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Vize rozvoje lidskych zdroji
(Persondlni management v ACR)

Ndsledujici éldnek se zamysli nad perspektivami rezortni personalistiky v kontextu vyvoje
svétového vojenstvi béhem prvntho Ctvristoleti trettho milénia. Zdroveri je prispévkem do
vychodisek, o néz se bude opfrat vnitrosekéni ujasnént viastntho postavent a referencnich
okruhit, novych rozvojovych smérii garantované problematiky, podrobnéjsiho pohledu na
dané téma, podilii na tvorbé rezortnich koncepci. Kromé toho miiZe slouZit jako studijni
text viem, kdoZ jsou povérovdni definovdnim cilovych stavii, eventudiné styénymi vilohami
v oborech pldnovdn{ a Fizent lidskych zdrojit z hlediska obranné schopnosti zemé.

* ¥ ¥

Vytvateni budoucnosti je v oblasti materialové zaleZitost{ velice dlouhodobé, na nfz
se musi pracovat bezodkladn€ uZ nynf, napf. vjzkumné ¢&i vyvojové. Pro planovéani
adekvatnich lidskych zdroji to plati zndsobené. Staci maly piiklad. JestliZze rekrutace
adepta vojenské mediciny trva zhruba dva roky, jeho vzdélavani dalSich Sest let
a postgradudlni adaptace rovnéz alespoii dva roky, znamena to mit minimalné deseti-
lety ptedstih. Nebot kdyz za¢indme nékoho $kolit, musime mit jistotu, Ze vynakladané
usilf nevyzni naprazdno, tj. Ze onen ¢lovék bude kapacitné potfebny a jeho nastiddany
potencial vyuZitelny. Névratnost oné investice, navic nikoliv malé, kdyZ uZ pomineme
hazard lidskou silou, jev jinak také ne zrovna fidky, pak je tu je§té pouZitelnost, dana
spravnosti jeho studijnf orientace, jeZ by ani v pribéhu studia nepodléhala zménam,
zvratdm uZ viibec ne. Natolik ma byt uZ dopfedu jasnou a pevnou sama v sobé i aplikad-
nim vyznénim.

Ale ani to nenf v8echno, prezentujeme tfm pouze proces vlastni piipravy, icknéme
vstupni. Aby mél smysl, musi mit ndvaznost v nejméné stejné dlouhé fazi adaptacni,
kdy se osvojené vzdélani zhodnocuje v praxi. Ma-li mit pojednavany cyklus néjaky
smysl, nesmf ani tady dojit k zdsadn{ reorientaci. Proto zaleZ{ na vystiZenf objektivnich
trendd, trefnosti, pfedvidani vyvoje. Dostavdme tak interval uz dvacetilety, coZ vyznam,
dilezitost, pffmo zavaZnost pravé ¢inénych prognostickych akti jesté vice umociiuje
védomim jejich dosahu a dopadi. Shrnuto a podtrZeno to znamend, Ze jen z hlediska
ptipravy lidskych zdroji, coZ problém plné nevycerpava, musime zde uvaZovat o tfech
etapach - determina¢ni, edukacni a adaptacni - a v nich téZ pracovat.

Ze nemluvime do prézdna, doloZi na pohled marginéln{ ilustrace z praxe Spojenych
statld severoamerickych. KdyZ Pentagon zacind formulovat podobné vize, jez vétSinou
odviji od pfedstav o uvaZovanych zbrafiovych systémech ¢&i kompletech, pfizvava k nim
uzv této fazi prace psychology a pedagogy. To aby mohli odtud vyvozovat a pregnantné
definovat, jaké Ze to lidi bude uvazovand technika resp. technologie potfebovat a jakym
zplisobem je za&it vyhledavat a vzdélavat. Cili nejen pfipravovat zddouc{ zménu reality,
ale zaroveri pfipravovat na ni.
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Poznamky ke kvantitativnim narokiim

Jejich stanovovani dnes kritizujeme jako nejhrubsi subjektivismus, nebof ¢iselna
vyjadieni cilovych stavii jsou v globéle i rozpisu licitovana bez jakéhokoliv odivodnénd,
natoZ podklddéna vy$e uvedenymi zpiisoby. Kompetentnfmi slozkami MO i GS tu
zlstdvd nevyuZitym jednoduchy a tucinny ndstroj v rdmci manaZerského systému
»Libuse“, ktery byl vyvinut pravé pro modelovéan{ organizaénich struktur. Pies viechny
nezidtné nabidky ziejmé& proto, Ze schézi byf jen piedstava o cilovych podobach, a jeji
absence by se pak nemohla piekryvat voluntarismem.

