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UvOD
Téma své diplomové prace jsem si vybral jednak z dtivodu aktualnosti tohoto

téma v horizontu udalosti, které v soucasné dobé probihaji v Arméadé Ceské republiky

(dale jen ,ACR”) a jednak z diivodu blizkosti tohoto tématu ke své vlastni préci.

V soucasné dobé kdy rozvoj ve vSech oblastech téméf nema hranic, se naroky
na zaméstnance neustale zvysSuji, sebelepSi nastroj bez spravné obsluhy-clovéka
je ndm v podstaté k ni¢emu a tak se do popredi dostavaji nejriznéjsi vybérova fizeni
k tomu, abychom tohoto spravného zaméstnance nalezli. Nicméné jen spravny vybér
nam nezaruci, Ze vybrana osoba bude danou praci zvladdat a je pro to nutné

se vybranému personalu naddle vénovat a rozvijet jeho schopnosti a dovednosti.

V armdadé tomu neni jinak, v dobé kdy jsem k armadé nastupoval, si pamatuji
snad jedno vybérové fizeni, které bylo realizovdno u soucasné 601. skupiny
specialnich sil z Prostéjova (déle jen ,601.skss”), v soucasné dobé nicméné nalezneme
vybérové fizeni hned u nékolika soucasti ACR. Pro¢ tomu tak je? Samoziejmé mezi
dtivody muiZze patfit prestiz téchto jednotek, nicméné dutilezitym faktorem je snaha
ziskat kvalitni zaméstnance s pfedpoklady prace v ndrocénych podminkdch a se
sofistikovanymi prostfedky, které se v poslednich letech v armadé zavedly. Stat se
piislusnikem ACR a potazmo vojékem z povolani (dale jen ,VZP“) je jiz samo o sobé
vybérovym fizenim, kazdy uchaze¢ totiz pfed vstupem do armady musi absolvovat

minimalné zdravotni a psychologické vysetfeni.

Za cil své prace si kladu predevsim charakterizovat klicové faktory tvorby
vybérového fizeni, jejich vymezeni a ddale analyzovat a popsat pozadavky na

schopnosti vojakii z povolani ACR a navrhnout jejich dalsi profesni rozvoj.

Predmétem prace je analyza a popis stavajicich vybérovych fizeni a nasledné
navrzeni vhodného vybérového fizeni. Dale na zdkladé zmén v legislativé, ktera se
tyka ACR a stanoveni tzv. ,doby rozhodné”, ktera urcuje dobu, po kterou mtize vojak
slouzit na stanoveném misté, navrzeni planu rozvoje u matefskych jednotek, se
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zaméfenim na rotu hloubkového prizkumu (déle jen ,RHPz”), kterd je soucasti 102.

prizkumného praporu generala Karla Palecka (dale jen ,,102. pzpr”).

Dokumenty, které se zabyvaji vybérem do ACR je relativné mnoho, zejména
zakon 221/1999 Sb. ve znéni pozdéjsich predpisti, Bild kniha o obrané a jiné. Tyto
dokumenty se vSak zajimaji touto tématikou spiSe obecné a zabyvaji se zejména
koncepéni strankou. Dokument, ktery je jiz vice podrobny, je Metodika doplnovani
personalu, ta se zabyva zejména ndborem vojakii z externich zdrojt. Dalsi dokumenty
k vybéru a rozvoji zaméstnancti maji jiz vétSinou charakter internich normativnich
aktli a jsou v gesci jednotlivych veliteli organizac¢nich celkii, nicméné zastitujicim
organem v ramci ACR, kterd mé v piisobnosti mimo jiné vybér a Fzeni kariér je

Agentura personalistiky ACR (dalejen AP A(vZR”).

Pro zpracovani své prace jsem si zvolil nasledujici postup. Nejdfive porovnat
systém vybéru v civilnim a vojenském sektoru, analyzovat soucasny stav v ACR,
srovnat vybér osob u jednotlivych slozek ACR a navrhnout systém vybéru osob

a dalsiho rozvoje u 102.pzpr se zaméfenim na RHPz.

K fizeni lidskych zdrojti, jejichz vybranymi ¢astmi se ma prace zabyva, bylo
vytvofeno nemalo publikaci a to jak v civilnim i vojenském sektoru, které dcitaji

desetitisice a mozna i vice stran, pro ucely své prace nicméné budu abstrahovat to

vvvvv



1. Vybérové tfizeni a dalsi rozvoj
V této kapitole je mym cilem zobecnit soucasné teorie fizeni lidskych zdrojt
(dale jen ,RLZ”), které chci v nasledujicich kapitoldch pouZit pro srovnani se

systémem, ktery je pouzivan v ACR.

Nazev této kapitoly je vybérové fizeni a dalsi rozvoj, nicméné pro objasnéni
téchto terminti je nejprve nutné, tyto terminy zasadit do celkového kontextu fizeni
lidskych zdrojii a proto v tvodu této kapitoly uvedu nekolik definic fizeni lidskych
zdrojit od uznavanych autord, kteti se touto problematikou zabyvaji i na mezinarodni

urovni.

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovéjsi koncepci persondlni prace, ktera
se ve vyspélém zahranié¢i zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych
zdrojli se stava jadrem fizeni organizace, jeho nejdtlezitéjsi slozkou a také
nejdileZzitéjsi tlohou vSech manazer(i. Timto novym postavenim personalni prace se
¢innosti organizace. Dovrsuje se vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti

k ¢innosti koncepéni, skutecné ridici.!

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji - lidi, ktefi v organizaci pracuji

a ktefi individudlné i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cilti organizace.?

Definic bychom jisté mohli nalézt mnoho dalSich, nicméné povazuji tyto dvé za
dostatecné vystizné. Z uvedenych definic vyplyvaji dvé dalezité skutecnosti. Za prvé,
lidé jsou to nejcenn€jsi, s ¢im organizace disponuje, jak uvadim v tvodu své prace, i

nejnovéjsi technologie a vymozenosti soucasnosti jsou bez toho, kdo je bude vyuzivat,

1 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 15.
2 Armstrong, M. (2010). Rizeni lidskijch zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing.
s. 27.
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k nicemu. Za druhé, fizeni lidskych zdroji se stava velmi dlileZitou, ne-li nejdtleZitéjsi

¢innosti organizaci.

Rizeni lidskych zdrojii je v8ak komplexni proces, ktery se nezabyvé pouze
vybérem a rozvojem lidi, na které se chci ve své praci zejména zamé&fit, nicméné ostatni
procesy s témito dvéma tizce souvisi. Jako pfiklad uvedu odménovani pracovnikd. Je
tojedna z ¢innosti, kterd je jednou z nejstarsich a nejzavaznéjSich personalnich ¢innosti
a ve vztahu k vybéru i rozvoji ma dtlezité vazby. Ve vztahu k vybéru mutzZe mit
motivacni charakter pro osobu, kterou se snazime vybrat a ve vztahu k rozvoji, miize
mit taktéZ motivacni charakter (vzdélavani, ¢ili jedna z moznosti rozvoje, miize byt

v nékterych organizacich vnimana jako forma odmény).

1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist
Analyza pracovnich mist a jejich vytvafeni a patfi mezi zakladni procesy, které

predchazi vlastnimu vyhledavani a ziskavani pracovniki.

Vytvareni a analyza pracovnich mist je v literatufe uvadéna vétsinou jako jeden

ze zakladnich procesu. Tuto problematiku si miizeme uvést nasledovné.

Vytvafeni pracovnich mist je proces, béhem néjz se definuji konkrétni pracovni
ukoly jedince (popiipadé skupiny jedinctl) a seskupuji se do zdkladnich prvka
organizacni struktury, tj. pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni
uspokojovani potieb organizace, ale i uspokojovani potfeb pracovniki na tato

pracovni mista.?

Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim misté, a tim
vytvaii i predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pfi

analyze pracovnich mist jde o proces zjistovani, zaznamendvani, uchovavani

3 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskijch zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 43.
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a analyzovani informaci o tilkolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni

mista, podminkdch, za nichZ se prace vykonava a dalSich souvislosti pracovnich mist.*

Vytvafeni pracovnich mist znamena specifikaci obsahu, metod a vztahi
pracovniho mista za tc¢elem uspokojeni technologickych a organiza¢nich pozadavkl

a rovnéz socialnich a osobnich pozadavkt drzitele pracovniho mista.’

Analyza roli, je zakladnim personalnim procesem. Poskytuje informace
potfebné pro vypracovani profilu roli a informace pro potfeby ziskavani pracovnik,

vzdélavani a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni prace.

Z uvedenych definic je zfejmé, Ze analyza a vytvareni pracovnich mist jsou
zdkladnim pfedpokladem pro dalsi procesy, které na né bezprostfedné navazuji. Bez
znalosti toho, jakého pracovnika na jaké misto pozadujeme, nejsme schopni efektivné
zahdjit planovani, vyhledavani, vybér a dalsi procesy. Vysledkem analyzy a tvorby
pracovniho mista je popis prace (nékdy téz popis pracovni funkce, popis pracovniho
mista, anglicky job description). Popis prace by mél byt zpracovan co nejlépe
a zachycovat informace uvedené v definicich vySe, tak aby se mohl stat opravdu
pomocnikem v navazujicich procesech. Nicméné jak uvadi prof. F. Hronik: Analyza
prace, resp. popis prace, ktery je jejim produktem, je v personalistice
a manazerské literatufe povaZovan za jeden ze zdkladnich procesti fizeni. Neplati to
viak absolutné’, a dale uvadi: Popis prace nabyva na diileZitosti u velkych firem, které
se pohybuji spiSe ve stabilnim prostfedi. U firem, které se pohybuji v dravém,
dynamickém prostiedi, budeme obtizné hledat precizni popisy prace, které by se

u nékterych funkci nékolikrat ro¢né prepisovaly. Popisy prace pak budou letméjsi

4 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskijch zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 43.

5 Davis, L. E. (1966), The Design of Jobs. Industrial Relations. A Journal of Economy and Society, 6, 21—
45.

6 Armstrong, M. (2010). Rizeni lidskyjch zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing.
s. 171.
7 Hronik, F. (2007). Jak se nespdlit podruhé. Strategie a praxe vybérového fizeni. Brno: MotivPress. s. 31
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a ramcovéjsi, ackoliv bylo by mozné uvadét specialni softwarové produkty, v nichz se
proces produkce (napf. knihy nebo konference) popisuje po jednotlivych ¢innostech a

pak jednoduchym kliknutim pfesunuji k jednotlivym funkcim.?

V posledni dobé dochazi k urc¢itému odklonu od pouZzivani systému pracovnich
mist a k jejich nahrazovani dynamictéjsSim systémem zaloZenym na pojeti pracovni
role (nebo jen role). Vychdzi se ztoho, zZe vsoucasném vysoce nejistém
a proménlivém prostfedi, kdy se klade dtraz na flexibilitu a pfipravenost na zmeény,
je pouzivani pracovnich mist s jejich presné a obvykle i dlouhodobé definovanymi
ukoly povinnostmi urcitou piekazkou flexibilnéjsiho pfistupu k vykonavani

a organizaci prace.’

At uzZ se jedna o pracovni misto nebo pracovni roli, pfi jeji tvorbé je nutné si

odpovédét na otazky Co?, Kde?, Kdy? Pro¢?, Jak? a Kdo?.

1.2 Personalni planovani

Persondlni planovani predstavuje proces predviddni, stanovovani cilii
a realizace opatfeni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitf
organizace, v oblasti spojovani pracovnik(i s pracovnimi tkoly v pravy cas a na
spravném misté, v oblasti formovani a vyuZzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti
formovani pracovnich tymt a v oblasti personalniho a socidlniho rozvoje téchto lidi.?

(Koubek, 2015, s. 93).

Jak uvadi Koubek (2015) persondlni planovani usiluje o to, aby organizace
ziskala pracovni silu v potfebném mnoZstvi; s potfebnymi znalostmi, dovednostmi
a zkusSenostmi; s zddoucimi osobnostnimi charakteristikami; optimalné motivované

a szadoucim pomérem k praci; flexibilni a pfipravené na zmény; optimalné

8 Hronik, F. (2007). Jak se nespdlit podruhé. Strategie a praxe vybérového tizeni. Brno: MotivPress. s. 31

9 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskijch zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 45.

10 Tamtéz. s. 93.
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rozmisténé do pracovnich mist a organizacnich celk(i organizace; ve spravny cas

a s pfiméfenymi naklady.

Personalni planovani obsahuje mnoho dalSich ¢innosti a procesti, nicméné pro
ucely mé prace si vystacime s touto zakladni definici a definovdnim cil&i personalniho

planovani.

1.3 Ziskavani pracovnikt

Ziskavani pracovniki je ¢innost, ktera navazuje na persondlni planovani a je
¢innosti, kterd jiz bezprostfedné shromaZzduje informace, které budou pouzivany pfi
vlastnim vybéru osob. Jako jednu z moZnych definic ziskdvani pracovniki miZzeme

pouzit nasledujici.

Ziskavani pracovniki je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volna pracovni mista
v organizaci prilakala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to
pfiméfenymi ndklady a v Zddoucim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnach zdroji, informovani o volnych pracovnich
mistech v organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezfidka
i presvédcovani vhodnych jedincti o vyhodnosti prace v organizaci), vjedndni
s uchazeci, v ziskdvani pfiméfenych informaci o uchazecich (tyto informace budou
pozdéji slouzit k vybéru nejvhodnéjsich z nich) a v organizacnim a administrativnim

zajisténi vSech téchto ¢innosti."

V zdsadé milizeme pracovniky ziskdvat ze dvou zdroji pracovnich sil,
z vnéjsich a vnitfnich (externiho a interniho trhu prace). Z vnitinich zdrojt jsou to
pracovnici, kterymi jiz disponujeme, a mohou to byt zaméstnanci, ktefi jiz dosahli
pozadovanych znalosti a které chceme naptiklad povysit, nebo naptiklad z divodu
reorganizace, bylo jejich pracovni misto zruseno a my je mtizeme pielozit na misto

jiné. Z vnéjsich zdroja jsou to vSichni potencionalni uchazeci z externiho trhu prace

11 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 126.
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(naptiklad absolventi $kol, nezaméstnani, nebo zaméstnanci jinych firem v podobném

odvétvi ¢innosti).

Pri ziskavani pracovnich sil taktéz rozliSujeme, jakymi silami budeme tyto
potencionalni pracovniky ziskavat. V zdsadé rozdélujeme sily na vlastni (naptiklad
persondlni oddéleni, manazer firmy) a cizi (externi firmy a specialisti v oboru

personalistiky).

Ziskavani pracovnich sil muze napfiklad zahrnovat tyto procesy (Koubek,

2015):

1. Identifikace potfeby ziskavani pracovniki.
Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Zvazeni alternativ.

L

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskdvani a pozdéjsi vybér pracovnikd.

Identifikace potenciondlnich zdroja pracovniki.

Volba dokumentti a informaci pozadovanych od uchazect.

Formulace nabidky zaméstnani.

Uvefejnéni nabidky zaméstnani.

v ® N o @

Shromazdovani dokumentti a informaci od uchazect a jednani s nimi.
10. Pfedvybér na zakladé pfedloZenych dokumentt a informaci.
11. Sestaveni seznamu uchazecti, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.

Jak jsem zminil v ivodu této podkapitoly, na proces ziskavani pracovniki
pfimo navazuje samotny vybér pracovnikt. Z vysSe uvedenych procest, které
ziskdvani pracovnich sil obsahuje, pro vybér pracovnikd slouzi nejvice volba
a shromazdovani dokumentti a informaci pozadovanych od uchazecti, predvybér
a sestaveni seznamu uchazecti, ktefi by méli byt pozvani k vybérovym proceduradm.

Mezi hlavni dokumenty, které se pouzivaji k shromazdovani informaci o uchazecich,
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slouzi rizné dotazniky a rizné typy Zivotopisti. Na zakladé vyhodnoceni dokumentt
dochdzi k porovnani zptsobilosti uchazece s pozadavky obsazovaného pracovniho
mista. Po vyhodnoceni dokumentu pak dochazi k predvybéru vhodnych osob, které

by méli byt pozvani k vlastnim vybérovym proceduram.

1.4 Vybér pracovniki
Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery zuchazecti o zaméstnani,
shromézdénych béhem procesu ziskavani pracovniki a proslych predvybérem, bude

pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho

mista, ale pfispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahti k pracovni skupiné
(tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny
(tymu), Gtvaru a organizace a pfispivat k vytvareni Zadouci tymové a organizacni
kultury a v neposledni fadé je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to,
aby se prizptisobil pfedpoklddanym zménam na pracovnim misté, v pracovni skupiné

(tymu) i v organizaci.!?

Z uvedené definice vyplyva, Ze vybér osob by nemél byt pouze o naplnéni
odbornych pfedpokladd, ale Ze osobnostni pfedpoklady, hraji taktéZ velmi diileZitou
roli, zejména prfi sestavovani funkénich pracovnich tymi. Osobnostni predpoklady
viak dle mého ndzoru nabyvaji na dulezitosti s rostouci zafazenim v hierarchické
struktufe v dané firmé. U zakladnich funkci budou osobnostni pfedpoklady brany na
zietel méné nez napfiklad u manaZerskych funkci nebo u vysoce specializovanych
tymu. VSe se samoziejmé odviji od nabidky trhu préce, pokud by byl pfevis poptavky
prace nad nabidkou, ma zameéstnavatel vétsi moznosti zohledfiovat klima a kulturu
organizace, nicméné pokud je tomu naopak (tak jako naptiklad v soucasnosti v CR,

kdy droven nezameéstnanosti je téméf na nejnizsi irovni a nezaméstnanost je témér

12 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 166.
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pouze dobrovolnd, samoziejmé s ohledem na jednotlivé kraje) zaméstnavatelé jsou

misty nuceni nabirat zaméstnance, ktefi splnuji zejména odborné pifedpoklady.

V uvedené definici je podtrzen vyraz ,pravdépodobné”, protoZe neexistuje
Zzadna metoda vybéru pracovnikii, ktera by naprosto spolehlivé uméla vybrat toho
skutecné nejlepsiho a zarudila, Ze vybrany jednice bude stoprocentné plnit tkoly
pracovniho mista a vykazovat pracovni chovani, jaké pracovni misto, pracovni

skupina (tym) a organizace vyZzaduji.'®

S tvrzenim uvedenym vyse nelze nez jen souhlasit. Ze své praxe zndm nékolik
prikladti, kdy i pres splnéni naroénych vybérovych fizeni, tito vybrani uchazedi pti
svém dalsim ptlisobeni u jednotky nesplnili oekavani a byli nuceni bud zménit své

plisobisté, nebo projit dalsim vycvikem, tak aby pozadovanych schopnosti dosahli.

Pfi vybéru osob je velmi dtleZzité, pro koho bude vybérové fizeni osob
koncipovano. Pro zdkladni funkce budou naroky kladené na zaméstnance jiné, nez
u vybérového fizeni na top manazera firmy a taktéz se budou lisit zvolené metody
vybéru osob. Pfi studiu odborné literatury jsem narazil na pomticku pro koncipovani
vybérového fizeni. Autorovo desatero (obsahuje 11 bodti, nicméné 11 bod dle autora
nabyva na aktudlnosti zejména v posledni dobé) neni samoziejmé navod na

bezchybné vybérové fizeni, nicméné miiZze byt vhodnym voditkem.
Piehled zasad:

1. Nejdfive je nutné znat , koho co”, teprve pak ,jak a ¢im”.
Ziskavani pracovniki a jejich vybér je vZdy aktivita public relations.
Kazdy nabor a vybér cti zdsadu ,3E”.

Cely proces vyhledavani, ziskavani a vybéru je nepfretrzity.

A

Béhem néaboru a vybéru je uplatiiovan trychtyrovy pfistup.

15 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 166.
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6. Cely proces je dokumentovan.

7. Vybér jako transplantace.

8. Proces rozhodovani je skupinova zalezitost, odpovédnost za rozhodnuti je
individudlni.

9. Vybérové fizeni je postaveno na ctyfech pilifich.

10. Vybérové fizeni nekonéi rozhodnutim ¢i prijetim pracovniki.

11. Proces naboru a vybéru je tfeba zvladnout v co nejkratSim mozném case.!*

Autorovo desatero jiz nebudu déle rozvadét, nebot jednotlivé body jsou
dostatecné popisné, nicméné pro lepsi pochopeni objasnim body 3. a 9. Zasadou 3E je
mysleno, Ze vybérové fizeni ma byt efektivni (evalvujici), etické a ekonomické. Cty¥mi
pilifi jsou: zhodnoceni personalnich dokumenti (persondlni anamnéza), testy,

vybérové interview, ziskani a zhodnoceni referenci.

Vyse uvedené desatero by bylo mozno zjednodusené brat jako jednotlivé faze
vybérového fizeni. V jiné odborné literatufe jsem nalezl jiné zjednoduSené rozdélené
tazi, které do jisté miry souhlasi s vySe uvedenym, i kdyz vySe uvedené desatero je
viceméné komplexni shrnuti, které zahrnuje jak analyzu pracovnich mist, persondlni
planovani, ziskdvani pracovnikt a i vlastni vybér osob. Napriklad Koubek (2015)
rozdéluje faze vybérového fizeni na fazi predbéznou a fazi vyhodnocovaci, které jsou

obsahové velmi obdobné vyse uvedenému desateru.

1.4.1 Metody vybéru pracovnikd.

Metod vybéru osob a jejich rozdéleni nalezneme nékolik, nicméné pfi bliz§im
studiu zjistime, ze v koneéném dtsledku jsou téméf totozné. Armstrong (2007)
povazuje za hlavni metody vybéru pohovory, assessment centre a testy pracovni

zpusobilosti, jako dalsi metodu pouzivanou zejména ve Velké Britanii pak uvadi

14 Hronik, F. (2007). Jak se nespdlit podruhé. Strategie a praxe vybérového izeni. Brno: MotivPress. s. 101.
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grafologii. Hronik (2007) rozdéluje metody na metody skupinové administrace

a metody individudlni administrace.

I pfes rtizné pojmenovani jsou obsahové tyto metody velmi podobné,
Koubkovo (2015) rozdéleni metod, které budu dale ¢astecné rozvadeét, vsak shledavam

nejprehlednéjsi a metody rozdéluje nasledovné:

e dotaznik;

e zkoumani Zivotopisu;

e testy pracovni zptlisobilosti;
e pohovor;

e zkoumani referenci;

o lékafské vySetfeni;

e prijeti nejlepsich uchazect na zkusebni dobu;
Mezi nejcastéji pouzivané testy pracovni zptisobilosti fadi:

e testy inteligence;

e testy schopnosti;

e testy znalosti a dovednosti;
e testy osobnosti;

e skupinové metody vybéru pracovniki.

Mezi okrajové formy testti pak fadi grafologii, polygraf, testy cetnosti (integrity)
¢i drogové testy. Mezi univerzalni metodu vybéru osob, ktera slouzi zejména k vybéru
manazerd a taktéZ muze slouzit i k jejich vycviku (v pfipadé vycviku hovofime o

development centre) slouzi assessment centre.

