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WSTEP - PODSTAWOWE ZAt OZENIA METODOLOGICZNE

Procesy transformacji wspoétczesnych sit zbrojnych, a w nich sit
powietrznych, przynoszg wiele zmian w obszarze teorii i praktyki ich
funkcjonowania. Niektore pojecia i zjawiska przechodza do lamusa historii; w
ich miejsce wchodzg nowe, bardziej adekwatnie opisujace i wyjasniajgce
rzeczywistosc wspotczesnych SZ (SP). RzeczywistoSc ta staje sie.

Istniejg réwniez takie pojecia i odpowiadajace im zjawiska, ktore
zachowuja jakby ponadczasowa wartos¢. Wydaje sie, ze do tych
fundamentalnych pojec i zjawisk w SZ (SP) nalezy potencjat bojowy.

Chociaz pojecie to i odpowiadajgce mu zjawisko towarzyszyto SZ (SP) od
poczatku ich istnienia, to jednak zaskakiwa¢ moze fakt, ze zagadnieniu temu nie
poSwiecono zbyt wielu badan i opracowan teoretycznych. Przynajmniej tak
mozna oceni¢ sytuacje na "polskim rynku".

Wykorzystujgc  kategorie myslenia systemowego™ do rozpoznania
zjawiska potencjatu bojowego, w naszych badaniach zwrocilisSmy szczegélng
uwage na spoteczne elementy potencjatu bojowego. Jeszcze bardziej konkretnie
- na informacyjno-komunikacyjne i organizacyjne elementy potencjatu
bojowego jednostek lotniczych i obrony powietrznej.

Zacznijmy od kilku refleksji ogolnej natury. Przekazywanie i
wykorzystanie informacji towarzyszyto cztowiekowi od zarania jego dziejow.
Zawsze miato ono na celu ksztattowanie przysztych zdarzen, chociaz dziato sie
to posrednio. Eliminowanie niepewnosci co do przyszitosci jest chyba jedng z
przyczyn naszej ciekawosci, takze naukowej. Ma takze znaczenie praktyczne,
rowniez w sferze militarnej.

Sukcesy militarne Rzymian byty zwigzane z systemem przekazywania
informacji, gtdwnie na piSmie i przez postanca. Rowniez sukcesy Napoleona w
duzym stopniu wigzaty sie z umiejetnym, szybkim i dokiadnym
przekazywaniem informacji militarnych i ekonomicznych . Trudng do
przecenienia role i znaczenie informacji, ale 1 dobrej organizacji dla
wspotczesnych sit zbrojnych, a szczegolnie SP, potwierdzajg doSwiadczenia z
dziatan militarnych w rejonie Zatoki Perskiej i na terenie bytej Jugostawii.

Znaczenie informacji dla wspdtczesnego cztowieka w sposéb syntetyczny
przedstawia nastepujacy cytat: "Wyprowadza¢ wnioski - to wielkie zadanie
zycia. Kazdy cztowiek co dzien, co godzina, co chwila musi przyjmowac jako
stwierdzone fakty, ktérych nie obserwowat bezposrednio. | to nie ze wzgledu na

' P.Sienkiewicz, Analiza systemowa. Podstawy i zastosowania. Warszawa 1994; Podstawy teorii potencjatow i
efektywnosci systemow. Seminarium analizy systemowej. AON CIl, Warszawa 1993.

J.F.Maczynski, O niektérych anomaliach (sprzecznosciach wewnetrznych spoteczenstwa informacyjnego.
[w:] L.Zacher (red. nauk.). Spoteczenstwo informacyjne. Warszawa 1999, s.21.



jakis cel ogolny, by powiekszy¢ swoj zasdb wiedzy, lecz dlatego, ze fakty same
przez sie majg znaczenie dla jego interesow czy tez jego zaje¢. Zadaniem
sedziego, dowodcy wojskowego, pilota, lekarza, rolnika, jest po prostu wydawac
sad o danych i odpowiednio dziatac" .

W mysli tej zwraca uwage wyraznie pojawiajaca sie zaleznos¢ miedzy
informacja a dziataniem, a wiasciwie takimi jego aspektami, jak sprawnosc,
skutecznos¢ i efektywnosc. Tylko w dziataniu i wspodtdziataniu sprawnym,
skutecznym i efektywnym osiggamy bowiem efekt synergii”, jako warunek sine
gua non trwania, przetrwania i rozwoju pojedynczego cztowieka, grup
spotecznych i1 spoleczenstw. Istota tego zjawiska w sitach zbrojnych
najwyrazniej uwidacznia sie w dziataniach (operacjach) potgczonych.

W wielu pozycjach literatury znajdziemy argumenty na poparcie tezy, ze
uzyskanie efektu synergii jest mozliwe tylko w sytuacji dziatania i
wspotdziatania dobrze  zorganizowanego. Wskazuje to, ze sposéb
zorganizowania sie i poziom organizacji spoteczenstw, grup spotecznych i
zawodowych oraz ich struktur organizacyjnych wywiera przemozny wptyw na
sprawnos¢, skutecznos$¢ i efektywno$¢ dziatania poszczegolnych podmiotow, a
tym samym na wypetnianie przez nie swych funkcji i osigganie zaktadanych
celow.

Swoistg metafunkcjg i podstawowym celem struktur organizacyjnych SP,
jakimi sg jednostki liniowe, jest "budowanie™ i umacnianie ich potencjatu
bojowego, oraz ksztattowanie umiejetnosci i1 mechanizméw efektywnego
korzystania z tego potencjatu w potrzebie. Swoistym kluczem do uruchomienia
procesu budowania potencjatu bojowego struktur organizacyjnych SP jest
wspomniany juz efekt synergii. Jednym z warunkow zaistnienia tego efektu sg
wiasciwe relacje miedzy elementami systemu spoteczno-organizacyjnego jakim
jest jednostka wojskowa.

Stwierdzenie wiasciwe relacje odnosi sie nie tylko do systemu "tak w
ogole”, ale przede wszystkim chodzi o relacje wtasciwe w odpowiednim czasie i
w odpowiednim miegjscu, czyli w konkretnej sytuacji. Jest to jeden z aspektow
szeroko rozumianej elastycznoSci struktur organizacyjnych. Stuzy temu
odpowiedni system informacji i komunikowania, ale takze adekwatne do
potrzeb "mechanizmy" spoteczne, takie np. jak procedury dowodzenia,
procedury dziatania, itp.

Dzieki efektowi synergii w sitach zbrojnych (SP) "budujemy" potencjat
bojowy poszczegolnych struktur organizacyjnych oraz SZ (SP) jako catosci. Jak
juz wspomniano - potencjat ten powstaje w dziataniu i wspotdziataniu. Takze w
dziataniu - np. na "polu walki"* czy na Cwiczeniach - jest on uaktywniany i
wykorzystywany. Jesli zachodzi taka potrzeba - wykorzystywany jest rowniez, a
moze przede wszystkim, do ostabienia (roztadowania) potencjatu przeciwnika.