Dodejme jen, Ze ,Libu$e“ tomu navic ¢inf je§t€ kontrolni protivihu modelem
optimélni kompozice, ktery mimo jiné zohlediiuje i riznd omezenf, nap¥. demograficka,
financni, ale i konvenén{, dand tfeba videriskymi dohodami. ,Libu$e” v modelech
organizacni struktury pracuje uZ i se zdsadnfmi kvalitativnimi poZadavky (profesn{
zaméfenf, vzd€lanostni droven), které umi rovnéz kvantifikovat. Opakovanim nabidky
upoustime od rozboru souvislosti, které by jejim pfijetim byly samozifejmé feSeny
automaticky. Postup tvorby organizaénich struktur ,zdola® od terénnich ¢lankd, tedy
vlastnich zbrafnovych systémd, smérem k vy$8im, ¢ili pofadacim, nasobicim jejich silu
sjednocovanym velenim a zabezpecenim. Zel — zaéind se zrovna opaéné, proti logice
véci, ¢fmzZ se zaroveri konzervuji nejzbytnélejsi strukturni elementy.

Poznamky ke kvalitativnim narokim

Modern{ armddy se neprofesionalizuji ndhodou, ale v disledku dvou navzajem
provézanych tendenct:

» ristu slozitosti vojenské techniky, jejiz obsluznost vyzaduje vy$$i kvalifikaci
a specializaci,

» redukci branné povinnosti, zejména sluZebn{ (zkracovan{ zakladni a roz8ifovani
alternativni - ndhradnf a civilnf), coZ omezuje moZnost vy§e uvedené néroky v krat-
§fm Case si osvojit a osvéddit.

To zaroveil ukazuje smér, kterym profesionalizovat, kde zacit. Profesionalizovana
armada se stdva ve zminénych disledcich oborové diferencovanéjsi, &ili charakterizo-
vanou odborniky ve stéle $ir$i $§kale nezastupitelnosti.

Rozsifené pasmo profesiondlnich profild ov§em navozuje potfebu $ir§i baze
zdrojové, a také diferenciace rekrutacnich cest, ziZené feceno ndbord a vybérd.
PiedevSim se ale musi - a budou muset ¢im déle vice — riiznit zptsoby profesionaln{
pifpravy, pasované tak fikajic ,na télo“. Jeji zvladnuti vyZaduje z jedné strany zna¢nou
unifikaci (sdruZovan{ na spole¢ném zdklad€) a z druhé naprostou individualizaci
(utilitdrn€ koncentrovanou na osvojeni pieduréenych funkci), oboji ve spojitosti
s v§raznou intenzifikaci (v kratsich cyklech a s prokazatelnym osvojenfm stanoveného
penza schopnosti). Z faze dne$niho systému vojenského Skolstvi se bude nutno
propracovat ke vzdélévaci a vjcvikové soustavé, kterd to umoZni svym permanentnim
dynamismem a elasticitou.

Budoucnost managementu lidskych zdroji

Armédnf{ a rezortnf personalistiku je tfeba posuzovat ve dvou vrstvach, kde za bazaln{
povaZujeme planovani a fizeni personalnich procesii, kdeZto na ni se, jako spojita
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nadoba vaZe aparit, jemuZ to kompetenéné piislusi. Pfesné tak se o to pokusme alespo
sylabickou zkratkou.

