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Cilem generdlni transformace je armdda s vyraznym podilem profesionalizace,
s intenzivnim odbornym vycvikem, se zjevnym oddélenim politicko-spravniho aparétu od
aparétu velitelského a vykonného. Armédda s vysokym stupném bojové piipravenosti,
schopn4 piisobit ve viech smérech mozného napadeni. Zdkladem transformace neni jen
zména struktury a managementu, ale také zména logistiky, financovéni, zavedeni kratko-
dobych, stiednédobych a dlouhodobych rozvojovych programi, aby se ACR stala pln&
kompatibilni s armadami &lenskych zemi NATO a mohla plnit i nadnérodni tikoly v rdmci
evropskych bezpednostich struktur. Mnohé cile transforma¢nfho procesu se daif naplifovat.
Diikazem toho jsou jak hmatatelné vysledky piestavby vnitini, tak i aktivity v rdmci projektu
Partnerstvi pro mir, jako nap¥, di¢ast nafich jednotek na mezindrodnich vojenskych cviéenich
¢i udast v mirovych misich OSN.

Jednim ze zdkladnich piedpokladd uskuteCiiovani téchto cili je persondlni price, na
kterou jsou v procesu transformace kladeny fizeni zcela nové a mimoiddné zvySené ndroky.
Jejich zd4rné zvlddnuti m4 sviij zdklad v dokonalém, kaZdopadng v¥ak spolehlivém a poho-
tovém informatickém zabezpedeni.

Personalisticky informacni systém

Jadrem procesu Armady Ceské republiky je nové koncepce personalistického mana-
gementu. Pii jeji realizaci jsou kladeny zvy¥ené pozadavky prav€ na shromaZd'ovani
a vyhodnocovéni informaci o persondln{m a socidlnim zaji¥t&ni, na jejich aktualnost, obsah
i kvalitu, Podle poZadavki vedeni MO CR a veleni ACR je proto v letech 1995 a% 1998 reali-
zov4n projekt personalistického informaéniho systému (PIS). Ustiedni motiv jeho tvorby
spodiva v tom, Ze na Grovni konkrétniho poznani personélniho stavu ACR i vojenskych
z4loh z4visf pifprava podkladi pro rozhodnuti ve viech dal$ich oblastech. Jingmi slovy,
informace o v8ech kategoriich personalu v resortu MO (lidské zdroje) piinesou uZitek
teprve tehdy, slouZi-li jako podpora rozhodovacich procest spojenych s vyhled4vanim,
ziskdvanim a osobnostnim rozvojem pifslusniki ozbrojenych sil, jejich profesionalni karié-
rou a vyuzitim subjektivniho Cinitele resp. potencidlu vitbec. Mdme tim na mysli ifzenou
kontrolu nad takovymi jevy, jako je personalni marketing a rekrutace, vybér pracovniki,
jejich $kolent, vycvik, rozmistovéni, zvySovani kvalifikace, rekvalifikace, povySovani, usta-
novovéani do vysSich funkci, hodnoceni vykonu a schopnosti atd, Volng bychom to mohli
parafrizovatheslem ,, Dosdhnout shody mezi dispozicemi clovéka a jeho organizacnim zara-
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zenim", coZ chdpeme jako hlavni poslani spravy lidskych zdrojii. Rdmcovou architekturu
PIS znézortiuje obr. 1 - Zakladni architektura PIS.

Personalisticky informa&ni systém je chdpan jako systém sb&ru, pienosu, zpracovani,
analyzy, p¥ipravy a poskytovan{ informaci o souasném i minulém personalu MO CR.
Cilem je napliiovén{ piisobnosti personalistického managementu jednotlivych stupiii veleni
v miru a za vélky. Vystupni informace jsou podkladem pro systém podpory rozhodovani
(SPR), ktery cely PIS zavrSuje. PIS je nedilnou soud4sti informa&niho systému MO CR
a pifimo podporuje systém planovéani, programovéni a rozpottovani (SPPR).