Op.cit., S.43.
L.J.Krzyzanowski, O podstawach Kierowania organizacjami inaczej, Warszawa 1999.
pojecie to rozumiemy szeroko, uwzgledniajac réwniez dziatania inne niz wojna.



Pomimo tego, ze - jak twierdzi P. MakowskP - potencjat bojowy jest
przedmiotem sporéw zarOwno co do swej istoty, jak i sposobéw pomiaru
(obliczania), to jednak nie ulega watpliwosci, ze istnieje potrzeba zajmowania
sie tym problemem na potrzeby sit zbrojnych, szczegolnie za$ "ukochanego
dziecka cywilizacji 11l fali"- sit powietrznych.”

Przyjmujac to zatozenie warto wiec skorzystac z pogladu P.Sienkiewicza
na temat potencjatu bojowego. Autor ten rozgranicza istnienie potencjatu
bazowego ipotencjatu bojowego”™ Zarowno w jednym jak i1 w drugim przypadku
uwzglednia on wspotczynnik systemotworczy. Wspdtczynnik ten zatezny od
potencjatu tudzkiego, technicznego, energomateriatowego i sterowniczego, a
takze od czasu t

Rozwazania o potencjale bojowym Kkierujg naszg uwage w strone pojecia
organizacja oraz informacja i komunikowanie, a takze Scisle z nimi zwigzanymi
pojeciami - kuttura organizacyjna i kuttura informacyjno-komunikacyjna.

Organizacje traktuje sie najczesciej jako twor celowy; w wezszym
znaczeniu za$ - jako na racjonalny i przemysSlany logicznie system metod i
srodkow, stuzacy efektywnemu osigganiu celu (celow)”™. Taki poglad prezentuje,
m.in., H.A.Simon. Autor ten duzg wage przywigzuje do systemu informacji i
komunikowania, ktory w organizacji (strukturze) jest czasami porownywany do
uktadu nerwowego. Ten ,uklad nerwowy” w duzym stopniu warunkuje
aktywnos$¢ i reaktywno$¢ danego podmiotu (systemu) oraz jego elementow.
Whptywa takze na sprawnosc, skutecznosc i efektywnosc dziatania, oraz szeroko
rozumiang ,,zywotno$¢” systemu i jego elementéw, jego struktur
organizacyjnych.

Istotnym czynnikiem wspomnianej wyzej “zywotnosci"  struktur
organizacyjnych SP jest ich elastycznos¢. Cecha ta nabiera szczegodlnego
znaczenia w Swietle doSwiadczen z ostatnich konfliktéw zbrojnych.

Mowigc o0 elastycznosci mamy na mysli  elastycznoS¢  struktur
organizacyjnych, ale i elastyczno$¢ struktur myslowych, oraz zwigzang z tym
elastyczno$¢ dziatania. W sytuacji czestych zmian otoczenia jest to zagadnienie
nie wymagajace szerszych uzasadnien.

Obok elastycznos$ci warto rowniez wspomnie¢ o konsekwencji |
wytrwatosci. Chodzi jednak o madrg konsekwencje i madrg wytrwatos¢. Wigze
sie to zarowno z ‘“technologig intelektu" I technologig struktur
organizacyjnych, ale takze ze wspominanym juz wielokrotnie systemem

~P.Makowski, Prospektywna ocena efektywnosci uzucia lotnictwa uderzeniowego w walce o przewage w
powietrzu, WWL AON, Warszawa 2001, s.75.
~M.Cieslarczyk, W.Marud, Sity zbrojne cywilizacji 11l fali. Kilka refleksji dotyczacych sit powietrznych. Mysl
Wojskowa nr 6, 2001.

P.Sienkiewicz,, Metodologiczne podstawy oceny potencjatéw i efektywnosci bojowej systemoéw wojskowych.
Warszawa AON 1992.
~J.G.March, H.A.Simon, Teoria organizacji. Warszawa 1964.

M.Marody, Technologie intelektu. Warszawa 1987.



informacji i komunikowania. Spetniajg one w dziataniach SZ (SP) trudna do
przecenienia role.

Konkludujac chcieli bysmy stwierdzié, ze wiasciwa informacja w
konkretnych dziataniach pozwala decydentowi (dowddcy) umiejetnie +aczycC te
Z pozoru sprzeczne cechy, jakimi sa: z jednej strony elastycznoSc, z drugiej zas -
konsekwencja 1 wytrwatoS¢ w dazeniu do celu. Sgto cechy i wartosci dowaodcy,
zachowujace ponadczasowsg aktualnosC. Ich znaczenie dla sit zbrojnych, a
szczegOlnie w odniesieniu do sit powietrznych, bedzie wzrastac.

W kontek$cie dotychczasowych rozwazan warto - jak sie wydaje -
ZWroci¢ uwage na spotykany czasami poglad, ze obecnie nie wartosci a technika
stajg sie ,.interfejsem”. Decyzje i dziatania coraz bardziej wytycza technika
(Inteligent Agents Eksperts System, Artifical Intelligence), a nie tradycyjne
struktury dyskursywne. Przejawia sie to roOwniez w stosowaniu innego jezyka.
Zamiast wspolnych wartosci i dyskursu mamy wspolne zainteresowania i
szybkg interaktywnoS¢. Spotecznosc Internetowa to spotecznosSC opierajgca sie
nie na ludziach, ale na zainteresowaniach™\ Niesie to z sobg szanse, ale i
zagrozenia.

Czy i w jakim zakresie te ogolne zjawiska znajdg odzwierciedlenie
rowniez w sitach zbrojnych? - moze stanowic interesujacy problem badawczy.

S.L.em uwaza bowiem, ze szybki rozwoj techniki ma olbrzymie
konsekwencje kulturowe. Moze spowodowa¢ przerwanie ciggtosci ludzkiego
doswiadczenia nawet w obrebie dwoch nastepujacych po sobie pokolen. Jest to
sytuacja, ktora powoduje uruchomienie mechanizmu: wyzwanie - reakcja, a
kultura, jaka sie rodzi jest nowoscig, ktére moze okazaC sie nawet swoistym
cyfrowym opium.

Z drugiej strony upowszechnia sie przekonanie, ze istotg przemian
prowadzacych do spoteczenstwa informacyjnego nie jest rozwoj Srodkdw
technicznych, czyli  komputeréw, infostrad, multimediow, itp., lecz
ksztattowanie struktur i mechanizmdw spotecznych, zdolnych z pozytkiem
wykorzystaC posiadang technike i uzyskane informacje. Ma to szczegodlne
znaczenie dla sit zbrojnych, a w nich SP.

