$ a kol. uvadi model déleni shodny s Armstrongem, ale sou¢asné nabizi i
jiné moznosti nahledu na déleni kompetenci (Kube$, Spillerova, Kurnicky, 2004). Jako
pfiklad uvadi Tyronlv model, ktery je zaloZzen na typu vykonavané prace a s nim
souvisejicim vybéru potfebnych dovednosti (Kube$, Spillerova, Kurnicky, 2004).
Vysledny profil dané pracovni pozice potom vznika jako kombinace dovednosti ze tfi
nize zminénych kategorii.

o Manazerské kompetence. Jsou slozeny z dovednosti a schopnosti, které
vyznamné pfispivaji k vyte€nému vykonu manazerské role. Jejich poslanim je
zajistit splnéni ukold danych strategickymi plany. Souasné musi vytvaret
pfiznivé prostfedi uvnitf tymu, rozvijet souCasné a vybirat nové podfizené.

¢ Interpersonalni kompetence. Jsou zcela nepostradatelné v ramci efektivni
komunikace a budovani pozitivnich mezilidskych vztaht. Tyto kompetence jsou
dllezité v kazdé pracovni pozici, soucasti které jsou interpersonalni kontakty.
Interpersonalni kompetence pomahaji dosahovat cil skupiny diky

synergickému efektu.

25



Technické kompetence. Tvoii soubor dovednosti, které se vztahuji ke
konkrétni pracovni pozici. Diky technickym kompetencim je pracovnik schopen
uspésné splnit ukoly, jeZ jsou typické pro jeho pracovni zafazeni a zaroven jej

vyrazné odliSuji od jinych specialistd*.

Treti pfikladem mozného rozdéleni kompetenci je pfistup Carrolla a McCrackina, jak jej

ve své knize uvadi Kube$ a kol. (Kube$, Spillerova, Kurnicky, 2004). Carroll a

McCrackin pfepracovali vySe zminény model tak, aby bylo mozno kombinovanim Ctyf

skupin kompetenci maximalizovat nejen vykon pracovnika, ale i vykon tymu a

organizace jako celku. Déleni kompetenci podle Carrolla a McCrackina:

Klicové kompetence urcené k popisu vnéjSich projevu chovani, jsou dulezité
pro vSechny pracovniky. Tyto kompetence prospivaji posilovani firemni kultury,
i oCekavaného vykonu. Tvofi také zaklad pro stanoveni kritérii potfebnych k
vybéru novych pracovnikl. S jejich pomoci je také mozno definovat rozvojové
priority Sir§imu okruhu pracovniku.

Tymové kompetence jsou nepostradatelné pro vzajemné zavislé skupiny a
také pro skupiny zaméfené na projekt. Definuji schopnosti specifické a
charakteristiky tymu jakozZto pracovni skupiny. Tymové kompetence maji
dulezité postaveni pfedevSim u organizaci zalozenych na tymovych vykonech.
Mohou se tak pfimo zaméfovat na hodnoceni a rozvoj celych tyma. Zakladni
jednotkou zajmu pak neni pracovnik, je ji cely projektovy tym. Nékteré
kompetence zUstavaji stejné jako u jednotlivel, jsou jen rozSifeny pro ucel
pouziti ve skupiné. Jiné kompetence jsou velmi specifické, protoze definuji
pouze déni ve skupiné.

Funkéni kompetence predstavuji specializované védomosti a dovednosti,
které jsou nezbytné tfeba pro danou pracovni pozici. Funkéni kompetence jsou
pfedevS§im souborem specifickych védomosti a dovednosti, které zajistuji
nadprdmérny vykon.

Viadcovské a manazerské kompetence pomahaji, spolu se schopnosti ucit
se, uplatnit schopnost tvofit mezilidské vztahy a fidit je. Kazda organizace
poklada duraz na jinou kvalitativni miru manazerského pfistupu, to se promita
také do oekavané miry rozvinutosti téchto kompetenci. Proto zna¢né dulezite,
pfedev8im pfi obsazovani vysSich pracovnich pozic, aby byla zohlednéna
kompatibilita osobnosti potencialniho pracovnika a organizaéni kultury

konkrétni organizace.

Z vy8e uvedeného je patrné, Ze pro dosazZeni relevantniho vysledku pfi tvorbé

kompetenéniho modelu je vzdy tfeba co nejpfesnéji definovat pracovni pozici,

osobnostni profil idealniho kandidata na jeji obsazeni a v neposledni fadé identifikovat

kompetence potifebné k uspésnému zvladnuti prace na této pracovni pozici.
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3. Kompetenéni model a jeho tvorba
3.1 Kompetenéni model

Cilem mé magisterské diplomové prace je navrh kompetencénich modeld
pracovnich pozic Praporika Stabu a Vrchniho prapordéika. V predchazejicich
kapitolach jsem osvétlil pojem kompetence, véetné jeho definice a obsahu. Dotkl jsem
se také moznych zpusobu déleni kompetenci do rlznych skupin. V nasledujici kapitole
vysveétlim, co predstavuje kompetenéni model jako takovy, a k jakym ucéelum je mozné
jej pouzivat. Nasledné zpracuiji vlastni navrhy kompetenénich modelt pro praporéika
Stabu a vrchniho praporcika Velitelstvi pozemnich sil.

V ramci tvorby navrh( kompetenénich modell pro pozice pro praporéika Stabu
a vrchniho praporcika provedu analyzu internich materialt. Poté za podpory odborné
literatury realizuji navrhy kompetencénich modell pro dané pracovni pozice.

.,Kompetenéni model popisuje konkrétni kombinaci védomosti, dovednosti a
dalSich charakteristik osobnosti, které jsou potfebné k efektivnimu pInéni dkold v
organizaci. Pro pfehlednost a snazsi méfeni jsou tyto védomosti, dovednosti a dalsi
charakteristiky obvykle seskupeny do vice homogennich celkl, nazyvanych
kompetence® (Kubes§, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 60).

Kompetenéni modely mohou ucinné pfispivat k dosahovani cild organizace,
nebot poskytuji feSeni v ramci mnoha procesu souvisejicich s personalnim fizenim.
Kazda organizace by si méla pfed tvorbou kompetencniho modelu ujasnit cil, ktery
jeho vytvarenim sleduje. Pokud organizace dokaze pfesné zjistit potfebu a na zakladé
takového zjisténi vytvofit kompetenéni model, muze zaméfit své Usili pfesné tak, aby
vysledek co nejlépe odpovidal potfebam organizace. Kompetenéni model, ktery ma byt
funkéni, musi Uzce navazovat na business strategii, na jednotlivé personalni ¢innosti i
na celkovou strategii organizace v oblasti fizeni lidskych zdroju (Hronik, 2007). Hronik
ve své knize definoval dvé zakladni vychodiska v ramci tvorby kompeten&niho modelu.
Strategické vychodisko sméfuje od kompetenci organizace ke kompetencim
jednotlivce. Druhé vychodisko je socialné-psychologické, které postupuje opacné a
sméfuje ,0d kompetentniho pracovnika ke kompetentni firmé“ (Hronik, 2007, s. 69).
Ve své diplomové praci se budu zabyvat pouze prvnim z uvedenych vychodisek,
tedy strategickym vychodiskem.

Hronik ve své knize uvadi kompetencni model jako jediny v soufasnosti
pouzitelny nastroj vytvarejici jednotny vykladovy ramec pro vybér pracovnikd, jejich
hodnoceni, rozvoj i vzdélavani (Hronik, 2007).

Plaminek a FiSer =zalozili svlj pfistup kfizeni zvany ,Management by
Competencies“ (MbC) na harmonickém rozvoji ,mékkych® a ,tvrdych® aspektl

podnikani. Tato metoda v synergickém vztahu spojuje dva svéty. Je to svét cill se
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svymi pozadavky na vykon a svét lidskych zdroji zahrnujici dalSi predpoklady
k dosahovani pozadovanych vykon(. Jakkoli je Uuspé&Snost organizace posuzovana
podle dosahovanych vysledk(, za =zaklad uUspéSnosti kazdé organizace jsou
povazovany kompetence jejich pracovnikl. Kompetence v sobé spojuje obsah
potencialu (lidskych zdroju) a skuteéné dosahovaného vykonu, tedy lidské prace. Podle
minéni této autorské dvojice jsou téméf v8echny uspéchy, ale také neuspéchy,
organizaci podminény kompetencemi pracovniki odpovidajicich za vykon. Kdyz
polozime dldraz na kompetence, muzeme odstranit skute€né pficiny potizi, nikoli jen
jejich vnéjsi projevy. Specifickou roli v organizaci hraje manazer, tedy Clovék dosahujici
stanovenych cill prostfednictvim Fizeni jinych lidi. Termin kompetence je pro tento
teoreticky ramec vztazen na konkrétni ulohy, které maiji pracovnici realné vykonavat.
Jsou tak pfedepsany podminky, které musi pracovnik pro konkrétni pracovni pozici
splfiovat (Plaminek, Fiser, 2005).