Personal. Profesionalizace a modernizace ozbrojenych sil tenduji nepochybné ke své
intenzifikaci a kvantifikaci, coz bereme pro dalSi v§vody za plné axiomatické vychodis-
ko. Bude-li tomu tak, jakoZe s nejvétsi pravdépodobnosti asi ur€ité ano, pak zajisté
vzroste vyznam lidského faktoru. Af se ndm to v kontrastu s technizaéni akcelerci zd4
tfeba i paradoxem. Zastavdme vSak lehce obhajitelny nazor, Ze pravé tim role ¢lovéka,
tviirce i uZivatele vojenské techniky, oZivovatele novych technologii, nepochybng
stoupa. Potom se ale musi rapidné zmé&nit nejenom jeho postaveni, nybrz i vztah
k nému!

Konkrétné si pod tim piedstavujeme vyrazné zlepSeni kvality vybéru a piipravy
adepti profesiondlni drdhy, zejména budou-li jedingm rekrutaénim zdrojem,
samoziejmé pak vy$$i naroky na jejich vykonnost, ale ruku v ruce s tim i diferencované
kompenzace podle miry zatéZe. Mezi né pochopitelné fadime adekvatni ocenéni
platové, ale i viestranné zabezpeceni podminek sluzby a zdzemf{ rodinného, jak o tom
viem pojedndme je§t€ pozdéji v souvislosti s projekci socidlnich programi.

UzZ jenom z téchto kusych néznakid by mélo byt patrno, nakolik se musi posunout jak
vedeni lidi, tak i péce o né. Znamen4 to, Ze dne$ni personalistika, kde pofad je§té
doznivaji rysy konceptu administratorské povahy, upnutého jen k tzv. persondlnim
opatienim, stoji pfed prahem zna¢ného rozsifeni své piisobnosti. A to hned v nékolika
smérech,

Piedné obsdhne vedle vojenskych profesiondld a civilnich zamé&stnanci téZ vojaky
zékladni sluzby a rovnéz vojaky v zdloze (avak nikoliv pouze zaloZni velitelsky sbor)
¢ili veSkery personal. Nebof rozdily v poZadavcich na néj i pé¢i o néj se budou nutné
mezi jednotlivymi jeho kategoriemi stirat.

Vedle tradi¢nich povinnosti viak préce s lidmi nabude patrné nejvice v oblasti
regenerace sil, nebot se to stane objektivni potfebou plynouci z obsluZnosti vét§inou
jiz zautomatizovanych zbrafiovych systémi. Ty si viak paralelné vyzadaji téZ perma-
nentni kultivaci, tedy osobnostni zdokonalovéni a profesni rist.

Personalisté, Tyto nové, zatim spiSe jenom tusené piisobnosti, bude muset asi teprve
hledat krok za krokem v priibéhu praktickych snah, ale zdkonit& rovnéZ konkretizovat,
az po exekutivni smérnice. Pfedev§im v§ak provadéci gesce, dospéje sou¢asny persona-
listicky management ke své restrukturaci a posunim ve fungovéani. Dovozujeme, Ze se
tak bude dit pfinejmensim trojim zpisobem:

Dnesni vice méné unifikovany aparat se bude muset zcela jisté zadit specializo-
v a t podle dsekd, jez ma garantovat. Zde se stane takika kazdy referat ve své
jedine¢nosti nezastupitelnym (proti dne$ni ,,zaskocitelnosti “ personalisty — univerzala).

Stadi uvést piiklad zdzemi $pickovych sportoveld, kde se pravé poméry aktérd
a zabezpecovateld rapidng zménily v reciprocitni. Souvisi to s naristem Ginnosti
zbratiovych systémii a podetni minimalizaci jejich obsluh. Tehdy naznacovana situace
nastane a budeme ji moci, moZn4 i nuceni, podle prezentovaného fesit. Cim dfive se
s tim obezndmime piipadng vyrovnime (nikoliv smiiime), tim lépe, nebof nemame tu
co docinéni s pfeménou ze dne na den, 2 la , Skatule hybejte se.