Warto jednak pamietaC, ze to ludzie projektuja struktury i to oni w nich
funkcjonujg. Ludzie o okreSlonych wartoSciach, predyspozycjach i
kwalifikacjach; ludzie o okreslonej "technologii intelektu”, o okreSlonej
mentalnosci;  ludzie o okreSlonym poziomie kultury informacyjno-
komunikacyjnej i organizacyjnej, ludzie charakteryzujacy sie okreslong kulturg
dowodzenia i kierowania.

Nie mozna rowniez pomijacfaktu, ze ludzie cifunkcjonujg w konkretnych,
obiektywnych warunkach, wywierajgcych okreslony wplyw zarowno na

* | Zacher, Swiadomo$¢ spoteczeristwa informacyjnego - niektore ustalenia pojeciowe, [w:] L.Zacher
(red.nauk.), op.cit. s.16-17.
' s.Lem, Noc z Kleopatra, ,,Wprost” 8.06.1997.



mozliwosci i efekty ich dziatania i wspotdziatania, ale takze na ich Swiadomos¢
oraz na inne elementy szeroko rozumianego morale,

W zwigzku z tym nasuwa sie pytanie, czy mamy przynajmniej
zadowalajgce rozeznanie, jak sytuacja pod tym wzgledem przedstawia sie w
sitach zbrojnych naszego kraju, w tym rowniez w SP? Jest to pytanie o duzym
stopniu ogolnosci. Niejako stanowito ono tto naszych dociekan badawczych.

Nie ulega watpliwosci, ze jednym z warunkow pomysinej realizacji idei
nowoczesnych SZ i ich wspotpracy w wymiarze koalicyjnym jest wysoka
kuttura organizacyjna 1 jej istotny element - kultura informacyjno-
komunikacyjna. Zagadnienia te stanowity gtébwny przedmiot analiz
teoretycznych w pierwszym etapie badan . Znaczenie tych zagadnien dla sit
zbrojnych cywilizacji 111 fali, szczegblnie zas dla sit powietrznych, bedzie rosto.
Mogag na to wskazywac nie tylko przedstawione wyzej argumenty, ale réwniez
to, ze:

poziom kultury informacyjno-komunikacyjnej i1 organizacyjnej kadry

jednostek wojskowych staje sie - w cywilizacji informacyjnej - wartoscig

autoteliczng, a jednoczesnie coraz bardziej znaczacym elementem
potencjatu bojowego struktur organizacyjnych SZ.

Powyzsza hipoteza byfta punktem wyjscia dla naszych dociekan
badawczych. Wykorzystano w nich réwniez zasadnicze ustalenia 1 wnioski,
wynikajace z | etapu badan. Dotyczyty one przede wszystkim rozpoznania istoty
zjawisk kultury informacyjno-komunikacyjnej i kultury organizacyjnej oraz ich
roli we wspoétczesnych SZ.

Poszukiwano rowniez odpowiedzi na pytanie, jaki jest wpltyw tych
zjawisk na potencjat bojowy struktur organizacyjnych SP. Kwestia ta, gtdwnie
w wymiarze teoretycznym, stanowita podstawowy cel naszych badan w ich I
etapie.

Dla realizacji tego celu dokonano proby wykorzystania istniejgcych teorii
socjologicznych oraz niektorych zagadnien z zakresu teorii organizacji i
zarzadzania do opisu i wyjasniania spoteczno-organizacyjnych i informacyjno-
komunikacyjnych proceséw i zjawisk, sprzyjajacych "budowaniu™ potencjatu
bojowego struktur organizacyjnych SP, ale takze utrudniajgcych osigganie tego
celu.

Przy analizie potencjatu bojowego i relacji miedzy tym zjawiskiem a
kulturg organizacyjng i informacyjno-komunikacyjng funkcje heurystyczna, a
zarazem praktycznie uzyteczng, spetniaty modele teoretyczne, prezentowane w
formie graficznej i opisowej w podrozdziale 1.8.

Podstawowe zatozenia, ktore kierunkowaty nasze wysitki badawcze
dotyczyty wiasnie tych trzech zagadnien, tzn.:

B M.C.ies’<larczyk, Informacyjno-organizacyjna kultura funkcjonowania cztowieka i zorganizowanych grup
spotecznych. Studium teoretyczne, Warszawa AON 2000.



A/ istoty zjawiska synergii i jego wptywu na potencjat bojowy jednostek
liniowych SP;

B/ organizacyjnych elementéw potencjatu bojowego jednostek lotniczych i
obrony powietrznej;

C/ informacyjno-komunikacyjnych elementow tego potencjatu.

Przeprowadzone w | i Il etapie badania o charakterze teoretycznym
umozliwity przyjecie nastepujacych zatozen i sformutowanie kilku problemow
badawczych.

> Zatozenie - wihasciwy system informacji i komunikowania oraz wysoka

jakos¢  dziatalnoSci  organizacyjnej  stanowig istotne  czynniki

ksztattowania i umacniania potencjatu bojowego struktur organizacyjnych

SP.

Problem badawczy 1 - czy w badanych jednostkach SP system
informacji i komunikowania oraz dziatalno$¢ organizacyjna sprzyjaja
umacnianiu potencjatu bojowego tychjednostek?

> Zatozenie - Warunkiem sine qua non procesu "budowaniu™ i umacniania

potencjatu bojowego badanych struktur organizacyjnych jest zaistnienie i

utrzymywanie sie w nich efektu synergii.

Problem badawczy 2 - czy istniejg przestanki i symptomy wskazujgce
na istnienie zjawiska synergii w badanych jednostkach wojskowych
SP?

> Zatozenie - jednym z warunkow zaistnienia i trwania efektu synergii w

danej organizacji jest to, czy dana struktura organizacyjna (jednostka

liniowa SP) jest "organizacjg uczaca sie".
Problem badawczy 3 - czy i w jakim stopniu poddane badaniom
struktury organizacyjne SP sg “organizacjami uczgcymi sie’?

W Il etapie badan problemami tymi zajmowaliSmy sie w wymiarze
teoretycznym (czeS¢ 1) i empirycznym (czesC 2). Jednak na tym etapie badania
empiryczne traktowaliSmy jako swoisty pilotaz, umozliwiajacy:
po pierwsze - doktadniejsze rozpoznanie badanego obszaru problemowego;
po drugie - wstepne zweryfikowanie narzedzi badawczych;
po trzecie wreszcie - doprecyzowanie problemow badawczych do Il etapu
badan.

Tak ogolnie nakreSlone cele badan w ich Il etapie osiggnieto w petni. W
duzym stopniu rowniez udato sie uzyskaC¢ odpowiedz na trzy wyszczegodlnione
wyzej pytania problemowe.