Informadnf systém personalistického managementu je v zékladni verzi (minim4lni obsah
prvni etapy vystavby) tvoien z nésledujicich vzdjemné provézanych podsystémi:
- informa&ni podsystém vojakii z povoléni a v dal$f sluZbg,
informa&ni podsystém obtanskych zaméstnancii,
informaéni podsystém Zdki a studentd vojenskych Skol,
informa&nf podsystém tabulek mirovych a vale¢nych podti,
podsystém &iselnikii.

Ridici panely
Vystupy

Modely
Analyzy

Reporty

Statistiky
Pi‘ehledy

Zakladni data
o persondlu

Obr. 1: Zakladnf architektura PIS

PIS je hierarchicky ¢lenénym informagnim systémem, jehoZ ,,prvni poschodi* je tvoieno
vySe uvedenymi podsystémy sbéru zdkladnich ddajii. Nad mnoZinou téchto zdkladnich
informa¢nich podsystémi budou pracovat podpiirné informa¢ni systémy, Tyto informa&ni
systémy (,,druhé poschodi*) majf své specifika pro konkrétni kategorii osob (napf’ jin4 je
diagnostika vojéki a jin4 oblanskych zamé&stnanci), piesto v8ak musi zaji§fovat poZa-
dovanou funkcionalitu celé hierarchické struktury PIS, zejména zaji§fovat sumérni data pro
podsystémy uréené k podpoie rozhodovani (,,tieti a &tvrté poschodi*) na daném stupni vele-

26




ni a v jeho podfizenosti.V tomto materidlu oviem nebudeme déle rozebirat podrobnosti
dolnich dvou vrstev architektury PIS.

Dekompozice PIS na hierarchické drovn& souvisi s dekompozici uZivatelf do riiznych
skupin. Kritériem dekompozice je mira detailnosti uZivateli poZadovanych tidaji. Na nizs{
rozhodovaci trovni zajimaji fidictho pracovnika podrobné ddaje o konkrétnich lidech,
kdeZto na vy&§ich drovnich poZaduje globélni idaje napf. za dtvar, ACR & cely rezort.

Vysledky tivodni analyzy

Jednou z priméarnich dloh nov€ koncipovaného personalistického managementu
Ministerstva obrany Ceské republiky je nalézt optimalni feSeni viech st¥%ejnich problémi
transformace, jako jsou napi. postupné opousténi v¥eobecné branné povinnosti, redukce,
restrukturalizace a profesionalizace Armady Ceské republiky. Ulohou je nalézt optimélni
cestu pii piestavbE ACR ze stavajici struktury cilové, a to v poZadované kvantité a kvalitg.
Kritérii optimality jsou parametry jako ¢as, zatiZeni rozpoctu, zachovani bojeschopnosti,
kvalifikadni a funk&ni lendni ACR atd. Nemén& vyznamn4 je i &asova a politick4 nalé-
havost rychlého nalezeni optimalniho teSeni.

Z4kladnf dkoly personalistického managementu v procesu transformace ACR jsou nésle-
dugjict:

- redukce personélu ACR,

- restrukturalizace ozbrojenych sil,

— resystematizace organizadni struktury a profesiondlniho sboru,

— fizenf pritb&hu sluZby podle siti sluzebnich kariér,

— vytvorent jednotného systému pldnovani a izeni lidskych zdroji,

— tG&inny systém personélniho marketingu,

- systém diagnostiky personlu a metodika jeho vybéru, resp. rozmistovan,

~ objektivizovany systém hodnoceni pracovnikil,

- racionalizace systému profesiondlni piipravy véetné rekvalifikaci.

Cilem transformace je dosaZeni stavu, kdy se budou realizovat standardni personélni
ginnosti s lidskymi zdroji v celém jejich Zivotnim cyklu, tj. od vstupu (rekrutace, marketing)
pies profesiondlni piipravu a vzd€lavani (iizeni priib&hu sluZby) az po vystup (odchod do
z4lohy, diichodu - rekvalifikace) bez nutnosti jakychkoliv radikélnich, skokovych perso-
nélnich manévrii a operaci.