ZvySe uvedeného je patrné, Ze metod vybéru pracovnikii nalezneme
v soucasnosti nemalé mnozstvi. V této c¢asti prace uvadim zejména vycet moznych
metod, z divodu nasledného porovnani s témi, které jsou pouzivany v ACR. VSechny

popsané metody se vSak v ¢isté formé nepouzivaji samostatné, ale vzdy se pti vybéru
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osob pouziva nékolik z nich. Jak jsem zmirioval vySe, pouZiti jednotlivych metod bude
zaviset zejména na tom, pro jaké pracovni misto vybérové fizeni provadime. Dalsimi
dtlezitymi aspekty, které je tfeba pfi volbé metody zohlednit, patfi ekonomické

hledisko a organizacni, materidlni a casové moznosti.

Metody vybéru pracovnikti se vSak neustdle rozviji a zdokonaluji a je velmi
dtlezité je kontinudlné prizptisobovat pozadavkiim a vyhodnocovat jejich efektivitu

k dal$imu pouziti nebot vybér pracovniku je nekoncici proces.

1.5 Vzdélavani a rozvoj pracovnik v organizaci

V tvodu své prace jsem zminoval, Ze Zijeme v dobé neustalého rozvoje, kde by
se nadnesené dalo Fici, Ze denné dochazi k néjakému novému objevu. Tato skutecnost
klade proto velky dtiraz na védomosti a znalosti pracovniki. Tuto skutecnost musime
zohledniovat nejen pii vybéru pracovnikii, ale zejména jiZ nasledné v ramci samotného
pracovniho procesu. Védomosti, se kterymi do zaméstnani pfichdzime a které jsme
ziskali v rdmci vzdélavani, nebudou v dnesni dobé v pribéhu nasi pracovni kariéry
dostacujici a bude nutné se neustdle vzdélavat a prizptisobovat se dneSnim
pozadavkiim. V dnesni dobé se tak do popfedi dostavaji terminy jako celozivotni
vzdélavani. V posledni dobé je taktéz diiraz kladen na flexibilitu pracovnikii, coz

s nutnosti neustalého vzdélavani koresponduje.
Co vzdélavani zahrnuje, si miZzeme popsat nasledujici definici:
Vzdélavani pracovnikti je persondlni ¢innost zahrnujici ndsledujici aktivity:

1. Pfizptsobovani pracovnich schopnosti pracovnikti ménicim se poZzadavkiim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti (flexibilita v ramci
pracovniho mista, tedy jakasi podélna, longitudindlni flexibilita). Jde v podstaté
o doskolovani, které je tradi¢nim, nejcastéji i hlavnim tkolem vzdélavani

pracovnikti v organizaci.
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2. Neméné duleZité je vSak i zvySovani pouZitelnosti pracovniki tak, aby alespon
zCasti zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonadvani dalsich, jinych
pracovnich mist. Dochdazi tak k rozsifrovani pracovnich schopnosti (flexibilita,
které mtizeme fikat pfi¢nd, transverzalni).

3. Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikii usnadiiuje piipadné
rekvalifika¢ni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, ktefi mayji
povolani, jeZ organizace nepotfebuje, jsou pfeskolovani na povolani, které
naopak organizace potiebuje. I péce o rekvalifikaci pracovnikii v zajmu
organizace je soucasti ji organizovaného vzdélavani pracovnikd.

4. Organizace vSak neziskava vzdy takové pracovniky, ktefi jsou jiz ndlezité
odborné pfipraveni okamzité v plné mife vykonavat praci na pracovnim misté,
na néz byli prijati. Naopak zpravidla je nutné pfizptsobovat pracovni
schopnosti novych pracovnikii specifickym pozadavkim daného pracovniho
mista, pouzivané technice, technologii, stylu prace v organizaci apod. Nové
pracovniky tedy musi organizace doskolovat, preskolovat nebo je alesporn
adaptovat na zvlastnosti, mechanismus a kulturu organizace v procesu, ktery
se nazyva orientace pracovnika. Také tyto ¢innosti patii do sféry vzdélavani
pracovnik.

5. Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni persondlni prace prekracuje
hranice pouhé odborné zptisobilosti (kvalifikace) a stdle vice zahrnuje i
formovani osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli
v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani (tedy i pracovni chovani) a védomi
(potfeby, hodnoty, zajmy, postoje a normy), a tedy motivaci pracovnika, a
odréazeji se i ve vztazich na pracovisti, vyrazné ovliviiuji procesy formovani

tymi a samoziejmé i individudlni a kolektivni pracovni vykon.'®

15 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 253-254.
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Z definice pak miiZzeme vyvodit nékolik zavéri. Vzdélavani a rozvoj
pracovniki se zaméfuje nejen na prizptisobovani se novych pracovniki na dané
pracovni misto, ale taktéZ na dalSi budovani znalosti a dovednosti nutnych nejen pro
vykonavani zameéstnani, ale i rozvoj z dtivodu vétsi flexibility pracovnikii. Dalsim
diivodem vzdélavani a rozvoje je pak formovani osobnosti pracovnika, tak aby byl
platnym ¢lenem dané organice a tymu ve které bude zaméstnan, coz jiz koresponduje
s vybérem pracovniki z pfedchazejici kapitoly, pfi némz se snaZzime nalézt takového
pracovnika, ktery je pro dané pracovni misto vhodny nejen z hlediska odbornych

znalosti, ale také po osobnostni strance.

Z mé vlastni zkuSenosti musim konstatovat, ze vzdélavani (ve vSech vyse
zminénych formach) je leckdy mirné opomijeno a to at uz v diisledku nedostatku casu
nebo v dusledku predpokladu, Ze osoba vybrand na dané pracovni misto je jiz
dostatecné zkuSend a dal$i vzdélani jiz nepotfebuje, protoZe ma dle nadfizeného
dostatek zkuSenosti, které ziskal z pfedchozi praxe, popripadé kombinaci obou
zminénych. Jedna se pouze o mou osobni zkuSenost a v jinych organizacich tomu

muze byt jinak.

Systém formovani pracovnich schopnosti clovéka znazornuji v tabulce ¢&. 1,

ktera vychazi z rozdéIni dle Koubka (2015).

Do systému vzdélavani pracovniki organizace patii — jak jiz bylo ostatné
uvedeno - takové vzdélavaci aktivity, jakymi jsou orientace, doskolovani,

preskolovani iniciované organizaci a rozvoj iniciovany organizaci.!®

V systému vzdélavani pracovnik(i organizace se angaZuje nejen personalni
utvar (resp. jeho oddéleni vzdélavani pracovnikd, ale takeé vSichni vedouci pracovnici

a odbory ¢i jina sdruzeni.'”

16 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 258.
17 Tamtéz. s. 258.
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Vzdélavani pracovnikii je persondlni ¢innost, v niZ se tradi¢né vyskytuje tizka
spoluprace organizace sexternimi odborniky ¢i specializovanymi vzdélavacimi

institucemi.!®

Tabulka ¢. 1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Oblast vSeobecného Zakladni a vseobecné znalosti a dovednosti uplatnitelné pro
vzdélavani spolenost. Rizeno statem.
Zakladni Vétsinou mimo organizace. Slouzi jako pfiprava na

pripravana | povolovani (u¢tiovské =zafizeni organizace). Netyka se

povolani stavajicich pracovniki.
Orientace Adaptace nového pracovnika na organizaci, pracovni
Oblast odborného
kolektiv a praci na novém pracovnim misté.
vzdélavani
Doskolovani | Prohlubovani  kvalifikace. = Pokracovani v odborném
vzdélavani.
Preskolovani | Formovani pracovnich schopnosti k osvojeni si nového
povolani.
Oblast rozvoje Ziskani Sirsi palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou

nezbytné nutné k vykonavani soucasného zaméstnani.

Formovani osobnosti jedince.

Zdroj: Koubek, J. (2015). Rizen{ lidskych zdrojii. Zéklady moderni personalistiky. Praha: Management

Press.

Systém vzdélavani pracovnikii se vSak v konecném dusledku bude téméf
v kazdé organizaci lisit. OdliSnosti budou zptsobeny mnoha faktory, mezi které bude
bezesporu patfit velikost organizace, mald organizace snékolika zaméstnanci

s homogennim produktem, urcité vzdélavani nebude vénovat tolik usili, jako velka

18 Koubek, J. (2015). Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press.
s. 258
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organizace s heterogennim produktem a nékolika pobockami. Mezi dalsi faktory

muZeme fadit ekonomické, ¢asové a jiné faktory.

Vsystému vzdéldvani zastava také dulezitou roli jeji systemati¢nost.
Nejefektivnéjsi vzdélavani bude samoziejmé takové, které je dobfe organizované,

s propracovanym systémem a cyklické a sledujici strategii firmy.

Systematické planovani zpravidla zahrnuje tfi neustéle se opakujici cykly, jimiz
jsou identifikace vzdéldvacich potfeb, pldnovani vzdélavaci aktivity a vlastni
provedeni vzdélavaci aktivity. Po kazdé vzdélavaci aktivité musi dojit k jejimu

vyhodnoceni, tak abychom byli schopni stanovit, zda doslo k dosaZeni cilti.

Identifikaci vzdélavacich potfeb a planovani vzdélavaci aktivity nebudu jiz
dale rozvadét, nicméné z divodu porovnani metod pouzivanych ke vzdélavani osob
s ACR zde uvedu rozdéleni metod vychazejici z Koubka (2015), toto rozdéleni metod

je v8ak s malymi odliSnostmi pouZivano i jinymi autory.
Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti:

e instruktadZ pfi vykonu prace;
e coaching;

e mentoring;

e counselling;

e asistovani;

e povérfeni tukolem;

e rotace prace;

e pracovni porady.
Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste:

e prednaska;
e prednaska spojena s diskusi, seminaf;
e demonstrovani;
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e piipadové studie;

e workshop;

e Dbrainstorming;

e simulace;

e hrani roli;

e assessment centre/development centre;
e outdoor training/leasing;

e vzdélavani pomoci pocitacli (e-learning).

Vzdélavani a rozvoj pracovniki, by mél byt proces, ktery by mél zaujimat
pevné misto v kazdé organizaci. Nemam bohuZel osobni zkusSenosti z civilniho
sektoru, nicméné vétSinou pokud je organizace nucena pfistoupit k snizovani
naklad®, vétsinou jsou jako prvni Skrtnuty vzdéldvaci aktivity. Dal$i moZnym
omezenim vzdélavacich aktivit je dle mého nazoru pfetizeni schopnosti organizace,
pokud je organizace v ¢asové tisni (nemusi se jednak pouze o kratkodobou krizi) na
vzdélavani pak jednoduse nezbyva cas a veskeré usili organizace je sméfovano na

splnéni zdkladnich ¢innosti nutnych k ,pfeziti” organizace.

Cilem 1. kapitoly bylo shrnout zdkladni principy fizeni lidskych zdroji, které
budou v dalsich kapitolach slouZit k porovnani s ACR. Shrnuty byly pouze zakladni
teze. Ty ¢asti fizeni lidskych zdroju, které ve své praci nepouziji, jsem tiéelové vypustil,
nebot prace se zabyva zejména vybérem a rozvojem osob. 1. kapitola byla zpracovana
zejména s vyuzitim praci uznavanych odbornikii v oblasti fizeni lidskych zdrojti a je

V7 V7

z vétsi ¢asti popisnd a vychdzejici se zminénych praci.
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2. Vybér osob a kariérni ¥ad v ACR

V tvodu této praci pouZiju tezi z koncepéniho materidlu ACR a to konkrétné

z Bilé knihy o obrané, ktera tuto, ale i dalsi kapitoly velmi vystihuje.

Lidé tvofi nejvyssi hodnotu a jsou klicovym (¢initelem pro naplnovani
pozadovanych schopnosti ozbrojenych sil i organizaci v ptisobnosti MO CR. Nabor,
vzdélavani, vychova kvalitnich vojaki a civilniho persondlu a péce o né je na prvnim
misté. Ministerstvo obrany musi byt vnimano jako odpovédny, spolehlivy

a atraktivni zaméstnavatel a musi byt schopno uspét v konkurenci na trhu prace.”

Tato teze jasné hovoti o tom, Ze ¢lovék je nejvyssi hodnota a klicovy cinitel, bez
clovéka by veskera technika, zbran€, moderni systémy atd., byly k nicemu. V dobé kdy
jsou do armady zavadény ¢im dal sofistikovanéjsi zafizeni, uloha vhodného vybéru a
nasledného rozvoje (vzdélavani) je neoddiskutovatelna. Déle teze uvadi, ze nédbor,
vzdélavani a vychova je na prvnim misté, toto pouze dokazuje, Ze témto procestim, a

nemyslim si, Ze je to poplatné pouze v ACR, je nutné piikladat naleZitou pozornost.

2.1 Vybér osob v ACR

V ivodu své prace zmitiuji, Ze vstup do ACR je pro kazdého uchazede
o sluzbu v ACR vybérové fizeni. V této kapitole se zaméfim zejména na vstup,
potazmo vznik sluzebného poméru, do ACR. Vybérem osob k vybérovym jednotkam

ACR budu pak nasledné rozvijet v nasledujicich kapitolach.

Nazev kapitoly nese nazev vybér osob, nicméné z jiz uvedeného vyse vime, ze

proces vybéru osob je pouze soucasti celého procesu fizeni lidskych zdroja. V této

19 MO CR. (2011). Bild kniha o obrané. MO CR — OKP. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z: http.:
http://www.mocr.army.cz/assets/informacni-servis/zpravodajstvi/bila-kniha-o-obrane-190511_1.pdf s.
74
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kapitole, i kdyz s ndzvem vybér osob, zahrnu i ty casti fizeni lidskych zdroja, které

byly osvétleny v 1. kapitole.

Od roku 2013, zastituje a odborné fidi veSkeré personalni procesy Agentura
personalistiky ACR (dale jen ,AP ACR”) a zabyva se piedevsim oblasti pléanovani
potteb, vystavbou lidskych zdroji a dopliovdnim persondlu. Ma na starosti cely
proces fizeni sluzebnich kariér vojakd, jejich vzdélavani a vedeni personalni evidence.
Zjednodusené se da Fict, ze AP ACR pecuje o vojaky od pocatku jejich kariéry aZ po
ukonéeni sluzebniho poméru. Jednotlivé procesy fizeni lidskych zdroja jsou pak

fizeny jednotlivymi subjekty AP ACR.
Struktura AP ACR:

e Treditelstvi;

e odbor rfizeni kariér;

e odbor persondlniho zabezpeceni Generalniho Stabu a pfimo podfizenych
utvaru a zarizeni;

e odbor personalniho zabezpeceni pozemnich a vzdusnych sil;

e odbor personalnich informaci;

e odbor vzdélavani;

e odbor dopliiovani personalu;

e oddéleni humanitni sluzby;

e oddéleni vnitiniho rizeni.?®

2.1.1 Vytvafeni, analyza pracovnich mist a personalni planovani v ACR
V 1. kapitole jsme si osvétlili, Ze vytvareni a analyza pracovnich mist je jednim

ze zakladnich procesti. Zjednodusené miizeme fict, ze cilem vytvareni pracovnich mist

20 ACR. (2018). Agentura personalistiky ACR. Citovéno dne 4. dubna 2018. Dostupné z:
http://www .acr.army.cz/struktura/generalni-stab/agentura-personalistiky-acr/agentura-
personalistiky-acr-ap-acr-82607/
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je definovani struktury potfebné pro splnéni cili organizace. Cilem analyzy
pracovniho mista pak vytvofeni pfedstavy o pracovnicich, ktefi strukturu organizace
naplni, zjednodusené vytvoreni popisu pracovnich mist (potazmo popisu pracovni
funkce). Cilem persondlniho planovani je pak ziskdni pracovnich sil v potfebném
mnozstvi; s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi; sZadoucimi
osobnostnimi charakteristikami; optimalné motivované a szadoucim pomérem
k praci; flexibilni a pfipravené na zmény; optimalné rozmisténé do pracovnich mist
a organizacnich celkli organizace; ve spravny cas a s pfiméfenymi naklady. Tyto
procesy RLZ v této kapitole spojuji z toho dtivodu, 7e v ACR jsou tyto procesy

zakotveny pfevazné v ramci jednoho procesu.

Personalni planovani je soucasti planovani organizace a v ACR tomu nen jinak.
Kazda koncepce vystavby ACR na dané obdobi vzdy obsahuje cast
o personélu, potazmo o jeho planovani. Napiiklad v Koncepci vystavby ACR 2025 je
uvedeno, Ze ACR mé roce 2025 disponovat minimélné 24162 vojéky z povolani, 3720
obcanskymi zaméstnanci a do 5 000 vojaky v aktivnich zalohach. Dale se v dokumentu
docteme, jakych smérnych cisel ma byt v kterém roce dosazeno. Tyto udaje jiz pak
slouzi k vlastnimu persondlnimu pldnovani, které probiha od nejvyssich urovni

Ministerstva obrany a? po jednotlivé organizaéni celky ACR, samoziejmé

s rozdélenim jednotlivych tloh RLZ.

Cely tento proces je pak shrnut v nafizeni krealizaci organizacnich,
mobiliza¢nich a dislokacnich zmén (ddle jen ,OMDZ”). Toto nafizeni je schvalovano

ministrem obrany a je vydavano kazdoro¢né.

Reorganiza¢ni, mobiliza¢ni a dislokacni zmény v rezortu MO souvisi
s optimalizaci poc¢tu vojakii a obcanskych zaméstnancti, vnitini struktury
organizacnich celkd, jejich nejvhodnéjsi dislokaci do jednotlivych posadek na tizemi
CR. Uvedeny proces je naroény z hlediska piipravy, realizace schvalenych opatieni

a je procesem dlouhodobym. Organiza¢ni celky Arméady Ceské republiky prochazi
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zménami, cilem kterych je efektivnéjsi vyuzZivani planovanych vydaji rezortu

Ministerstva obrany.?!

Proces pfipravy nafizeni k realizaci je casové i vécné naro¢ny. Prvotni pokyny
pro zpracovani uklada feditel vécné pfislusného organizacniho utvaru MO. Po jejich
schvaleni nacelnikem Generalniho stabu ACR (dale jen ,NGS ACR") jsou rozeslané

drzitelim limit do 15. ledna roku, ve kterém bude nafizeni vydano.?
Pokyny ke zpracovani nafizeni obsahuyji:

e limity uréené ministrem obrany,
e opatfeni ke zméndm, o kterych rozhodla vlada nebo ministr obrany,

e casovy harmonogram?

Drzitelé limitth predkladaji fediteli prfislusného organiza¢niho utvaru MO
podklady, které obsahuji zd@ivodnéni navrhovanych zmén do 28. inora. Na jejich
podkladé je zpracovdn navrh nafizeni, ktery je pfedloZen sluzebnim postupem
drzitelim limitd k pfipominkdm. Navrh natfizeni, do kterého byly zapracované
pripominky, predklada ministrovi obrany ke schvaleni NGS ACR do 15. éervna roku,

ve kterém mad byt nafizeni vydano (¢ast treti RMO ¢.95/2013).2

Systemizované misto ve struktufe organiza¢niho celku rezortu MO je
vymezeno sluzebnim oznacenim, popisem prace, persondlnimi a materidlnimi
pozadavky. Pfi vytvareni systemizovaného mista se stanovuje popis prace, kterd bude

obsahem sluzebni nebo pracovni ¢innosti vojadka nebo obcanského zaméstnance.

21 Kubinyi L'. Pfiprava a realizace organizacnich opatfeni v rezortu MO (Studijni opora). UNOB. Citovéno
dne 30. bfezna 2018. Dostupné z
https://moodle.unob.cz/pluginfile.php/42837/mod_resource/content/1/T_11%20P%C5%99%C3%ADpr
ava%20a%?20realizace%200MDZ%20%28studijn % C3%AD %20text%29.pdf.

2 Tamtéz.

2 Tamtéz.

2 Tamtéz.
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Soubor systemizovanych mist organizacniho celku fazeny podle vykonavané ¢innosti

je veden v organizacni a personalni ¢asti tabulky poctu (¢ast prvni RMO ¢. 8/2010).%

Tabulky poctu se zpracovavaji podle rozhodnuti, které je uvedeno v Natizeni k
realizaci OMDZ. Navrh personalni casti tabulky zpracovava vedouci organiza¢niho
celku v souladu s pravnimi a vnitfnimi predpisy, upravujici oblast zafazovani do
platovych tfid, kvalifika¢ni poZadavky, predpoklady pfi respektovani pokynt k

systemizaci mist a organizacnich celki.

Personalni opatfeni miZe realizovat pouze opravnény sluzebni organ, kterym
je v podminkiach Armady CR feditel AP ACR. V ptisobnosti feditele Agentury
personalistiky jsou mimo jiné persondlni opatfeni sluZebni zafazovani vojaki
z povolani a jejich propousténi ze sluzebniho poméru. Lze konstatovat, Ze uvedené
opatfeni jsou nejcastéji vyuzivané pri realizaci opatfeni stanovenych v Nafizeni

k OMDZ.>”

Pred zahdjenim provadéni persondlnich opatfeni, za platnosti soucasnych
pravnich a vnitfnich pfedpisti, musi v obdobi nejméné do 6 mésici pfed dnem

skonceni platnosti starych tabulek pocti byt:

e zpracovany a schvaleny nové tabulky poctd,
e zpracované a schvalené popisy ¢innosti na systemizovanych mistech,

e schvalené zafazeni jednotlivych systemizovanych mist do platovych tfid.?

Vyse uvedené procesy RLZ v ACR jsou velmi popisné, nicméné k objasnéni
procesu vytvafeni a analyzy pracovnich mist a persondlniho planovani, jsem

povazoval za nutné je zde uvést. Na vyse uvedeném mutiZeme konstatovat, ze aby byly

% Kubinyi L. Pfiprava a realizace organizacnich opatieni v rezortu MO (Studijni opora). UNOB. Citovano
dne 30. bfezna 2018. Dostupné z
https://moodle.unob.cz/pluginfile.php/42837/mod_resource/content/1/T_11%20P%C5%99%C3%ADpr
ava%20a%?20realizace%200MDZ%20%28studijn%C3%AD%20text%29.pdf.

2 Tamtéz.

7 Tamtéz.

28 Tamtéz.
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tyto procesy efektivni, musi vychazet z dlouhodobych koncepci, musi byt neustale
aktualizovany a musi prochdzet vSemi stupni fizeni v organizaci. Jinak budou tyto
procesy vypadat ve firmé snékolika zameéstnanci a jinak se stovkami
a tisici zaméstnanc(i, nicméné zasady by mély byt dodrZovany bez rozdilu velikosti
organizace. Zastavam nazor, Ze vySe uvedené procesy jsou obdobné jak v ACR, tak

i v civilnim sektoru.

2.1.2 Ziskavani pracovnikia v ACR

Cilem ziskadvani pracovnikt je ziskdni dostatecného mnozstvi odpovidajicich
uchaze¢ti o volnd pracovni mista, s pfiméfenymi ndklady a v Zddoucim terminu.
V ACR zajistuje ziskavani pracovnikiit AP ACR a to zejména jeji Odbor dopliiovani
persondlu (dale jen ,,ODP”). Vykonnymi prvky jsou pak Oddéleni pro vybér
persondlu a jednotliva rekrutacéni stfediska a pracovisté.? V kapitole 1.3 jsme si fekli,
Ze ziskavani pracovniki provddime z vnitfnich a vnéjSich zdrojii. VySe zminéné
organy ACR se zabyvaji zejména ziskdvanim pracovnikli z vnéjsich zdrojti, tedy
z externiho trhu préce. Ziskdvani pracovnikti z vnitfnich zdroji budu rozvadét
v nasleduijici kapitole, ponévad? v ACR je to jiZz zejména otazkou kariérniho fadu, je
taktéZ v soulasnosti zastifuje AP ACR, ale jeho jiné oddéleni. Proces ziskavani

pracovniku z externich zdrojii nazyvame v ACR nabor.