Warto jednak doda¢, iz ze wzgledu na przedstawione wyzej ogolne cele Il
etapu badan wykorzystana w badaniach empirycznych proba badawcza nie
wymagata spetnienia warunku reprezentatywnosci. Dlatego tez wyniki badan
empirycznych prezentowane w czesSci 2 niniejszego opracowania nie powinno
sie przenosic¢ i uogolniaC na cate sity powietrzne RP. Nie oznacza to jednak, ze
stwierdzone w badaniach procesy 1 zjawiska nie wystepujg w innych
jednostkach. Hipoteza ta powinna bycC jednak zweryfikowana w Il etapie badan.



CZESC 1

POTENCJAL BOJOWY - PROBA IDENTYFIKACJI ZJAWISKA

1.1. Potencjat obronny i potencjat bojowy

Pojecie potencjatu spotykamy juz w starozytnosci. Np. Arystoteles w ten
sposob okreslat roznice miedzy tym co rzeczywiscie istnieje, a tym co moze
zaistnie¢ w odpowiednio zmienionych warunkach.

Jako kategoria filozoficzna potencjat nie istnieje samoistnie, lecz zawsze
jest pewna mozliwoscig (zdolnoscia) danego systemu, np. jego sit (kapitatu
ludzkiego) i S$rodkdéw (materiatowo-technicznych i finansowych), bedac
jednoczesnie ich funkcjg. Pojecie potencjatu jest szeroko wykorzystywane
niemal przez wszystkie nauki, poczawszy od filozofii, poprzez socjologie,
psychologie, nauki biologiczne i ekonomiczne, az po nauki Sciste.

W interesujacy, a zarazem praktycznie uzyteczny sposéb okresla potencjat
J.Konieczny™. Jego zdaniem potencjat jest to zasdb systemu dziatania,
bezposrednio uzyteczny dla jego systemu operacyjnego. Ten sposob myslenia
zdaje sie upowszechniaC zarowno w naukach technicznych, spotecznych i
wojskowych. Bedziemy z niego korzystaC w naszych badaniach.

Pojecie potencjatu wykorzystywane jest réwniez w odniesieniu do
problemow strategicznych. Np. B.Balcerowicz™ stwierdza, ze w bogatej
literaturze poswieconej klasyfikacji skiadnikow i metod oceny sity panstwa,
znajdujemy powtarzajace sie kategorie, takie jak:

o kategorie ilosciowe, do ktérych zalicza: obszar, liczba ludno$ci, zasoby
naturalne, potencjat gospodarczy, potencjat ekonomiczny;

» Kkategorie jakosciowe, a wsrod nich: ksztatt terytorium ijego cechy, poziom
zycia i Swiadomosci ludnosci (podkr. M.C.), dynamika gospodarki, stan
kultury;

o struktura stosunkdéw, zachodzacych miedzy tymi skiadnikami (czy raczej
czynnikami - uzup. M.C.), takimi jak: ustrdj, organizacja spoteczenstwa, typ
gospodarki.

Mozna przyjaé, ze w rozwazaniach tych pojecia potencjatu i sity panstwa
majg zblizony zakres znaczeniowy, jednak nie sg tozsame. Skionni byli bysmy
przyjaé, ze sita panstwa to nie tylko potencjat, ale rowniez mozliwos¢, wola i
umiejetnos$¢ jego wykorzystania, zwigzane z czynnikiem, ktéry B.Balcerowicz
okre$la, jako ,,cechy specyficzne spoteczenstwa”. Jest to jeden z czynnikdw

g K Ficon, Symulacyjne modelowanie potencjatu bojowego okretowych sit morskich panstw nadbattyckich w

aspekcie prognozowania obronnego. Zeszyty naukowe AMW, nr 124A, Gdynia 1995, s. 13-22.
J.Konieczny, Inzynieria systeméw dziatania, WNT, Warszawa 1983, s.351.
B.Balcerowicz, Obronnos¢ paristwa $redniego. Warszawa 1997, s.21.
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jakosciowych, ktére w interesujgcej formule proponuje Katedra Geografii
Wojennej AON. Wedtug tej koncepcji wielko$¢ panstwa, jego sita (P), jest
funkcja zmiennych ilosciowych (Pw,L,E,W) i jakoSciowych (G,J,Z,Ws), gdzie
Pw oznacza powierzchnie, L - liczbe ludnosci, E -potencjat ekonomiczny, W -
potencjat wojskowy, G - warunki fizyczno-geograficzne, J - stopien
zagospodarowania kraju, Z - poziom zycia spoteczenstwa i Ws - cechy
specyficzne spofeczenstwa, w tym miedzy innymi wole realizacji celow
strategicznych panstwa.

Zaleznosci miedzy tymi czynnikami przedstawiane s3g zazwyczaj W
nastepujacy sposob:

P =f (Pw,L,E,W) (G,J,Z,W5s)

Powyzsza formuta blizsza jest naszemu postrzeganiu czynnikow,
wptywajacych na potencjat obronny panstwa, niz np. formuta Cline’a , w ktorej
formute czynnikow zastepuje sie sktadnikami.

W swoich dalszych rozwazaniach teoretycznych koncentrujemy sie
gtownie na ostatnim z wymienionych wyzej czynnikdw jako$ciowych, co nie
oznacza ze najmniej waznym. Chodzi oczywiscie 0 cechy danego
spoteczenstwa, oznaczone symbolem WSs. Znaczenie tego czynnika trudno
przeceni¢. Stanowi on bowiem nie tylko istotny element szeroko rozumianego
potencjatu obronnego danego kraju, ale rowniez czynnik, decydujacy o
wykorzystaniu pozostatych elementéw potencjatu, w tym réwniez potencjatu
bojowego jednostek wojskowych. Nie ulega watpliwosci, ze rowniez - a moze
przede wszystkim - w warunkach wysoko rozwinietej cywilizacji cziowiek
(zotnierz) jest najdrozszym, ulotnym i najbardziej tworczym Zrédiem sity
militarnej

Skupiajac gtowng uwage na czynniku ludzkim (kapitale spotecznym)
bedziemy traktowaC go dynamicznie. Podstawe do przyjecia takiego podejscia
stwarzaja nie tylko zatozenia teoretyczne™, ale réwniez dynamika zmian
otaczajacej nas rzeczywistosci, szczegolnie w ostatnich kilkunastu latach.

Na potrzeby dalszych analiz uzyteczna wydaje sie ham rowniez stosowana
przez Instytut Ekonomiki Obrony AON klasyfikacja elementow potencjatu
gospodarczo-obronnego , wsréd ktérych wymienia sie: zasoby ludzkie, zasoby
rzeczowo-surowcowe, zasoby rzeczowe - aparat wytworczy, czas, przestrzen,
organizacja ipostep naukowo-techniczny.