Veteska a Tureckiova nevidi fizeni podle kompetenci, na rozdil od jinych autort,
jednoznaéné pozitivné. Problémem podle nich pfedstavuje to, Ze projevy kompetence
jsou obsazeny v chovani a pfitom Zadny Clovék nedisponuje veskerymi potfebnymi
kompetencemi. Kompetence se souCasné stale rozvijeji a transformuji se do sdileni
specifickych kompetenci. Jestlize ale pracovnik zaéne své kompetence pfedavat dal,
pfichazi o svou konkurenéni vyhodu, ziskanou uzivanim individualnich kompetenci.
VeteSka a Tureckiova povazuji, obavy ze ztraty konkurenénich vyhod za vyznamnou
prekazku uspésneho uplatnéni Fizeni podle kompetenci a zmény pfistupu ke
vzdélavani (Veteska, Tureckiova, 2008).

Jak paradoxné uvadi ve své starSi publikaci sama Tureckiova, problém s
nedostateCnymi kompetencemi potifebnymi pro vysoky vykon na pracovni pozici, je
mozné, pfi splnéni urcitych podminek, Uspé3né odstranit zafazenim pracovnika do
systému podnikového vzdélavani (Tureckiova, 2004).

V rozporu s VeteSkou a Tureckiovou se k fizeni podle kompetenci vyjadfuje
Hronik, ktery tvrdi, Ze efektivhi manazer Fidi lidské zdroje soubézné pomoci cilu i
pomoci kompetenci. Podle Hronika neni mozné oba zpusoby v UspéSné manazerské
praxi oddélovat (Hronik, 2007). Uvadi také obecné vyhody souvisejici se zavedenim
kompetenéniho modelu (Hronik, 2006):

e sjednoceni ,jazyka“ personalisti a manazeru;

e poskytnuti jednotlivych kritérii pro vybér a hodnoceni;

e polozeni zakladu systému hodnoceni, odméfovani a rozvoje;
e propojitelnost s vyhodnocenim ,Cisel”;

e moznost sestavovat cilené rozvojové programy.
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3.2 Pristupy k tvorbé kompetenéniho modelu

V praxi se pfi tvorbé a nasledné aplikaci kompetenénich modell pouziva nékolik
pFistupl. Volba konkrétniho pfistupu zalezi na vicero faktorech. Mezi tyto faktory
zahrnujeme zamér projektu a jeho zafazeni do strategie firmy, zaméry v oblasti
lidskych zdroju, klicové cile nebo tfeba stupen rozvoje organizace. Do téchto faktoru
zahrnujeme také cCasové a finanCni zdroje organizace nebo vnéjSi podminky
organizace. Pfi tvorbé kompetenéniho modelu rozeznavame tfi zakladni skupiny
pFistupl (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004):

e deskriptivni nékdy uvadény také jako vypujéeny pfistup

e kombinovany pfistup

e pfristup Sity na miru
V8echny mohou organizaci pfinaset konkurenéni vyhodu. Podminkou jsou dostatec¢né
jasné definovana odekavani pfinost projektu kompetenéniho modelu, ze strany
kliCovych manazeru. Jejich znalosti vyhod i omezeni spojenych s rlznymi pfistupy
uplatfiovanymi pfi tvorbé kompetenénich modell a také jejich schopnosti tyto dva
pohledy propojit (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004).

V mé praci jsem zvolil pfistup Sity na miru. Pfistup Sity na miru dikladné
analyzuje prostredi, ve kterém organizace pusobi. Jeho cilem je identifikace projevu
chovani zajistujicich nadstandardni vykon. Pfistup Sity na miru nezbytné vyZaduje
nejen dukladnou znalost pracovni pozice, pro niz je model nadstandardniho vykonu
hledan. Sou€asné vyZaduje také znalost celé organizace i vnéjSich podminek, které na
srovnani s pfistupem kombinovanym nebo deskriptivnim. Jeho zasadni vyhodou vSak
je, ze jako jediny vytvari skutecné spolehlivy zaklad pro rozhodovani v tak zavaznych
personalnich otazkach jako je napfiklad restrukturalizace nebo postupy zaméfené na

efektivnéjsi fungovani celé organizace (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004).
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4. Tvorba kompetenéniho modelu

4.1 Rozbor kompetenci

Pro tvorbu kompetenéniho modelu pro konkretizované pracovni pozice je potieba
identifikovat kompetence, které je budou tvofit. Pro dané pozice tak musime
identifikovat jednotlivé kompetence.

Vlastni urCeni potfebnych kompetenci je jednim z nejdulezitéjSich krokd pfi
aplikaci kompetenéniho pfistupu k rozvoji organizaci a manazerd. Existuje znacné
mnozstvi metod pro analyzu pracovnich pozic a nasledné definovani jednotlivych
kompetenci. Pouzivd se mnozstvi technik, od podrobné analyzy vykonavanych
¢innosti, po identifikaci osobnostnich vlastnosti a specifickych predpoklad( pro vykon
na dané pozici. Cile poznani a nasledného pochopeni manazerskych kompetenci
byvaji obvykle pragmatické. Firmy zajima, které chovani manazera pfispiva nebo
dokonce rozhoduje o jeho uspésnosti (Kube$§, Spillerova, Kurnicky, 2004). ,Bez tohoto
poznani neni mozné pripravovat ufinné tréninkové a rozvojové programy,
maximalizovat Uspésnost vybéru a obsazovani pracovnich pozic nebo stanovovat
standardy dobrého vykonu“ (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 44).

Identifikace kompetenci je zaméfena na odhaleni specifickych kompetenci,
kterymi jsou kompetence ,$ité na miru“ pro dané pracovni pozice ¢i organizace, nebo
identifikaci kompetenci které predstavuji pfedpoklad podavani vysokého pracovniho
vykonu. Spoleénym cilem obou téchto pfistupl je polozeni spolehlivého zakladu k
posuzovani pracovniklli a planovani jejich nasledného rozvoje (Kube$, Spillerova,
Kurnicky, 2004).

Dale se, pfi identifikaci kompetenci, budu fidit podle fazi identifikace kompetenci,
které popisuji Kube$, Spillerova, Kurnicky (Kube§, Spillerova, Kurnicky, 2004). Jejich
popis procesu identifikace kompetenci budu uzivat, nebot je detailni a dobfe
prehledny.

Proces identifikace kompetenci zahrnuje tyto faze:

e pfipravna faze,

e ziskavani dat,

e analyza potieb a klasifikace informaci,

e popis a identifikace kompetenci

e popis a tvorba kompeten&niho modelu,

e ovéfeni a validace kompetenéniho modelu.
Jednotlivym fazim muze byt pfipisovana rlizna dullezitost podle zaméreni kazdého
jednotlivého projektu kompetencniho modelu. Autorsky tym ale souCasné varuje, pred
porusovanim posloupnosti tohoto procesu, nebo vynechavanim nékterych jeho fazi.
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4.1.1 Pripravna faze

Hlavnim cilem pfipravné faze je ziskani nasledujicich vystuptu (Kube$, Spillerova,
Kurnicky, 2004):

¢ identifikace pracovnich pozic, pro néz budou kompetenéni modely sestavovany,

e informace o cilech a strategickych zamérech organizace a kritickych faktorech
jejiho uspéchu,

e pochopeni organizaéni struktury

K sestaveni navrhi kompetenénich modell vrchniho praporcéika a praporcika Stabu
mame, v pfipravné fazi, tyto vystupy:

1. Navrhy kompetencnich modelll budou tvofeny pro pracovni pozice vrchni
praporcik a praporcik Stabu Velitelstvi pozemnich sil.

2. Tyto navrhy kompetenéniho modelu budou sestavovany jako nastroje rozvoje a
vzdélavani danych pracovniku. Informace potfebné k identifikaci strategickych
zamérl a rozhodujicich faktorl Uspéchu jsou zakotveny v ,Katalogu
systemizovanych mist“. Katalog je veden v ramci elektronického systému ISSP.

3. Organizaéni struktura Velitelstvi pozemnich sil je pfesné popsana tamtéz a
obsahuje ji také interni dokument , Tabulky poctu Velitelstvi pozemnich sil“. Tyto
dokumenty pfesné stanovuji organizaéni strukturu. Definuji také vzajemné
vztahy organizacnich slozek velitelstvi, povinnosti a odpovédnosti jednotlivych
pracovnikd. Rozsahy funkénich pravomoci stanovi vojensky pfedpis VSevojsk
1-1.

4.1.2 Faze ziskavani dat

»1echniky identifikace kompetenci patfi do Siroké rodiny technik analyzy prace a
pracovniho mista“ (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004, s. 48).