Nabor jako soucast externiho persondlniho marketingu je kontinudlni
a dlouhodoby proces. Je souborem ruznorodych cinnosti, které spolu souvisi
a navzajem se ovliviiuji. Tyto ¢innosti jsou v rémci ozbrojenych sil CR (déle jen ,OS
CR”) plénovany a uskutectiovany v souladu se zamérem dopliiovani resortu MO CR

novym vojenskym persondlem tak, aby na doplhovana sluzebni mista bylo

» ACR. (2018). Odbor doplitovini persondlu. Citovéino dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
http://www.acr.army.cz/struktura/generalni-stab/agentura-personalistiky-acr/odbor-doplnovani-
personalu-82574/
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kazdorocné zajisténo dostatecné mnoZstvi uchazect o sluzebni pomér vojdka

z povolani.®

Ke splnéni tkolu dopliiovani nacelnik odboru doplnovani (dale jen N ODP)
e Upfesniuje ndborovy a rekrutacni cil:
e volna systemizovana mista (dale jen VSM) urcena k rekrutaci,
e pozadavky na uchazece,
e prednostné dopliiované utvary a zatizeni,
e nastupni termin,
e stanovuje tkoly v oblasti ndboru a jeho marketingové podpory:
e definuje cilové skupiny naboru,
e definuje hlavni naborovou kampan,
e stanovuje hlavni tikoly naboru,
e stanovuje komunikaéni strategii,
e stanovuje produkéni fadu upominkovych predmétii a propagaénich informacnich
tiskovin,
e upfesiiuje ukoly v oblasti informacnich zdrojt.

e upiesiiuje vybér a jeho zabezpedeni,!

2.1.2.1 Naborové aktivity

Mezi hlavni aktivity k ziskdvani pracovnik{i v rdmci ndboru patfi ndborové
aktivity (dalejen ,NA*). Ndborova aktivita je ¢cinnost, jejimz cilem je ziskat potencidlni
zdjemce o sluzbu v OS nebo o studium na vojenskych skoldch, pfipadné zajemce o
sluzbu v aktivni zaloze OS (ddle jen AZ), a to bud bezprostfedné v dobé konani NA,
nebo v blizké budoucnosti. Za NA je povazovana pouze ta ¢innost, kterd je cilena na
vétsi skupinu lidi, u niz se pfedpokladd, Ze vyvolda zdjem o uplatnéni

v OS.32

Z davodu jednoznacného urceni charakteru NA je stanoveno zdkladni rozdélent:

3 Agentura personalistiky Arméady Ceské republiky. (2015). Metodika doplitovini persondlu &dst 1. s. 3.
3t Tamtéz. s. 3-4.
3 Tamtéz. s. 4.
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NA priubéziné poradané za tcelem kontinualniho ptisobeni na trhu prace
a zaméfené na ziskavani novych potencidlnich zajemcti i na propagaci profese
vojaka z povolani,

NA okamZité reakce poradané za ticelem okamzitého navyseni poctu novych
potencialnich zajemct,

NA chépané jako investice do budoucna sméfované na formovani kladného
vztahu k OS a naznaceni moznosti uplatnéni v OS u té ¢asti vefejnosti, ktera se

zatim nepohybuje na trhu prace, %

Pro realizaci NA a jeji zabezpeceni je také rozhodujici rozdéleni podle formy

komunikace, tedy jakym zptisobem se v rdmci NA komunikuje s cilovou skupinou:

pfima komunikace — NA vyuzivd pfevazné pfimou komunikaci profesnich
poradcti s cilovou skupinou (,,face to face”), napt. besedy, ndborova pracovisté
v ramci akci pro vefejnost apod.,

zprostftedkovana komunikace — NA vyuZzivd pfevdzné komunikaci pres
zprostfedkovatele (noviny, rozhlas, internet, plakat, propagaéni brozura
apod.), kde je cilova skupina oslovovana prostfednictvim inzerce a reklamy,
jednd se predevsimo reklamni kampané s jednotlivymi etapami a fazemi ve
formé plosné inzerce v tisku, reklamnich spotti v rozhlase, venkovni reklamy

(plakaty) apod.

NA daéle délime podle jejich casového pritbéhu, ¢asové potiebnosti:

dlouhodobé NA - jsou zpravidla realizovany formou kampani, napft. v tisku,
rozhlase, televizi a na internetu, pfipadné formou venkovni reklamy,
kratkodobé NA - jsou zpravidla realizovany formou prezentacnich pracovist

nebo besed.3’

3 Agentura personalistiky Arméady Ceské republiky. (2015). Metodika doplitovini persondlu &dst 1. s. 5.
3 Tamtéz. s. 5.
% Tamtéz. s. 5.
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Dal3im kritériem pro rozliSovani NA je rozsah, tedy zda pfi NA dochazi, resp.

nedochdzi ke komunikaci se véemi ti¢astniky NA:

e uzaviena NA - vsichni ztcastnéni jsou do komunikace zapojeni, napf. pfi
besedach,
e oteviena NA — komunikace se vSemi ticastniky NA neprobiha soucasné, napr.

inzerce, letdkové kampané, NA v ramci akci pro verejnost.?

Vzhledem k potfebé realizovat ndbor ve spolupraci se subjekty mimo resort
MO je potfebné navazat, udrzovat a prohlubovat vztahy s predstaviteli ifada prace,
uradl statni spravy, skol, pofadatelskych agentur, zajmovych organizaci apod. Tuto

¢innost realizuji povéfeni funkcionafi jednotlivych soucasti, a to podle potieb naboru.

Z vyse uvedeného je ziejmé, zZe naborové aktivity jsou Siroka oblast, které je
vénovano znacné usili. S ndborovymi aktivitami se mtiZeme setkat v pribéhu roku
a jsou veétsinou Siroké verfejnosti dobfe prezentovany, samoziejmé jsou knim
vyuzivany napft. aktivity jako akce na verejnosti, kde je velké mnozZstvi potencidlnich
zdjemctl, jako pfiklad mulizeme uvést napf. DNY NATO a BAHNA, které jsou
vefejnosti znama a kde kazdoroéni tidast ¢ini desitky tisic p¥izniveti ACR. Kazd4a
naborova aktivita, aby byla efektivni, musi byt velmi dobfe naplanovana, pfipravens,
zorganizovand, provedend a vyhodnocend, tyto jednotlivé faze NA, zde nebudu dale

rozvadét.

2.1.2.2 Profesni poradenstvi

Profesni poradenstvi je jednou z fazi procesu naboru, vybéru a pfijeti nového
vojenského persondlu probihajici na rekrutaénim stredisku (dale jen ,RStf”),
rekruta¢nim pracovisti (dale jen ,RP”), v rekrutacni kancelafi (dale jen ,RK”) a na

dal$ich mistech (napt. Ufad prace, skoly, vojenské ttvary a zatizenich apod.). Profesni

3 Agentura personalistiky Armady Ceské republiky. (2015). Metodika dopliiovini persondlu Gist 1. s. 5.
34



poradenstvi je realizovano formou informacéniho a motivacniho pohovoru, pripadné

naslednym podavanim doplnujicich informaci potencidlnimu zajemci.

Potencidlni zajemce je obéan CR, ktery projevi zdjem o informace z oblasti
uplatnéni v OS CR. Jako potencialni zajemce je chdpana i osoba, ktera se zaregistruje
pres kariera.army.cz, ddle jiz byla v procesu nadboru a vybéru nového vojenského
persondlu a se kterou byl tento proces ukoncen jinak nez povolanim do sluzebniho
pomeéru VZP nebo pfijetim na vojenskou skolu. V nékterych pripadech je potencidlnim

zadjemcem i pfislusnik jednotek aktivnich zaloh (déle jen ,AZ").

Cilem profesniho poradenstvi je poskytnout potencidlnimu zajemci potfebné
mnozstvi zdkladnich informaci a motivovat jej k rozhodnuti o uplatnéni ve sluZebnim
poméru vojaka z povolani, k podani prihlasky ke studiu na vojenskych skoldch nebo

ke sluzbé v jednotkach AZ. Profesni poradenstvi provadéji profesni poradci RStf.*

Ziskana data od potenciondlnich zdjemcti o wuplatnéni v OS jsou
shromazdovany a zadavany do Evidence uchazecli. Registraci mohou tito zajemci
provést osobné na pracovistich RStf, nebo prostfednictvim registracniho formuldre na
kariera.army.cz. Registrace slouzi k vytipovani vhodnych kandidati k zafazeni do
vybéru, a to na zdkladé souladu jejich kvalifikacnich pfedpokladti s charakterem

dopliiovanych mist.

Vyhodnoceni a uréeni uplatnitelnosti potencialniho zajemce je velmi dtlezité
z divodu ndsledné prace s potencidlnim zijemcem. Uplatnitelnost potencidlniho
zajemce oznaluje miru a charakter jeho moZného vyuZiti pii dopliiovani OS CR
novym vojenskym persondlem, pripadného vyuziti pro doplnéni novych studentti

vojenskych skol nebo jednotek AZ.

37 Agentura personalistiky Arméady Ceské republiky. (2015). Metodika doplitovini persondlu &dst 1. s. 21.
% Tamtéz. s. 21.
3 Tamtéz. s. 21.
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Pokud potencidlni zdjemce v pribéhu faze profesniho poradenstvi dospéje
k rozhodnuti pozadat o pfijeti do sluzebniho poméru VZP, podat prihlaSku na
vojenskou Skolu nebo o prijeti do jednotky AZ, informuje jej profesni poradce

o dalsim postupu.

V dalSim textu se budu zabyvat zejména témi zajemci, ktefi se rozhodli pozadat
o prijeti do sluzebniho pomeéru. Pokud vramci vyhodnoceni uplatitelnosti
potencionalniho zdjemce bylo rozhodnuto o vhodnosti zajemce a pokud zajemce se
rozhodne pozadat o pfijeti do sluzebniho poméru, nasleduje proces administrace,

ktery slouZi jako proces vybéru, kterym se budeme zabyvat v nasledujici kapitole.

2.1.3 Vybér

V kapitoléch vyse jsem nékolikrat zminil, Ze procesem vybéru do ACR musi
projit kazdy potencionalni uchaze¢ o sluzbu v ACR a musim konstatovat, ze
i z potenciondlnich uchazec¢ti je procento, které je pfijato do sluzebniho poméru

neustale mensi.

Osobné jsem do ACR vstupoval ve svych 15ti letech, kdy jsem nastupoval na
vojenskou stfedni Skolu ve Vyskové (v soucasné dobé je jiz zruSena). V té dobé mé
prekvapilo, co musi uchaze¢ o sluzbu v ACR spltiovat (poslucha¢ stiedni gkoly neni
po dobu studia vzat do sluzebniho poméru VZP, nicméné musi jiz splfovat téméf
viechny pfedpoklady jako VZP), zejména lékaiské vySetfeni, jehoZ soucasti je
psychologické vysetfeni. Psychologické vysSetfeni (potazmo nesplnéni jeho kritérii) je
také jednou znejvétsich prekdzek pro zafazeni do sluzebniho poméru

u potenciondlnich uchazect.

Stat se piislusnikem ACR nemiize kazdy, prvnim piedpokladem pro sluzbu
v ACR je dobrovolnost, povinna vojenska sluzba byla totiZ v listopadu 2004 zrugena a
tak je tento predpoklad dnes jiz samozfejmosti. Tato skutecnost je zakotvena v zakoné
221/1999 Sb. Do sluzebniho poméru VZP, mtiZe byt povolan obéan CR starsi 18 let,

ktery:
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e slozil vojenskou pfisahu;

e neni clenem politické strany, politického hnuti, odborové organizace,
nepodporuje, nepropaguje nebo nesympatizuje s hnutim, které prokazatelné
sméfuje k potlacovani prav a svobod clovéka nebo hldsd narodnostni,
naboZenskou anebo rasovou zast nebo zast viici jiné skupiné osob;

* je trestné bezthonny;

e je zdravotné zptisobily k vykonu sluzby;

e splnuje kvalifika¢ni pfedpoklady stanovené pro sluzebni zafazeni.*

Z vyse uvedenych pozadavki je zfejmé, Ze vojakem z povoldni se nemuze stat
kazdy. Jednou z nejvétsich ptekazek pro vstup do ACR byla a je zdravotni zpiisobilost.
V roce 2016 vSak vesla v platnost vyhlaska 357/2016 Sb. O zdravotni zptisobilosti
k vykonu vojenské ¢inné sluzby, jez do jisté miry zménila ndhled na naroky na
zdravotni stav uchaze¢li o pfijeti za vojaky v ¢inné sluzby. Podle ptfedchdzejici
vyhlasky bylo mozno k vykonu vojenské ¢inné sluzby pfijmout pouze zcela zdravé
uchazece s klasifikaci A — schopen. Podle soucasné vyhldsky lze za VZP pfijmout

i uchazece s klasifikaci B — schopen s vyhradou a klasifikaci C — schopen s omezenim.

Vybér a jeho absolvovani jsou jednou ze zadkladnich podminek pro povolani do
sluzebniho poméru. Poté co se uchaze¢ rozhodne pro vstup do sluzebniho poméru,
vyplni Zadost zadosti o povoldni do sluzebniho poméru a cestné prohlaSeni. Po
odevzdani vySe zminénych dokumenti obdrzi uchaze¢ Posudek o zdravotni
zpusobilosti, Vypis ze zdravotni dokumentace a Lékatské vysvédceni a je objednan do
jedné z vojenskych nemocnic k vySetfeni. Po absolvovani vySetfeni doklada uchaze¢
dalsi dokumenty, osobni dotaznik, doplnék k osobnimu dotazniku, Zivotopis, rodny
list, dokumenty potvrzujici rodinny stav (jsou-li), doklady

o dosaZeném vzdélani, vojenskou kniZku (v piipadé predchozi sluzby), piedchazejici

0 Cesko. (2015). Zikon & 221/1999 Sb., o vojicich z povoldni ve znéni pozdéjsich piedpisii. Citovano dne 1.
dubna 2018. Dostupné z: www.mocr.army.cz/images/id_0000_1000/172/221-1999_Sb..rtf.
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povolani (v pfipadé sluzby u jinych slozek OS) a posudek o zdravotni zptisobilosti.
Po posouzeni vySe uvedenych dokumenti a v pfipadé, Ze uchaze¢ spliuje
pozadované podminky, je pozvan do jednoho z oddéleni pro vybér persondlu (Praha,
Olomouc), kde absolvuje fyzické prezkouseni. Nutné minimum, které musi uchazec

splnovat, uvadim v tabulce €. 2.

Normy fyzické zdatnosti uvedené v tabulce ¢. 2 se mohou zdat za relativné
nizké, i presto se bohuZzel dnes najdou taci, ktefi tyto testy nezvladnou. Obdobné testy
absolvuji vojaci z povolani kazdorocné, nicméné pro vojaky z povolani maji tyto testy
témér dvojnasobnou hodnotu. Pro srovnani uvadim v pfiloze ¢. 3 Normy vyrocniho
prezkouseni VZP, ktera vychdzi z Normativniho vynosu Ministerstva obrany,

Sluzebni télesna vychova v rezortu Ministerstva obrany.

V pfipadé€, Ze uchazec uspésné absolvuje veSkeré procedury popsané vyse,
obdrzi uchaze¢ rozhodnuti o povolani do sluzebniho poméru, coz je v podstaté pro

kazdého vojaka z povolani zacatek jeho kariéry.
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Tabulka & 2 Normy fyzické zdatnosti uchazedét pro vstup do ACR

veékova kategorie
cvik/test jednotka méfeni | pohlavi (I-do 30 let uaroven normy
I - nad 30 let)
I 33
SED-LEH muz
II 31
pocet opakovani provedenych opakovani
I 28
za 1 minutu Zena
I 23
KLIK-VZPOR I 19
pocet opakovani provedenych opakovani muz
I 16
za 1 minutu
I 182
i i muz
SKOK DALEKY Z MISTA I 173
centimetr
odrazem snoZmo (max. vykon) I 144
Zena
I 134
. ) I 1,80
SALOVY TEST W muz
II 1,60
dosazeny vykon (W) pii tepové Wikg
I 1,30
frekvenci 170 tepti/min. Zena
II 1,10

Zdroj: ACR. (2018). Kolik cvikii musi udélat? Citovéno dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
https://kariera.army.cz/kolik-cviku-musis-udelat

V tomto okamziku vSak vybér uplné nekonci, kazdy uchaze¢, ktery obdrzi
rozhodnuti o povolani do sluzebniho poméru, musi absolvovat ndhradni vojenskou
sluzbu v délce tfi mésicti. Po dobu této ndhradni vojenské sluzby, je ve zkusebni dobé.
Néhradni vojenskd sluzba je vsoucasné dobé realizovdna vyhradné
u Velitelstvi vycviku — Vojenské akademii ve Vyskové. Po dobu téchto tfi mésicli
absolvuji rekruti nezbytny vycvik nutny pro zafazeni u utvarti a zatizeni ACR. Po
dobu vycviku absolvuji rekruti zadkladni vycvik v teoretické i praktické roviné

v mnoha druzich pfipravy, jako naptiklad zakladnich fadech, strelecké, spojovaci,
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taktické, poradové, Zenijni, topografické, télesné, chemické pfipravé a dalSich.
V pribéhu této nahradni vojenské pfipravy absolvuji mnoho pfezkouseni a nékolik

postupovych zkousek, které pokud nezvladnou je s nimi sluzebni pomér rozvazan.

Zde je tedy tézké fict, zda je tato fdze (mySleno nahradni vojenska sluzba) jesté
tazi vybéru, nebo jiz fazi rozvoje pracovniki v organizaci, podle tabulky 1 v kapitole
1.5, by to bylo nejbliZe fazi orientace, i kdyz v tomto pojeti jesté rekrut neni na jim
zastavaném misté, ale viceméné se adaptuje na ,,armadni” prostfedi. V dnesni dobé
muzeme témérf v kazdé firmeé nalézt praci ve zkusebni dobé a tak i v armadé tomu neni

7.

vyjimkou a i v ACR muze byt pracovni/sluzebni pomér rozvazan z obou stran.

Z obsahu této kapitoly 1ze dle mého nézoru konstatovat, ze vybér osob je ACR
realizovan velmi podobné, jako je tomu v civilnim sektoru. Samoziejmé vybér v ACR
ma sva specifika, které nejsou bézné v civilnich firmach pouzivana a mam na mysli
zejména psychodiagnostické vysetieni a fyzické testy, i kdyz i v nékterych firmach

mohou byt tyto formy vybéru pouzity.

2.2 Kariérni fad

V této kapitole se budu zabyvat kariérnim fadem. V predchdzejicich kapitolach
jsem zminil, Ze vybér osob provadime z vnitinich a vnéjSich zdroji. Vybér osob
z vnéjSich zdroji jsem popsal v pfedchdazejici kapitole. Na vybér osob z vnitfnich

zdroju se zaméfim v této kapitole.

Vybér osob a kariérni fadd vSak leckomu mitize pfipadat jako dva rozdilné
pojmy. Synonymné tyto dva pojmy pouzivam z toho dtivodu, Ze vstup do ACR Ize
jednoznacné povazovat za vybér osob z vnéjSich zdrojli, nicméné zména sluzebniho
mista, at uz v horizontalni linii — zména funkce ve stejné hodnosti, nebo ve vertikalni
linii — povysSeni do vys$si hodnosti, ¢ili taktéz vybér na neobsazené sluzebni misto

z vnitiniho pracovniho trhu, je jiz odpovédnosti jednotlivych personalnich organti
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ACR (velitel-manazer, personaln{ organy jednotlivych organizaénich celki, AP ACR)

s cilem efektivniho fizeni osob, tedy fizeni kariéry.

Pfi studiu dokumentti jsem nenalezl pfesnou definici kariérniho fadu, nicméné
obecné lze Fict, Ze kariérni fad definuje podminky potfebné pro postup na vyssi misto.

V Bilé knize o obrané je kariérni fad definovan nasledovné.

Kariérni fdd stanovuje pravidla vybéru pro pfijeti do sluzebniho poméru,
pripravy na vykon sluzby, jmenovani do vys$si vojenské hodnosti, zafazovani na

systemizovand mista, zvySovani kvalifikace a podminky pro ukonceni kariéry.*
Dale se v Bile knize docteme o kariérnim fadu ndsledujici.

Kariérni ad je tvofen souborem vymahatelnych pravidel pro centralizovany,
transparentni, soutézivy a vybérovy sluzebni postup. Je zaloZeny predevSim na
osobnich kvalitach vojaka a na jeho viili a snaze rozvijet osobni a profesni schopnosti

a usilovat o hodnostni postup.#

Z vyse uvedenych definic by se vSak mohlo zdat, Ze si protife¢im ve své tvodni
tezi, Ze pojem vybér osob z vnitinich zdroji a kariérni fad pouzivam synonymné, kdyz
je v definici uvedeno, Ze kariérni ¥ad postihuje pravidla od vstupu do sluZebniho
poméru az po jeho ukonceni. Kazdy kdo je povolan do sluzebniho poméru, vsak
predtim musi projit vybérem osob, ktery jsme si objasnili v kapitole 2.1.3, a je nasledné

zatazen na dané sluzebni misto odpovidajici jeho schopnostem.

Pro lepsi pochopeni dalSiho textu zde nyni uvedu pfehled hodnostnich sborti,

vojenskych hodnosti a nejkratsi dobu vykonu sluzby v hodnosti.

4 MO CR. (2011). Bild kniha o obrané. MO CR — OKP. s. 81. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z: http.:
http://www.mocr.army.cz/assets/informacni-servis/zpravodajstvi/bila-kniha-o-obrane-190511_1.pdf
#2 Tamtéz. S. 81-82.
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Tabulka ¢. 3 Vojenské hodnosti, hodnostni sbory a nejkratsi doba vykonu sluzby v hodnosti

vojenska hodnost nejkratsi doba vykonu
hodnostni sbor
sluzby v hodnosti

vojin
muzstvo

svobodnik

desatnik

Cetaf
poddtistojnici 2 roky

rotny

rotmistr

nadrotmistr

praporcik 3 roky
prapordici
nadpraporcik 4 roky

$tabni praporcik

porucik 2 roky

nadporucik nizsi diistojnici

kapitan
3 roky

major

podplukovnik vyssi distojnici

plukovnik 2 roky

brigadni general

generalmajor
generalové

generalporucik

armadni general

Zdroj: Cesko. (2015). Zdkon & 221/1999 Sb., 0 vojécich z povolini ve znéni pozdéjsich predpisii. Citovano dne
1. dubna 2018. Dostupné z: www.mocr.army.cz/images/id_0000_1000/172/221-1999_Sb..rtf.