Przedstawione wyzej elementy dotyczg potencjatu obronnego kraju. Nie
ulega watpliwosci, ze istotnym elementem tego potencjatu sg rowniez jego sity
zbrojne. Jednym z podstawowych elementow SZ sa jednostki wojskowe, a

D.S.Papp, Contemporary International Relations, Fromework for Unterstanding, New York 1988, s.350-35

W.Stankiewicz Johannes Greber, wspdttworca niemieckiej mikroelektroniki wojskowej. AON, Warszawa,
1992, S41.

M.Crozier, E.Friedberg, Cztowiek i system. Ograniczenia dziatania zespotowego. Warszawa 1982.

Opr.zb., Ekonomika obrony, Warszawa AON 1992.



szczegOlnie struktury organizacyjne SP. To ostatnie stwierdzenie wigze sie z
faktem, ze w cywilizacji informacyjnej SP staja sie wiodacym elementem SZ™

Z dotychczasowych badan wynika™, ze potencjat bojowy jednostek
wojskowych, traktowanych jako systemy dziatania i ograniczone sieci
komunikowania, sktada sie z nastepujacych elementow:

» potencjat ludzki;

» potencjat materiatowo-techniczny;
» potencjat organizacyjny;

* czas i przestrzen.

Dzieki potaczeniu tych - miedzy innymi - elementOw poprzez systemy
dziatan® uzyskujemy efekt syrergii'*** stanowiacy warunek sine gua non
rozwoju i umacniania potencjatu, w tym rowniez potencjatu bojowego badanych
przez nas jednostek lotnictwa i obrony powietrznej.

Efekt synergii moze zaistnie¢ wowczas, kiedy okreslone elementy potencjatu
znajda sie we wzajemnych interakcjach w okreSlonym miejscu i czasie. A to
zalezy w duzym stopniu od jakosci spotecznych elementow potencjatu
bojowego, w tym rowniez szeroko rozumianych uwarunkowan organizacyjnych.
Te z kolei uzaleznione sg od funkcjonowania systemu informacji |
komunikowania. W ten sposob w polu naszych rozwazan pojawity sie pojecia
spotecznych elementéw potencjatu  bojowego, a w nich potencjatu
organizacyjnego i informacyjno-komunikacyjnego.

Analizujac te zagadnienia z punktu widzenia potencjatu bojowego jednostek
liniowych SP zmuszeni bedziemy rowniez zajgé sie problemami kultury
organizacyjnej oraz kultury informacyjno-komunikacyjnej, traktowanych:

- zjednej strony jako czynniki wptywajace na potencjat bojowy;

- z drugiej strony zas - patrzac na te kwestie w kategoriach myslenia
systemowego - kulture organizacyjng i kulture informacyjno-komunikacyjng
mozemy traktowac jako elementy potencjatu bojowego.

1.2. Spoteczne etementy potencjatu bojowego - pierwsze przybtizenie.

Jak juz wspomniano, w literaturze spotyka sie poglad, ze potencjat
bojowy jest przedmiotem sporow zarowno co do swej istoty, jak 1 sposobow
pomiaru (obliczania)™. Z pogladem tym trzeba sie zgodzi¢. Nalezy go nawet
uzupetni¢ stwierdzeniem, ze teorie podejmujgce te problematyke zawierajg

[ ]

M.Ciesrlarczyk, W.Marud, Sity zbrojne cywilizacji 1l fali. Kilka refleksji dotyczacych sit powietrznych, Mysl
Wojskowa nr 6, 2001.

M.Cieslarczyk, Psychospoteczne i organizacyjne elementy bezpieczehstwa i obronnosci. Rozprawa
gabilitacyjna, AON, Warszawa 1997.

J.Konieczny, op.cit.; Crozier, Friedberg, op.cit.; J.L.Frackiewicz, Systemy sprawnego dziatania, Wroctaw,
Warszawa, Krakéw, Gdarsk, Ossolineum 1980.

J.Z.Hubert, Termodynamiczno-informacyjne podstawy synergetyki. Implikacje normatywno-spoteczne.
Referat na X Ogo6lnopolskim ZJezdzie Socjologicznym, Katowice 1997; LJ.Krzyzanowski, O podstawach
kierowania organizacjami inaczej. Warszawa 1999.

P.Makowski, op.cit.



wiele luk i niejasnosci. Luka taka dosy¢ wyraznie uwidacznia sie¢ np. w
odniesieniu do spotecznych elementow potencjatu bojowego. Poswiecimy im
wiec gltownie uwage w naszych badaniach. Wroémy jednak do spraw
ogolniejszych.

Badania prowadzone w innych krajach wykazuja, ze zdolno$¢ bojowa
oddziatu spoczywa na jego potencjale taktycznym, logistycznym i technicznym,
jednak posiadanie tych wiasciwosci nie jest wystarczajace dla osiagniecia petnej
zdolnosci operacyjnej oddziatu™. Fundamentalne znaczenie dla osiggniecia tej
zdolnosci ma morale cztonkow oddziatu, w naszym przypadku jednostki
liniowej SP. Caty kompleks wchodzacych tutaj w gre pozatechnicznych zrodet
energii dziatania okreSlany jest mianem sity moralnej lub ogdlnego ducha
personelu™,

W najnowszych polskich opracowaniach poswieconych tej problematyce
morale traktowane jest jako potencjat swoistych sit lub energii, ktore sie
uaktywniajg lub sg mobilizowane w toku zorganizowanego dziatania celowego,
dla zapewnienia jednostce lub grupie osiggniecia wyznaczonego celu, nawet
whbrew przeciwnosciom lub zagrozeniom

Podejmujac probe wykorzystania w naszych rozwazaniach pojecia i
zjawiska morale na potrzeby opisania i1 wyjasnienia zjawiska potencjatu
bojowego natrafiliSmy na pewne problemy natury teoretycznej. Byly to
wspomniane juz wczeSniej luki. Obrazowo mozemy to przedstawi¢ w
nastepujacy sposab.

Luki poziom
SFERA TEORII
Badania system
empiryczne informacji
LUKA PIONOWA naukowej

SFERA PRAKTYKI

Podmiot B

Rys.l. Luki poziome i pionowe miedzy teorig i praktyka ksztattowania
morale i potencjatu bojowego

 M.in. w Centrum Stosunkéw Miedzyludzkich Wojsk Lagdowych Armii Francuskiej.

H.Dziewulski, Studium pojecia morale na uzytek badania socjologicznego. Rozprawa doktorska. UW,
Warszawa 1996.
2 op.cit.
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Jedna z nich byta swoista luka, jaka pojawita sie w obszarze teorii miedzy
elementem (i potencjatem) ludzkim, a potencjatem technicznym i
organizacyjnym (vide: rys.l i 9). Luke te staraliSmy sie wypetni¢ przy pomocy
konstrukcji teoretycznej, spetniajacej role swoistego interfejsu. NazwaliSmy ja
spotecznymi elementami potencjatu bojowego.