Armstrong definuje analyzu pracovniho mista jako proces sbéru, nasledné
analyzy a uspofadani informaci souvisejicich s obsahem prace na urcitém pracovnim
misté. Cilem je ziskat zakladni informace k popisu pracovniho mista a podklady
potfebné pro ziskavani a nasledné vzdélavani pracovniku, pro hodnoceni jejich prace
a také pro fizeni pracovniho vykonu. Analyzu pracovniho mista zaméfujeme na to, co
pracovnik bude realné vykonavat“ (Armstrong, 2002).

Koubek k analyze pracovnich mist uvadi, Ze je kliCovou personalni €innosti a
péce, kterou ji vénujeme, ovliviiuje vyrazné efektivitu celé personalni prace a fizeni
podniku vlibec. Vysledkem analyzy je popis a specifikace pracovni pozice, tedy jeden

ze zakladl personalni prace firmy (Koubek, 1996).
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Vystupem analyzy pracovniho mista je popis a specifikace pracovni pozice. Tyto
vystupy poskytuji voditko pro rozhodovani, zda potencialni i stavajici zaméstnanec
zastavajici zajmovou pozici potfebuje dodatecné vzdélani &i nikoli. Rozeznat
vzdélavaci potfebu, pfipadné stanovit vzdélavaci cile, nelze bez realizace analyzy
pracovniho mista. Analyza pracovniho mista sou€asné pomaha identifikovat, zda
zZjistény problém Ize fesit vzdélavacim programem, nebo zda ma jiny divod (Koubek,
1997).

Dvé jiné moznosti pfistupu k identifikaci kliCovych kompetenci prezentuji Belz a
Siegrist. Jsou to kognitivni pfistup a pfistupy postavené na analyze €innosti. Kognitivni
pristup chape povolani jako svét jednani. Pro tento svét je poptavan kognitivni lovék,
tedy Clovék vybaveny schopnosti myslet a feSit problémy. Stézejni otadzkou pro
kognitivni pfistup je, jaky mysSlenkovy vykon musi ¢lovék vykazovat, paklize ma byt
produktivni. Zacileni na vykonavané povolani je pfi pouZiti kognitivnhé-analytického
pristupu znaéné omezené. O kognici rozSifena pracovni ¢innost, se stava skutec¢né
odbornou schopnosti propojenou se socialnimi kompetencemi a metodickymi
kompetencemi. Pouziti terminu kognice zde signuje schopnost pojmenovani
jednotlivych fenoménu a udalosti. Schopnost srovnat je podle zvolenych kritérii,
rozeznat progndzy, vyloucit chyby v procesu poznavani, pfipadné zvladnout jejich
odstranéni, uplatnénim reflexniho procesu. Lze fici, Ze uziti kognitivhiho pfistupu
k jednani lidskych bytosti spodiva pFedevSim v pochopeni, Usudku, zavéru a
schopnosti fesit problémy. Pfistupy postavené na analyze Cinnosti se, naopak snazi
sledovat vzajemna propojeni profesniho jednani. Snazi se uréit, které zakladni
schopnosti jsou potfebné k pruznému zvladani nejrliznéjSich pracovnich situaci.
Moderni svét je plny zmén, a proto musi byt specifické profesni jednani stale
modifikovano, ozivovano, obohacovano nebo nahrazovano. Pro uspésSné zvladnuti
tohoto procesu jsou ale potieba jiné schopnosti, pfedstavujici trvalé hodnoty v procesu
zmény. Tuto hodnotou predstavuji pravé kliCové kompetence ( Belz, Siegrist, 2001)

V ramci klasického pfistupu k problematice identifikace kompetenci a tvorby
vlastniho kompetenéniho modelu uzivame nejCastéji Sest technik a zdroju pro ziskani
dat. Témi jsou:
prizkumy,
metoda kritickych situaci nebo rozhovor,
analyza funkci / ukold,
panely expertd,

pfimé pozorovani,

2 T o

databaze kompetencénich modell (Kube$, Spillerova, Kurnicky, 2004).
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Ja jsem jako zdroje vstupnich dat nezbytnych k provedeni kvalitni analyzy
pracovnich ¢innosti zvolil:

e pracovni naplné vrchniho praporc¢ika a praporc¢ika stabu,

¢ Vnitfni organizac¢ni fad Velitelstvi pozemnich sil platny od 1. 7. 2013,

e odbornou literaturu,

o strategicky dokument budouciho rozvoje armady - Bila kniha o obrané.
Pouziji techniku analyzy pracovnich &innosti, identifikaci kompetenci, kterou provedu

na zakladé vyse uvedenych podkladd.

4.1.3 Faze analyzy a klasifikace informaci

Pro pozice vrchniho praporcika ani prapor€ika Stabu — pobocnika velitele dosud
nikdo kompetenéni modely nevytvoril. V ramci tvorby kompetenénich modelu pro jejich
pozice jsem zvolil pfistup Sity na miru. Na zakladé analyzy vstupnich dat pro tvorbu
kompetenénich modeld budu identifikovat projevy chovani, zajistujici na danych
pozicich nadprimérné spinéni pracovnich ukold.

Pribéh analyzy a klasifikace informaci konkrétniho projektu kompetenéniho modelu je
ovlivnén jeho zaméfenim, rozsahem a pouzitymi technikami sbéru dat. Podstatnou
skuteCnosti je i to, jestli ziskana data vztahujeme Kk jiz existujicimu kompeten&nimu
modelu a posuzujeme je vzhledem k nému, nebo zda kompetence posuzujeme poprvé
(Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004).

Nezbytné kroky pro postup v této fazi (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004):

e sepsat popisy jednotlivych projevl chovani, které odpovidaji urcité pozici na
listky papiru, a to v€etné oznaceni zdroju téchto dat, abychom je byli schopni
pozdéji kombinovat podle potreby,

e identifikovat informace pfimo popisujici pozorovatelné projevy pfipadné aktivity
pFispivajici k uspéSnym vykonim. Tento krok ¢inime proto, aby se do dalsi faze
dostaly pouze zaznamy, které mohou byt zdrojem pro tvorbu a popis
jednotlivych kompetenci,

e nasledné jednotlivé popisy zafadime do skupin, jez nazyvame kompetencni
témata. Popisy, které se tykaji spoleéného tématu, zafadime do jedné skupiny
a v nasledujicim procesu klasifikace budeme jednotlivé skupiny kompetenci
dale analyzovat. Cilem je vytvofeni homogennich celku, které jiz tvofi zaklady
kompetenci a jejich projevl (pouziva se pro né termin kompetenéni kotvy). V
ramci posledniho kroku je vhodné identifikované projevy, které byly zafazeny
do kompetenci, oveéfit na vétSim vzorku respondentl. Informace tfidéné v
prfedchozim kroku, jsou znovu hodnoceny dotaznikovou metodou. Hodnoceni
se obvykle provadi na stupnici vyznamnosti, ziskame tak informace o
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potfebnosti nebo dllezitosti jednotlivych projevii kompetenci, pro danou pozici.
Tyto informace budou dulezité pro zavérecné rozhodovani o zarazeni
jednotlivych kompetenci do kompetenéniho modelu.

Ve své magisterské diplomové praci jsem postupoval takto:

e jednotlivé projevy chovani typicky pozadované pro pInéni ukold vrchniho
praporCika a praporCika Stabu — pobocCnika velitele jsem zaznamenal na
samostatné listky papiru, v€etné poznamky o zdroji téchto udaju pro jejich
nasledné flexibilni kombinovani,

¢ identifikoval jsem projevy pfimo popisujici pozorovatelné chovani, tedy aktivity
pFispivajici k UspéSnym vykonim,

e slouCil jsem do skupin pfibuzné projevy chovani, ¢imz jsem vytvoril
kompetenéni kotvy. Takto jsem ziskal homogenni celky, tvofici zaklad
kompetence.

VySe uvedeny postup zapracuji do tabulek ¢&islo 5 a 7, které budou uvedeny
v podkapitole 4.2.1 a 4.2.2.