Paleta obsazovanych mist je Sirokd, nicméné zpravidla jsou obsazovana
sluzebni mista v nizSich hodnostech dle jednotlivych hodnostnich sbort, Ccili
v hodnostnim sboru muzstvo a poddustojnik jsou to svobodnik, desatnik a cetaf,
v hodnostnim sboru nizsich diistojnikti pak porucik a nadporucik (vyjimky nalezneme

iv ACR, a tedy mtiZe se stat, ze v zajmu ACR mtiZe dojit i k obsazeni sluzebniho mista
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s vyssi hodnosti, ale k tomu dochdzi zejména u specialistli a tento postup je spiSe
ojedinély). Poté co si vojak odslouZzi nejkratsi dobu vykonu sluzby v hodnosti, se miize
(potazmo bude muset, viz. dale) posunout po horizontalni ¢i vertikdlni linii, tento
posun je jiz vZdy feSen persondlnimi orgdny a mtizeme tedy hovofit o kariérnim fadu

(a primdrné vybirame z vnitfnich zdroji).

Pokusti o stanoveni kariérniho fadu v ACR bylo v minulosti nékolik, bohuzel
vétSinou byly netspésné. Jednim ze zlomovych okamzikt v této otdzce byla
novelizace zdkona 221/1999 Sb. z roku 2015, ktera zavedla pojem rozhodnda doba ve
sluzebnim zatazeni (dale jen ,,rozhodna doba”). Tato rozhodna doba stanovuje dobu,
po kterou miiZze vojak setrvat v daném sluzebnim zafazeni. Tato doba miiZze nabyvat
délky od 2 do 15 let dle typu sluzebniho mista a jeji upfesnéni stanovi vyhlasky
ministerstva. U jednotky kde slouzim, jsou napfiklad zejména 2 délky rozhodné doby
ato 4 a?7let, 7 let je u specialisti a 4 roky u vétSiny ostatnich. Pro¢ je vsak stanoveni
rozhodné doby tak zdsadni? V tabulce ¢. 3 je zobrazena nejkratsi doba v hodnosti, do
roku 2015 byly posuny ve sluzebnim zafazeni fizeny vétsinou personalnimi organy
jednotlivych organizacnich celka a mohlo dochazet k tomu,
Ze na jednom sluzebnim misté mohl vojak slouzit i delsi dobu, v krajnich pfipadech
ivice nez 5 let. Zavedenim rozhodné doby, by se témto precedentiim mélo predchdazet,
bohuzel nejdiive v roce 2019, kdy bude koncit vétSina prvné stanovenych dob
rozhodnych, bude moZno vyhodnotit efektivitu tohoto nové stanoveného systému.
Doba rozhodnd vsak dle zakona mtiZze byt maximalné jednou prodlouzena a naptiklad
by neméla byt doba rozhodna prodluZzovana viitbec

u velitelskych funkci.

Dalsim diileZitym momentem v kariérnim fadu ACR bylo zahéjeni stanovovani
pofadi vojakii z povolani pro realizaci persondlnich opatfeni systému fizeni kariér.
K tomuto kroku bylo poprvé pfistoupeno v loriském roce a zahrnovalo pouze
hodnosti a kapitdn. V letosSnim roce bude toto stanoveni potadi realizovdno pro

hodnosti rotmistr az plukovnik s vyjimkou hodnosti stabni praporcik a porucik. Tento
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proces stanovovani pofadi mtiZeme nalézt i v jinych armadach EU a NATO, napftiklad
u ozbrojenych sil Slovenské republiky a britské armady. Tento proces spociva ve
stanoveni pofadi vojaki z povoldni po jednotlivych odbornostech na zakladé
stanovenych kritérii pro hodnoceni vojakt. Proces stanovovani poradi VZP probiha

zjednodusené nasledovné:

e v prvni poloviné roku (zhruba duben az kvéten) je ustanovena komise pro
stanoveni poradi VZP;

e probéhne vlastni jednani, kde na zdkladé vstupnich informaci (vysledky
sluzebniho hodnoceni, dosavadni sluzebni praxe, dosazeny jazyk, absolvované
kariérové kurzy, atd.) dojde anonymné k ohodnoceni kazdého vojaka a stanovi
se celkové poradi po jednotlivych odbornostech;

e je urcena tzv. ¢ara, kterd vyjadfuje pocet sluZzebnich mist ve vyssi vojenské
hodnosti, které sluzebni orgdn pro spravu odbornosti predpoklada

v nasledujicim roce obsadit.

Vyse popsany postup stanovovani potfadi VZP je pouze zjednoduSeny
a vlastni proces je daleko komplikovangjsi. Jak jsem vySe zminil, jedna se o relativné
novy proces, ktery byl poprvé realizovany v loriském roce a bude potfeba jej neustéle
zlepSovat, avSak na tomto procesu je jednoznaéné rozpoznatelny zamysl, ktery je ke
kariérnimu fddu zminén v Bilé knize o obrané a jehoZz citaci uvadim v avodu této

kapitoly.

Dilezitym bodem v celém kariérnim systému je sluzebni hodnoceni (déle jen
,SH”). Forma sluzebniho hodnoceni taktéz prochdzi neustdlym vyvojem. Soucasny
format sluzebného hodnoceni ACR naleznete v ptiloze ¢ 2. Zpracovani sluzebniho
hodnoceni se v ACR #di pfesné popsanymi postupy, které jsou v soulasnosti
upraveny Vyhlaskou €. 189/2015 Sb., ktera stanovuje postupy pfi sluzebnim hodnoceni

vojakt a jeho hlediscich. Sluzebni hodnoceni vzdy bylo, je a bude diilezitym bodem
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v systému hodnoceni VZP, v soucasné dobé je navic spjato i se systémem odménovani

vojaki, protoZe je navazano i na jednu ze sloZek platu VZP.

V posledni dobé je nam neustale personélnimi orgény ACR piipominano, ze
sluzebni hodnoceni bude jednou ze stéZejnich ¢asti pfi fizeni kariér. P¥i stanovovani
potfadi VZP jsem zminil, Ze sluZzebni hodnocenti je jednim z podkladii pfi stanoveni
poradi, za sluZebni hodnoceni 1ze totiZ ziskat az 150 bodt z celkovych 300 mozZnych
bod@i.#® Osobné vsak shleddvam soucasny systém sluzebniho hodnoceni za
nedokonaly a to zejména jeho obecnosti. V systému sluzebného hodnoceni totiz
nebyly podle mé stanoveny jasna kritéria (i pfes zminénou vyhlasku), jak dané body
SH hodnotit a tak je dle mého nazoru stale velmi subjektivni a zalezi na profesionalité
a objektivité hodnotitele, jak bude zpracovano, navic tim, Ze bylo propojeno s platem,
se mira objektivity miZe misty vytracet. Jiz v dobé, kdy mélo sluzebni hodnocent jiny
format, byly dosaZzené primérné hodnoty u jednotlivych organizacnich celkii velmi
rozdilné. Pfedchozi sluZebni hodnoceni nabyvalo hodnoty od 0 do 4 (kdy 0 bylo
minimum a 4 maximum), pramérné hodnoceni u mé jednotky bylo zhruba mezi 2,20
— 2,50, u velitelskych pozic vétSinou mezi 2,50 — 2,80, nicméné u jiné jednotky se
prumérné hodnoceni pohybovalo nad 3,00, u vzdusnych sil dokonce nad 3,50. Po
zavedeni nového SH, které nabyva hodnot od 0 do 100 (kdy 0 je minimum a 100

maximum) a které je propojeno s platem, se celoarmadné zvysil dosaZzeny pocet bodii.

Na vyse uvedenych piikladech jsem nechtél hanit soucasny systém SH v ACR,
vzdyt hodnoceni zaméstnancti probiha (nebo by mélo probihat) v kazdé spolecnosti a
i jeho navadzani na plat je taktéZ podle mé dnes jiz standardem, nicméné jsem chtél
pouze demonstrovat, Ze objektivita hodnoceni, je dle mého nazoru vzdy zavisld na

profesionalité hodnotitele, jak uz jsem nicméné zminil vyse.

# Kovarik M. (2017). Proces stanoveni pofadi neni o vybéru vojaka na konkrétni sluzebni misto, ale o
hodnoceni obecnych kariérnich ptredpokladii. Areport, 17(9), 12-13.
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Kariérni fad vSak dlouhodobé vychazi ze stejnych principti, i pfes vSe vyse
zminéné se bude i nadale pfi zafazovani na konkrétni sluzebni misto vychazet ze
zpracovanych personalnich zamérti, zavértt sluZebniho hodnoceni a splnénych,
predevSim odbornych pozadavkt a bude praci vSech subjektti, které se na fizeni
kariéry podili (od nejnizsich veliteli-manaZerti), aby se soucasnému systému

prizptsobily.

Pfi srovnani vybranych procesti RLZ v armadnim a civilnim sektoru, jsem tyto
srovnaval zejména na zdkladé podobnosti jednotlivych procesti. Cile a procesy
vytvareni a analyzy pracovnich mist a persondlniho planovani jsou v obou prostfedich
téméf totozné, pouze vramci ACR jsou shrnuty v procesu OMDZ. Cile
a procesy ziskavani pracovniki jsou v obou prostfedich taktéz velmi podobné. Vybér
osob v civilnim a vojenském sektoru vychdzi ze stejnych principti, tato podobnost je
zietelnd v ACR zejména pii vybéru osob z externich zdrojii. ACR je vsak specificka
svym systémem hodnosti a kariérnim fadem, ktery v mé praci synonymné pouzivam

k vybéru osob z vnitfnich zdrojii.

Klicové faktory vybéru osob, ke kterym jsem dospél analyzou vybéru osob

v civilnim a vojenském sektoru, jsou nasledujici:

e piivybéru osob je nutné co nejlépe charakterizovat, pro koho ma byt vybérové
fizeni urceno;

e na zdkladé této znalosti je nutné vhodné zvolit metody, které budou v rdmci
vybérového fizeni pouzity;

e uvybranych metod je nutné si zvolit jasnd hodnotici kritéria;

e zdavodu selekce nevhodnych uchazecd je nutné stanovit minimalni

pozadavky na pracovni/sluzebni misto.

Vyse zminéné faktory, jsou dle mého ndzoru nejdilezitéjsimi faktory, bez
kterych se zadné vybérové fizeni neobejde, dale je pak nutné si ujasnit, jaké

dokumenty budu zpracovavat, kolik kol bude mit vybérové fizeni, jaké opatfeni budu

46



muset provést pfed, v priitbéhu a po vybérovém fizeni, jaké budu mit pozadavky na
materidlni a technické zabezpeceni, kolik osob budu potfebovat k zabezpeceni

vybérového fizeni atd., nicméné vyse zminéné pokladam jako klicové.
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3. Udrzitelnost, efektivita a dosahovani cilu
Cilem této kapitoly je zjistit zda ACR dosahuje svych vytycenych cilii v oblasti

doplnovani personalu.

V této kapitole budu vychazet zejména z koncepénich dokumentii ACR, které
se zabyvaji vyvojem personalu v ACR, bohuZel z dostupnych zdrojii se mi nepodafilo
zjistit zdmysl nartstu personalu v letech 2012-2014, bohuZel dokumenty z této doby
maji vyssi stupen utajeni a tak jsou pro podminky této prace nepublikovatelné. Zamysl
ktomuto  obdobi (2012 az  2014) jsem nalezl  vBile knize
o obrané, nicméné tento dokument je dle mého ndzoru ex post, ale jednd se

o strategicky dokument MO, takze tidaje v ném obsazené, jsou bezesporu hodnovérné.

3.1 Zamysl doplnovani personalu v ACR
Obrazek ¢. 1 Pfedpokladana transformace personalu 2004 — 2011

Zdroj: MO CR. (2003). Koncepce vijstavby profesiondlni Armddy Ceské republiky a mobilizace ozbrojenyjch sil

K 1. 1. roku 2004 . 2005 : 2006 = 2007 | 2008 | 2008 | 2010 2011 Poznamka

RotmistFi : W
(poddustojnicii) 4600 | 8100 | 9800 11500|12500/|12 500 |12 500 12 500 |cilové sbor poddustojnika
Praporcici 7700 | 7500 | 7500 | 7500 | 7500 | 7500 | 7500 | 7 500

Dustojnici 8300 6600 | 5000 5000 | 5000 | 5000 | 5000 | 5000

Cekatelé (studenti

Univerzity obrany) 1670 | 1670 | 1610 | 1510 | 1400 | 1200 | 1200 | 1200

Vojaci v zakladni

(nahradni) sluzbé 8300 0 0 0 0 0 0 0

obcansti zameéstnanci, statni
zaméstnanci, atd

Civilni zaméstnanci |20 000 |16 200 |14 600 10700 8800 | 8 800 | 8 800 @ 8 800

Personal celkem 50 470 40070 |38 510 | 36 210 | 35 000 | 35 000 | 35 000 35 000

Vojaci v &inné sluzbé| », 476 | 53 870 |23 910 |25 510 | 26 200 | 26 200 | 26 200 | 26 200

celkem

Ceské republiky piepracovand na zménény zdrojovy ramce. MO CR. S. 37. Citovano dne 1. dubna 2018.
Dostupné z: http://www.mocr.army.cz/images/Bilakniha/CSD/005.pdf
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Obrazek ¢. 2 Odhad vyvoje prirtistkti a ubytka vojaktt do roku 2021

Varianta |
21600 — —{z 000
21400 1750
21200 1500
21000 12z -E
%‘ 20800 1000 %
20600 750 %
20 400 500
20200 250
20000 o
2011 22 13 M4 M5 2ME& 2T MMB 2019 20900 202
[ stav pocatedai k 1. 1. I sty konedny k31,12,
=== [ENi prUstek e rOC bytek
Varianta |
30 000
27500
25000
=
&
22500
20000
201 2012 I3 2014 2015 2016 2017 2018 M0 2020 20M
[ stav pocatedni k1. 1. I stav konecny £ 31,12,
e [OENT PRIMESER g 0| GoyiEk
Varianta | podita s vyrovnanou bilanci pfirgstks a bytko.
Variania Il predpoklads pfirdstky odpovidajici kapacitnim moZnostem
pro prijimani a pfipravu vojenskych profesionalt. Z dat vyplyva,
Ze za soucasnych rozpodtovych moZnosti neni mozné dosahnout podtu
vojakd potfebnych pro napinéni politicko-vojenskych ambici. Varianta |
ukazuje, Ze lze alespon udrZet soucasné pocty. Varianta |l se ukazuje jako
méné redlna, protoZe by armada musela roéné ziskat dva tisice lidi.
Odhad vychazi z predpokiadu, Ze dustojnici budou tvoiit maximalné 20%,
praporcici zhruba 30% a poddustojnici a muZsive alespon 50% pociu vojaki.
Pramen: MO CR

Zdroj: MO CR. (2011). Bild kniha o obrané. MO CR — OKP. s. 76. Citovéano dne 1. dubna 2018. Dostupné
z: http.: http://www.mocr.army.cz/assets/informacni-servis/zpravodajstvi/bila-kniha-o-obrane-
190511 _1.pdf
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Obrazek ¢. 3 Planovany nartst personalu 2015 — 2025

Tabulka A Ndriist rozpoctovich poctii k zajisténi operacni potieby v podiizenosti NGS ACR

Kategorie
k 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025
rol
VzP 18 058 | 19 100]| 20 200] 21 258 22 2558] 23 258] 24 162] 24 162] 24 162] 24 162] 24 162
oz 3447 | 3630|3720 3720 | 3720 3720 3720 | 3720 | 3720 | 3720 | 3720
AZ 1300 | 1600 | 1900 ] 2100 | 2400 | 2700 | 3000 | 3500 | 4000 | 4500 ] 5000
Graf 1 Pldnovany ndriist persondiu
35 000
—
30 000

25 000 /_/
20 000 / e

—_— — 07
15 000 AZ
e CELKEM
10 000
5 000 —

0 T T T T T T T T T T 1

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

Zdroj: MO CR. (2015). Koncepce vyjstavby Armidy Ceské republiky 2025 upravend verze ke zverejnéni. MO CR.
s. 21. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z: http.:
http://www.mocr.army.cz/images/id_40001_50000/46088/KVA__R_ve__ejn___verze.pdf

Zvyse uvedenych grafi je ziejmé, Ze potfeby armdady se s dobou méni
a prizplisobuji se aktudlnimu déni. VySe uvedené grafy jsou z let 2003, 2011 a 2015,
nicméné pokud porovname obr. ¢. 1 a obr. 2 v roce 2011, ve kterém se prolinaji,
nalezneme velky rozdil. U obr. ¢ 2 neni bohuZel uvedeno, o jaké stavy se jednd, zda
jen o VZP, nebo i obéanskych zaméstnancti, nicméné z ndzvu, by se mélo jednat jen
o VZP. V porovnani obr. & 3 (ktery je z roku 2015) a obr. &. 2 je pak zfejmé, Ze ACR se
piiklonila k VARIANTE I (je to patrné zejména na roce 2021, za predpokladu, Ze

uvedené hodnoty, jsou jen VZP).

3.2 Efektivita a dosahovani cila

V pfedchazejici kapitole jsme shrnuli zdmér doplnovani personélu v letech 2004
az 2025, nicméné aby bylo mozné zjistit, zda ACR dosahuje svych vytyéenych cilg, je

nutné je porovnat se skutecnymi stavy. Toto porovnani je vSak mozné provést pouze
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na zakladé aktualnich dostupnych informaci, proto v této kapitole porovnam udaje
z let 2003 az 2016, udaje zroku 2017 v dobé zpracovani mé prace nejsou zatim
dostupné. K porovnani pouziji tidaje ze statistickych ro¢enek ACR a porovnam je se

zamyslem jednotlivych koncepcnich dokumentt, tzn. rok 2011 a rok 2016.

Obrazek ¢&. 4 Vyvoj skuteénych poétit osob v rezortu MO CR v letech 2000 - 2012

1. 1. 2000 - 1. 1. 2010 (plsobnost zakona &. 221/1999 Sh.)

Stav | Generdlové dli:if}iiici dﬁ;lti:jér:ici Praportici Rotmistfi Pﬁé’é?ﬁ"* Dispozice |, p'ﬂiﬁiini zaﬁ::éés;‘: :E;Icl Rii?l?e mo Z‘EESE;"
1.1.2000 29 6 888 7323 6744 1761 976 23T 21301 45022 31185
1.1.2001 28 5700 7 556 6607 2093 1200 23184 21157 44 341 24 955
1.1.2002 29 4531 6 007 6428 2432 1200 20 627 20888 41515 | 21235
1.1.2003 25 4153 5528 6489 3219 1507 328 21249 22 675 43 024 19783
1.1.2004 25 3244 4 668 6552 4324 1409 833 21055 20 808 41 863 6359
1.1.2005 32 2 865 4157 6339 6879 1281 52 22 145 17 288 39433
1.1.2006 32 2679 4111 6641 7834 1333 480 23110 14971 38081
1.1.2007 32 2674 4162 6834 8977 949 601 24229 13 358 37 587
1.1.2008 26 2589 4022 7206 8619 1196 676 24334 11 946 36 280
1.1.2009 25 2464 3795 7 363 & 486 1341 629 24103 10 575 34678
1.1.2010 20 2286 3524 6 969 8683 919 735 23136 9017 32153
ste}tli\.ky: . . )

1. potty osob bez zakryte casti Vojenskeho zpravodajstvi .
2. potty vietné dispozic {placenjch i neplacenjch) vojakyn a vojakd z povolani _
3. sloupec Pfipravny shor ohsahuje soutet poftd Eekatell praporikd, Eekateld distojnikd a ostatnich student vojenskych kol ve SP
1. 1. 2011 (plsobnost zakona €. 221/1999 Sh. po novelizaci zakenem &, 272/2009 Sb.)
- , - R E g Rezort

Stav Generdlové dﬂ::::?nlici dﬁ::jsr:ici Praporici | Poddisstojnici | MuZstvo Png-:'nv Dispozice z ;:o\:gllcz'll ni za‘;lljé{;?ll:?::ci newgm
1.1.2011 22 2258 3255 6082 7637 1118 937 952 22 261 8303 | 30564
1.1.2012 22 2140 3319 6049 7399 1160 965 697 2175 8248 | 29999

Wysvétlivky:

1. potty osob bez zakryté ¢asti Vojenského zpravodajstvi

2. poity vEetné dispozic (placenych i neplacenych) vojakyn a vojak( z povolani

3. sloupec Pfipravny sbor obsahuje souet pottl ekatell a ostatnich studentl vojenskych Skol ve SP
Zdroj: Agentura personalistiky Armady Ceské republiky Odbor personalnich informaci Oddéleni
persondlnich statisktik. (2017). Statistickd rocenka 2016. Praha: Odbor prezenta¢ni a produkéni VHU

Praha.s. 5
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Z porovnani obr. ¢. 1 a obr. ¢. 4 je zfejmé, Ze nedoslo k naplnéni vytycenych cilt
a rozdily jsou vice nez markantni. Pro lepsi prfehlednost, si tyto udaje

(zdmysl/naplnéni) shrneme do jedné tabulky.

Tabulka ¢. 4 Porovnani zaméru dopliiovani persondlu se skute¢nymi pocty VZP v letech 2004 - 2011

2004 2005 2006 2007

VZP oz VZP oz VZP oz VZP oz

Zameér 30470 20000 23870 16200 23910 14600 25510 10700

Naplnéni 21055 20808 22145 17288 23110 14971 24229 13358

rozdil -9415 +808 -1725 +1088 -800 +371 -1281 +2658

2008 2009 2010 2011

vVZP 0z vVZP 0z VZP 0z VZP 0z

Zamer 26200 8900 26200 8800 26200 8800 26200 8800

Naplnéni | 24334 11946 24103 10575 23136 9017 22261 8303

rozdil -1886 +3046 -2097 +1775 -3064 +217 -3939 -497

Zdroj: vlastni

Obrézek ¢&. 5 Vyvoj skutecnych poétit osob v rezortu MO CR v letech 2010 - 2016

1. 1. 2011 ((<innost zakona €. 221/1999 Sb. po novelizaci zdkonem &. 272/2009 Sh.)

Rek Generalové dﬁz‘{:j?'liici dﬁ'slli:jérilici Praporéici Poddistojnici | - MuZstvo Pﬁspll;z:nil Dispozice z |\:§\jr?)fa'ini 21P1Ihe:s:I|:\s|t1lc| zamsétstt:;nci fjrl:cz;
2010 22 2258 3255 6082 T G637 1118 937 952 22 261 8303 30 564
2011 22 2140 339 6049 T 399 1160 965 697 21751 8248 29999
2012 18 2091 3376 6052 T 375 1078 1067 G76 21733 8 288 30021
2013 20 1981 335 5875 G 854 TET 955 1184 21011 7530 28 541
2014 21 1942 3377 50944 6963 709 1266 G42 20864 T 487 28351
2015 19 2027 ERAL: 6224 T 474 828 1464 516 21970 6 411 113 29 512
2016 25 2004 3596 6654 T 829 1021 1485 480 23184 6 515 1148 30 847

Wysvetlivky:

1. pofty osob k 1. 1. nasledujiciho roku (k 1. 1. 2011 - poéty za rok 2010) bez Vojenského zpravodajstvi

2. poity véetna dispozic (placenych i neplacenych) vojakyn a vojakl z povolani

3. sloupec Pfipravny shor obsahuje soutet pofth fekatell a ostatnich student( vojenskych kol ve siuZebnim poméru
4. na zakladé Zakona o statni sluZbé ¢. 234/2014 Sh. vznikla k 1. 7. 2015 kategorie "Statni zaméstnanci”

Zdroj: Agentura personalistiky Armady Ceské republiky Odbor personélnich informaci Oddéleni

personalnich statisktik. (2017). Statistickd rofenka 2016. Praha: Odbor prezenta¢ni a produkéni VHU
Praha.s. 5
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Z porovnani obr. ¢. 2 a 3 a obr. €. 5 je zfejmé, Ze situace se oproti predchozimu
obdobi vyrazné zlepsila, bohuZel obr. ¢. 2 a 3. si v idajich mirné protifeci, protoze pro
roky 2012 az 2014 jsem vychdzel z obr. ¢. 2 (ktery navic nema pfesné udaje, pouze
vyctené z grafu a navic vychazim z VARIANTY II) a pro roky 2015 az 2016 jsem
vychazel z obr. €. 3, ktery jizZ ma exaktné pocty stanoveny a pokud bychom porovnali
obdobi 2015 az 2016 z obou obrazkd, jsou udaje mirné odliSné, ale i tak bychom
v porovnani zamér/naplnéni dosli ke kladnym hodnotdm. Pro lepsi piehlednost, si

tyto tdaje (zdmysl/naplnéni) opét shrneme do jedné tabulky.