U% i to, co jsme pravé vzpomenuli, povede k jisté centraliza cizejména
planovacich, pfipravnych, zabezpecovacich, ale i vikonnych ¢innosti, kterd na druhé
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stran¢ bude muset byt propojovéana a sladéna s jistou delimitaci prav i povinnosti. Najit
spravnou proporci nebude jednoduché, nebof uz ted’ naraZi na spoustu bariér kompe-
tenénich. NepovaZujeme to nikterak za vylu¢nost individuélni rigidity, nebof tu
pronikdme zasadnim a hlubokym fezem do velice jemného pletiva, které navic ani
dobfe jeSté nezname, natoZ abychom je uméli alespoii v nejdileZitéj$ich pojivech
nahradit. Rozhodné tu varujeme pied mechanickymi pfejimkami cizich $ablon; jeding,
Ze by se tak stalo i s celym okolim, do néhoz jsou zasazovany, coZ je zcela nemoZné.
Proto nezbyva, neZ posloupné vaZit, co centralizovat a nakolik, co delimitovat a kam
aZ, ale v obou piipadech po bedlivém uvadZeni, jeZvyloucivstup do nezndma, zato zaruci
pocinani najisto.

Americky model personélnich velitelstvi (PERCOM), britsky APC (Army Personnel
Center), ¢i personélni ifady Bundeswehru (PAB) sice nabizeji spoustu procedur
k pouceni eventualné i prevzeti, aviak jako celek nejsou nasledovan{ hodné, nebof jsou
o né¢em a nékom jiném.

Odtud prichézi princip, ktery asi v novych souvislostech (o nichZ tu obsirné uz dels{
text pojedndvdme) nemame divod odmitat, alespori ke zvéZenf, spolu se zvaZenim
principd, které cti dosud praxe domadci. Jak vime, personalnf plsobnosti a pravomoci
pfindleZeji u nés velitelim resp. jim na roveii postavenym funkciondiim. Personalisté
pfedstavujf dnes ,,pouze“ odborny aparat, ktery tyto ¢innosti podle jejich pokyni
zajidfuje a provadi. JestliZe se do budoucna obsah i rozsah téchto éinnosti zvétsi a zdvisle
na tom se za¢ne onen dnes ,,jenom“ vykonny aparét specializovat, nutné bude muset
alespoii za nékteré z nich pfevzit pfimé a nezadatelné garance.

Tézko fici, nakolik by se tak mélo stdt a v kterych smérech ¢i tempech by se vie mélo
dit. Zatim ale neni ddvod zdsadni odpovédnost a s nf spojené pravomoci velitelim
odnimat respektive pfenéset je na persondlni organy. To by musely byt i jinak pfislu$né,
neZzli doposud. Spise se nabizi cesta postupné velitele zbavovat podruZného ve prospéch
uvolnéni na podstatné.

Uréitym pramenem pozndnf je némecka idea ,vnitinfho veden{* (Innere Fithrung),
aplikovatelna spiSe v dil¢ich ukazatelich neZ-li celistvé. KaZzdopddné by uz ted’ mélo
nastoupit uréité p fer o zd &1 e n { kompetenci (redistribuce) mezi veliteli a jejich
personalnimi organy (delimitace), pifpadné piesuny €asti té€chto povinnostf a priv na
jiné, tieba zcela nuvé subjekty (centralizace).

Hierarchie nékterych cili a obsahii i jejich napliovani

Personalni strategie. Také v tomto bloku jsme si stadili udélat urcity naskok liniovy-
mi perspektivami pro snaZenf souCasna a zaroven z¢asti zaloZit planovani budoucnosti
vzdalenéj§i, Definovan{ devitibodové strategie bylo postupné a dnesni vyhranénou
podobu, kterd v Zddném ohledu nemusf byt vyétem ani néplnf uzavienou, provéfil uz
pomérné dostate¢ny ¢as.

Ma charakter navodu odvétvové realizace personalnf politiky, ale je zaroveii preklo-
pitelnd i do zbyvajicich dvou spodnich pater, tj. personélniho Fizenf a nakonec i perso-
nélni prace. Odtud ¢erpame jistoty nejen pro dosah setrvaénosti soudobé praxe, ale
dovozujeme i pouzitelnost jako rastr zpfesiiovani této nasdf vize.