4.1.4 |dentifikace klicovych kompetenci praporciki Velitelstvi pozemnich sil

kompetence, jsou tvofeny souborem osobnich a socialnich kompetenci. Projevuji se ve
vSech oblastech chovani a jednani, kupfikladu ve vztahu k sobé samému, v pribéhu
socialni interakce i ve znalostech metod prace s védomostmi, znalostmi a informacemi.
Pro klicové kompetence je charakteristické, ze necharakterizuji pouze uréitou profesi,
ale jsou naopak pouzitelné zcela univerzalné. Tureckiova Ffadi mezi nejCastéji
vyzadované kli¢ové kompetence (Tureckiova, 2004):

e vykonnost a samostatnost,

e kooperativnost a komunikativnost,

e schopnost nést a pfijimat odpovédnost,

e schopnost fesit problémy a tvofivost,

e schopnost hodnotit a zdGvodrovat,

e schopnost ucit a uvazovat,

e sebemotivace a sebefizeni,

e schopnost vést a motivovat,

e schopnost uplatiiovat svou kvalifikaci pfi tvorbé koncepci a rozhodovani,

o aktivni pfistup.
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Jako podklady pro realizaci této faze analyzy organizace jsem zvolil interni
dokumenty ,Bila kniha o obrané&® a ,\Vnitfni organizacni fad Velitelstvi pozemnich sil ze
dne 1. 7. 2013

Vysledkem analyzy organizace budou v této fazi podklady pro identifikaci kliCovych
kompetenci.

Tab. €. 1: Analyza priorit a vizi Velitelstvi pozemnich sil

VIZE:
Slouzime vlasti
Protivnik( se nelekame
Ve sluzbé vlasti nasazujeme zivoty

Prislusnici Velitelstvi pozemnich sil budou (Zadané jednani)

Naplfiovat vizi v kazdodenni praci.

Svédomité se ucit ovladat vojenské technologie a zbrané.
Udrzovat vynikajici télesnou kondici a vysokou bojovou pfipravenost.
PInit rychle, pfesné a efektivné rozkazy.

Iniciativné hledat feSeni pracovnich ukold.

Pripravenost — Odpovédnost — Iniciativa

Po vojacich je zadano: Pfinos pro vojaka:
Chovani a jednani v souladu s vizi. Slouzit s hrdosti.
Vzdélavani a odborny rust. Pocit sounalezitosti.
Prfemysleni nad plnénymi ukoly a Byt profesional.
uvédomeéni si jejich SirSiho kontextu. Odborné rast.
ZamysSleni se nad souasnym systémem Jasné pozadavky na chovani vojaku.
prace. Sluzebni benefity.

Cil = hotovy projekt + dodrzovani pravidel.

Vramci analyzy internich podkladd ,Bild kniha o obrané* a ,Vnitfniho
organizaéniho Fadu“ jsem identifikoval chovani poZadované vedenim Velitelstvi
pozemnich sil po vSech vojacich, aby bylo dosazeno cili organizace. Tyto zpusoby
chovani interpretujici, jak ma vojak jednat, jsou zakladnim kamenem pro identifikaci
klicovych kompetenci vrchniho prapor¢ika a praporc¢ika Stabu.

Na zakladé dat ziskanych analyzou priorit a vizi Velitelstvi pozemnich sil realizuiji
analyzu kompetenci vrchniho praporéika a praporcika Stabu tohoto velitelstvi. Analyza
se sklada z téchto tfi na sebe navazujicich fazi (Kubes, Spillerova, Kurnicky, 2004):

1. V prvni fazi sefadim vySe popsané zplsoby pozadovaného jednani do skupin,
které jsou nazyvany kompetencni kotvy nebo také kompetenéni témata.
Uvedené kompetencni kotvy sestavim podle pfFibuznosti projevd chovani.
Vytvofim tak homogenni celky, pfedstavujici zaklady pro identifikaci kli€ovych
kompetenci.

2. 'V dalsi fazi vytvofim charakteristiky kompetence, které co nejpfesnéji vystihnou
a srozumitelné popiSi chovani, typické pro dané kompetence. Jednotlivé
kompetence soucasné pojmenuji tak, aby nazev byl souhrnnym vyjadienim

chovani, které tvofi jadro kompetence.
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3. Treti faze bude zahrnovat tvorbu stupnice k odliSeni Urovné rozvoje kazdé
kompetence. Zde vyjdu z toho, Ze jednotlivé urovné rozvoje kompetence jsou
obvykle popisovany od aktivné negativnich projevi chovani dané kompetence,
stfedné rozvinutou Uroven, az po projevy vysokého rozvoje kompetence. Kazdy
dalsi stupen rozvoje musi byt jasné odliSitelny od stupné pfedchazejiciho, coz
se déje prostfednictvim behavioralnich popisl. Stupnici vytvafime za ucelem
moznosti porovnani rozvoje kompetenci u rlznych pracovnik(. Vytvareni
stupnic se, stejné jako tvorba kompetenci, se fidi témito principy (Kubes,
Spillerova, Kurnicky, 2004):

e Uziti jednoduchého, srozumitelného jazyka a dlsledné vyvarovani se jakychkoli
dvojznacénych termind a jejich pouziti.

o Nalezeni pfiméfeného kompromisu mezi urovni vSeobecnosti a konkrétnosti
popisu. P¥ili§ konkrétni i pfili§ vSeobecné popisy komplikuji praci hodnotiteld a
tim klesa i spolehlivost vysledkd.

o Kompetence by neméla byt popisovana a vysvétlovana v kruhu. Tim je

mysleno, ze by nemél byt v jejim popisu ani definici pouZit nazev kompetence.
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Tab. €. 2: Provedeni analyzy klicovych kompetenci praporcika Stabu Velitelstvi

pozemnich sil

Vyzadované jednani
v souladu s vizi

Kompetenéni kotvy

Charakteristika
kompetence

Nazev kompetence

Prosazovat dodrzovani
vize ve sluzbé.

Dodrzuiji vizi
v b&zné sluzbé.

Ponesou odpovédnost za
napliovani vize a budou
podle toho hodnoceni.

Odpovédnost

Odpovédnost kazdého
jednotlivce za napliovani
spolecné vize.

Premyslet, jestli jejich
chovani bude pri
rozhodovani vzdy v
souladu s vizi.

Chovani je s vizi v souladu.

Pripravenost nést
odpovédnost za své
chovani a jednani.
Bezodkladné pfijimat
rozhodnuti sméfujici k
naplnéni vize organizace
(Veteska, Tureckiova,
2008).

Odpovédnost

Komunikovat s kolegy
a okolim za dodrzeni
legislativy.

Dodrzuji ochranu
utajovanych informaci.

Komunikace, sdileni
informaci, spoluprace,
dodrzovani legislativy.

Vojenska zdvofilost.

Respekt ke
spolupracovnikam.

Interpersonalni
komunikace.

Schopnost pochopit
sdéleni.
Schopnost aktivné
komunikovat.
Schopnost argumentovat a
zduvodnovat.
Schopnost porozumét
psanému textu
a tuto schopnost vyuzivat v
kazdodenni praci ¢innosti i
osobnim Zivoté, k dosazeni
organizacnich i osobnich
cill, rozvoji osobnich
znalosti a potencialu
(andragogicky slovnik,
2008). Schopnost chovat
se asertivné, byt cestny,
otevreny a pfimy.
Schopnost pracovat v tymu
(Peters-Kuhlinger, John,
2007).

Komunikace a prace s
informacemi

Odbornost

Ochota vzdélavat se

a zvySovat svou odbornost.

Budou premyslet nad svou
praci a hodnotit, co mohou
sami zlepsit.

ZvysSovani urovné
pracovnich kompetenci,
soustavné vzdélavani,
hodnoceni viastniho
vykonu.

Schopnost a ochota
vstfebavat nové informace,
vzdélavat se cilem vyuzit
nové ziskané znalosti a
informace v praxi.
Schopnost disponovat
schopnostmi, znalostmi
a dovednostmi
potfebnymi pro vykon
Cinnosti vyplyvajicich z
naplné prace zaméstnance.
Schopnost fidit se pravidly
pro vykon prace vojaka.
(Veteska, Tureckiova,
2008).

Celozivotni uéeni

Uvazovat nad svym
stavajicim stylem prace a
chovanim.

Reflexe stavajiciho stylu
prace a chovani.

Vnimat svou pracovni
¢innost v souvislostech.

Vnimani své pracovni
¢innosti v SirSich
souvislostech, integrita
osobnosti.

Schopnost predvidat a
kalkulovat disledky svého
jednani na jiné oblasti
organizace. Pfemyslet o
kontextu své prace pro
organizaci (Veteska,
Tureckiova, 2008).
Schopnost jednat tak,
aby myslenky, slova a
predevsim Ciny byly v
souladu s vlastnimi
vnitfnimi hodnotami a
soucasné s vizi a prioritami
organizace (Covey, Merrill,
2008).