VySe uvedené procesy transformace personalu v resortu MO CR je nutno posuzovat,
prognézovat, navrhovat a iidit z riznych zornych dhli. Ke tfem zakladnim patif (viz obr. 2):

1. Personal resortu MO, jeho riizné skupiny - vojéci z povolédni, vojdci zdkladni sluZby,
ob&an¥ti zamé&stnanci, Z4ci a studenti vojenskych $kol. Kazda skupina mé své specifika
a transformaé&ni procesy se musi promitat do kazdé skupiny jinak. Navic je ti'eba sledovat
kategorie predvojenského a povojenského vEku (rekruti, branci, odvedenci, resp. vojensti
veter4ni, diichodci, vyslouZilci) a samoziejmé vojiky v zdloze viech disponibilnich véko-
vych vrstev.
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Personsl ACR PR

Organizadni Rozpotet
struktura resortu MO

Obr. 2: Dimenze transformace persondlu ACR

2. Rozpocet resortu MO - jednotlivé transforma&ni procesy personélu je nutno finan¢né
ohodnotit a hledat optimalni personélni manévry i vzhledem k jejich finanéni ndro¢nosti,
resp. spravou finan¢nich prostiedki na persondl vytvéiet vhodné néstroje pro fizeni perso-
ndlnich manévrii, operac, akcf & jenom opatfenf,

3. Organiza¢ni struktura - transforma¢ni procesy nemohou nemft vliv na organiza¢nf
uspoiadani celého resortu MO, jak jeho politicko-spravni ¢4sti, tak i ACR. Vzhledem
k pozadavku zachovéni potiebné funkcionality ACR je nutno véZit persondlni manévry
a jejich dopady na organizadni strukturu, ale také brat zietel na programovou strukturu
definovanou v rdmci SPPR,

Uvedené tkoly jsou teseny v konkrétnich, redlnych podminkéch. Zakladni prostor je
vrcholovému managementu MO CR vymezen nasledujicimi faktory:

— maximélni mozné podty armady definované videtiskymi dohodami o omezeni ozbro-
jenych sil (0,75 % z celkového podtu obyvatelstva),
rozpodet resortu ve velikosti nanejvys 2,45 % hrubého ndrodniho produktu,
pozadavek zachovani nepietrZité bojeschopnosti a piipravenosti,
zachovéni socidlnich jistot, spi¥e pé&e o jejich zndsobeni, jakoZ i osobnosin{ rozvoj,
minimalizace celkovych ndkladi, proporcionalita jejich rozd€lovéani, resp. pierozde-
lovéni (investice versus provoz v oblasti personalistického managementu),
disponibilni zdroje muZské populace CR (respektovéni socidlng-demografické kiivky),
— situace na trhu pracovnich sil a pozice ACR jako zam&stnavatele (image armady).

Z4sadnf politick4 rozhodnutf ve smérech redukce a restrukturalizace ACR ji% byla u&ing-
na, jsou rovnéz formulovény jejich cile a ¢asové horizonty. Tyto vychozi podminky v3ak
nedefinujf strategii a taktiku fizeni prib&hu uvedenych procesd. Management ACR je posta-
ven pied problém identifikace a ohodnoceni nejriiznéjSich aspekti uvedenych procesi
a jejich vzajemnych vlivii. Jsou kladeny otdzky typu (viz obr. 3):

I

|
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% Nakolik jsou nutné, moZné a tinosné rozs4hlé redukce konkrétnich kategorii persondlu
(vyjadieno poftem lidi nebo penéz)?

% Jak velikd redukce je zpisobena pYirozenymi tbytky?
% Jak veliké volit nedobrovolné odchody?

% V priib&hu kolika let?

# Jaké jsou dostupné néstroje ovliviiujici dané procesy?

% Jakd je efektivnost konkrétng pfijatého scénafe (vyjadieno v penézich, podtech lidi
a stabilitou struktury ACR)?

% Jaké budouci dlohy z toho vyplyvaji?
% Jaky typ persondlu bude potfebny?