Personalni planovani (planovan{ persondlnich potieb). Sem patif ostatné i tato vize
a viechny dlouhodobé vyhledy, rezortni koncepce, projekty, programy, zdméry ¢i jen
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hypotézy. Tolik v8ak jen pro pfibliZeni kli¢ového postaveni této subsféry a ¢aste¢né
i odtvodnéni, pro¢ zrovna ji strategické fetézeni po¢ina. Chci-li néco vykonat, a tim
spife dosdhnout pozitivnich posund, musim si to pfedsevzit a postupové zpfesnit. Ve,
co chystdme, dostavé tedy nejdfive podobu pldnu, nemame-li byt odkazéni na Zivelnost
vyvoje. Letma rekapitulace napovi, co jsme jiZ zavedli a co z toho je nosné.

V ramci SPPR (systém planovani, programovén{ a rozpo¢tovéni), ktery je modifi-
kovanou odnoZi amerického PPBS (Planning, Programming and Budgeting System),
jsme piesli na tzv. valivy ¢i klouzavy zptisob nejenom personélniho planovéani (roll-sys-
tému) na rozdil od nékdej$iho skokového.

Zména spocivd v tom, Ze podrobny plan pro uceleny ¢asovy celek, tedy staticky
piedobraz od jeho prvniho dne do posledniho (konkrétné diivéjsi pétiletky) nahrazuje
dynamickym nabojem, ktery planovaci interval (v nasem piipadé desetilety) se rok co
rok posouva s tim, Ze nejbliZ§i idaje jsou tak stile zpfesfiovany a nejvzdalengj$i noveé
zakomponovavany. Jevi se ndm to velice nosnym, jednoduchym a uZite¢nym, a to i do
budoucna.

Prévé jsme dokondili jiz 7. cyklus Planu lidskych zdrojii resp. jejich normativn{
prognézy na léta 2001-2010, které jsou samoziejmé k obecné dispozici viem
zainteresovanym slozkdm MO i GS. NejenomzZe jde o dobfe zavedenou metodiku,
vyuZivanou v kaZdodennf praxi k feSeni i viednich tloh, ale i o moZnost elegantniho
pfechodu k del§fm plénovacim intervalim. Proto u nf zdstavame i nadale, tiebaZe
poslednf t¥i roéniky byly pfevedenim garanci z ekonomického tseku na SOP fakticky
umrtveny.

Nehodldme se toho vzdit uz proto, Ze ndmi vytvofené instrumentarium na bazi
manaZerského informacniho systému (MIS) , Libuse” jsme rozsifili o nové dimenze
a zdokonalili parametry stavajici. Jsme tak pfipraveni otestovat na optimaliza¢nich
modelech prakticky jakoukoliv hypotézu o cilovych stavech a pies modely organizac-
nich struktur ji dekomponovat s vysokou vypovidaci schopnosti a praktickou pouZitel-
nosti. N&které néstroje tim zcela nezi§tné znovu nabfzime partnerim do trvalého
uZivéani ve prospéch fesenf jejich vlastnich iloh.

Podobné jsme si osvojili NATO — metodiku DPQ (Defence Planning Questionnaire),
le¢ ta nema ten spravny dopad v sektoru, ktery tu ted’ fe$fme. Jeji vyhled nesaha daleko,
vét§inou nepiekracuje 2-3 roky. Nicméné skyté jisty odraz i pro vytvafeniviz{ a na druhé
strané by méla byt jimi Zivena.

Stejné povahy je TFG (Target Force Goals), kde ziskané zkuSenosti nejsou pro
dotvafeni obrazu budoucnosti bez vjznamu. V komunikaci se SHAPE, odkud se tyto
préce fidi, pfichazi dosti sponténnich i zimé&rnych podnétd pro zpiesiiovani dlouho-
dobych vyhledd.