Integrita
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Tab. €. 3: Stupnice urovné rozvoje klicovych kompetenci (Kube$, Spillerova,

Kurnicky, 2004)

Stupen
:Jori\c;JéQ Popis chovani Prakticka hodnota
kompetence
V pracovnikové chovani jsou zastoupeny n,\(leegfil\\//r?im rﬁ?gpegggcee?:::e
1 negativni projevy kompetence, nebo F’egstavu'?v ’Jzngmné gmezeni
se projevuji disledky absence kompetence. P UIT vy e .
efektivity pracovni €innosti.
. L . Urovefi kompetence je limitujicim
Pracovnik chovani spojené A
2 s kompetenci uziva minimalné nebo filftor(?km doblrjehlcv)' .
jej uziva nepfimérené situaci pracovnino vykonu. Dalsi rozvoj
' kompetence je nezbytny.
3 Pracovnik kompetenci uziva adekvatné situaci. Kompetence je pfimérené rozvinuta a
Pracovnik je schopen jejiho samostatného pouziti. je pfipravena k pouziti.
Vyjma chovani popsaného v urovni 3 . Tato uroven kprppetence e .
- . Sroa silnou stranku Fidiciho pracovnika:
4 podnécuje pracovnik k pouzivani ovliviije ostatni
kompetence i své okoli. pracovniky kolem sebe.
Vyjma chovani popsaného v uUrovni 4 Tato trovei kompetence
vytvari pracovnik pfedpoklad pro . . Imi .Ip ank
5 uplatnéni a systémovy rozvoj predstay uje vetmi sfinou s tran <
kompetence s pfedpokladem vlivu na vétsi ma\ziz\ilzr?;aé;gﬁoérmaanivz)ggzny
organizaéni celek nebo celou organizaci. 9 )

Stupnice rozvoje kli€ovych kompetenci je rozdélena do péti uroviiovych stuprid.
Stupné 1 az 3 plati pro vSechny vojaky slouzici na Velitelstvi pozemnich sil, pracujici
na fizenych pozicich pfiemz plati, Ze stupen tfi pfedstavuje uroven potfebnou pro
standardni pracovni vykon. Ctvrta a pata uroven se tykaji fidicich pracovnik(. Jak
uvadi Tureckiova, klicové kompetence jsou rozhodujici pro rozvojové procesy
v organizaci i pro efektivni vedeni a fizeni zaméstnancl. KliCové kompetence
predstavuji patef prace manazera, protoze plati univerzalné pro vSechny funkéni
specializace managementu a soucasné naplfuji definici managementu, jako fidici
prace s lidmi. KliCové kompetence Ize oznacit také jako socialné-psychologické faktory

fizeni (Tureckiova, 2004).

4.2 Faze identifikace kompetenci vrchniho praporéika a praporcika stabu

Klicové kompetence pfedstavuji rozhodujici prvky efektivniho vedeni a fizeni
pracovniki a realizace rozvojovych procest v organizaci (Tureckiova, 2004). Na
podkladu vysledkd analyzy ,Vnitiniho organizaéniho fadu Velitelstvi pozemnich sil* a

b

,Bilé knihy o obrané“ jsem identifikoval kliCové kompetence praporciku Velitelstvi
pozemnich sil. Cilem prace vSak neni identifikace kliCovych kompetenci vSech
praporcik Velitelstvi pozemnich sil. Cilem mé magisterské diplomové prace je tvorba
navrhi kompetenénich modelt vrchniho praporcika a praporcika Stabu - poboénika
velitele. Kompetence predstavuje chovani vedouci k o€ekavanému vysledku. V tomto
pfipadé je oCekavany vysledek pfedstavuje dosazeni cill organizace. Vrchni prapor¢ik
nema zadné pfimé podfizené, po odborné strance vSak vede vojaky praporcického
sboru. Souc€asné odborné fidi vrchni praporciky podfizenych brigad a praporu.
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Prapor¢ik $tabu — pobocnik velitele také nema pfimé podfizené, ale podle pokynu
velitele Pozemnich sil se podili na fizeni €innosti podfizenych brigad a utvaru. Lze tedy
konstatovat, Ze pracovni pozice vrchniho praporcika i praporéika stabu — pobocnika
velitele jsou manazerskymi pracovnimi pozicemi. Je zjevné, Ze k vyteCnému vykonu
prace na téchto pracovnich pozicich nestaci pouze kliCové kompetence. Je nezbytné,
aby pracovnici na téchto pozicich disponovali také dalSimi kompetencemi (napft.
technickymi nebo manazerskymi). Jen tak mohou ve své praci podavat vytecné
pracovni vykony a tak pomahat naplinéni cild organizace (Kubes, Spillerova, Kurnicky,
2004).

Nastrojem, ktery pouziji k identifikaci kompetenci specifickych pro pracovni pozice
vrchniho prapor¢ika a praporCika Stdbu — pobocnika velitele, bude analyza jejich
pracovnich ¢&innosti. Zdrojem k provedeni analyzy budou interni materialy Velitelstvi
pozemnich sil.

Analyza pracovnich Cinnosti je soucasti SirSi analyzy prace, tedy procesu, v jehoz
pribéhu je mozno popsat a popfipadé specifikovat praci. V ramci analyzy pracovnich
¢innosti ziskavame informace o potfebné kvalifikaci a obsahu prace. Takto ziskané
informace o pracovnich &innostech jsou potfebné a dobfe vyuzitelné pro efektivni
fizeni lidskych zdroji. Jsou tak dobfe vyuzitelné pro ucely vzdélavani a rozvoje
pracovniku v organizaci. Vykonavané pracovni ¢innosti, konkretizované pro dané
pracovni pozice, jsou uvedeny v popisech pracovni naplné. Popis obsahuje tfi ¢asti:
popis prace, charakteristiku prace a nazev prace (Mayerova, Razicka, 2000).

Pro tuto fazi analyzy jsem Cerpal z téchto dokumentu:
e Vnitini organizacni fad Velitelstvi pozemnich sil.
e Zakladni kvalifikacni pozZadavky pro vykon prace vrchniho praporika a
praporcika stabu — pobocénika velitele.
e Popis napiné prace.
Vysledkem této dil¢i faze analyzy budou data pro identifikaci kompetenci vrchniho
praporcika a praporCika stabu — pobocnika velitele.

Analyzou popist pracovni napiné, kvalifikaénich pozadavkd a ,Vnitiniho
organiza¢niho fadu“ identifikuji jednani vyZzadované na pracovnich pozicich vrchniho
praporCika a prapor¢ika Stabu — poboc¢nika velitele. Takto identifikovanému jednani
bude v tabulce vyhrazen sloupec ,popis pracovnich ukold®. Analyzou identifikované
zpusoby pozadovaného jednani poslouzi jako zaklad pro identifikaci kompetenci

vrchniho praporcika a praporcika Stabu — pobocnika velitele Velitelstvi pozemnich sil.
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Na zakladé vySe realizované analyzy internich dokumentl a jejich vysledku
provedu identifikaci kompetenci vrchniho praporCika a prapor¢ika Stabu — poboc¢nika
velitele. ldentifikaci rozdélim na dvé navazujici faze, pfiCemz uziji totozny postup jako
pfi identifikaci klic¢ovych kompetenci, viz kapitola 4.1.4 (Kube$, Spillerova, Kurnicky,
2004):

e V prvni fazi sefadim jednotlivé popsané zpusoby zadaného chovani do
prisludnych skupin, vySe zminénych kompetenénich kotev. Tyto kompetencni
kotvy vytvofim seskupenim pfibuznych projevi chovani. Takto vytvofim
stejnorodé celky, zaklady pro vlastni tvorbu kli€ovych kompetenci.

e V nasledujici fazi vypracuji charakteristiky kompetence, které budou co nejlépe
vystihovat a popisovat chovani charakteristické pro danou kompetenci.
Kompetenci také pojmenuiji.

Identifikaci kompetenci vrchniho praporcika a praporcika Stabu — pobocnika velitele
Pozemnich sil zpracuji v nasledujicim textu. Pro nazornost a prehlednost pouziji
tabulky.

4.2.1 Analyza pracovnich ¢innosti a identifikace kompetenci vrchniho praporcika

Velitelstvi pozemnich sil

Vrchni prapor¢ik odpovida za spravny vykon sluzby praporciku, poddistojnikd a
muzstva, vojenskou kazen a udrzovani stanoveného pofadku u Velitelstvi pozemnich
sil i podfizenych brigad a utvaru.