% Jak4 je atraktivnost vojenskych povoldni pro absolventy $kol a volné pracovni sily, jak4
bude, jakd by méla byt?

s Cim ji dosahnout, jaké volit motivétory a stimul4tory?

% Jaky typ kontraktu zajisti dostate&né pfiriistky a stabilitu persondlu?

# V jakém rozsahu miZe byt poget redukovan?

% Jak dlouho to bude trvat?

% Jak redukovat a restrukturalizovat s pfihlédnutim k jiZ dfive garantovanym socidlnim
jistotdm?

s Jak zménit kvalitativng a kvantitativng kvalifika&ni i vékovou strukturu ACR?

% Jaké s tim souvisejf ndklady?
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Uvedené otazky jsou kladeny jak v etap® planovénf, tak i v etap® fizenf konkrétnich
persondlnich procesi.

Personalisticky management resortu MO (viz obr. 4) ovliviiuje svymi rozhodovacimi
funkcemi chovéni systému (Ye¥eni uvedenych otdzek) ve prospéch dosaZenf stanovenych
cilii. Management realizujici své poslani a funkce prostiednictvim pldnovén{ a ifzeni poti'e-
buje pro tuto svoji ¢innost dvé kategorie néstroji:

1. Néstroje umoZitujici piedem ovérit chovéni systému po vydéni uritych rozhodnuti (veri-
fikace disledkii rozhodovéni) a vytvoiit si tak pfedpoklady pro tvorbu plani a zdkladnich
strategif (planovéani).

2. Efektivné organizovat dosahovani pfedem napldnovanych postupovych cilil (Fizeni).

Pro obg &innosti je nutn4 informa¢nf zp&tné vazba , tj. relevanini informace o aktuélnim
chovéni systému.

Systém pro podporu v rozhodovani

Nositelé ikold reorganizace a restrukturalizace ACR jsou dnes konfrontovéni
s ohromnym mnoZstvim informaci, které jsou dostupné z mnoha zdroji a mohou ovlivnit
jejich rozhodovéni. Proces reorganizace a restrukturalizace probfh4 nad v ¢ase se ménici
organiza¢ni strukturou resortu a mnoZinou riznych kategorif personalu. N4ro¢nost rozho-
dovacich procest pak spo&iva ve zvladnuti objemu a rozmanitosti informacf, v pochopeni
jejich vyznamu, vzdjemnych vlivi a v obtfZnosti predikef diisledki rozhodnuti.

Personalisticky management
planovani Fizeni
tvorba politiky pro transformaci - konfrontace pldnu
Armady Ceské republiky a yreality
- aktualizace pldnu

Obr. 4: Personalisticky management

Pro fe¥enf multikriteridlntho rozhodovaciho procesu s moZnosti asové predikce stavu
systému, tj, persondlu ACR (viz obr. 5), je mozné a vyhodné vyuZit vypocetni techniky
s odpovidajfcfm programovym vybavenim. Vzhledem k vy¥e naznagenému rozsahu proble-
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matiky se jevi uzite€nym a prosp&¥nym pouZit automatizované systémy z kategorie Mana-
gement Support Systems - systémy podpory rozhodovéni.