Tabulka ¢. 5 Porovnani zameéru dopliiovani personalu se skutecnymi pocty VZP v letech 2012 - 2015

2012 2013 2014 2015 2016
vVZP 0z VZP oz VZP 0z VZP oz VvZP 0z
Zamér 20500 20700 21000 18058 3447 19100 3630

Naplnéni | 21733 | 8288 | 21011 7530 20864 | 7487 | 21970 6411 23184 6515

rozdil +1233 | N/A +311 N/A -136 N/A | +3912 | +2964 | +4084 | +2885

Zdroj: vlastni

Pokles VZP v letech 2010-2011 byl zptisoben poklesem rozpocétu MO, v této
dobé byl rozpocet MO jeden z nejnizsich za posledni dobu (pod 1% HDP) a navic byl
omezen (pozastaven) nabor osob do ACR. Od roku 2012 je pak v souladu s obrazku ¢&.

5 patrna zlepsujici se tendence.

Faktori ovliviiujicich efektivitu dosahovani cili v doplhovani persondlu
v ACR mtizeme nalézt hned nékolik. Ve studii Principy obrany Ceské Repulbliky

,2030” mlizeme nalézt tyto:

e demograficky vyvoj;

e zdravotni stav populace;
e ekonomicky rozvoj;

e vyvoj spolecnosti;
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e budouci strategie naboru personalu;

e internacionalizace vojenské sluzby.
Tyto faktory jsou dle mého nazoru poplatné dodnes.

Témto faktorim, které na dosahovani cilti v oblasti dopliiovani personalu
ptisobi spise negativné, ACR piijimé sva opatieni. U demografického vyvoje se
nepfedpoklada, Ze by do roku 2030 mély vznikat problémy s naborem, nicméné napf.
v tomto roce bylo zahdjeno podpisovani zavazkii na mnohem delsi dobu nez tomu
bylo doposud®. Do tohoto roku ¢inila primeérnd délka zavazku na dalsi obdobi 4 roky,
v letoSnim roce se zavazky zacaly podepisovat na dobu 10 let, coZ doposavad bylo
témér nemozné. Ke zdravotnimu stavu jsem se zminoval jiz v kapitole 2.1.3, nicméné
je zfejmé, ze opatfeni proti zhorSujicimu zdravotnimu stavu populace bylo ucinéno
v roce 2016, kdy vesla v platnost vyhlaska 357/2016 Sb. Rozpocet MO v poslednich
letech opét pomalu nartista, nedosahuje v3ak stale 2% HDP, ke kterym se CR zavézala.
Tento rtst byl zapfi¢inén nékolika faktory, ristem ekonomiky a dle mého ndzoru
soucasnému déni ve svété a Evropé. Diky témto faktorim a nartstu rozpoctu MO,
mohlo dojit k lepSimu zabezpeceni priibéhu sluzby vojakti, zejména zvysenim platd,
coz je bezpochyby jednim z moznych kritérii, na zdkladé kterych se potencionalni
zajemci mohou rozhodovat o vstup do ACR, protoZe celkové zlepsuijici se ekonomické
situace v CR, nuti ACR se pfizplisobovat podminkdm na trhu prace. Platové
ohodnoceni vsak v posledni dobé nemusi byt rozhodujici pro potencionalni zajemce o
sluzbu v ACR, ve spoleénosti jiz hodnoty jako sluzba vlasti, prestiz uniformy, tradice,
obrana vlasti atp., neslouZi jiz jako priméarni motivace pro sluzbu v ACR, vedle tedy
jiz zminéného platového ohodnoceni, je nutné se zaméfit i na tzv. postmaterialistické
motivace (sportovni vyziti, adrenalinové zazitky, sluzba v zahranicni operaci atd.),

které jsou v ACR jedinecné. Nékteré formy vycviku jsou v civilnim sektoru

4 Zetocha R. (2008). Lidské zdroje 2030. In UNOB, Principy obrany Ceské republiky ,2030”. Brno. s. 52-55.
Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z: http://www.mocr.army.cz/images/Bilakniha/CSD/009.pdf.
5 ACR je jeden z méla statnich subjektt, ktery nemé pracovni zdvazek na dobu neuréitou.
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nerealizovatelné (napf. vycvik s vybuSninami, stfelba ze specialnich druht zbrani,
specialni seskoky padakem atp.). V posledni dobé je také patrné zlepSovani vztahti
s vefejnosti, které je realizované rtiznymi ukdzkami na vefejnosti, prednaskovou
¢innosti, novymi naborovymi spoty aj. a celkové Ize konstatovat, Ze obraz ACR ve
spolec¢nosti se za posledni obdobi vyrazné zlepsil. S rozvojem spolecného evropského
prostoru takeé vyvstava otazka moZznosti dopliiovani ozbrojenych sloZek z jinych statd,
napt. Belgie, Spanélsko & Lucembursko v poslednich letech pfijaly zdkony umozujici
nébor obcanti z jakékoli zemé EU, tyto kroky vsak CR jesté neucinila, nicméné neni

vyloucené, Ze k nim do budoucna nepfistoupi.
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4. Vybér osob k jednotlivym soudastem ACR

V této a dalsi kapitole se zamé¥im na vybér osob u vybranych jednotek ACR.
Zaméfim se zejména na ty utvary, které maji s vybérem osob zkuSenost a u kterych
probiha jiz delsi dobu. Rozsah téchto dvou kapitol vSak bude zejména informac¢niho
charakteru, z divodu zabranéni tniku know-how téchto jednotek, protoze se jedna
o vybérové utvary a zvefejnénim detailniho popisu provadéni vybéru osob, by je to
mohlo poskodit, navic ani pri osobnim kontaktu s nékterymi zastupci téchto utvart

mi nebyli ochotni sami tyto detaily sdélit, cemuZ plné rozumim.

4.1 601.skss Prostéjov

Jedna se o jeden z nejelitngjsich tvart ACR. Vybérové Fizeni a i nasledna
sluzba u této jednotky je pro mnohé vrcholem jejich kariéry a taktéZ mnohdy to
nejnarocnéjsi co v zivote zaziji.

Ukoly, ke kterym je 601. skss predurcena jsou nasledujict:

Reditelstvi specialnich sil MO spole¢né s 601. skupinou specialnich sil jsou
strategickymi ndstroji, které se vyznamné podileji na zajisténi bezpecnosti nasi vlasti.
Role 601. skss vyplyvaji jednak z obecné definovanych ukolti specidlnich sil podle

doktrin NATO a déle pak z tikold definovanych nejvyssim ndrodnim velenim.
1. Specialni prizkum a zpravodajska ¢innost (SpPz)

Je to zakladni role s vysokou diilezitosti, kdy specialni sily poskytuji strategické

informace, naptiklad pro nasledné vojenské operace ¢i politicko-vojenska rozhodnuti.
2. Ofenzivni ¢innost (OfC)

Jedna se o operace tto¢ného charakteru provadéné za ticelem eliminovat cil
zajmu, ziskat informace, material nebo osoby. Mezi typické iderné akce patii: lécka,

prepad nebo navadéni pfesné munice na cil.

3. Podpora a vliv (PdV)
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Zahrnuje operace Sirokého spektra aktivit zaméfenych na podporu zdjmovych
subjekti nebo jejich cilené ovliviiovani. Typickym prfikladem z minulych operaci 601.

skss je vycvik specidlnich slozek afghdnskych bezpecénostnich sil.*

Obr. ¢. 6 Vybér kandidata k 601.skss

AWV 7 o
—— velitel
Lo 601. skupiny specialnich sil
\/ organizuje
s vybér kandidatd na sluzebni mista
T WA :
Velitel bojové skupiny
Operator bojové skupiny

Dustojnik stabu
Praporcik Stabu
Specialista (spojai/IT)
Ridie

Kuchar

Automechanik
Skladnik (PHM/vystroj)

: Tern}iny konani:
23. - 29%4\4 10. - 16.9. 2018

Pro prihlaseni k vybéru osob
a
blizsi informace k nabizenym sluzebnim mistum

nas kontaktujte na personalnim oddéleni:

alc.:(973) 411 595, 411 549
personalni@601skss.cz

www.601skss.cz/vyberove-rizeni.html

SluZebn! mista nepodiéhajf vybiru osob dle smémice NG5 ACR (:j,-430.—112015—2230 ze dne 30.6.2015
¢ r e

Zdroj: MO CR. (2018). Vybér kandidata k 601.skss. Areport, 18(1), 50.

4 601. skss. (2018). Ukoly 601.skupiny specidlnich sil. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
http://www.601skss.cz/ukoly. html.
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Vybérové fizeni provadi 601.skss pro 3 subjekty, pro bojové a nebojové slozky
601.skss a pro stfedisko zaloh 601.skss, vybérové fizeni pro stfedisko zaloh 601.skss

v mé praci nebudu vice rozpracovavat.

Vybérovému fizeni pfedchdzi jako téméf u vétSiny vybérovych fizeni

administracni ¢ast. Pfi registraci k vybérovému fizeni uchaze¢ musi predlozit:

e vypis z rejstiiku tresti - ne starsi nez 1. mésic;

e doklad o zdravotni klasifikaci;

e originadl Osvédceni o bezpecnostni provérce;

e dalsi doklady o kvalifikaci (maturitni vysvédceni, fidi¢sky priikaz, osvédceni o
zkouSce STANAG, profesni osvédceni apod).;

e posledni sluzebni hodnoceni;

e vstupni dotaznik (vypliiuje na misté);

e strukturovany a nestrukturovany Zivotopis.*
Kazdy uchazec¢, ktery chce u jednotky slouzit, musi spliiovat tyto kritéria:

« vojak z povolani v aktivni sluzbé s minimalné dvouletou praxi u ttvaru ACR
bezprostredné predchdzejici PfeSkolovacimu kurzu (k 1. lednu roku nastupu
do kurzu) nebo absolvent vojenské vysoké skoly (v ojedinélych pfipadech mtize
byt udélena vyjimka);

« zdravotni klasifikace A (schopen jako vysadkar);

o (isty rejstiik trest;

e uplné stfedoskolské vzdélani s maturitou (vyjimky pouze u zabezpecovaci
jednotky);

« pokud mozno bezpecnostni provérka pozadovana na danou funkci.*®

4 601. skss. (2018). Vybérové fizeni. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
http://www.601skss.cz/vyberove-rizeni.html.
8 601. skss. (2018). Vybérové fizeni. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
http://www.601skss.cz/vyberove-rizeni.html.
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Vybérové fizeni trva 7 dni a sklada se ze dvou casti, zdkladniho vybéru a
vybérového tydne.

Zakladni vybér.
Zakladni vybér je shodny pro vSechny kategorie a je rozdélen na dvé casti:
I. Testy fyzické zdatnosti: jsou stanoveny z n€kolika disciplin. Hodnoceni disciplin je
bodovym systémem podle dosaZeného poctu cvikii, nebo ¢asu. Body z jednotlivych
disciplin se scitaji. K postupu do dalsi casti vybérového fizeni je nutné ziskat
minimalné 400 bodti u kategorie A, 200 bodti u kategorie B a 150 bodti u kategorie Z.
Body se scitaji ze vSech disciplin, pficemz z kazdé discipliny musi Zadatel dosahnout
minimalni stanoveny vykon. Pokud neni minimalni vykon stanoven, Zadatel musi
v jednotlivych disciplindch dosahnout stanoveny minimalni pocet boda (20 bodi).
Minimalni pocet ikkonti v jednotlivych disciplindch na dosazeni minimalniho poctu 20

bodti je dan zafazenim uchazece do vékové kategorie. ¥

Tabulka ¢. 6 Tabulka minimalnich stanovenych vykonti zakladniho vybéru

discipliny provedeni kategorie A kategorie B kategorie Z
muzi shyby nadhmatem 15 20 bodti 20 bodt
sed-leh po dobu 1 minuty 52 20 bodt 20 bodt
kliky po dobu 32 20 bodtt 20 bodt
30 sekund
béh po dobu 12 minut 3000 m 2600 m 20 bodt
plavani 300 metrti do 6:30 minut uplavat neprovadi se
zeny vis na podhmatem 20 bodtt 20 bodti 20 bodt
hrazdé
sed-leh po dobu 1 minuty 52 20 bodt 20 bodt
béh po dobu 12 minut 3000 m 2400 m 20 bodt
plavani 300 metrti do 6:30 minu uplavat neprovadi se

Zdroj:  601. skss. (2018). Vybérové fizeni. Citovdno dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
http://www.601skss.cz/vyberove-rizeni.html.

9 601. skss. (2018). Vybérové fizeni. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
http://www.601skss.cz/vyberove-rizeni.html.
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II. Psychotesty: souborem testti je zjisténo IQ uchazece, reakcni schopnosti
a schopnost pracovat v kolektivu (testy inteligenc¢ni, vykonnostni - zatéZovy, osobni

dotazniky, rozhovor a projektivni techniky).%

Absolvovanim zdkladniho vybéru je vybérové fizeni ukonceno pro kategorii B.
Uspésné hodnoceni psychotestt je zakladni podminkou postupu do vybérového

tydne pro kategorii A. 5!

Vybérovy tyden

Po tispésném absolvovani zadkladniho vybéru postupuji uchazeci (kategorie A)
o sluzbu u bojovych jednotek 601. skss okamzité do vybérového tydne.>

Vybérovy tyden je charakterizovan vysokou ndrocnosti, je koncipovan jako
komplexni zaméstnani v terénu, které umozni provéfit fyzickou zdatnost, psychickou

odolnost, moralni kvality a kolektivniho ducha uchazecti v extrémnich podminkach.

53

V ramci Sestidenniho komplexniho zaméstnani pod vedenim instruktorti
601.skss, za nepretrzité ucasti lékare (zdravotnika) a psychologa, uchazeci absolvuji
sérii fyzicky ndaroénych testi zaméfenych na vytrvalost, silu, houZevnatost
a schopnost reakce na rtizné situace. Provadi se formou vytrvalostnich béhd,
dalkovych pochodii a souborem silovych cviceni, které provéfi schopnost uchazece
fedit krizové situace v enormni fyzické zatézi.>

Odstoupit od vybérového fizeni mtize uchazec¢ kdykoliv na vlastni zadost.

Opakovani vybérového fizeni je povoleno nejdfive za 4 mésice a to maximalné 3x.%

5%  601. skss. (2018). Vybérové fizeni. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
http://www.601skss.cz/vyberove-rizeni.html.

51 Tamtéz.

52 Tamtéz.

5% Tamtéz

% Tamtéz.

% Tamtéz..
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Vyse uvedeny popis vybérového fizeni vychazi z velké casti z oficialnich
stranek 601.skss. Procento uspésnych absolventli vybérového fizeni k bojovym
jednotkdm 601.skss je velmi malé a pokud je mi zndmo, pohybuje se v rozmezi 10-30%.
Mezi nejvétsi diivody ukonceni vybérového fizeni patfi nesplnéni podminek
psychotestti, ty byly specidln€ navrZeny pro tuto jednotku a jsou mimo jiné zaméreny
na praci pod stresem. Po tspéSném absolvovani vybérového fizeni, nastupuji budouci
prislusnici 601.skss do pfeskolovaciho vycviku, ktery u bojovych jednotek probiha
v rozsahu 12ti mésicti, teprve poté jsou uchazeci zaclenéni k bojovym jednotkam dle

dosazenych vysledki.

4.2 43. vpr Chrudim

43. vysadkovy prapor z Chrudimi je vysadkovy prapor zaclenény do struktury
4. brigady rychlého nasazeni. Tento prapor byl mezi prvnimi, ktery byl v novodobé
historii ACR pIné profesionalni. Jedna se o jednotku, ktera patii mezi nejvic
nasazované jednotky do zahrani¢nich operaci a trvale si v rdmci 4. brigady rychlého

nasazeni udrzuje nejvétsi bojeschopnost.
Ukoly, ke kterym je 43. vpr piedurcen, jsou nasledujici:

43. vysadkovy prapor je pfipraven k provedeni plného spektra vojenskych
operaci, zejména uderného charakteru, operaci na podporu stability a pomoc
obyvatelstvu na tzemi Ceské republiky, nap¥. posileni statni hranice, stfezeni
dtlezitych objekth ¢i pomoc obyvatelstvu pfi pfirodnich a humanitarnich

katastrofach. Prapor je zejména vycvicen a schopen provadét:

e takticky vzdusny vysadek;

e boj v zastavénych a opevnénych oblastech;
¢ boj v ¢lenitém terénu;

o lécky;

e pfepady;

e diverzni akce;

61



e bojové patrolovani v operacich na vynuceni miru.%

Obr. ¢. 7 Vybérové fizeni k 43. vpr

43.VYSADKOVY PRAPOR CHRUDIM

ATRAKTIVNI VICVIX A PRESTIZN KURZy

PRAVO HRDE NOSIT CERVENY BARET

AHRANICH OPF PAC
7

NABIZIME

VISADKOVE A INE PRPLATXY
SLUZIA V MOTIVOVANEM KOLEXTIVU

Q)
fiee V25—

\" SF As
ZDRAVOTNI KLASIFIXACH PROFESMNI ROZVO! A RUST
CISTY TRESTM RESTRX MEZNARODNI CVICEM A SOUTEZE
PSYCHICKOU A FYZICKOU ODOLNOST

SOUCINNOST S LETECTVEM
VISOKOU MOTIVACE A DALSI BENEFITY
OOVAMU A CEST -

KONTAKTU NAS NA INFORQVPRCZ WWWAAVPRCZ

DALSI INFO NA F8, WIKI A YOUTUBE: _43.VYSADKOVY PRAPOR CHRUDIM"

Zdroj: MO CR. (2018). Vybérové fizeni k 43. vpr. Areport, 18(3), 11.

5 43. vpr. (2018). Uvod. Citovano dne 2. dubna 2018. Dostupné z: http://www.43vpr.army.cz/uvod.html.
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Stejné jako u vybéru osob u 601.skss, i zde je vybér zahdjen administracni ¢asti,
kdy kazdy uchazec¢ zasild vyplnénou pfihlasku a potvrzeni o trestni beztthonnosti
(vypis z rejstiiku tresttl) avSak ponévadz 43.vpr pfijima i osoby znaboru, nema
stanoveny dalsi kritéria, mimo zdravotni klasifikace A — schopen jako vysadkar, kde

tento pfedpoklad vychazi jiz z nazvu jednotky — vysadkovy prapor.

Vybérové fizeni k této jednotce je tfidenni a je taktéz rozdéleno na dvé skupiny,
skupina A —bojové jednotky a skupina B — stab a prvky bojového zabezpeceni. Priibéh

vybérového fizeni je nasledujici:

1. den

Test fyzické zdatnosti (pro srovnani s pozadavky u 601.skss uvadim v obr. €. 8);

vysadkova piekdzkova draha;

buddy run (béh ve dvojici) na 3km;

vstupni vykonnostni a osobnostni psychotesty.

2. den

Presun s klddou na 5km ve skupiné;

prekazkova draha NATO - jednotlivec;

prekazkova draha NATO - ve skupiné s kladou;

test z plavani — 300m;

zrychleny pfesun na 10km s 15kg zatézi;

¢ hodnoceni uchazec¢li navzajem mezi sebou.
3. den

e Pochod na 35km s 25kg zatézi;
e zpracovani eseje na zadané téma, hodnoceni na vlastni osobu;
e presun ve skupiné na 2km s nositky se zatézi;

e sada specifickych testi — pouze pro dlstojniky (mj. test z anglictiny).
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Celé vybérové fizeni probihd pod dohledem zkuSenych instruktorti, ktefi sleduji

a neustdle vyhodnocuji pozadované vlastnosti, mj. moralni a volni vlastnosti.”

Obr. ¢. 8 Normy télesného prezkouseni vybérového fizeni k 43. vpr

Normy télesného prezkouseni v kategorii "A" (bojovi &ast) 43. vpr

Cislo testu 12 3 18 19
: ’ Soubomné silové cvideni i
Nézev cviceni (ieh — sedAdik - vzpor) Shyb na hrazdé Beh na 12 minut Plavini na 300 m
Hodnoceni Vitetné | Dobré | Vybovujici | Vitetné | Dobré | Vyhowujici | Vitetné | Dobré | Vyhovujici | Vitetné | Dobré | Vyhovujici
Méfici jednotka Potet Pocet Metry
[ ens | [ ] [ 2800 | Vplat
Pornamka: na rozdil od béiného vyroéniho télesného prezkouieni se vysledky jednotlivych Easti nepraméruji, u viech je tieba dosih inimiloé vyse denych hodnot.
Normy a hodnoceni kontrolnich testu vyroéniho prezkouseni vojika z télesné pripravy
Cislo testu 12 3 18 19
Nizev cviteni mﬁmﬁm Shyb na hrazdé Beh na 12 minut Plavini na 300 m
Hodnoceni Vitetné | Dobré | Vyhowjici | Vitetné | Dobré | Vyhowujici | Vytetné | Dobré | Vyhowjici | Vitetné | Dobré | Vyhowujici
Metici jednotka Potet Potet Metry
1. do 30 let 5232 46/28 4222 12 10 8 3000 2800 2600
IL 31 =35 let 5130 45127 39722 1 9 7 2950 2700 2500
II1. 36 - 40 let 4427 4024 3419 10 8 6 2850 2600 2400 Uplavat
V.41 - 45 et 4125 3922 32116 9 7 5 2750 2500 2200
V. 46 - 50 let 3823 3419 2913 8 6 4 2650 2300 2000
VL 51 let a starsi 2400 2100 1800
Poznamka: Souborné silové evi¢eni se hodnoti podie testu, ve kterém dosahl vojak horsi vysledek.
Normy a hodnoceni Kontrolnich testu viroéniho prezKouseni vojikyi z télesné pripravy
Cislo testu 1 3a 18 19
Nizev cvideni Leh - sed V{drz ve shybu nadhmatem Béh na 12 minut Plavini na 300 m
Hodnoceni Vitetné | Dobré | Vyhowsjici | Viteené | Dobré | Vyhovujici | Viteené | Dobré | Vyhovujici | Vitetne | Dobré | vyhowujici
Métici jednotka Potet Minuty Metry
1. do 25 let a5 40 35 0:50 0:30 0:10 23550 2300 2100
1L 26 ~ 30 let 40 33 28 0:46 0:28 0:10 2400 2200 2000
ML 31 - 35 let 35 30 26 0:34 0:22 0:08 2300 2100 1900 Uplavat
IV. 36 ~ 40 let 30 25 23 0:20 0:14 0:07 2200 2000 1 800
V.4l -45 1t 25 2 20 0:18 0:10 0:05 2100 1 900 1600
VI. 46 let a starsi 1900 1 800 1500
Celkové hodnoceni jednotlivee z vyroéniho prezkouSeni z télesné pripravy
(varianty)
1. a2 V. vékova kategorie vojik, vojikyné
Hodnoceni ze silového testu 1 1 2 2 1 3 2 3 3 1 4 2 4 3 4 4
Hodnoceni z vyuvalostniho testu 1 2 1 2 3 1 3 2 3 4 1 4 2 4 3 4
Celkové hodnoceni 1 2 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4
Poznamka: Celkové hodnoceni jednotlivee zarazeného do VI. vékové kategorie se hodnoti podle znamky z vytrvalostniho testu ¢. 18 nebo ¢. 19
Vysvétlivky: 1 — vyteéné, 2 — dobre, 3 — vyhovujici, 4 — nevyhovujici.