Systemizace resp. resystemizace. Doposud se zuZuje v podstaté na tvorbu tabulek
pocti, coZ by budoucnost méla napravit. Podle nadeho nézoru, ktery prosazujeme uz
i ted’ ve spojitosti s novym zdkonem o vojicich z povolani (VZP), ale téZ podle
poznatkd ze zahrani¢f, m& zadéinat limitovidnim ozbrojenych sil ustavnimi organy
republiky. Pokud se tak jiz za¢ina dit, pak zajisté dojde k jeho dal§imu zp¥esitiovan{ od
globédlntho stanoveni poétd aZz k vymezeni jednotlivych persondlnich kategorii
eventudlné sbord. Pravé ptes persondlni sbory by se systemizace méla dit, ale nikoliv
jen v podobé& pottd.
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Mnohé by se mélo zménit zejména s tabulkami podtl, bez nichZ viibec je to
piedstavitelné a nakonec i slibnéjsi. Majf zjevné retardaénf i€inek na progresivngjsi
vyvoj a ve své statinosti jsou spoleénym jmenovatelem vétSiny nedostatkd tohoto
druhu. Zvl43té jsou-li obhospodaiovény centralisticky s moZnostf licitaci nebo i svévol-
nych zdsahi (viz napf. posuny pldnovacich hodnosti). Nen{ zde misto pro detailn{
rozbor a kritiku, ale jsme pfipraveni ji vznést i dosti na to vybaveni argumentaéné.

Abychom si pocinali konstruktivné, tak jen v bodech névrh na jejich substituci.Ten,
kdo vojenské souédsti povéiuje tikoly (my$leno bojovymi), a to je zdkladnim, modifikuje
jim také modelovou strukturu stanovenou pevné nanejvys pro tzv. malé jednotky (napf.
brigddy, mohou mit podle toho tieba 4 nebo jen 2 prapory a prapory zase tfeba jenom
1 rotu anebo 3 - vzdy dle tikolu). P¥isouzena organizadnf struktura je jim zaroven
dotovéna zdroji (lidskymi, vécnymi, finanénimi). K tomu se zéroveii stanovi piisluiné
standardy (v nafem pifpadé personélnf = hodnostni, vzdélanostni, platové apod.).

UZ ted’ se miiZeme hodné& pouit od svych alianénich partnerd v t&chto smérech.
Napiiklad rozli$ovani poétli tabulkovych a skuteénych (co je potfebné — musf byt),
mirovych a vleénych (tyka se aZ seskupovani vyssich celki), hodnosti a funkef (oboji
mé splyvat), abychom uvedli alespoii ¢ist argumentace ve prospéch odstranéni
nejkfiklavéjsich disproporci. Néco uz napravuje nové branné zakonodarstvf, minimalné
vytvaifenim prostoru pro zmény, jevici se uz ted’ naléhavymi. Vét§inu z nich ma v moci
rezort sam,

Kariérni ¥dd, jimZ se nemin{ néjaky samostatny pfedpis, jak vyznivd z oéekavani
vojenské obce a nékdy i vyjadieni vedoucich &initeld. Je to ¥ad chodu véci, coZ pro na§
pfipad znamend tipravu pribéhu sluzby resp. sluZzebntho poméru VZP,

To miiZe jen zakon a takto je to i fe§eno. Kariéra = dspé&ch, tedy nikoliv hodnostn{
riist, byt se nevylutuje. Zékladem se zde stédva osobnostni resp. od néj odvijeny
profesiondlni rist a teprve potom pfichdzi (mfiZe piijit) obojim podloZeny sluzebni
postup. Proto se nékdejsi vysluhovy princip nahradil zdkonem principem zasluhovym
Cili vykonovym. Prosadit jej povaZujeme za nejbliZ8i tikol, abychom v cilovych
horizontech byli v pojeti kariér a hlavné aplikaci jejich f4du podle specifikovanych sit{
eventudlné diferencovanych kritérif naprosto srovnatelni se svymi spojenci.

Potitdme, Ze mezitim se dosdhne nejenom pfirozené propustnosti kariérovych cest,
ale i plynulejstho (a také hladstho) pohybu po nich. Zfejmé dojde k jeho akceleraci,
coZ si predstavujeme jako zkracovani primérné délky sluzebniho poméru i podle
jednotlivych personélnich kategorii, ale zaroven zrychleni sluZebniho postupu spolu
s povySovanim.