Jeho ukolem je posilovat, podporovat a doplfiovat veleni a Fizeni jednotky.
Predavat a vysvétlovat mysSlenky velitele, jeho filozofii a zpUsob FeSeni problému
praporcického a rotmistrovského sboru. Osobné realizovat a navrhovat opatieni ke
zvySeni kazné, moralniho stavu, fyzické zdatnosti, vycviCenosti, vnéjSiho vzhledu a
vojenského vystupovani pfislusnikd hodnostniho sboru prapor€ik(. Podili se na
planovani, koordinovani, zabezpeCovani jednotnosti a vysoké urovni efektivnosti
vycviku. Podili se na fizeni velitelské, odborné a metodické pfipravy vedoucich
praporcikl rot, zastupcl velitell Cet, veliteld druzstev a pfislusnikd hodnostniho sboru
praporcika, poddustojniki a muzstva Stabu velitelstvi i podfizenych brigada a praporu.
Navrhuje personalni opatfeni pro pfisluSniky hodnostniho sboru praporgika,
poddUstojniki a muzstva praporu k udéleni, propuljeni statnich a resortnich
vyznamenani a pamétnich odznaku. Navrhuje pfislusniky hodnostniho sboru rotmistru,
poddUstojnik a muzstva roty k ziskani (udéleni) tfidnich specializaci. Podili se na
praci v povySovacich komisich, kazefiské komise. Poskytuje poradenstvi a pomaha
fesit potrfeby prislusnikl velitelstvi. Reprezentuje pfislusniky hodnostniho sboru
prapor¢ikQ velitelstvi na vefejnosti. ZajiStuje pfipravu a provadéni slavnostnich,
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smutecnich a pietnich aktu u velitelstvi, peCovat o bojovy prapor. Bez prodleni hlasi
veliteli vSechny zavazné udalosti u velitelstvi.

Vrchni praporéik kontroluje €innost jednotek a na zakladé zjisténého stavu
samostatné pfijima nebo navrhuje opatfeni k odstranéni zjisténych nedostatku.

Ma znat pfisludniky praporéického sboru, jejich hodnost, jméno a pfijmeni, délku
sluzby, zastavanou funkci nebo odbornost, osobni viastnosti, rodinny stav, odborné a
moralni kvality, poCty vyzbroje, ostatni techniky, pravni a vnitfni pfedpisy vztahujici se
k jeho praci (interni material, ¢j. 5/3/21/2013-2170/J1).

Tab. ¢. 4: Kvalifikacni pozadavky na pracovni pozici vrchni praporcik Velitelstvi

pozemnich sil

Kvalifikaéni pozadavky pro vykon funkce

Dosazené vzdélani VysokoSkolské bakalarské.

Studijni obor nejlépe velitelsky nebo ekonomicky.

praxe ve stabni praci na stupni prapor a brigada,

Praxe S
praxe ve vedeni a fizeni jednotek.

Pozadované znalosti a dovednosti dle popisu pracovni napiné

vyteéna znalost ACR,

vSeobecna orientace v zahraniéni politice CR,
znalost systému veleni a Fizeni ACR,

znalost personalniho Fizeni v ACR,

vyborna znalost armadnich PC systému SIS,
ASAS, ISSP, FIS.

Znalost oboru

anglicky jazyk, uspé&sna zkouska

Pozadované jazykoveé znalosti STANAG 3-3-2-2 dle normy NATO.

vyborné organizacni dovednosti,

uzivatelska znalost administrativni prace na
vypocetni technice, aktivni uzivani
programoveho vybaveni MsOffice a internetu,
platna bezpecnostni provérka stupné TAJNE,
nebo pfedpoklady pro jeji ziskani.

Pozadované znalosti a dovednosti

Pozadované znalosti a dovednosti dle Vnitfniho organizaéniho Fadu

iniciativa a pracovni nasazeni,
DalSi pozadované dovednosti schopnost pracovat v tymu,
komunikacni dovednosti.
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Tab. é. 5: Identifikace kompetenci na pracovni pozici vrchni prapor¢ik Velitelstvi

pozemnich sil

Popis pracovnich ukolt Kompetenéni kotvy Nazev kompetence
Podili se na fizeni organizace, systému
planovani a veleni v celé struktufe pozemnich
sl vg’etne podrlzenyc}j ]e(’jnotevl_c : Schopnost spolupracovat s ostatnimi,
Pc\n/dlII]tSIe tnz'a zabzzge(';en ! S.Iog?,r}r?osu - v mezinarodnim prostredi, na dosazeni
s Velitelstvim vzdusSnych sil, Stalym operacnim — g ey ’
centrem ACR a partnerskymi organy NATO pi .t—% SR El, NOLIHTRAGS
zajiStovani vycviku a nasazeni podfizenych s
jednotek. g
Uzce spolupracuje s kolegy pfi zabezpecovani =3 Schopnost kooperace s kole
ginnosti osobniho $tabu. 2 P P 9y
Zabezpecuje komunikaci s ostatnimi COBTRIIOE] LT komunllfovat,,
organizacnimi celky AGR _schopn_ost argu[nentace v Ceském KOMUNIKACE
) jazyce i anglickém jazyce.
Koordinuje praci vrchnich praporéik u utvard v Schopnost koordinovat ¢innost vrchnich KOORDINACE
podrizenosti Pozemnich sil. praporcikl podfizenych utvard.
Podili se na chodu a organizaci ¢innosti Schopnost organizovat ¢innost osobniho
osobniho $tabu velitele. $tabu. ORGANIZACNI
Zajistuje organizacni, informacni a Fidici €innosti <@ Schopnost prosadit nastaveni postupt SCHOPNOSTI
podle nafizeni velitele Pozemnich sil. S | dle upfesnéni velitele.
r())Fti)!?)\l/slia A el P (el § Dodrzovani pravnich norem a predpisu. LEGISLATIVA
i . . , ~ | Podili se na stanovovani cilt organizace
Poalll's e [plie A CREEE] ezl 2 a také na tvorbé postuptl vedoucich k PLANOVANI
podfizenych svazk(i Pozemnich sil. iejich spinéni
Dohlizi nad dodrzovanim legislativy a vojenskych Schopnost definovat standardy vnitfni KONTROLA
predpisu. kontroly.
Podili se na vzdélavani spolupracovnikd, kdy
prednasi problematiku socialné nezadoucich
jevu a vojenskou historii. Y
Odpovida za kvalitu prace ve §véfené oblasti u g Schopnost vést zaméstnance tak, aby
;//elltelstw A pagliEemEn e, o D byli prospésni organizaci a dosahovali RIZENI LIDSKYCH
rozsahu svych pravomoci stanovuje konkrétni = cilt organizace ZDROJU
cile a postupy k jejich dosazeni. = ’
PIni ukoly stanovené Vnitfnim organizacnim
fadem a pfislusnymi vojenskymi predpisy.
Plni dalSi ukoly podle pokynt velitele Pozemnich
sil.

4.2.2 Analyza pracovnich €innosti a identifikace kompetenci praporéik stabu —

pobocénik velitele Velitelstvi pozemnich sil.

Praporcik stabu — poboénik velitele odpovida za organizaCni a administrativni
zabezpeceni velitele a jeho zastupcu.

Zajistuje zpracovani vnitfniho rozkazu nebo véstniku velitele POZS. Zajistuje
specializované organizacni a koordina¢ni €innosti ve prospéch hlavnich funkcionaru
Velitelstvi PozS. Zaijistuje zpracovani planovacich dokument( a vedeni administrativni
agendy velitele PozS. Zajistuje planovani a koordinaci jednani velitele PozS s
predstaviteli vojenskych i civilnich organi a organizaci. Doprovazi velitele PozS na
sluzebnich cestach. Podili se na feSeni operativnich Ukoll ve prospéch velitele PozS.
V oblasti materialniho zabezpe&eni odpovida za evidenci, ulozeni a vydej drobnych
upominkovych a propagacénich prfedmétl velitele PozS. Koordinuje planovani a
realizaci zahraniCnich aktivit (mimo cviCeni a kurz() se zahraniCnimi partnery.
Pfipravuje a zabezpeCuje sluzebni zahraniéni cesty a navstévy velitele PozS a

poskytuje metodickou pomoc ostatnim slozkam Velitelstvi PozS. Zpracovava
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pozadavky na zafrazeni sluzebnich zahrani¢nich cest a navstév hlavnich funkcionaru

PozS do Souhrnného piehledu sluzebnich cest a navstév a Plani dvoustranné

spoluprace mezi ACR a armadami jinych statd. Organizuje metodickou pomoc v oblasti

zahranicnich aktivit podle pfedlozenych pozadavku nacelnik(i vSech slozek velitelstvi a

PPSUZ. Spolupracuje s Reditelstvim zahraniénich aktivit MO pfi zajistovani sluzebnich

zahrani¢nich cest a navstév a se SOPS MO pfi feSeni aktivit podléhajicich bilateralnim

smlouvam a ujednanim. ZabezpecCuje kontakt s pfidélenci obrany a VLP statl

akreditovanych v CR. Zabezpeéuje kontrolni &innost v ramci plisobnosti PozS u

podfizenych svazk( a utvar( s povolenim vstupu do zabezpecenych oblasti kategorie
tajné. (Interni material, ¢j.: 5/3/76/2013-2170/J1).

Tab. ¢. 6: Kvalifikacni pozadavky na pozici praporcik stabu — pobocnik velitele

Pozemnich sil

Kvalifikaéni pozadavky pro vykon funkce

Dosazené vzdélani

Stfedoskolské uplné s maturitou.

Studijni obor

nejlépe vdevojskovy.