W literaturze spotyka sie rézne definicje potencjatu obronnego i
potencjatu bojowego, formutowane na uzytek danej pracy, modelu czy systemu.
P.Sienkiewicz uwaza, ze potencjatem bojowym powinno sie okresla¢ catoksztatt
mozliwosci bojowych danego systemu wojskowego (jednostki wojskowej itd.) w
danej chwili niezbednych do prowadzenia dziatan bojowych (wakki, bitwy,
operacjifh. R

W sposéb sformalizowany potencjat bojowy (P) mozna okresli¢ jako  :

P = f[Mb(t)],
gdzie Mb(t) oznacza mozliwosci bojowe w chwili t,

Zdaniem K.Ficonia mozliwosci bojowe, bedace indywidualng i wysoce
zmienng (w czasie i przestrzeni) cechg, powinniSmy okresla¢ tylko w
konkretnym przypadku, dla scisle ustalonego podmiotu (systemu), w Scisle
zdeterminowanych warunkach.

WSsrdd specjalistow zajmujacych sie zagadnieniem potencjatu bojowego,
dosyC powszechnie spotyka sie trojaspektowe podejscie, uwzgledniajace trzy
zasadnicze determinanty potencjatu bojowego:

potencjat ludzki (PL);

potencjat techniczny (PT);

potencjat dowodzenia (PD)
co formalnie przedstawia sie jako:

P=PL + PT + PD

Kazda z powyzszych skiadowych jest ztozong funkcjg okreSlonych
mozliwosci bojowych, odpowiednio - zespotdw ludzkich, techniki bojowej i
systemow dowddzehia . Powyzszy poglad warto uzupehnié jednak pogladami
na te kwestie innych autorow. Na przyktad J. CieSla uwaza, ze potencjat
bojowy warto rozpatrywaC w kategoriach pewnej relacji, ktérej argumentem sg
mozliwosci bojowe danej strony. Moze to wskazywaC, ze poszczegdlne
elementy potencjatu bojowego powinny byC traktowane raczej jako czynniki, a
nie sktadniki tego potencjatu, co mozna przedstawic:

P=PL XPT XPD

2 P.Sienkiewicz, Podstawy teorii potencjatéw i efektywnosci systemdw. Seminarium analizy systemowej. AON
Cl, Warszawa 1993, s. 280.
K. *Ficoﬁ op.cit., S.23.
.Ficon, Symulacyjne modelowanie potencjatu bojowego okretowych sit morskich panstw nadbattyckich w
aspekcie prognozowania obronnego. Zeszyty naukoweAMW, nr 124A, Gdynia 1995.
J.Ciesla, System metodologiczny kwantyfikacji potencjatu ijakosci sit uderzeniowych w aspekcie taktycznym
i operacyjnym. Zeszyty naukowe WSMW 1982, nr 072A.
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Ten sposob myslenia o potencjale bojowym wykorzystamy w naszej
pracy badawcze;j.

Szeroko rozumiany potencjat bojowy wptywa nie tylko na wynik walki,
ale réwniez na to, czy przeciwnik zdecyduje sie na podjecie walki czy tez z nigj
zrezygnuje. Jawi sie wiec rowniez odstraszajaca funkcja potencjatu bojowego,
stanowigcego tym samym element potencjatu obronnego.

Charakteryzujgc czynniki, decydujagce o przebiegu i wyniku walki
zbrojnej, J. Zubek wymienia dwie zasadnicze grupy tych czynnikow. Sato:

- czynniki materialne, okreSlane jednoczesnie jako wymierne;

- czynniki niematerialne - trudno wymierne.

Do czynnikéw niematerialnych zalicza on trzy nastepujace elementy:

jakos$¢ sprzetu i uzbrojenia;

sprawnos¢ organizacyjng wojsk;

jakosc stanow osobowych.

Te trzy "niematerialne” czynniki decydujace, zdaniem ich autora, o powodzeniu
w walce, sg w tym wymiarze prawie identyczne z wymienionymi wyzej przez
K Ficonia¥"" determinantami (elementami) potencjatu bojowego. Potwierdza to
wczesniej sformutowang teze o znacznej zgodnosci opinii  specjalistow
dotyczacej trzech zasadniczych elementéw potencjatu bojowego, tzn. potencjatu
ludzkiego (PL), potencjatu technicznego (PT) i potencjatu dowodzenia (PD).

Jako wyznaczniki jakosci standw osobowych J.Zubek wymienia z Kkolei:
wyszkolenie, morale i doswiadczenie wojsk, oraz sprawnosC organizacyjna,
sprawnosc¢ struktur i sprawnos¢ dowodzenia (podkr. M.C).

Ta interesujgca koncepcja ma jednak pewng stabos$C. Jest nig problem
naktadania sie na siebie zakresow znaczeniowych pewnych pojeC i elementow
analizowanej rzeczywistosci. Z drugiej strony za$ wykazuje wspomniane juz
wczesniej luki.

Na podobne problemy napotyka - jak sie wydaje - K. Ficon . Traktuje on
potencjat ludzki (PL) jako catoksztatt psychofizycznych mozliwosci ludzi
(zotnierzy) biorgcych udziat w procesie walki i okreSla go za pomoca funkgji,
ktérej argumentami sam.in.:

PL=f(P.L.i ;i=T,l)
gdzie: P.1.I oznacza stan osobowy (jak mozna sie domyslac - jego liczebnos¢);

P.1.2 - stopien ukompletowania;

P.1.3 - poziom wyszkolenia;

P.1.4 - wskaznik skutecznos$ci bojowej;

P.1.5 - wskaznik odpornosci psychofizycznej;

P.1.6 - wskaznik Swiadomosci politycznej;

P.1.7 - wskaznik wyposazenia, itp.

J. Zubek, Ocenajakosci standéw osobowych wojsk. Rozprawa habilitacyjna. AON, Warszawa 1990, s.58-77.
K. Ficon, op.cit.

J. Zubek, op.cit.

K. Ficon, op.cit. S.24.
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Autor tej koncepcji stusznie uwaza, ze wyzej przedstawiony zbior zmiennych
P.li (i=1,2,...,7) nie jest zbiorem domknietym. Zawiera jedynie niektore
propozycje argumentow, majacych wplyw na ksztaltowanie szeroko
rozumianego potencjatu ludzkiego. Jego zdaniem, sama specyfikacja
zmiennych, rzutujacych na wielkosC potencjatu ludzkiego (PL) jest zadaniem
niezmiernie ztozonym i odpowiedzialnym, a nawet z czysto teoretycznego
punktu widzenia stanowi olbrzymi problem. Nie mniej jednak wyraza on
przekonanie, ze do najistotniejszych czynnikow potencjatu ludzkiego naleza:
czynniki psychofizyczne, moralno-etyczne, materiatowo-techniczne,
organizacyjne, szkoleniowe, itp .