5 43. wvpr. (2018). Vybérové tizeni. Citovano dne 1. dubna 2018.

http://www .43vpr.army.cz/vyb-rove--izeni.html.

Dostupné
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Zdroj: 43. vpr. (2018). Vybérové fizeni. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
http://www.43vpr.army.cz/vyb-rove--izeni.html.

Vybérové fizeni tspésné ukonci mezi 50-60% uchazecti. Po nastupu k jednotce
¢eka kazdého nového pfislusnika jednotky tzv. DIV — dopliujici intenzivni vycvik, ve

kterém se nauci dovednosti potfebné pro sluzbu u této jednotky.

4.3 22. zVrL Namést nad Oslavou - jednotka FAC

Jednotka pfedsunutych leteckych ndvodéich (z angl. forward air controller, dale
jen ,,FAC”) je ze zminénych jednotek nejmladsi, jeji vznik se datuje do roku 2001, ale
za dobu své ¢innosti si vydobyla velmi dobré jméno, at uZ v rdmci ACR tak i v ramci
koali¢nich jednotek se kteryma dlouhodobé spolupracuje. Jednotka je zafazena pod
vzdusné sily a v rdmci ACR konkrétné pod 22. zakladnu vrtulnikového letectva (dale

jen 22.zVrL) Namést nad Oslavou.

Jednotka je pfeduréena k podpore jednotek pozemnich, vysadkovych
i specidlnich sil. Integruji palebnou podporu letounti taktického letectva, bojovych
vrtulnikt a prostfedkti délosttelectva a nepfimé palby za tcelem efektivniho niceni

prostfedk: a sil protivnika.>®

58 22, zVrL (2018). Jednotka FAC. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z:
http://www .lznamest.army.cz/jednotka-fac
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Obr. ¢. 9 Vybér kandidatt k jednotce FAC

Velitel 22.zakladny vrtulnikového letectva organizuje
vybér kandidati na obsazeni systemizovanych mist
u jednotky piedsunutych leteckych navodéich

Nase nabidka: Vstupni podminky:

- Prestizni funkce JTAC v hodnostech - VZP s minimalné 2 roky praxe u ttvaru
praporcického sboru - Pfedchozi sluzba v bojovych jednotkach

- Ziskani jedné z nejzadanéjSich specializaci vyhodou
pro operace NATO - Stfedoskolské vzdélani s maturitou pro mista

- Dynamicky se rozvijejici profese v hodnostech praporcického sboru

- Odborna priprava a vycvik v zahranici - Pokrodild znalost AJ

- Odpovidajici zazemi na moderni letecké zakladné - Zdravotni klasifikace ,,A” vysadkar
véetné primé Gcasti na leteckém vycviku nebo predpoklad pro jeho ziskani

- Vycvik ve vysadkové pripravé - Predpoklad pro ziskani BP ,,Tajné"”

- Nasazeni v zahraniénich operacich - Fyzické a psychické predpoklady

Prubéh vybéru:

- Registrace uchazecd probéhne formou zaslani strukturovanych Zivotopis( (véetné kontaktnich &isel na mobilni tel. a Alcatel)
na adresu czechfac@army.cz nejpozdéji do 14. bfezna 2018

- Uchazedi budou vyrozuméni o vysledcich prvotniho vybéru na zikladé posouzeni Zivotopisd do 15. bfezna 2018

- Druhd &ast vybéru je dvoudenni a prob&hne ve dnech 29. - 30, bfezna 2018 u 22, 2VrL Sedlec - Vicenice u Namé3té nad Oslavou

- Dalsi podrobnosti budou uchazeéim sdéleny individudlné na adrese czechfac@army.cz, popr. telefonicky na alc. éisle 438 521

Zdroj: MO CR. (2018). Vybér kandidata k jednotce FAC. Areport, 18(1), 25.

Jako i u vySe zminénych vybérovych fizenii zde je zahajeno administracni ¢asti.
Uchaze¢i zaSlou pfihldsku formou strukturovanych Zivotopisi. O prijeti
k vybérovému fizeni jsou uchazeci vyrozumeéni po jejich vyhodnoceni. U této jednotky
jiz vSak opét nalezneme nékolik podminek pro vstup k této jednotce, které jsou dany

specificnosti jejich ¢innosti:

e minimalné 2 roky praxe u atvaru;

e uplné stredoskolské vzdélani (vétSina sluZebnich mist je v praporcickém
sboru);

e zdravotni klasifikace A — schopen jako vysadkaf, nebo piedpoklad pro jeji
ziskani;

o ptedpoklad pro ziskani bezpe¢nostni provérky stupné , TAJNE”;

e pokrocila znalost anglictiny (na arovni STANAG 6001, SLP 3333).
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Tyto podminky jsou pro znacnou ¢ast uchazecti limitujici, zejména pak troven
znalosti angli¢tiny, nicméné zdklad cinnosti této jednotky je ve spolupraci se

vzdusnymi silami, kde velmi dobra znalost angli¢tiny je nutnosti.

Vybérové fizeni je dvoudenni, nicméné vétsina test(i probiha prvni den, v ramci
druhého dne pak probihd nezbytna administrativa a pohovory. Vybérové fizeni, jeho
prvni den, je pak rozdéleno do dvou ¢éasti. V prvni casti probihaji testy, ty probihaji

v téchto oblastech:

e testy z anglictiny (je potfeba dosdhnout vysledky na irovni ECL minimdlné 85,
optimalné 90 bodti, coz odpovida tirovni STANAG 6001 SLP 3333);

e test z vojenské topografie;

e psychologické testy zaméfené na zjiSténi schopnosti prace pod zatézi,
osobnostni rystl, tymové prace;

e télesné pripravy v rozsahu vyrocniho pfezkouseni a béhti na vétsi vzdalenost.

Ihned po ukonceni prvni casti je pfistoupeno k provedeni druhé casti, kde
probihaji talentové zkousky. Ty probihaji formou modelovych situaci a jejich cilem je
provérit schopnost prace pod zatézi (zejména psychickou), tato cast probiha

kompletné v anglictiné.

Stat se certifikovanym predsunutym leteckym ndvod¢im vsak potrva jesté
nékolik mésicti, po tuspésném vybérovém fizeni a nastupu k jednotce bude néasledovat

mnoho odbornych kurzi a jejich spInéni je taktéZ velmi narocné.
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5. Vybér osob u jednotek 102. pzpr

102. priizkumny prapor generala Karla Palecka je jedinym prizkumnym
praporem v ACR. Jeho vznik se datuje k 1.12.2003 nicméné navazuje na dlouholetou
tradici prizkumnych jednotek ACR. V roce 2003 vznika sloucenim 2. préizkumného
praporu Vimperk, 4. prizkumného praporu Bechyné, 7. prizkumného praporu

Kroméfiz a 11. prostéjovského priizkumného praporu.

Jednotky 102. pzpr jsou schopny moduldrnim vyclenénim sil a prostfedkt ve
prospéch vytvarenych tikolovych uskupeni ACR plnit tikoly hloubkového, bojového,
optoelektronického vzdusného prtzkumu, tkoly zpravodajstvi z lidskych zdrojt
(HUMINT) a monitorovani situace v pfidéleném prostoru v bojovych i nebojovych

operacich, ve dne i v noci, ve ztizenych povétrnostnich i terénnich podminkach.

Priizkumné jednotky vzdy patfily k elitnim slozkdm armady a jejich prislusnici
se rekrutovali z nejlepsich p¥isludnikii ostatnich jednotek ACR. BohuZel dodnes,

vyjma roty HUMINT, neni vybérové fizeni u této jednotky zakotveno.

5.1 Vybér osob u roty HUMINT

Rota HUMINT je ve struktufe 102. pzpr nejmladsi jednotkou, vznikd v roce
2010 na zakladé aktudlnich pozadavkit ACR.

Rota HUMINT je prioritné predurdena k plnéni tkolt zpravodajstvi
z lidskych zdrojii ve prospéch vytvarenych tikolovych uskupeni ACR a plni zejména

tyto tkoly:

e shromaZzdovat zpravodajské informace z lidskych zdrojii od obyvatelstva
v misté nasazeni;
e provadét zdrojové i nezdrojové operace;

e odhalovat a eliminovat hrozby protivnika;

% 102. pzpr (2018). O nds. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z: http://www.102pzpr.cz/o_nas.html
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e poskytovat véasné, pfesné a relevantni zpravodajské informace;
e integrovat se do systému ISR (z angl. intelligence, surveillance, reconnaissance
— zpravodajstvi, sledovani, prazkum), JISR (z angl. Joint ISR);

¢ plnit tikol bez podpory a dozasobeni do tf1 dnti.*

Z popisu jednotky, které jsem uvedl je zfejmé, Ze tato jednotka plni specifické
ukoly a proto je velmi dtlezité k této jednotce vybirat specifické osoby, k tomu uz od

samotného vzniku jednotky bylo realizovano vybérové fizeni.

Obr. ¢. 10 Vybér osob k roté HUMINT

Y i

Zdroj: MO CR. (2017). Vybér osob k roté HUMINT. Areport, 17(6), 50.

60 102. pzpr (2018). O nds. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z: http://www.102pzpr.cz/o_nas.html
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7

Administracni ¢ast je i zde pfedpoklad k ucasti na vybérovém fizeni. V této
¢asti uchazedi zasilaji strukturovany Zivotopis a motiva¢ni dopis. Tato jednotka ma

pro vstup urcité pozadavky, kterymi jsou:

e zdravotni klasifikace ,, A”;

e predpoklady pro ziskdni bezpe¢nostni provérky na stupen , Tajné”;

e pokrocila znalost Anglického jazyka slovem i pismem (min. troven SLP 2222,
nebo ECL min. 65);

e splnéné vyrocni pfezkousSeni z télesné pfipravy s hodnocenim , dobfe”.

U této jednotky je znalost ciziho jazyka, zejména anglic¢tiny, dtlezitym
pozadavkem. Pfislusnici jednotky byli od samého pocatku své existence nasazovani
do zahranic¢nich operaci, v emZz pokracuji dodnes. Musi byt schopni prace

v mezindrodnim prostfedi a taktéz c¢ast jejich odbornych kurzi probiha v zahranici.

Vybér osob je zpravidla organizovan ve dvou dnech. Prvni den je organizovano
psychodiagnostické vySetfeni a pisemné testy z odbornych
a vSeobecnych znalosti. Druhy den nasleduji modelové situace a strukturovany
pohovor s vybérovou komisi. Vybér je mozné v ptipadé potfeby rozsifit na tfi dny
(zejména z divodu vyssitho poctu uchazect), pricemz konkrétni zptisob a délka

vybéru je upfesnéna minimalné 1 mésic pred jeho provedenim.
Psychodiagnostické vysetfeni
Psychodiagnostické vysetfeni fidi urceny psycholog. VysSetfeni obsahuje

postupy, operace a metody, jejichz cilem je vytvofit osobnosti profil vySetfované

osoby.
Testova baterie obsahuje hlavni typy testovacich metod:

e testy inteligence — test struktury inteligence;
e vykonnostni testy — testy rozumovych a poznavacich schopnosti, testy

pozornosti, testy rozhodovani v ¢asové tisni, testy paméti;
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e testy osobnosti a projektivni metody — testy struktury osobnosti, dotazniky
a posuzovaci stupnice zameéfeni na osobnosti charakteristiky;
e specidlni metody — anamnesticky dotaznik, pisemny projev na dané téma

(sebereflexe, motivace).
Pisemny test z odbornych a vSeobecnych znalosti

Test odbornych =znalosti zjiStuje vSeobecnou orientaci uchazeci ve
zpravodajskych pojmech a terminologii — test vychazi zinformaci uvedenych ve
vojenskeé doktriné ,, Zpravodajstvi z lidskych zdrojii na operacnim a taktickém stupni
v podminkach ACR” (PUB-20-63-02). Test vieobecnych znalosti je zaméfen na témata

z oblasti aktudlniho geopolitického a bezpecnostniho déni.
Modelové situace

Uchazeci v rdmci vybéru absolvuji modelové situace. Modelové situace maji za
cil identifikovat chovani uchazec¢ti v situacich, které mohou v rdmci vykonu jejich
¢innosti na pozici specialista HUMINT potencidlné nastat. Modelové situace jsou
zaméfeny na praci s vypocetni a fotografickou technikou, komunikaci v anglickém
jazyce, vedeni efektivni komunikace s druhou osobou, zpracovani zpravodajského

hlaseni atd.
Zavérecny pohovor

V zavérecné casti vybéru budou uchazeci v priibéhu pohovoru hodnoceni
odbornou komisi. Dtiraz bude poloZzen na identifikaci jejich kvalifika¢nich
a odbornych pfedpokladii pro vykon c¢innosti, stanoveni trovné motivace a budou

diskutovany otazky tykajici se jejich potencidlniho sluzebniho zafazeni.

Jako u vSech vySe zminénych jednotek, tspésné splnéni vybérového fizeni
a nastup k této jednotce je pouze zacatek jejich cesty a stat se plnohodnotnym clenem

této jednotky jesté né€jakou dobu trva. Po nastupu k jednotce ceka jejich ptislusniky
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nékolik odbornych kurzii at uz v ramci kurzti v ACR, tak i v zahranid, jejichZ spInéni

je nezbytnym predpokladem pro ¢innost u této jednotky.

5.2 Vybér osob u ostatnich jednotek praporu

V uvodu této kapitoly jsem zminil, Ze vybér osob u jednotek 102. pzpr neni,
vyjma roty HUMINT, trvale zakotven. V minulosti byl proveden vybér kroté
hloubkového priizkumu, tento vybér nebyl dle mého nazoru koncipovan Spatné,
probihal v rozsahu 4 dni a provéfil mnoho oblasti, nicméné z osob, které vybér
uspésné absolvovali, jiZ dnes na jednotce nikdo neslouzi. Ddle probéhlo vybérové
fizeni k 102.pzpr jako celku, jehoZ cilem bylo primarné obsadit volné sluZebni mista u
1. a 2. prizkumné roty. Toto vybérové fizeni bylo jizZ velmi dobfe pfipravené, mimo
testové Casti, kterd byla zaméfena na zjisténi védomosti v zakladnich druzich ptipravy
potfebné pro vykon prazkumnika, obsahovalo také ¢ast fyzickych test(i (pfezkouSeni
tyzické zdatnosti v rozsahu vyroéniho prezkouseni, dale dalkové pochody apod.),
praktickou ¢ast zvybranych druht pfipravy praizkumnika a také cast
psychodiagnostickou. Uspé$nost u tohoto vybérového Fizeni byla kolem 30%

z ptihlasenych uchazect.

Osobné vsak spatfuji nejvétsi problém v tom, ze aby bylo vybérové fizeni
ucinné/efektivni, musi byt schvaleno nadfizenym stupném. Vybérové fizeni, které
jsem zminoval v kapitole 4, je zakotveno v armadnich dokumentech a uchazeci, ktefi
toto vybérové fizeni splni, k jednotce nastoupi. U roty HUMINT se k tomuto kroku
pristoupilo az v loriském roce, kdy nafizenim velitele pozemnich sil, vSichni kdo splni
vybérové fizeni, nastoupi k jednotce z jeho rozkazu. V ¢em tkvi problém? Vybérova
fizeni, kterd se realizuji, se realizuji vétSinou celoarmadné a mtize se prihlasit kdokoli,
kdo spliiuje vstupni podminky. Jiz z ndzvu ,,vybérové” je zfejmé, Ze se jedna o vybéry
k elitnim jednotkdm a vétSinou se ptihlasuji zkuseni vojdci, ktefi slouzi néjakou dobu,
a bylo do nich investovano nemalé usili. Logické pak je, Ze tito uspésni uchazeci na
svych ptvodnich jednotkdch budou chybét a je ziejmé, Ze je jejich velitel jen velmi
nerad uvolni ze své jednotky. Pokud tedy vybérové fizeni neni schvaleno nadfizenym
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stupném, i po uspésném splnéni vybérového fizeni neexistuje garance, Ze vojak
k jednotce nastoupi, coZ je silné demotivujici jak pro uchazece, tak pro utvar, ktery
vybérové fizeni organizuje, protoze sily a prostfedky, které k vybérovému fizeni

pouzil, pfijdou vnivec.
Pfi srovnani vybérovych fizeni z kapitoly 4. a 5. 1ze konstatovat nékolik zavéru:

e pfi tvorbé vybérového fizeni jsou zohledniovany ukoly, které jednotka plni,
potazmo byly stanoveny pozadavky na uchazece v souladu s pInénymi tikoly;

e kazdé vybérové fizeni ma stanoveny minimalni poZzadavky na uchazece;

e kazdé vybérové fizeni obsahuje administracni c¢ast, c¢ast testli pracovni
zplsobilosti a ¢ast osobnich pohovort;

e kazdé vybérové fizeni obsahuje specifické psychologické vySetteni.

Kli¢ové faktory vybérového fizeni ve vySe zminénych jednotkdch shleddvam
zejména v bodé 1. a 4. Pfi tvorbé vybérového fizeni jsou zohledniovany zejména v ¢asti
testi pracovni zpusobilosti, které jsou modelovany s ohledem na ukoly, které jednotka
plni. Psychologické vySetfeni je u téchto jednotek taktéZz velmi podstatné, kazda
jednotka jej ma specifikovano dle svych kritérii a diraz je u kazdé jednotky kladen
odlisng, ale diileZitost tohoto vysetieni je u vSech vysSe zminénych vybérovych fizeni

patrna.
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6. Koncepce vybéru osob RHPz a jejich dalsi rozvoj

Jednotka hloubkového prtizkumu je dle mého nazoru, nejelitnéjsi slozkou 102.
prizkumného praporu. U této jsem slouzil necelé 4 roky a rad bych v ramci své praci
navrhnul nékteré opatfeni, které by podle mého ndzoru bylo vhodné realizovat. Tyto

opatfeni navrhnu v rdmci své prace ramcove.

K této casti mé prace jsem provedl dotaznikové Setfeni ke zjisténi ndzort
byvalych a soucasnych pfislusnikti roty hloubkového priizkumu na vybrané témata,
které budu v této kapitole rozvijet. Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni provedu

v kapitole 6.2.

6.1 Pozadavky na ptislusniky RHPz

Konkrétni specifikaci pozadavki kladenych na pfislusniky roty hloubkového
prizkumu, a to i pres relativné dlouhou historii téchto jednotek v A(V?R, jsem bohuzel
nenalezl. Myslim si, Ze stanoveni pozadavk® by mélo byt podkladem at uz pro tvorbu
vybérového fizeni, tak i pro hodnoceni a rozvoj jejich pfislusniki. Tyto pozadavky by
mély byt stanoveny na zdkladé toho, k ¢emu je tato jednotka pfedurcena, cili jaké

ukoly ma plnit.

Pozadavky kladené vSeobecné na priizkumnika jsem vsak nalezl v dokumentu
Zprav-1-1 Vyhledavani zprav z roku 1947 a v novelizaci z roku 1964 (byt uz s ndzvem
Priizkum ve vSevojskovém boji), ale v dalsich novelizacich tohoto dokumentu (1977,
1987), jiz tyto pozadavky nenalezneme. Pro svou praci pouziji dokument z roku 1964,

ktery je dle mého nazoru ucelenéjsi.
Povinnosti priizkumnik.

Cinnost kazdého priizkumnika musi byt sméla, krajné odvaznd, rozhodna,

iniciativni a musi se provadét skryté a s prekvapenim.
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Sluzba u priazkumnych jednotek vyzaduje od priizkumnika vysoké moralni

hodnoty a klade na né fadu zvlastnich pozadavki.®!

Priazkumnik musi

umeét zjiStovat a vyhodnocovat pfitomnost jadernych zbrani a ostatnich
prostfedkii hromadného niceni, tyto pripadné poskodit nebo nicit;

presné urcit prostor a cinnost zjistéeného objektu, zpravu rychle, jasné
a strucne hlasit;

ovladat zptisoby dokonalého maskovani, nepozorovaného pribliZzeni
k nepftiteli, neocekdvaného prepadu a bezhluéného zajeti nepfitele;

umét se spravné a rychle orientovat vdenni i noéni dobé, za vSech
povétrnostnich podminek, v rtizném terénu podle mapy i bez ni, pracovat
samostatné, i kdyz je na delsi dobu odloucen od jednotky;

znat neptatelskou vystroj, rozliSovaci oznaceni jednotek, hodnosti muzstva,
poddutstojniki i diistojnik(i, umét si zapamatovat rozliSovaci znaky na bojové
technice nepfitele;

znat nepratelské péchotni zbrané a umét s nimi zachazet;

znat taktické zasady pouziti malych jednotek nepftitele;

znat zaklady alespon jedné feci pravdépodobného nepfitele;

umét pouzit prostfedkti pro odposlech telefonnich hovorti nepfitele;

pfi plisobeni v tylu nepfitele zahlazovat vSechny stopy po vlastni ¢innosti;
ovladat pouziti radiovych pojitek a infraprostiedkt, znat spojeni s vlastnim
letounem a umét mu davat potiebné signdly;

umét prekondvat vodni piekazky ve vyzbroji a s vystroji;

urcit podle stop v terénu i na okolnich pfedmétech dobu cinnosti nebo dobu

a smér presunu nepritele, pravdépodobny pocet, sloZeni a druh vojska;

61 Ministerstvo narodni obrany. (1964). Zprav-1-1 Priizkum ve vievojskovém boji. Praha: CSLA. s. 12.
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e pfed odchodem na priizkum odevzdat vSechny bojové i osobni dokumenty,

doklady a utajit idaje o ikkolu pred vSemi, ktefi nejsou zticastnéni jeho plnéni.®

Sluzba u priizkumné jednotky je cestna, velmi odpovédna a obtiZzna. Naroc¢nost
pfi plnéni udkolu prizkumu vyzaduje vybirat k prizkumnym jednotkdam jen

nejschopnéjsi diistojniky, poddistojniky a vojiny.%

Tento dokument je jiz téméf pres ptl stoleti stary a vznikl (byl novelizovan) za
uplné jiné politické situace, nicméné vychdzel z dokumentu, ktery vznikl tésné po IL
Svétové valce, kde poznatky v ném uvedené vychazely ze zkuSenosti z valky a byly
valkou ovéfeny. Pokud se u textu uvedeného vysSe oprostime od nékterych archaismi

je z velké miry (téméf vétsinové) poplatny az do dnesnich dni.