Znalost oboru

vyteéna znalost struktury ACR,

znalost struktury statni spravy CR,

ramcova orientace v zahraniéni politice CR,
znalost systému veleni a fizeni ACR,

znalost systému planovani v ACR,

vyborna znalost armadnich PC systéma SIS,
ASAS, ISSP, FIS.

Praxe

praxe ve Stabni praci na stupni prapor a vysSim.

Pozadované znalosti a dovednosti dle popisu pracovni naplné

PoZadované jazykové znalosti

anglicky jazyk, uspésna zkouska
STANAG 2-2-2-2 dle normy NATO.

Pozadované znalosti a dovednosti

vyborné organiza¢ni dovednosti,

vyborna znalost prace na PC

(MsOffice, internet),

platna bezpeénostni provérka stupert TAJNE.

Pozadované znalosti a dovednosti dle Vnitfniho organizaéniho rfadu

Dalsi poZzadované dovednosti

iniciativa a pracovni nasazeni,
schopnost prace v tymu,
vyte€né komunikacni dovednosti.
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Tab. &. 7: Identifikace kompetenci na pracovni pozici praporcik stabu — pobocnik velitele

Velitelstvi pozemnich sil

Popis pracovnich ukolt

Kompetenéni kotvy

Nazev kompetence

Podili se na Fizeni organizace, systému
planovani a veleni v celé struktufe pozemnich
sil véetné podfizenych jednotek.

Podili se na zabezpeceni soucinnosti
s Velitelstvim vzduSnych sil, Stalym operacnim

Schopnost spoluprace v mezinarodnim
prostfedi, na dosazeni stanovenych cilu.

centrem ACR a partnerskymi organy NATO pfi T% HOIRIHER G
zajistovani vycviku a nasazeni podfizenych 5
jednotek. g
Spolupracuje s kolegy pfi zabezpecovani <3 o
&innosti osobniho Stabu. g Schopnost spoluprace s kolegy.
Zabezpecuje komunikaci s ostatnimi a A .
organigaénjimi celky ACR i zahranignimi chhoprl]ost aktlv_nl I’<om_un|kace, KOMUNIKACE
partnery. v Eeském i anglickém jazyce.
Resi nepredvidané situace v kratkém ¢asovém Je schopen se pfizplsobit a pracovat ve ODOLNOST VUCI
useku. stresové situaci. STRESU
Podili se na chodu a organizaci ¢innosti Schopnost organizovat ¢innost osobniho
osobniho Stabu velitele. Stabu.
Organizuje a informuje pfislusniky velitelstvi Schopnost organizovat praci kolegt ORGANIZACNI
podle upfesnéni velitele. podle pokynu velitele. SCHOPNOSTI
Organizuje zahrani¢ni aktivity Velitelstvi Schopnost koordinovat zahranicni
pozemnich sil. © | aktivity.
QOdpovida za dodrzovani platné legislativy. g Dodrzovani legislativnich norem. LEGISLATIVA
Podili se na planovani ¢asového rozpisu velitele 5 Pod|’||" sena stavnovovén:' el organizace i A
P ich sil 2 a t?ke na tvorbé postupl vedoucich k PLANOVANI
ozemnich sil. "
jejich spinéni.
Schopnost uzivatelského uzivani
Za pouziti vypoé&etni techniky zpracovava Gredni vypodetni techniky, zpracovani tfedni PRACE S VYPOCETNI
korespondenci a pisemnou agendu velitele. korespondence a pisemné agendy TECHNIKOU
velitele.
E
Kontroluje dodrzovani legislativy v oblasti . | Schopnost nastavit kontrolni KONTROLA
spisové a archivni sluzby. D mechanismy.
®©
€
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4.3 Kompetenéni model vrchniho praporcika a praporéika stabu Velitelstvi

pozemnich sil

K dosazeni dil€iho cile prace, tedy vytvofeni navrhu kompetenéniho modelu
vrchniho praporéika Velitelstvi pozemnich sil, jsem zpracoval potfebné analyzy a na
jejich zakladé jsem proved! identifikaci jednotlivych kompetenci. Provedenou analyzou
LVnitiniho organiza¢niho fadu“ a ,Bilé knihy o obrané* jsem identifikoval jednani, které
je pozadovano po vsech pfislusnicich Velitelstvi pozemnich sil, aby byly dosazeny cile
organizace. Vystupy této analyzy jsem pouzil k identifikaci kliCovych kompetenci
vrchniho praporcika Velitelstvi pozemnich sil. Nasledné jsem provedl analyzu
pracovnich &innosti vrchniho praporcika Velitelstvi pozemnich sil. Na jejim zakladé
jsem identifikoval kompetence specifické pro vrchniho praporcika Velitelstvi pozemnich
sil.

V ramci tvorby navrhu kompetenéniho modelu jsem se rozhodl pouzit nasledujici
postup. Cile a strategie k jejich dosazeni ma Velitelstvi pozemnich sil popsany ve
LVnitinim organiza¢nim fadu“ a jsou také obsazeny v ,Bilé knize o obrané®. Definice
téchto cill a strategii urluji kliCové kompetence, které jsou platné pro vSechny vojaky
Velitelstvi pozemnich sil. Z tohoto ddvodu povazuji za dulezité, aby vysledek mé prace,
navrh kompetenéniho modelu zahrnoval kategorii ,kliCové kompetence®. Klicové
kompetence uziva pFistup Carrolla a McCrackina popsany v knize Manazerské
kompetence (Kube$, Spillerova, Kurnicky, 2004). Tento pfistup dale rozdéluje
kategorie kompetenci na kompetence funkéni, kompetence tymové, kompetence
manazerské a kompetence vudcovské. Uziti tohoto pfistupu jako celku vSak vylu€uje
pouziti tymovych kompetenci, tyto jsou uzivany jen u pracovnich skupin projektového
typu.

Ja tak ve své praci pfi tvorbé navrhu kompetenéniho modelu vyuziji TyronGv
model (Kube$, Spillerova, Kurnicky, 2004). Tento model rozdéluje kategorie
kompetenci na kompetence manazerské, kompetence interpersonalni a kompetence
technické. K uvedenym tfem kategoriim pfifadim kategorii Ctvrtou, tedy onu velmi
dilezitou kategorii klicovych kompetenci. Klicové kompetence jsou nepostradatelné
pro dosahovani cili Velitelstvi pozemnich sil, nebot prostupuji vSemi pracovnimi
¢innostmi a jsou uplathiovany na v8ech pracovnich pozicich. Takto pojaty model je
potom ve shodé svysledky analyzy pracovnich Ccinnosti, vramci které byly
identifikovany tfi stéZejni kategorie kompetenci, interpersonalni kompetence, technické
kompetence a manazerské kompetence.

Nyni na zakladé vystupl zpopsanych analyz vytvofim, C&i spiSe graficky
znazornim, navrhy kompetencénich modeld vrchniho praporc¢ika a praporcika Stabu —

poboc&nika velitele Pozemnich sil.
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Efektivni kompetenéni modely by mély vychazet zoclekavaného a
pozorovatelného jednani, nikoli zrysd a vlastnosti Cclovéka (Hronik, 2006).
Kompetencni model by mél obsahovat nejvySe 10 -12 jednotlivych kompetenci.
Kompetencni model potom tvofi spojnici mezi firemnimi hodnotami a popisem prace.
Kompetencni model ma platit pro vSechny nebo minimalné pro kliCové pracovni pozice.
Kompetencni model je sdilen shora i zdola a po jeho vytvofeni je tfeba jej neustéale
aktualizovat. Jako onu Hronikem zmifiovanou spojnici firemnich hodnot a popisu prace
muzeme v pripadé Velitelstvi pozemnich sil identifikovat komunikaci, protoze ta se
objevuje mezi kliCovymi kompetencemi a soucasné také v kategorii interpersonalni

kompetence.