W przedstawionych wyzej pogladach, zarowno K. Ficonia i J.Zubka,
pojawia sie jakby pozorna sprzecznos¢ polegajaca na tym, ze do elementéw
potencjatu ludzkiego zaliczajg oni rowniez czynniki materiatowo-techniczne i
organizacyjne. W dalszej czesci opracowania postaram sie wykazac, ze jest to
sprzecznosC pozorna. Jak juz wczesSniej wspomniano sg to swoiste luki tych
teorii. Mogg one mieC swe zrodlo w tym, ze Autorzy tych rozwazan
teoretycznych nie zwrdécili  wystarczajgcej uwagi na relacje miedzy
wymienianymi przez nich elementami. Tym samym umknat ich uwadze czynnik
informacyjno-komunikacyjny, bedacy w duzym stopniu podstawa tych relacji.

Czynnik ten, ze wzgledu na swg wage - mozemy nawet potraktowac jako
element systemu - systemu dowodzenia (kierowania), a nawet szerzej biorgc -
element systemu dziatania. Jego wpltyw na funkcjonowanie pozostatych
elementow systemu i systemu jako catosci jest taki, ze w duzym stopniu
decyduje on o zaistnieniu efektu synergii, jako warunku sine qua non procesu
"budowania” potencjatu bojowego danego systemu. W naszym przypadku
dotyczyto to jednostek lotniczych i obrony powietrznej.

1.3. Efekt synergii jako warunek ksztattowania potencjatu bojowego

W rozwazaniach opisujgcych i - w jakim$ stopniu - wyjasniajgcych
proces ksztattowania (sie), czy raczej “budowania” potencjatu bojowego
podstawowych struktur organizacyjnych SZ (SP), jakimi sg jednostki liniowe,
kierujemy naszg uwage w strong zjawiska synergii . Sprébujmy wiec
przyblizy¢ to zjawisko i czynniki je warunkujace, a nastepnie wiedze te
wykorzysta¢ do poszukiwania odpowiedzi na pytania, stanowigce nasze
problemy badawcze. Wczesniejsze badania wykazaty bowiem, ze zjawisko
synergii ma szczegoélne znaczenie dla sit zbrojnych i ich elementéw, jako ze
stanowi ono podstawe do ,,oudowania” potencjatu bojowego™\.

3 K.Ficon, op.cit. s.22-28.
% LJ.Krzyzanowski, O podstawach kierowania organizacjami inaczej, Warszawa 1999.

M.Cieslarczyk, Informacyjno-organizacyjna kultura funkcjonowania cztowieka i zorganizowanych grup
spotecznych. Studium teoretyczne. Warszawa AON 2000.
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Synergie okreSla sie w ten sposob, ze wspotdziatajagce elementy daja
wypadkowy wynik pod jakim$ wzgledem wiekszy niz prosta suma skutkow
wywotanych przez kazdy czynnik z osobna. Amerykanski ekolog, H.Kordus"™\,
upatruje w tym zjawisku podstawowe prawo bytu i rozwoju. Jego zdaniem
"...prawo synergii jest uniwersalnym prawem natury dziatajacym wszedzie,
zarowno w mikro- , jak i makrokosmosie (...). Wszechswiat jako catos¢
zachowuje sie w ten sposob, ktory jest nieprzewidziany w zachowaniu jego
czesci sktadowych. Synergia wyjawia wielka strategie wszechswiata jako
systemu, ktdrej nie mozna przewidzieC i wydedukowac analitycznie, rozpatrujac
indywidualne sktadniki czy podsystemy".

Sens tworzenia, istnienia i rozwoju catosci zorganizowanego dziatania
zasadza sie na przekonaniu, ze w rezultacie pozyskania z otoczenia adekwatnych
dla danej domeny dziatalnosci osobowych, naturalnych 1 sztucznych
komponentow rzeczowych tworzonej “organizacji”, bedacych niejako noSnikami
dziatan, oraz wiasciwego ich potaczenia wieziami formalnymi (vide: np.
procedury - uzup. M.C) i zespolenia rzeczywistymi wzajemnymi
oddziatywaniami materialnymi, energetycznymi i informacyjnymi osiggniety
zostanie dodatkowy efekt synergiczny”"*

L.J.Krzyzanowski przez efekt synergiczny (Efsyn) rozumie roznice
miedzy tacznym efektem (EF) dziatania zbioru podmiotéw (P), miedzy ktérymi
zachodzi wspotdziatanie (V) a suma efektow jednostkowych (ef), jakie mogtyby
osiggnaC te podmioty"™ dziatajac w pojedynke, a wiec nie wchodzac we
wspotdziatanie:

n
Efsyn = u [EF({P},V)] - u [E ef (P1)]
Li=I

gdzie u jest miarg efektu. Synergia (Syn) zachodzi wtedy i tylko wtedy, gdy
efekt synergiczny (Efsyn) jest dodatni; jesli za$ jest on ujemny, to mowimy
wtedy o wystepowaniu zjawiska dyssynergii. Czy mozna wykluczy¢ pojawianie
sie tego zjawiska w sitach zbrojnych, w tym rowniez w SP, a przynajmniej w
niektorych oddziatach i pododdziatach? Na pytanie to sprobujemy odpowiedziec
w dalszej czesci pracy.

Zdaniem Krzyzanowskiego mechanizm powstawania efektu synergii
mozna wyjasni¢ w ten sposob, ze wspotdziatanie wyzwala w podmiotach to, co
poprzednio pozostawato w utajeniu, jakie$ dotad nie ujawnione ich wiasciwosci,
a wiec ze wspotdziatanie "wzmacnia” niejako podmioty. Podobne rozumienie
synergii spotyka sie takze u innych autorow™\*

H.Kordus, Synergia, czyli 1+1=4, "Aura' 1978 nr 2.

LJ.Krzyzanowski, O podstawach kierowania organizacjami inaczej. Warszawa 1999.

Przez podmioty dziatania autor ten rozumie wszelkie rzeczowe sktadniki bytu (osobowe, naturalne,
aparaturowe), ktére maja zdolno$¢ do dziatania (wykonywania pracy).