V dokumentu FM 7-93 Long-range surveillance unit operations (americka
doktrina zabyvajici se jednotkami hloubkového prizkumu) v ¢asti vénované naboru

a vybéru uvadi, Ze osoby, které budou vybrani k této jednotce, musi byt:

e dusevné vyzrali;

e v dobré fyzické kondici;

e psychicky odolni;

e dokazi izce spolupracovat v malych tymech, ale zdrovent musi myslet a jednat

nezavisle.®

Vsouladu stezi, kterou jsem uvedl v tvodu této kapitoly, si myslim, Ze
pozadavky by mély byt kladeny v souladu s tikoly, které jednotka plni. Bohuzel zde

nemohu plné uvést, jaké konkrétni tkoly jednotka plni, nebof tyto informace,

62 Ministerstvo narodni obrany. (1964). Zprav-1-1 Priizkum ve vievojskovém boji. Praha: CSLA. s. 13-14.

0 Tamtéz. s. 14.

64 Headquarters department of the army. (1995). Long-range surveillance unit operations. U.S. government
printing office. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné
z: http://pdf.textfiles.com/manuals/MILITARY/united_states_army_fm_7-93%20-
%?203_october_1995.pdf
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nalezneme v armadnich dokumentech, které maji urcity stupen utajeni, nicméné
zvolné dostupnych informaci lze zjistit, Ze v soucasnosti jsou tukoly jednotky

stanoveny takto:

e RHPz je prioritné predurcena k plnéni ukolti hloubkového priizkumu ve
prospéch vytvéaienych UU ACR;

e je schopna ze své sestavy vytvorit 4 skupiny hloubkového priizkumu (dale jen
,SHPz") 0 8 osobach;

e SHPz je schopna provést priizkum prostoru o velikosti 25-50 km? za 24 hodin a
je schopna plnit tkoly prizkumu po dobu az 14 dni s dozasobenim do
vzdalenosti 100 km od mista veleni jednotky;

e SHPz je schopna zasazeni vysadkem na padacich, provedenim specidlnich
seskoktit (HAHO/HALO), nebo vysazenim z vrtulniku;

e je vybavena vozidly LRD-110.%

Z vyse uvedeného je patrné, ze naroky kladené na prizkumniky jsou dle mého
nazoru opravdu velké a tuto praci nemuze zastavat kazdy, jiz v dokumentu zprav-1-
1 se hovofi o tom, Ze k prazkumnym jednotkdm, by méli byt vybirdni jen ti

nejzkudené;jsi.

Pozadavky na pfislusnika roty hloubkového priizkumu by dle mého nazoru

mély byt nasledujici:

e vyzrald osobnost;

e vysoka mira docility (schopnost udit se);
e schopnost improvizace;

e vysoka psychicka odolnost;

e moralni integrita;

e schopnost prace v kolektivu, ale soucasné i samostatnost;

65102. pzpr (2018). O nds. Citovano dne 1. dubna 2018. Dostupné z: http://www.102pzpr.cz/o_nas.html
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e fyzicka zdatnost.

6.2 Dotaznikové Setfeni — vyhodnoceni

Otazky v dotaznikovém Setfeni byly koncipovany k naplnéni ciltit mé prace.
Dotaznik byl anonymni, distribuci dotazniku jsem provedl osobné, zejména pfimo
u roty hloubkového prizkumu a dale u jednotliveh, ktefi u této jednotky slouZzili
a jsou stale soucasti 102. pzpr. Navratnost dotazniku byla 50%. Otazky, tak jak jsou
uvedeny v priloze ¢. 1, byly dotazovanymi plné zodpovézeny, a proto nebylo nutné

zadnou z nich pfi vyhodnoceni vyjmout.
Zpracované dotaznikové Setfeni je prilohou ¢. 1 mé prace.

Dotaznikové Setfeni slouzilo ke zjisténi ndzorti byvalych a soucasnych
prislusnikii této jednotky a jeho cilem bylo zjistit, zda by u této jednotky mélo byt

realizovano vybérové fizeni a zda by mél byt stanoven priibéh sluzby pevnéji.
V nasledujici ¢asti vyhodnotim zjisténé tdaje po jednotlivych otdzkach.
1. Jak dlouho jste slouzil/slouzite u jednotky?

Otdzka ¢. 1 byla pro mne spiSe orientacni a mym cilem bylo zjistit rozpéti délky
sluzby osob, které dotaznik vypltovali. Udaje dosahovali hodnot od mésict (¢ili
vojakd, ktefi k jednotce nové nastoupili) do 13 let (¢ili téch, ktefi u jednotky slouzili od

jejtho pocatku).
2. Jaka byla Vase motivace pro vstup do jednotky?

Otazka ¢. 2 pro mne byla velmi dutlezitd, informace o motivaci pro sluzbu
u jednotky je dle mého nazoru velmi dulezitd at uz z hlediska pfipadné tvorby

vybérového fizeni, tak i ndsledné prace s lidmi.

Odpovédi u této otazky byly velmi riiznorodé, mezi nejcastéjsi odpovéd pattila
prace v kolektivu stejné motivovanych a smyslejicich lidi a moznost provadét specidlni

druh seskokii (seskoky volnym padem jsou v rdmci ACR provadény pouze u nékolika
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malo jednotek). Mezi dalsi pak patfila prestiZ a jedinecnost jednotky (jednotka tohoto
typu je jedind v armadé), kariérni postup (hodnosti jsou u této jednotky vyssi oproti
celoarmadnimu standardu), penize (viz. pfedchozi, navic priplatek za provadéni
specialnich seskoktl je vyssi). DtileZité vsak je, Ze vétSina z vySe uvedenych odpoveédi

souvisi, at pfimo ¢i nepfimo, s jedinecnosti této jednotky.
3. Jaky by podle Vas mél byt primérny vék pfi vstupu do jednotky?

Otdzka ¢. 3 pro mé byla opét spiSe orientacni a osobné si myslim, Ze vétSina
odpovédi, byla dle toho, kdy k jednotce nastoupil dotazovany (ale mohu se mylit).
Odpovédi dosahovali hodnot od 24 do 30 let, dalsi sdélili, Ze toto by nemélo byt

stanoveno, zalezi na schopnostech jednotlivce a ne na véku.

4. Domnivéte se, Ze je vhodné, aby mél uchazec o sluzbu u této jednotky jiz néjaké

zkusenosti z jiné soucasti ACR? V pifpadé kladné i zdporné odpovédi uvedte proc.

U otazky ¢. 4 témét vSichni dotazovani (93%) odpovédéli, ze je vhodné, aby
uchazec mél jiz néjaké zkusenosti. Zdlivodnénim u vétsiny bylo, Ze u jednotky jiz neni
dostatek casu, vénovat se zakladnim dovednostem, které by jiz kazdy mél znat, ale pfi

vycviku se vénovat jiz pouze specifikiim této jednotky.

5. Bylo by vhodné u této jednotky provadét vybérové fizeni? V piipadé kladné
i zaporné odpovédi uvedte proc. (V pfipadé negativni odpovédi, prejdéte na otazku ¢.

7.)

U otazky ¢. 5 jsem obdrzel 100% kladnych odpovédi (jeden dotazovany
odpovédél, ze ne, ale svou odpovéd podminoval soucasnou naplnénosti jednotky
a v pfipadé nenaplnénosti byl taktéz pro). Mezi hlavni divody provadéni vybérového
fizeni u dotazovanych patfilo selektovani nevhodnych kandidatt, zjisténi trovné

schopnosti, zjisténi zajmu a motivace.

6.V pfipadé, Ze se domnivate, ze by u jednotky mélo byt provadéno vybérové fizeni,
uvedte, na co by mélo byt zaméfeno (uvedte alespon 3 oblasti)?
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U otazky ¢&. 6 se mi dostalo Siroké palety odpovédi. Nicméné téméf vSichni se
shodli na tom, Ze vybérové fizeni by mélo obsahovat oblast fyzického prezkouSeni,
psychodiagnostického vysetfeni a oblast prezkouseni irovné dovednosti, konkrétni

obsah v jednotlivych oblastech se vSak mirné odliSoval a akcentoval urcitou ¢ast.
7. Jaka je podle Vas optimalni doba délky sluzby u této jednotky?

U otazky ¢. 6 by se odpovédi daly rozdélit do dvou hlavnich skupin. Jedna
skupina odpovédé€la, Ze tato doba by neméla byt ohranicena a délka sluzby by méla
byt zavisld na tom, zda pfislusnik jednotky zvlada ¢éinnost, kterou ma vykonavat.
Druhd ¢ast dotazovanych odpovédéla, ze délka sluzby by méla cinit zhruba 10 let,

celkové rozmezi délky sluzby pak ¢inilo 8-15 let.

8. Domnivate se, Ze u jednotky by mél byt stanoven pevny kariérni ¥ad? Pokud ano,

jak by mél zhruba vypadat.

U otazky ¢. 8 93% dotdzanych se vyjadfilo negativné, odiivodnovala to vétsinou
specificnosti  této  jednotky, potaZmo specificnosti jednotlivych  funkci
u jednotky, at uz z hlediska toho, Ze mnoho vojak{i nastupuje na konkrétni funkci
a ofekava, Ze se v ni bude neustale zdokonalovat a dale z hlediska doby, po kterou

trva vycvicit specialistu v dané funkci.

9. Jak by podle Vas mél vypadat priibéh sluzby u této jednotky (napfiklad vycvik,

kurzy, zahrani¢ni operace).

Otazku ¢. 9 jsem si bohuzel tim, Ze jsem z divodu lepsiho pochopeni otazky
uvedl body, které by mohli vramci odpovédi postihnout, mirné zdiskreditoval.
VétSina dotazovanych odpovédéla viceméné v rozsahu vycvik, kurzy a zahranic¢ni

operace, pouze s doplnénim nékterych detailti.

10. V soucasné dobé v ACR neexistuje odborny/kariérovy kurz uréeny vyhradné pro

prislusniky této jednotky. Domnivate se, Ze by bylo vhodné takovyto kurz vytvorit?
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Pokud ano, mél by byt odborny nebo kariérovy? Co by mél zhruba obsahovat a jak

dlouho by mél zhruba trvat?

Odpovédi k otazce ¢. 10 byly nejrozporuplnéjsi ze vSech. Vice neZ polovina
dotdzanych odpovédéla, Ze vytvofit kurz pouze pro pfislusniky roty hloubkového
pruzkumu je nemozné, oduvodnovali to zejména velikosti jednotky a tim, Ze ucast
vtomto kurzu by byla velmi mald, pfiklanéli se spiSe tomu, provést vycvik
u jednotky v rozsahu dle potfeb jednotky. Méné nez polovina odpovédéla, ze by kurz
byl vhodny, nicméné se velmi rozchazela v dobé jeho trvani, navrhovana doba byla
od 1 mésice az po 8 mésictl, co se tyce obsahu kurzu, v tom se jiz odpovédi relativné
schazely, nicméné u nékterych nekorespondovaly snavrhovanou délkou kurzu.
V otdzce stanoveni typu kurzu, zda odborny ¢i kariérovy, odpovédélo pouze 30%

dotdzanych, nicméné zde doslo ke shodé€, Ze by se mélo jednat o odborny kurz.

Celkové lze fici, Zze dotaznikové Setfeni splnilo mtij zdmér a odpovédi na
jednotlivé otazky mé utvrdily v mych ndzorech a potfebnosti zejména vytvofeni
vybérového fizeni k této jednotce. V otazce pevnéjsiho stanoveni pritbéhu sluzby jsem

ziskal cenné informace, které ve své praci zuzitkuji.

6.3 Vybérové fizeni

Vybérové fizeni k této jednotce by se dle mého nazoru mélo stét jeji nedilnou
soucasti. Toto tvrzeni se dle mého ndzoru opird nejen o vysledky dotaznikového
Setfeni, které jsem provedl a kde 100% dotazovanych se vyjadfilo kladné, ale
i o fakta, které jsem uvedl v kapitole 6.1. Ukoly, které tato jednotka plni, jsou velmi

specifické a myslim si, Ze je nezvladne kazdy.

Cilem vybérového fizeni by mélo byt vybrat vysoce motivované osoby, dle

pozadavkd, které jsem uvedl v kapitole 6.1.
Vstupni pozadavky.

e trestni bezithonnost;
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e vojak z povolani v aktivni sluzbé s minimalné dvouletou praxi u ttvaru ACR;
e zdravotni klasifikace A — schopen jako vysadkaf;

e bezpecnostni provérka stupné TAJNE, nebo piedpoklad k jejimu ziskani.
Navrh struktury vybéroveého fizeni.

1. Délka vybérového fizeni.
Vybérové fizeni by mélo byt vicedenni. VétSinu z pozadavkd, které jsem uvedl

v kapitole 6.1, neni mozno proveérit v kratkodobém horizontu.
Navrhovana délka vybérového fizeni: 5 dni.
2. Struktura vybérového fizeni.

1. den
e testy fyzické zdatnosti v rozsahu vyro¢niho prezkouseni z kazdé discipliny.
Prekazkova draha. Skokansko-akrobatické cviceni;
e psychodiagnostické testy (osobnostni rysy, zatézové psychotesty, inteligenéni
testy) — zjisténi vstupnich dat;
e testy znalosti (zjiSténi irovné znalosti uchazec¢t v zakladnich druzich ptipravy

— topografickd, takticka, Zenijni, stfeleckd, zdravotni, spojovaci).
2. den

e pfesuny se zatézi na rtizné vzdalenosti;

priibézné prezkusovani fyzické zdatnosti;

vybrané discipliny vojenského lezeni;

psychodiagnostické testy — pribézné;

kolektivni hry (schopnost prace v kolektivu).
3. den

e presuny se zatézi na rtizné vzdalenosti;

e prubézné prezkusovani fyzické zdatnosti;
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e vybrané discipliny vojenského lezeni;
e psychodiagnostické testy — priibézné;

e kolektivni hry (schopnost improvizace);
4. den

e pfesuny se zatézi na rizné vzdalenosti;

pribézné prezkusovani fyzické zdatnosti;

vybrané discipliny preZiti v tisni;

psychodiagnostické testy — priibézné;

kolektivni hry (schopnost samostatné prace).
5. den

e nodcni presun se zatézi;
e psychodiagnostické testy — vystupni;
e test znalosti — srovnavaci;

e zavérecny pohovor a vyhodnoceni.
Dalsi opatient:

e vSechny provadéné presuny se zatézi realizovat ve formé orientacnich presunti
ke zjisténi arovné vycvicenosti v topografické ptiprave;

e v prubéhu druhého az patého dne zafazovat k plnénym prezkousenim testy na
zjisténi schopnosti ucenti se;

e vramci vybérového fizeni uchazefe uvést ve spankovou deprivaci bez
moznosti hlubsi regenerace;

e vprabéhu vybérového fizeni zafadit testy ke zjiSténi mordlné-volnich

vlastnosti.
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3. Zabezpeceni vybérového fizeni.

Mimo materidlni a technické zabezpeceni a dostatecny pocet instruktort
k zabezpeceni jednotlivych disciplin, bezpodminecné zabezpecit tcast psychologa

a zdravotnického zabezpeceni po celou dobu vybérového fizeni.

Navrh vybérového fizeni je pouze koncepcni, jeho konkretizace bude nutna pfi

jeho realizaci.

6.4 Kurz pfislusniktt RHPz

V soucasné dobé v ACR neexistuje kurz uréeny pouze pro piislusniky RHPz.
Negativnimu postoji k vytvofeni kurzu pro RHPz, ktery zaujimali dotazovani
respondenti mého dotaznikového Setfeni, rozumim, avSak se s nimi pIné neztotoZznuji.
Pfi tivaze nad vytvofenim kurzu pouze pro prislusniky RHPz jsem za soucasnych
podminek v ACR, kdy jednotka RHPz ze sestavy 102.pzpr je jedina svého druhuy,
nezamyslel navrhnout odborny kurz pouze pro pfislusniky RHPz. Je to vzhledem
k faktu, ze velikost této jednotky, ktera je jedina svého druhu v armadé, je velmi mala.
Efektivita tohoto kurzu, zejména financni, by byla velmi nizka (finanéni ndroc¢nost
tohoto kurzu by byla velmi vysokd, pohybovala by se v fadech milionti), z divodu
predpokladané nizké obsazenosti kurzu. Fluktuace osob na této jednotce je relativné

nizka a tak by do kurzu nastupovalo pouze nékolik osob.

Mym zamyslem k vytvofeni kurzu neni utvofeni samostatného kurzu, ale
navrzeni kurzu skladajiciho se z kurzti, které ACR v soucasné dobé realizuje. Diivodii

k tomuto kroku je nékolik:

e vzristajici kredencionalismus v ACR, ktery znemoztiuje provadéni nékterych
druhti pfipravy, bez osoby s pfislusnym opravnénim (certifikatem);
¢ u jednotky je nékolik odbornych kurzt, které jsou nutné k vykonu sluzby

u této jednotky, nicméné jejich decentralizace zptisobuje to, Ze pfislusnici
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jednotky do nich nastupuji pribézné ve velkém casovém rozpéti, coz ztéZuje
nasledné provadény vycvik;

sjednoceni irovneé vycvicenosti ve vybranych druzich pfipravy.

Vytvoreni kurzu pouze pro pfislusniky RHPz by bylo velmi vhodné, ale jak

jsem zminil, v podminkach ACR nerealizovatelné.

Navrh kurzu pro pfislusniky roty hloubkového prazkumu.

Kurz pro pfislusniky by se mél sestavat z téchto kurzi:

zakladni vysadkovy kurz — délka 3 tydny;

kurz volnych padu — délka 3 tydny;

kurz volnych pada s materidlem — délka 2 tydny;

zakladni kurz obsluha A/N PRC 152 HARRIS - délka 1 tyden;

zdkladni kurz specialistit C4ISTAR -2 tydny (tento kurz je v soucasnosti ve fazi
pripravy, pro pfislusniky vybranych atvard bude povinny);

SERE C - 2 tydny (Survival, Evasion, Resistance and Escape — preziti, tnik,
kladeni odporu, vyzvednuti);

ziskani ORVOS skupiny V-B - 2 tydny (opravnéni fizeni vozidel ozbrojenych
sil);

boj zblizka zdkladni I. Stupen - 1 tyden;

vojenské lezeni — zakladni - 1 tyden;

odborna zptsobilost k provadéni trhacich praci s uvedenim specializace — 3
tydny;

CLS - 2 tydny (combat life saver);

boj v zastavéném prostoru — 3 tydny;

nouzové vyzadani palebné podpory - 2 tydny;

pfesuny na snéhu a ledu - 1 tyden.

Toto je vycet kurzfi, které povazuji za minimdlni rozsah, ktery by mél

absolvovat kazdy pfislusnik RHPz. Na né by pak mély jeSté navazovat specializa¢ni
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kurzy, dle odbornosti kazdého clena jednotky. Pfi sumarizaci ¢asu, potfebného pro
splnéni vSech téchto kurzti je vysledek 26 tydnu (¢ili zhruba 6 mésicti). Z vlastni
zkuSenosti vim, Ze splnéni téchto kurzt pfi jejich decentralizaci, trva i nékolik let,
s tim, Ze nedojde ani ke splnéni vSech. Obsah nékterych kurzli je zahrnovan do
vlastniho vycviku u jednotky, ale dosaZeni pozadované turovné trva i neékolik
vycvikovych obdobi. Vhodné by samoziejmé bylo vytvofeni samostatného kurzu,
ktery by ovéfil veskeré dovednosti, které se pfislusnici naucili ve vySe zminénych
kurzech s doplnénim o specifika provadéni hloubkového prizkumu, nicméné tuto

¢ast by bylo mozno realizovat jiz u jednotky.

Osobné povazuji realizaci mého navrhu za proveditelnou, za dodrzeni né€kolika
predpokladti, kterymi jsou dlouhodobé a efektivni planovani a vstficnost armadni
vzdélavaci organizace, jiz je Velitelstvi vycviku — Vojenskd akademie ve Vyskové.
Vyhodou mého ndvrhu je mozZnost volby pofadi jednotlivych kurzi (jedinou
vyjimkou jsou vysadkové kurzy, které musi nasledovat po sobé v pofadi zakladni

vysadkovy kurz, kurz volnych padii a kurz volnych pada s materidlem).

6.5 Kariérni rist a rozvoj prislusniktt RHPz

Rota hloubkového priizkumu, jak jsem jiz nékolikrat zminil, je velmi specificka
jednotka. Je to dano jak jeji strukturou, tak i tkoly které plni. VétSina pfislusnikii
jednotky mé v nazvu své funkce slovo specialista. Co toto vSak v praxi znamena?
Mimo to, Ze by se mélo jednat o osobu, kterd je ve své odbornosti profesional a tikoly
spojené sjeho funkci by mél plnit na vysoké drovni, to taktéz obnasi to, ze doba
rozhodnd ¢ini u specialist(i 7 let (objasnéni doby rozhodné v kapitole 2.2), tedy taktéz

to, Ze na své funkci by v kone¢ném dtisledku mohl pracovat po dobu 14 let.

6.5.1 Kariérni rad
Ve svém dotaznikovém Setfeni jsem se dotazoval respondentti, zda si mysli, Ze
u této jednotky by mél byt pevné stanoven kariérni fad, jak jsem jiz zminil v kapitole

5.1, vétsina respondentti (93%) odpovédéla, ze ne. Odiivodnénim pak vétsinou bylo,
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Ze uchazeci nastupuji na konkrétni misto s danou predstavou o jejich budouci praci a
chtéji se zdokonalovat pravé v této profesi. Dale pak, Ze vycvicit specialistu trva
pomeérné dlouhou dobu. Systém kariéry na jednotce by respondenti, ktefi svou

odpovéd rozvedli, stanovili pfirozenym pritbéhem.