Tab. &. 8: Kompetenéni model pro pracovni pozici vrchni praporcik Velitelstvi

pozemnich sil

interpersonalni technické manazerské
ORGANIZACNI
KOOPERACE
SCHOPNOSTI
KONTROLA
KOMUNIKACE LEGISLATIVA
, o RIZENI LIDSKYCH
KOORDINACE PLANOVANI .
ZDROJU
klicové
KOMUNIKACE A . .
. ; CELOZIVOTNI
ODPOVEDNOST PRACE S . INTEGRITA
UCENI
INFORMACEM
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Tab. ¢é. 9: Kompetenéni model pro pracovni pozici praporcik Stabu — poboénik

velitele Velitelstvi pozemnich sil

interpersonalni technické manazerské
ORGANIZACNI
KOOPERACE
SCHOPNOSTI
KOMUNIKACE LEGISLATIVA
KONTROLA
- PLANOVANI
ODOLNOST VUCI
STRESU PRACE S VYPOCETNI
TECHNIKOU
klicové
KOMUNIKACE A . ,
. , CELOZIVOTNI
ODPOVEDNOST PRACE S . INTEGRITA
UCENI
INFORMACEM

4.4. Validace a ovéreni vzniklého modelu

Po ukonc&eni vlastni tvorby kompetencénich modell je spravné, abychom je
validovali. Cilem této faze je ovéfeni, zda vytvofené modely skuteéné popisuji takové
chovani majici za vysledek nadpriamérné pracovni vysledky. Sou€asné zjistujeme, zda
se na ziskany model muzeme spolehnout pfi hodnoceni stavajicich pracovnik,
identifikaci potfeb jejich rozvoje napfiklad pfi vybéru novych pracovnikd, atd. Za
nejbé&znéjsi zplsob validace Ize povazovat transformaci popisy chovani u jednotlivych
kompetenci do dotazniku a ziskat tak nastroj pro 360° zpétnou vazbu. Tato se sklada
z nékolika postupnych kroku, ale jejiz podstatu predstavuje vicenasobné hodnoceni
téhoz pracovnika (Kubes, Sebestova, 2008).

Nicméné cilem mé magisterské diplomové prace bylo vytvofeni navrht kompetenénich
modeltd vrchniho praporcika a praporcika Stdbu — pobocnika velitele pracujicich na
Velitelstvi pozemnich sil, nikoli jejich ovéfeni a validace. PodrobnéjSi rozpracovani
problematiky validace ziskanych kompetenénich modell by znaéné prekrocilo ramec
mé magisterské diplomové prace. Metodika validace je samostatnou problematikou

znacné odliSnou od vlastni tvorby kompetencnich modeld.
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Zaver

Cilem mé magisterské diplomové prace bylo zpracovat navrhy kompetenénich
modell vrchniho praporéika a praporéika §tabu — poboénika velitele Velitelstvi
pozemnich sil. Za u€elem dosazeni tohoto cile jsem popsal stavajiciho stav vzdélavani
pracovniki a provedl nezbytné analyzy. Vysledky analyz jsem pouzil k identifikaci
jednotlivych kompetenci, nejprve kli¢ovych a poté specifickych pro dana pracovni
mista. Kompetence jsem rozdélil do Ctyf kategorii, prezentované kompetencemi
technickymi, interpersonalnimi, manazerskymi a kliCovymi kompetencemi. Velitelstvi
pozemnich sil ma ve ,Vnitfnim organizaénim fadu“ a Armada Ceské republiky v ,Bilé
knize o obrané“ pfesné specifikovany cile i planované postupy k jejich naplnéni. Tyto
definované cile uréuji potfebné klic¢ové kompetence univerzalné platné pro vSechny
praporCiky Velitelstvi pozemnich sil. PovaZzoval jsem proto za nezbytné, aby navrh
kompetenéniho modelu ve vysledku obsahoval klicové kompetence jako samostatnhou
kategorii. V ramci nasledujicich analyz pracovnich &innosti jsem identifikoval tfi hlavni
oblasti kompetenci pro vrchniho praporCika a praporCika stabu — poboc¢nika velitele.
V obou pfipadech se jednalo o oblast technickou, oblast interpersonalni a oblast
manazerskou. K tvorbé navrhi kompetenénich modeld jsem proto pouzil Tyron(v
model mirné modifikovany pro mé potfeby. Tyrondv model totiz déli kompetence pravée
do kategorii technicke, interpersonalni a manazerské kompetence. K uvedenym tfem
kategoriim jsem pficlenil kategorie &tvrtou, prezentovanou kliCovymi kompetencemi.
KliCové kompetence totiz pfedstavuji zcela zasadni kompetence, nepostradatelné pro
dosahovani definovanych cill Velitelstvi pozemnich sil, prostupujici v§emi €innostmi
vykonavanymi na vdech praporcickych pracovnich pozicich.

Zpracovany kompetencni model by mél byt vyuZit, jako podklad pro identifikaci
vhodnych metod pro vybérova fFizeni k obsazeni pozic vrchniho praporéika a
praporCika Stabu — pobocnika velitele. Sou€asné by mél poslouzit jako podklad pro

tvorbu vzdélavacich programui uréenych pro vySe zminéné pracovni pozice.
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Seznam zkratek

ACR

AJ
CREVAL
EU
EUFOR
EU NAVFOR
FHQ

FIS

ISL

ISSP

1ZS
NAPOSY
NATINADS
NATO
OBSE

OHQ
OSN
PCN
PCR
RCN
8IS

Seznam tabulek

Armada Ceské republiky

Anglicky jazyk

Combat Readiness Evaluation
European Union

European Union Forces

European Union Naval Forces

Force Headquarters

Finanéni informacni systém

Informacéni systém logistiky

Informacni systém o sluzbé a personalu
Integrovany zachranny systém

Narodni posilovy systém (protivzdusné obrany)
NATO Integrated Air Defence System
North Atlantic Treaty Organization
Organization for Security and Cooperation in
Europe

Operation Headquarters

Organizace spojenych narodu
Planovani cest a navstév

Policie Ceské republiky

Realizace cest a navstév

Stabni informaéni systém

Tab. &. 1: Analyza priorit a vizi Velitelstvi pozemnich sil

Tab. €. 2: Provedeni analyzy kliCcovych kompetenci praporcikt Stabu Velitelstvi

pozemnich sil

Tab. €. 3: Stupnice urovné rozvoje klicovych kompetenci

Tab. €. 4: Kvalifikaéni poZzadavky na pracovni pozici vrchni prapor¢ik Velitelstvi

pozemnich sil

Tab. €. 5: Identifikace kompetenci na pracovni pozici vrchni praporcik Velitelstvi

pozemnich sil

Tab. €. 6: Kvalifikaéni pozadavky na pozici praporcik Stabu — pobocnik velitele

Pozemnich sil



Tab. &. 7: Identifikace kompetenci na pracovni pozici praporc¢ik Stabu — pobo&nik
velitele Velitelstvi pozemnich sil

Tab. &. 8: Kompetenéni model pro pracovni pozici vrchni praporcik Velitelstvi
pozemnich sil

Tab. €. 9: Kompetenéni model pro pracovni pozici praporcik $tabu — poboc&nik velitele

Velitelstvi pozemnich sil

Seznam obrazku
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Anotace magisterské diplomové prace

Cilem magisterské prace je sestaveni navrhiu kompetenénich modell
pracovnik(i osobniho $tabu Velitelstvi pozemnich sil Armady Ceské republiky,
konkrétné na pozice vrchni prapor€ik a prapor€ik stabu - pobocnik velitele. V uvodu
prvni ¢asti prace je popsan systém veleni a pracovni ukoly jednotlivych pracovnikd na
operacné taktickém stupni veleni a fizeni. Tato uroven organizacni velitelské struktury
ma v civilni sféfe ekvivalent v podobé vyssiho stfedniho managementu. V praci je
podrobné vymezena pozice vrchniho praporéika a praporéika Stabu — poboénika
velitele na Velitelstvi pozemnich sil, véetné pracovnich ¢&innosti a kvalifikacnich
pozadavkU. Prace taktéz popisuje teoretické ukotveni kompetenci, ¢lenéni kompetenci,
procesy identifikace kompetenci, kompetenénich modell. Uvedeny jsou téz mozné
pristupy k tvorbé kompetenénich modellu a oblasti jejich mozného vyuziti. Druha ¢ast
prace je vénovana identifikaci kompetenci a tvorbé kompetenénich modeld. Jsou zde
¢inény konkrétni kroky, jez sméfuji k sestaveni navrhu kompetenénich modell pro
dané pracovni pozice. Vysledkem jsou navrhy kompetencnich modeld, které akcentuji
specifika prace vrchniho prapor¢ika a prapor¢ika Stabu - pobocnika velitele Velitelstvi

pozemnich sil Armady Ceské republiky.
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Annotation of diploma thesis

The goal of this thesis is to propose competence models of the personnel staff officers
at the Land Forces HQs, specifically focusing on the post of a senior warrant officer
and a staff officer — adjutant to the commander. In the theoretical part the chain of
command and the daily routine of individual officers on the operational tactical level of
command are described. This organizational level of the command structure has an
equivalent of the higher middle management in civilian organizations. The position of a
senior warrant officer and a personal staff officer at the Land Forces HQs are described
in detail, including daily activities resulting from principal duties and essential
gualifications. This thesis highlights the theoretical anchorage of competences, their
division, competence identification processes and models. There are also stated
possible approaches towards creation of the competence models and potential areas
of their application. The practical part is devoted to competence identification and
competence models creations. Necessary practical steps are described here, which
propose competence models for given positions. They result in competence models
drafts stressing the specifics of the duties of a senior warrant officer and a personal
staff officer at the Land Forces Headquarters.
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