S ohledem na vy38i vzdélanostni tiroveri spole¢nosti (pii rozvinutém stavu ekonomiky
by mohla dosdhnout 30-40 % vysokoskolskych vzdélanci) by se podstatné zredukovala
vstupni pifprava ve vlastni reZii vojenské spravy a zkratilo i vzdéléavan{ kariérové, coz
jsou atributy obou pfedchozich vyvodi (kratsi sluzby, rychlejsi postup). Strméjsi draha
viak neni samoticelem, ale ddsledkem navozenych zmén a nové zaloZenych potieb,
napf. vytvafenim rezerv a tlaku na zvy$ovani{ vykonnosti (vede k opotiebovéni, roste
zévislost na véku i kondici).

Hodnoceni profesiondlnich kvalit. Privé na tomto bodé si miiZeme doloZit
vzpomenutou vnitfn{ provdzanost personaln{ strategie: pldnované personalni potieby
se promitaji do systemizace (kterou miizeme pfirovnat k systému Zelezniénich trati =
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kolejf a nadrazi), na niz navazuji kariéry (pohyb vlakd podle grafikonu) a ty zase spojeny
s vykonnosti resp. jejim hodnocenim. Jde o jednu z nejsloZitéj§ich partii personalni
préce viibec, a to ve viech podobach hodnoceni jednotlivee - pribézného (neformélni,
hlavné po splnéni konkrétné zaddvanych iiloh), periodického (za 1-2 roky pravidelné),
kariérového (pii vyzvedavani na vySSi post & povySovéni, vysilani ke studiu ¢&i za
zku$enou), specidlniho (pfed zvla§tni misi ¢i zafazovdnfm na sluZebni misto se
zvla$tnimi naroky).

Tyto véci jsou teprve na poddtku svého rozpracovéni, takZe zde se dd ocekéavat
nejrapidnéj§i vyvoj. Pro prvou etapu se bude jednat o dosaZenf ur€itého stupné
kompatibility s armddami NATO, ziejmé v piimé imérnosti frekvenci vzajemnych
kontakti (mirové operace, vojenska cvi¢eni, spole¢né jednotky tfeba typu SHIRBRIG
apod.). D4 se piedpokladat, Ze nejen v této, ale i nasledujici fazi, bude sledovéan trend
maximalné mozZné objektivizace, pravdépodobné spoléhajici na méfeni vykond
a ¢iselnd vyjadient.

Nenf to viak jediny z progresivnich smérti; daleko vét§i hodnotu maji ukazatele
kvalitativni, jejichZ posuzovénf{ si vyZada rozpracovéani narocnéjSich kritérif ocefiovanf,
Sem asi bude vhodné soustiedit studium praxe spfdtelenych armad, ale i orientovat
vlastni védeckou frontu.

Persondlni informadnf systém. Mohli bychom odkézat - a to i v §ir8ich souvislostech
- na loiiskou konferenci AFCEA (Praha, kvéten 1998), a zejména podnétné sdéleni
gen. Schulze ze SHAPE. Zasvécenym studiem bychom do8li k zdvéru, Ze jsme vlastné
jesté ani pofddné nezvladli mechanizaci kanceldfskych pracf, natoZ abychom stéli na
prahu automatizace veleni. Pfitom jsme uZ vlastné vstoupili do véku informatiky, coz
piestava byt kniZni frazi. Vidime to kolem sebe nejen ve svété price, co tam déla
informovanost, kdo a jak a ¢im se prosazuje, ale zejména ve svété vojenstvi. Tady teprve
informace dostavaji cenu a dodejme, Ze doslova Zivota ¢i smuti. JestliZze se nAm v pomé-
rech absolutné stisnénych podafilo personélni informaéni systém (PIS) pfizpisobit
aktudlnim potifebam, mélo by se dosdhnout, aby on sam tyto potfeby nejenom dovo-
loval posunovat, ale tak trochu je i dopiedu tlacil.

Znamenad to &im dale vice piechézet od prosté evidence k podpofe rozhodovani, €ili
od registrovani historie (v lep§im piipadé pohotové soucasnosti), k predvidani perspek-
tiv personélniho vyvoje ¢i spie rozvoje. Jde o zavddéni manaZerskych informacnich
systémi (MIS), které budou mit dvé hlavni sou¢asti:

—~exekutivni (EIS), urenou ke kazdodennimu fizenf a skytajici okamzité

prehledy o stavu,

- decizni (DIS), ur¢enou k podpofe rozhodovénf a slouZicf tedy pfedevifm

planovéni.