S témito nazory se castecné ztotoznuji. Nazoru, Ze uchazecdi nastupuji na
konkrétni funkci a chtéji se pravé na této funkci rozvijet, plné rozumim a souhlasim
s nim. Jak jsem zminil, vycvicit specialistu u RHPz, trva relativné dlouhou dobu, ze
své zkuSenosti mohu fict, ze i 2-3 roky. Bohuzel taktéz ze zkuSenosti musim fict, Ze po
3-4 letech néktefi z jednotky odchazi, a tak vynaloZené usili prichazi vnivec (mySsleno
ve vztahu k RHPz, ne k ACR). Pro¢ tomu tak je? BohuZel za posledni dobu je situace
v armadé v oblasti persondlu velmi dynamickd, zvétSovanim armady vznikaji nov3,
leckdy velmi perspektivni, sluzebni mista a tak se zménam sluzebniho mista nevyhne
ani tato jednotka. Dale dochézi k odchodu od jednotky k vybérovym ttvarim ACR,
zejména 601l.skss a jednotce FAC. Sndzorem, Zze systému kariéry
u RHPz by mél byt dan pfirozeny priibéh, se vSak neztotoznuji. U kazdého tymu
hloubkového prizkumu je rozloZeni hodnosti cetat az rotmistr, tzn., Ze v priitbéhu
casu bude muset dojit k povySeni nékterého z éetaiti na rotného, a nékterého z rotnych
na rotmistra a tomu nemutize byt dan pfirozeny pribéh. Nemtze dojit naptiklad
k tomu, Ze na tymu odejde rotny a bude nahrazen uplné novym vojdkem, ktery u
jednotky neslouzil a ktery by nastoupil pfimo do této hodnosti (a s nim spojené
funkce), tim by doslo ke snizeni bojeschopnosti tohoto tymu a trvalo by opét pomérné
dlouhou dobu, nez by byla jednotka opét plné funkéni. Tento proces musi byt nutné
dlouhodobé vyhodnocovan, planovan a fizen. Jednou z moznosti, jak tento proces
zabezpecit, je urcit ¢ast jednotky jako plné pfipravenou a cast, kterd bude primarné
slouzit k vycviku a k dopliiovani této plné pfipravené ¢asti. To zabezpeci kontinuitu
plnéni tkold. Nevyhodou vsak je, Ze timto systém bude dochazet k tomu, ze skupiny,
které budou plné sladény, budou v tento okamzik doplnény jinou osobou, ktera tplné

nemusi zapadnout, nicméné za predpokladu toho, Ze bude ujednocen systém

87



pozadavku na jednotlivce, jeho nasledny vycvik a rozvoj, by nemuselo dochazet

k zdsadnim problémtim.

Oblasti, které by meéla byt vénovana vétsi pozornost, je dle mého nazoru
efektivnéjsi stanoveni prabéhu sluzby u této jednotky. Soucasny systém, ktery je
u jednotky pouzivan, je postaven na tfiletém vycvikovém cyklu, ktery spociva
v postupném vycviku od vycviku jednotlivce, vycviku specialisty a sladénosti ve
skupiné, po jednotlivych rocich. Tento systém neni Spatny, ale jiz nereflektuje aktudlni
stav, zejména mam na mysli zavedeni doby rozhodné. Osobné si myslim, Ze systém
vycviku by mél pravé zavedeni tohoto institutu reflektovat a jak jsem jiz zminil,
vétsina funkci ma v ndzvu své funkce slovo specialista, tudiZ doba rozhodna u vétsiny
prislusnikii jednotky ¢ini 7 let a na tuto dobu by dle mého nazoru mél byt nastaven

vycvikovy cyklus.

6.5.2 Navrh priitbéhu sluzby u RHPz

V soucasné dobé, kazdy kdo nastoupi k 102. pzpr absolvuje pulro¢ni
vycvikovou cetu. Osobné tento krok povazuji za velmi uzite¢ny a dochdzi tim
k ujednoceni zakladnich znalosti, schopnosti a dovednosti, které musi prizkumnik
u 102.pzpr znat a umét. Kazdy kdo nastoupi k RHPz by mél timto vycvikem projit,
bez ohledu na to, z které sou¢asti ACR nastoupi. Ve vyjime¢nych a odiivodnitelnych
pfipadech bych od tohoto kroku ustoupil, napf. pti ptichodu uchazece, ktery jiz pred
pfichodem k RHPz slouzil u jiné priizkumné jednotky (ve své praci jsem nekolikrat
uvedl, Ze 102.pzpr je jedinym prazkumnym praporem, coz je pravda, nicméné ve
strukturach mechanizovanych prapori se nachdzi priizkumné cety). Upusténi od
ucasti ve vycvikové ceté bych vsak podminil splnénim pfezkouSeni, v rozsahu

zavérecného prezkouseni, které probiha u vycvikové cety.

Dalsi krokem by mélo byt absolvovani kurzu, jez jsem navrhnul v kapitole 6.4 i
s navazujici ¢asti, kterou jsem taktéz v kapitole 6.4 zminil. Po této ¢asti by mél probihat

vycvik specialisty. Kazdy pfislusnik RHPz ma minimalné dvé odbornosti, nasledujici
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vycvik by mél byt vénovan vycviku v téchto odbornostech v rdmci odbornych kurzii
a nasledné aplikaci ve vycviku. Dalsim krokem, jiz vycvi¢eného pfislusnika RHPz —
jednotlivce, by mélo byt sladéni ¢innosti ve skupiné a nasledné v tymu (kazdy tym se
skladda ze dvou skupin). Po absolvovani vSe vyse zminéného, by prislusnik mél znat a
umét splnit vSechny ukoly, souvisejici s vykonem sluzby
u této jednotky. Po této dobé by mohlo dojit k nasazeni v zahrani¢ni operaci. Nasledny
vycvik by mél byt zaméfen, na vycvik ve specifickém prostfedi. Jednotky hloubkového
prizkumu by mély byt schopny zasazeni po sousi, ze vzduchu i z vody a mély by byt
schopny ptisobit ve vSech typech prostfedi (urbanizovaném, horském aj.) a proto by
v daldich letech vycviku, mél byt zaméfen na naplnéni vSeho vySe zminéného.

Graficky navrh moZzného vycviku uvadim na obrazku ¢. 11.
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Obrazek ¢. 11 Navrh priibéhu sluzby u roty hloubkového prizkumu
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Stanovena délka vycviku v prvnim roce je pevné stanovena a kazdy blok trva 6
mésicli, vtomto obdobi je nutné do vycviku nezasahovat, ponévadZ ma pevné
stanoveny rozsah. Délka vycviku v nasledujicich blocich je orientacni z dtivodu
nemoznosti zcela vyclenit jednotku z chodu praporu, nicméné hlavni vycvikové usili

by mélo byt sméfovano do navrhovanych oblasti.
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ZAVER

Cilem mé prace bylo charakterizovat klicové faktory tvorby vybérového fizeni,
jejich vymezeni a déle analyzovat a popsat pozadavky na schopnosti vojakii
z povolani ACR a navrhnout jejich dalsi profesni rozvoj. Postup, ktery jsem si zvolil
pfi zpracovani mé prace, byl porovnat systém vybéru persondlu v civilnim
a vojenském sektoru, analyzovat soucasny stav v ACR, srovnani vybéru osob
u jednotlivych slozek ACR a navrhnout systém vybéru osob a dalsiho rozvoje

u 102.pzpr se zaméfenim na RHPz.

Rizent lidskych zdrojti, které zahrnuje procesy, kterymi se mé prace zabyva, je
oblast, ktera se neustale rozviji a zdokonaluje, diikazem je dle mého nazoru mnozstvi
publikaci, které je v této oblasti publikovano. Jedna se nejen o iplné nové publikace,

ale taktéZ i mnozstvi aktualizovanych a doplnénych vydani publikaci jizZ vydanych.

V prvni ¢asti své prace jsem se zaméfil zejména na porovnani provadéni
vybranych procesti ¥izeni lidskych zdrojti v civilnim sektoru a v ACR. Domnivam se,
7e ACR si civilnim sektorem udrZuje velmi dobré tempo a v této oblasti nikde
nezaostava, dikazem je dle mého nazoru mimo jiné zfizeni agentury personalistiky,
ktera ujednocuje a fidi vétsinu personalnich tiloh. Hlavni rozdil spatfuji v tom, ze pfi
vybéru osob, ACR zohlednuje ve vétsi mife zdravotni stav, u civilnich firem tomu

u vétSiny organizaci tak neni.

Pii analyze soucasného stavu v ACR jsem vychazel z koncepénich dokumentti
ACR a porovnaval je s dostupnymi daty. P¥i analyze jsem dospél k nazoru, ze ACR
svych cili dosahuje pfi pfihlédnuti k vidy nejaktudlnéjs$imu koncepcnimu
dokumentu. Klicové k udrzeni stavajictho stavu vsak bude politicka stabilita. Pfi
pohledu do minulosti 1ze z mého pohledu konstatovat, Ze s kazdou vladou dochéazelo
ke zméndm v pohledu na armdadu, nejvétsim problémem byl dle mého nazoru
rozpocet MO, kdy v roce 2010 se rozpocet MO dostal az pod 1% HDP, kdykoliv totiz

bylo potfeba uéinit néjaké rozpoctové opatreni (Skrty), vétsSinou byly provadény praveé
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na resortu MO. Vsoucasné dobé vsak jiz doSlo ke zlepSeni
a stabilizovani resortu v této oblasti, s pozitivnim vyhledem do budoucnosti, coz bude

dle mého ndzoru klicové mimo jiné i k dosahovani cilti v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Porovnanim jednotlivych vybérii osob, které jsou v soucasné dobé u ACR
realizovany, jsem dospél k nazoru, Ze velmi diilezitou a stéZejni ¢asti u vybérti osob u
kazdé této vybérové jednotky je cast psychologického vySetfeni, ktera zjistuje profil
uchazece, vzhledem k poZadavkiim, které ma jednotka stanovena a ty musi uspésny
uchaze¢ bezpodminecné spliiovat. Dal$i podstatnou casti je pak profilace téch

dovednosti, které souvisi se sluzbou u téchto jednotek.

V posledni ¢asti své prace jsem se zamétil na navrh koncepce vybéru osob RHPz
a jejich dalsi rozvoj. V této casti jsem vychazel jak z dostupnych dokumentd, tak ze
svych zkuSenosti, které jsem nabyl ptisobenim u této jednotky. Hlavnim diivodem pro
mne bylo, Ze si osobné myslim, Ze opatfeni, které jsem ve své praci navrhnul, at uz
vybérové fizeni, kurz i ndvrh prtbéhu sluzby, by bylo vhodné u této jednotky

realizovat.
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Priloha ¢. 1 — Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setieni o vybéru a rozvoji prislusniki roty hloubkového priuzkumu

Toto dotaznikové Setfeni slouZzi ke zpracovani dat pro mou diplomovou praci na téma:
Koncepce personalniho vybéru vojaka z povolani a jejich dalsi rozvoj. V minulosti
byly tendence u roty hloubkového prazkumu vybérové fizeni zrealizovat, nicméné
tento proces se u této jednotky nezakotvil. Jednotka nemd stanoven dlouhodobéjsi
plan rozvoje jejich prislusniki, coz by vzhledem k novému stanoveni doby rozhodné,
mohl byt nasledny krok. Dotaznikové Setfeni slouzi ke zjiSténi nazorti byvalych a
soucasnych prislusniki této jednotky ajeho cilem je zjistit, zda by u této jednotky mélo
byt realizovano vybérové fizeni a zda by mél byt stanoven prtbéh sluzby pevnéji.

Pavel Kraina, student Filozofické fakulty Univerzity Palackého
pavelkraina@centrum.cz

1. Jak dlouho jste slouzil/slouzite u jednotky?

2. Jaka byla Vase motivace pro vstup do jednotky?

3. Jaky by podle Vas mél byt priimérny vék pii vstupu do jednotky?

4. Domnivate se, Ze je vhodné, aby mél uchaze¢ o sluzbu u této jednotky jiz néjaké
zkusenosti z jiné souc¢asti ACR? V pifpadé kladné i zdporné odpovédi uvedte proc.

5. Bylo by vhodné u této jednotky provadét vybérové fizeni? V piipadé kladné
i zaporné odpovédi uvedte proc. (V pfipadé negativni odpovédi, prejdéte na otdzku ¢.
7.)

102



6.V pripadé, Ze si se domnivate, Ze by u jednotky mélo byt provadéno vybérové fizeni,
uvedte, na co by mélo byt zaméteno (uvedte alespon 3 oblasti)?

7.Jaka je podle Vas optimalni doba délky sluzby u této jednotky?

8. Domnivate se, Ze u jednotky by mél byt stanoven pevny kariérni fad? Pokud ano,
jak by mél zhruba vypadat.

9. Jak by podle Vas mél vypadat priibéh sluzby u této jednotky (napfiklad vycvik,
kurzy, zahranicni operace).

10. V soucasné dobé v ACR neexistuje odborny/kariérovy kurz uréeny vyhradné pro
pfislusniky této jednotky. Domnivate se, Ze by bylo vhodné takovyto kurz vytvofit?
Pokud ano, mél by byt odborny nebo kariérovy? Co by mél zhruba obsahovat a jak
dlouho by mél zhruba trvat?

Dékuji Vam za Vas ¢as a za Vase odpovédi.
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Priloha ¢. 2 — Vzor sluzebniho hodnoceni

Yeror sluzebniho hodnocend

SLUZEBNI HODNOCENI

Onevieny ndezey dlvary Hodnocend obdoli
Cast 1. Osobni a sluzebni ddaje hodnoceného vojika
Orsobni Eisl Vajenshd Dven zafazeni na slukebni misto Dnlu_m povolini do sluzebaiho
hamdnasi [EmErn

Titul pied Jméno, popripadé Piijmeni Titul za
jmémem jména jménem
Dafwm

. Misto narozeni
narozeni

Nizev dlukebniho mista, na kterém je jmenovany(4) zafazenia)

:;’::;5";““ vojenchs Cislo vojenshé odbornosti
Cast 2 Vyhodnoceni plnéni dkoli a cilit odborného a osobniho rozvoje vojdaka
! ) Z piredchoziho sluZebniho hodnoceni

Vyhodnoceni plnéni akoli a cila odborného a osobniho roevoje vojaka = predchoziho
slukebniho hodnoceni
al ukedy a cile adbornéhe a osobniho rozvoje 2 predchoziho shzebniho hodnocend byly
splnény

b} dkely a cile odborného a osobnihe rozvoje z predchoziho shgebniho hodnoceni byly
splneny Gatelng

ch akoly a cile odborného a osobnibo rozvope & predchoeilo slhzebniho hodnoceni nelyly
splnény

d} dkoly a cile odborméhe a osobnihe rozvoje = predchoziho slugebniho hodnoceni nebyly
splnény & objektivinch piidm nezavingnych hodnocenym

eh dkoly a cile odborného a osobniho roevope v predehozim sluzebnim hodnocend nebyly
hodnocenému uréeny

N slovm edivodnénd pism. b), o) nebo d}
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Cist 3. | Hodnoceni sluzebnich schopnosti, dovednosti a viastnosti

1. Plaéni gdkladnich vojenshych povianosti:

a)  mimoiidng vysokd droven plndni vojenskyeh povinnosti 12 biodii
B velmi dobrd oroven plndm vogenskych povinnost @ hodii
¢} dobrd droven ploéni vojenskych povinmosti T o
d}  ploéni vejenskych povinnosti s uréibymi nedostatky 2 body Poiet hodi
¢} nedostateéné plnéni vojenskyveh povinnesti 0 bodii E
1. Hodnoceni arovné uplatiovini odbornych védomosti a prakiickych zkuSenosti
nezbytnych pro vwkon zastivaného mista:
a)  mimoradng vysokd wroven edbormych védomost a praktickych 10 bodi
zhudenosti presahuicich rimee pozadovany pro vwhkon zastavancho mista
By velmi dobra droved odbormyeh védomosti a prakrickych skuienosti & hodic
zabezpeduncich uspéiny vykon zastivanghs mista
¢} mevykarnje sisadni nedostatky v odbormgeh védomostech a prakiicks & bodil
zkuSenosti piimérens vyuziva pil vyvkonu zastavanéhoe mista
d}  medostatky v odbomych védomosiech snizuji droven vwkonu zastivaného 2 body
mista, uroven vvuEt praktickych zkuienosti je nizka Focet bodi
eb  droven odbomych vedomost a vyuzin praktickych skugenosn 0 bodii
nezabezpeduje uspéiny vykon zastavaného mista
3. Hodnoceni zvyiovini viasmi vykonnosti a podilu na edstrafovini nedostatki:
a)  samostatna iniciativa a aktivita pii zvyEovani viastni vikonnosti £ bodi
a odstranovan nedostatki
b} aktivita pii mosmost zvysovani vykonnest a edstramovani nedostatka 3 bodi
¢} smaha zvyiovat vlastmi vykonnost s odstranovat nedostatky po upozomeéni 3 body
nadiizenym
d stereotypni vvkon prace bez zagmu o odstranoyani nedostatki | bod ;
) trpat v P v " Poéet bodi
g} dloubodoby nezajem o zvysovani viasimi vykonnosii a o odstranovani 0 bodit
nedostatki i ples upozoméni
4. Hodnoceni schopnosti Géelné a hospodarné vyukivar svéfené prostiedky a dobu
sluzly:
al  mmwoiidng dobre vvusivimi svérenveh prostredkn a doby shueby & bodii
B} wyudivani svéfenyeh prostiedkl a doby sluzby na dobré drovi 4 body
¢} vyuzivam svérenych prostredki a doby sluzby na uspokopive drovim 3 body
yypzivani svérenvch kil a alpdhy na ESastedne uspokojivé | bod
d} vy .:_a swvetenych prostiedki a doby sludby na Sdstedné uspokojivé Potet bodil
drovni
¢} neschopnost iéelnd a hospodamé vyvudivat svéfené prostiedky a dobu 0 bodi
sluihy
5. Hodnoceni schopnosti tymové prace
a) mumoradng dobra spoluprace v tvmu a vymkayici komunikaéni T bodil
schopaosti
b} dobra speluprace v tvmu a dobra schopnost komunikace 5 bodi
¢} uspokojiva spoluprace v tvmu 5 omezenymi schopnostmi komunikace 3 body
d)}  casteénd uspokojiva spoluprice v tymu, ke akeeptuje jiny nizor, | bod P _—
mdividuahisnické sklony il
eh konflikini asoba, newaiva jiny ndeor, neschopnost plnit dkoly v (ymu 0 bodii E

105




6, Hodnoceni spolehlivosti pfi plnéni akoli
a)  vysoki spolehlivost pii plnéni (koli 12 bodu
b} pomérné vvsoka spolehlivost pin plném ukola 9 bodil
¢} uspokojiva spolehlivost pii plnéni akold T bodh
d}  mizka spolehlivost pin plnéni ukoli 2 body [
eh  nespolehlivost pii plnéni akoli 0 bodil D
7. Hodnoceni samostatnosti a iniciativy pri ploéni dkola
a)  mimoiidnd samostatnost a iniciativa, schopnost fedit i slodieg koly 12 bodii
b} samostatny a aktivo pristup pii plnéni slod@gsich dkela 9 bodi
¢ enaha o spmostame ploéni akold, nizdl aroven viasind imciativy, potiebng 7 bodii
konirola nadfizeného
d}  nizka droven samostatnesti a miciativy, dkely plni jen pod pfimym 2 body
vedenim a kontrolou nadiizendho Pocet hodn
e} nesamostatnost a nezdjem o ploén okoli, potfebnd soustavnd kentrola 0 hodii
nadiizenym
8. Hodnoceni analytickych schopnosti a dsudku
a)  schopnost analvtickeho myileni, tvofivost, predvidatelnost problémovych 11 bodi
siluaci @ uporarioint ma problémove siluace
bl velmi dobry dsudek, v nékierych situacich schopnost piedvidar problemy B bodii
¢}  piiméfeny isudek 5 houdii
dy  analytické mysleni na nizke drovod, opozdénd odhalovin problémovych | bod P hacll
situaci, neupozomovani na problémove situace okt
¢} neschopnost analvtickeho mysleni, neschoprost rozpeenat problémové 1 bodii
siluace
9, Hodnoceni schopnosti vyrovnat s¢ pri plnéni akold s neoéekiavany mi okolnostmi
a s ehtEbovymi situacemi
a)  zatdFowe situace Fedl mimotadné dobrym zplsobem 12 bodi
b} zatéFove situace Fesi bez vyraeného snizeni vykonnosti 9 bodi
c) pii zatizend plai dkoly dobrym episobem s obasmymi nedostatky 7 bodii
d}  vyrazné snizeni vykonnosti a trovné plnéni akoli v zatézovych situacich 2 body . .
Poéet bodu
e} neschopnost svladnout zatézové situace 0 bodi D
10, Hodnoceni viiva hadnoceného nn mezilidské vetahy na pracovidi pii plnéni dkoli
Ay vvenmmmd piispiva k positivid pracovid atmosfée 141 b
b}  je schopny navazovat a udriovat kontakty, je voimavy viéi ostamim T bodi
¢l svym jedninim nenarusuje mezilidské vataly na pracovidt pii plodm 3 bodii
ukoli, je nekonflikni
d}  neschopnosti spoluprice a kooperace phispiva ke zhorsovani | bod . b
mezilidskych vetahn Poiet hodi
e} narusuje mezlidske vetahy, jeho jednani je neéestmé a neuprimne 0 bodi

]
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Cist 4.

Daldi skuteénosti viznamné pro sluzebni hodnoceni

I. Hodnoceni zdravomi zpisobilosti
a)  schopen
b} schopen s cmesenim
1. Hodnoceni télesng pripravy
a}  spliwe
b} nespliiuje
ch nebodnocen
dived
3. Hodnoceni jazykové zpisobilosti
a)  splije
nespliuge -
b} dived
4. Hodmoceni  jinych  rozhodujicich  skuteénosti  souvisejicich  se  sluZbou  vojika

(daldi kladné nebo zdpomé acinky vojaka, zvlizmi dovednosti, schopnosti nebo zkusenosti,
vyznamenani, jina ocenéni nebo potrestani. mimoradné plnéné slukebni ikely a jejich hodnoceni,
zapojeni vojika do Cionosti posilujicich dobré jméno ozbrojensel sil, dalii nebo vvidi jazvkové

enalosti, dived neprovedent navrhovanych personalnich opatient aped. )
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Cist 5, Laver

Soudet dosarenych bodi v jednotlivich éastech sluzebniho hodnoceni a tomuto souétu boda
od povidajici slovni hodnoceni

Bodove roapét Slovni Fhodnocent Celkovy visledek slufebnibho hodnoceni
1. B — 100 wlelny Soutet dosakerryeh bodd
2. 64 — B3 welmi dobry I:l
3 b - B3 dabiry Slovni hednoceni
4, 30— 45 vyhowvuyici
A 0- % nevy hovugici
Cist 6. Ukoly a cile odborného a osobniho rozvoje na dali hodnocené obdobi
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Cist 7.

Datum zpracovani slufebniho hodnoceni, udaje o hodnotiteli, sezndmeni
vojiaka se sluzebnim hodnocenim, Fedeni ndmiiek, pFezkoumini hodnoceni

1.  Datum zpracovani slufzebniho hodnoceni a ddaje o hodnotiteli

Datum zpracovini sludebnilo hodnoceni

Yajenska hodnost, tioul, yméno, popiipadé jména, piijmeni a slufebni zafazeni hodnotitele

Podpis hodnetitele

1. Sermimeni vojaka se slufebnim hodnocenim

Svym podpisem stvrzugi, 2e jsem byl{a) seendmenia) s celym obsabem sluzebniho hodnoceni,
Vvjadieni hodnocenelbo) k vvsledku hodnoceni:

Dratum

Podpis vojika

3. Popis Feseni pripadnych namitek ke sluiebnimu hodnoceni

vopika

Vojenska hodnost, tinl, jmeéno, pijmeni a sluzebni zaiazent naditzenéhe rozhodujiciho o ndimitkach

Dratum

Podpis nadfizencho hodnotitele

4. Rozhodnuti o novém sluzebnim hodnoceni.

Wojenska hodnost, moul, yméno, popfipadé jmena, piijmeni a sludchni zafazeni naditzencho rozhodujiciho
o novem sluzebnim hodnoceni

Dratum

Podpis velitele
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