Jde také o to, Ze v8echny vy¥e uvedené a charakterizované transforma¢ni procesy probi-
haji vice mén& soub&zné: profesionalizace spolu s vyraznou redukei, ale zaroveil téZ
restrukturalizace s reorganizaci a navic je$t€ s redislokaci, krom& toho nucené resyste-
matizace spotivajici ve sladéni dnes opravdu siln€ diskrepan¢nich hodnosti a funkci. Neni
ti'eba dodévat, Ze tyto jevy se nejenom dopliiuji resp. prolinaji, ale neziidka piisob{ proti sobg.
KdyZ k tomu je$t€ piidime trendy repolitizadni, spojené s obménou nejenom vrcholového
veleni, napjaté bilance v lidskych, finanénich a vécnych zdrojich, nepifili¥ piiznivou (spiSe
naprosto nepiiznivou) situaci na rekrutaéni scéng, objektivné i subjektivné zapii¢inénou
nedostatenost rejstitku vhodnych stimuli pro volbu vojenskych povolani, dokonce exist-
enci fady vlivnych demotivétori sluZby v arm4dg, jevi se komplex iloh personalistického
managementu vice neZ naro¢nym. Ziskat v nich piehled, eventueln¢ potiebny nadhled,
nahradit absenci vlastnich a kompenzovat omezenou aplikaéni hodnotu cizich zku$enosti
pfi fefeni této naprosto nové problematiky, nalézt origindlni, adekvimi a hlavng G¢inné
zplisoby jejtho ovladnuti, to vyZaduje skute¢n& vysoce Géinné néstroje typu SPR. UZ proto,
Ze neni moZn4 generalizace del§ich ¢asovych iad a nelze ani ¢ekat na empirické ovéieni
riznych variant, nehledg na rizika takovych cest.

SPR musi v prvni fad® poméhat iesit vy¥e uvedené problémy transformace. Od tohoto
systému je ddle poZadovéna moZnost interaktivniho zaddvani omezujicich parametri a na
zéklad¥ skute¥nych dat (databdze vojakii z povolant, rozpotet ACR, parametry pifristki
a dbytkd, kariérni 14d, v€kové hranice atd.) simulovat v ¢ase zadané politické rozhodnuti.
Simulace kon¢f ohodnocenim dosaZeného cilového stavu, kterého by se na zdklad€ daného
rozhodnuti dosdhlo za urdity asovy interval (napi’ jeden rok ¢i pet let). Ohodnocenim se
rozumf v daném pifpad® nap¥. dosa¥end kvalifikatnf a v&kov4 struktura ACR, zati%eni

Dynsamiks ..

Piiristky ‘

* pocty
o vk
s hodnost

‘ , Ubytky

... pulybu persondlu v ACR (=modeloyani)

Obr. 5: Zpusob reprezentace reality
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rozpoctu, tbytky lidskych zdrojii, poptavka po lidskych zdrojich v definované kvalifikaéni
a v&kové struktufe. Na zékladé €chto vysledki je moZno zménit parametry rozhodnuti
asimulaci diisledk provést opakovang. Pak miiZe nasledovat dal$iiterace, dokud neni dosa-
Zeno akceptovatelného feent.

SPR nesnimé z fidiciho pracovnika roli tviirce, generdtoru moZnych rozhodnuu SPR
pouze umoziiuje ovefit urdita fidici opatfeni, jejich potenciondlni vliv na systém (tj.
rozhodnuti ,,nane€isto™). Teprve poté je moZno pfijmout generélni linii. Po pfijeti rozhodnuti
SPR umoZituje sledovat chovani systému, srovndvat s chténym (poZadovanym) chovénim
a vnaSet prib&zna regulativni opatfeni,

Spoluprace s nizozemskym ministerstvem obrany

Sougésti praci na zad4ni projektu byla i analyza fefeni SPR v arméadach &lenskych zemi
NATO. Rozsdhlé zkuenosti s pouZitim a nasazenim SPR ve prospéch re¥eni obdobnych
transformacnich problémi byly zji§t€ny u nizozemského ministerstva obrany. Pro planovaci
a iidici ddely zavedl feditel Persondlniho odboru ministerstva obrany Nizozemi systém
podpory rozhodovani, jehoz autorem byla holandskd firma OASIS.

Kontaktovali jsme proto pracovniky nizozemského ministerstva obrany i firmy OASIS
adoslo ke tiem prezentacim uvedeného systému: pro feditele Persondlnfho odboru MO CR,
jeho spolupracovniky a pro prvniho néméstka ministra obrany CR.