Pievahu bude ¢im déle vice ziskavat DIS, a to s tfm rozdilem, Ze jeho fungovanf{
piejde ze specializovaného servisu pifmo na uZivatele v maximalni mozné mife. Tyka
se to zejména modelovdni persondlnich procesti a sim ula ce variant
rozhodovani. PIS tak umoZni odpovidat na hypotézy typu — ,,co se stane, kdyz“ ... anebo
»CO je tfeba ucinit, aby“. JiZ dnes tu byly udélany prvni skromné kriicky, ac si vyzadaly
nemdlo dsili, hlavné piesvédovactho. To by se mé€lo zménil v samoziejmost.

NeZ se tak stane, nutno zménit vie, co mé dnes povahu ruénf préce, a to je predeviim
primérn{ pofizovani dat. Pak bude moZné uvaZovat o automatice jejich pfenosu,
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a piedeviim pak zpracovini, véetné podoby, kterou jsme tu pied chvili nadrtli.
Podminkou toho je kompletizace hardwarové sité ve smyslu jejtho propojeni az do
poslednich terénnich ¢lankd a implementace softwarové vybavy k uZivateldm, kteff si
z dat vytvéafeji potiebné informace piipadné az modely.

* % *

Dil¥ zévér k budoucnosti persondlnfho managementu v rezortu MO resp. ACR tedy
vyzniva ve smyslu vcelku jeho radikélnf rekonstrukce, jejiz vyslednici by se méla stat
moderni a flexibilni humanitni sluzba, nadana schopnosti permanentniho sebezdoko-
nalovani ve smyslu know-ledge (uéici se organizace). Ziistane tedy jako stévajici
personalistika sluzbou, oviem s daleko 3ir§im zdb&rem a vys§i drovni. Bez toho by
komplexnost obhospodatovéni lidskych zdroji zdstala chimérou. Ze stejnych divodid
viak i jejf dnedni pracovn{ pojmenovéni vyZaduje interpreta¢ni posun, aby se piedeslo
jejimu ztotoZiiovéni se sluzbami humanitdrnimi & dokonce redukci na sluzby duchovni,
posléze tieba jen pastoraéni, Piiznejme viak, Ze zatfm jsme jenom nastavili prvky, které
si troufdime ofekavat. Zacit pracovat na takovém projektu je nejvy$sf as, minimalné
v hrubé€ orientovanych smérech a s horizonty dosaZitelnymi v redlnych ¢asech.

Nejbliz§i Sanci tu mdZe byt chystand racionalizace persondlnfho managementu
(struktur, organi), které bude mit nad&ji na dspéch jen pfi splnéni dvou predpokladi:

® Zalit striktng analyzou persondlnich procesd (takovou mé sekce jiz deldf dobu
k dispozici), a teprve odtud nisledné odvozovat organizaénf struktury (nikoliv
startovat pies organogramy, jimiZ by postupy mély kulminovat).

® Zadit striktng vystavbou zdola (dnes i tady postup zase piesné opa¢ny), &fmZ vy$§im
¢lankdm pifslusi koordinace niZ§ich, a tudiZ p¥ifazujf se k nim pouze pofadacf a pod-
ptrné organizaénf struktury (jejich vrcholova podoba z nich tedy vyplyne, zatfmco
dnes je v sebezéchovné fixaci determinatorem pravé ona, pochopitelné samozva-
nym, a tak zejména pro terénnf ¢lanky retardantem).

Pozadavek reagovat spolecnymi silami soucasné na riiznych bojistich jiz byl édstecné
vyresen zavedenim nové velitelské struktury, kterd predpoklddd regiondlni veleni
a flexibilni spolecné operace. Potreba uspokajovat tirovné sil a sladit struktury sil tak,
abychom byli schopni reagovat ucinné, zistdva pro Vojensky vybor nejvyssi prioritou.

admirdl Guido Venturoni,
predseda Vojenského vyboru NATO
NATO review, ceské vyddni, podzim 1999
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