Vysledkem analytickych praci a prezentaci bylo piijetf rozhodnuti pryniho naméstka
ministra obrany zahgjit vystavbu prototypu SPR ve spolupréci s pracovniky nizozemského
ministerstva obrany a konzultadnf firmou OASIS. Projekt byl zahdjen v ifjnu 1994 navitg-
vou oficidlni delegace MO CR, vedené prvnim nédméstkem ministra obrany CR, na
ministerstvu obrany Nizozemského krdlovstvi. Cile oficidlni navitévy byly nisledujici:

1. Vz&jemn€ se informovat o procesech zmé&n na tiseku personalistického managementu
obou arméad v kontextu nové evropské bezpenostni situace.

2. Seznamit se se zdkladnimi principy, metodami a néstroji pro fefeni kli¢ovych problémi
transformace obou armdd z hlediska personalistického managementu, jako jsou redukce,
restrukturalizace a profesionalizace.

3. Zahdjit projektovou ¢innost systému pro podporu rozhodovéni v oblasti personalistického
managementu Ministerstva obrany CR.

Cile oficidln{ ndvt€vy byly naplnény. B&hem ifjna a listopadu jsme ve dvou postupovych
krocich vytvofili ve spolupréci s firmou OASIS prototyp SPR. V priib&hu prosince 1994,
ledna a nora 1995 se uskute&nily tém&i’ dvé desitky prezentaci (pro Personélnf odbor MO
a Persondlnf difad MO, ekonomicky tsek MO, prvntho ndméstka MO, generdlni §tab,
ministra obrany, jeho Persondlni radu a dal¥i sloZky vrcholového resoriniho managementu).
B&hem nésledujfcich mésich jsme zorganizovali dali prezentace (napi'. pro Centrum iizeni
informac¢niho systému MO, sekci zahrani¢nich vztahi MO, Hlavni ii‘ad civilni ochrany,
Stedisko pro zavadéni a fizenf systému planovéani, programovani a rozpo¢tovéani, funkcio-
niie zabyvajici se tvorbou tabulek mirovych a valednych potti), ale co je nejdileZitdjsi,
zkulenosti z vystavby prototypu a jeho n&které vystupy byly pouZity pro koncipovén{
WPldnu lidskych zdrojit rezortu MO CR na léta 1996-2005* i jako podklady pro ,,Bflou knihu
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o zajiténl obrany MO CR“. Vysledky prezentact, byt zatim krétké aplika&ni praxe, potvrdi-
ly spravnost rozpracované koncepce. Podrobné&ji o systému podpory rozhodovéni, modelu
personélnf mobility a strukiui'e manaZerského informa¢niho systému napfeme pifist¥.

Samozrejmymi podminkami pro vstup do NATO jsou politickd rozhoednuti
{ fungujici ekonomika. Ta je nutnd pro to, aby se zajistila kompatibilita nasi armd-
dy s ostatnimi armadami NATO, A mystim pFedevSim ,,kompatibilitu' hlay; sdilent
stejnych hodnot a také technologil. Must se prekonatl jarykovd bariéra. Jenze:
Némci, kdyZ v pétapadesdatém vstoupili do NATO, také neuméli anglicky - a dnes
mluvi jejich distojnici skvéle.

Pokud se tyce schopnosti ke spolecnym operacim, pokud jde o technické
prostiedky veleni a o spojenti, do této oblasti jdou penize uz v letoSnim roce.

Ve strukture vojsk wi standardi NATO dosahujeme; ted’ jde o to, aby doslo
k, intelektualizaci” velitelského sbhoru (1). k oné ., kompatibilité hlav*, jak jsem o ni
mluvil) a aby byl do intenzity vycviku vnesen Fad.

Zmény varmddnich strukturdach, zejména ty materidlni, jsou dlouhodobhé. Nikdo
neprezbroji za tFi roky. Musime takeé prihliZet k tomu, jak se méni formy ohroZent.
Pravdépodobnost velkého stfetu se sniZila, objevuji se viak jiné hrozby. Mluvil jsem
o terorismu: miZe se stdt, Ze policie si s nékterymi jeho formami neporadi. Pak by
mohla nastoupit zvlastni armadn( komanda.

Z rozhovoru Casopisu Tyden s vojenskym poradcem prezidenta republiky armdédnin gene-
ralem Karlem Pezlen: - cerven |095
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