M.Cieslarczyk, Psychospoteczne i organizacyjne elementy bezpieczenstwa i obronnosci. Warszawa 1997.
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Warto jednak zauwazycC, ze w wyniku wspotdziatania miedzy podmiotami
moze dochodzi¢ do ich "ostabiania” w tym sensie, ze podmioty te tracg pewne
wiasciwosci w wyniku wchodzenia we wzajemne interakcje. Dlatego tez rezultat
wspotdziatania miedzy nimi moze by¢ uenmy ™\

Uwage zwraca jednak stwierdzenie Krzyzanowskiego, ze sedno tworzenia
| istnienia "organizacji" tkwi nie tyle i nie tylko w efekcie synergicznym, ile w
dodatkowym efekcie, zwanym efektem organizacyjnym™™\. Jest on osiggany w
rezultacie potgczenia podmiotow (nosnikow) dziatania trwatymi wieziami
organizacyjnymi w jedng zorganizowana catoS¢, lub tgczeniu istniejacych
"organizacji" w wieksze zorganizowane catosci ze wspolnym kierownictwem.
Proces ten ma jednak swoje granice, ktore wyznacza relacja miedzy efektami
scalania (integracji) z kosztami koordynacji. Po przekroczeniu tej granicy moga
zosta¢ uruchomione procesy dezintegracyjne. Czasami jednak stare, utrwalone i
nieefektywne struktury cechuje tak duza inercja, ze ich dezintegracja wymaga
zdeterminowanych dziatan z zewnatrz lub (i) od wewnatrz.

Ogolnie biorac nalezy stwierdzi¢, ze warunkiem istnienia, czyli trwania i
rozwoju organizacji jest dziatanie i wspotdziatanie z otoczeniem, czyli
wzajemne interakcje, w tym rowniez informacyjno-komunikacyjne. Moga one
przynosi¢ efekt pozytywny - synergiczny (“budowanie” potencjatu), badz
negatywny - dyssynergiczny. Jest to jeden z mechanizmow wykorzystywanych,
m.in.,, w tzw. walce lub wojnie informacyjnej*™. Zagadnienie synergii i
dyssynergi w odniesieniu do sit powietrznych bedzie przedmiotem kolejnych
badan empirycznych. Doktadniejsze zrozumienie tego zjawiska i jego wptywu
na ksztaltowanie 1 wzmacnianie potencjalu bojowego wymaga jednak
przyblizenia pojecia i zjawiska dziatania. Szczegdlnie zasS dziatania
informacyjno-komunikacyjne 1 organizacyjne, oraz SciSle z nimi zwigzane
zjawiska kultury organizacyjnej i kultury informacyjno-komunikacyjne;j.

1.4. Dziatania a potencjat bojowy

Dla lepszego rozumienia mechanizmow rzadzacych procesem budowania
potencjatu bojowego i jego efektywnego wykorzystania, celowym wydaje sie
wykorzystanie - na potrzeby sit zbrojnych teorii dziatania. Na marginesie warto
wspomniecC, ze szersze wykorzystanie w uczelniach wojskowych teorii dziatania
moze okazaC sie czynnikiem sprzyjajagcym zaréwno wyjasnianiu wielu nowych
zjawisk we wspotczesnych sitach zbrojnych, jak rowniez wzbogacenia teorii
dowodzenia, w tym rowniez w teorii dowodzenia SP, ktdra przeciez caty czas
"staje sie".

“ LJ.Krzyzanowski, op.cit.

By¢ moze jest to rowniez rodzaj szeroko rozumianej synergii.

L.Ciborowski, Walka informacyjna, Torun 1999; R.Szpyra, Walka informacyjna w przysztych dziataniach sit
powietrznych. Opracowanie pod kryptonimem Cyberawiator (4.10.0.0), Warszawa WWLOP AON 2000.



1.4.1. Dziatania i ich rodzaje

Aby lepiej wniknaC w istote i specyfike funkcjonowania jednostki
wojskowej jako systemu dziatania, w kolejnym podrozdziale dokonamy proby
wykorzystania wspotczesnych teorii dziatania*™ do analiz procesu "budowania”
potencjatu bojowego struktur organizacyjnych SP.

Dla naszych dalszych rozwazan najbardziej przydatne wydaje sie
rozroznienie roznych rodzajow dziatan i czynnikdw je warunkujacych przyjete
przez Jurgena Habermasa”™ Dlatego tez analize pojecia i zjawiska dziatania
zaczniemy od przypomnienia pogladow tego autora na powyzszy temat. W
wielu swoich publikacjach wyr6znia on cztery rodzaje dziatan. Sa to:

a/ Dziatania teleologiczne”™ ktore od czasow Arystotelesa stojg w centrum uwagi
filozoficznej teorii dziatania. Zgodnie z tym pojeciem dziatajgcy realizuje
pewien cel, wybierajac odpowiednie w danej sytuacji Srodki i stosujac je w
odpowiedni sposdb. Moze on tez w takim dziataniu, obliczajagc szanse sukcesu,
uwzglednia¢ decyzje i dziatania innych podmiotow (partneréw, konkurentow i
ewentualnego przeciwnika). Ten typ dziatan Habermas nazywa strategicznymi.
b/ Dziatania regutowane normami (pisanymi i niepisanymi), rozwijane w
socjologicznej teorii rol. W tym wypadku dziatajgcego rozumie sie jako istote
spoteczna, cztonka grupy spotecznej. Dziatajacy kieruje sie norma znajdujaca
zastosowanie w danej sytuacji. Normy wyrazajg kolektywny konsens.

¢/ Dziatanie dramaturgiczne. Zgodnie z tym pojeciem dziatajacy stanowig dla
siebie nawzajem publicznosS¢: dziatajacy prezentuje siebie przed innymi. To
pojecie rozwijat w swoich pracach Erving Goffman.

d/ Dziatania komunikacyjne, bedace interakcjg co najmniej dwdch podmiotdw,
w trakcie ktorej przez wzajemne, jezykowe interpretacje daza one do
koordynacji swoich dziatan. Tym pojeciem dziatania postuguje sie, m.in.,
interakcjonizm symboliczny i socjologia fenomenologiczna.

Taki spos6b myslenia o dziataniach zdaje sie upowszechniaé¢ nie tylko w
Srodowisku socjologicznym™™. Nie mozna wykluczy¢ jego uzytecznosci w sitach
zbrojnych. Dlatego tez poswiecimy mu wiecej miejsca w naszych badaniach.

W dziatalnosci réznych podmiotéw, w tym réwniez w sitach zbrojnych, a
szczeg6lnie w sytuacji tzw. pola walki, spotykamy sie ze wszystkimi
wymienionymi rodzajami dziatan. Rozny byt i jest jednak zakres ich
wystepowania. Jesli kiedy$ - jak sie wydaje - w dziatalnoSci sit zbrojnych
zdecydowanie dominujaca role odgrywaty dziatania regulowane normami i
dziatania dramaturgiczne, to na wspotczesnym i przysztym "“polu walki" coraz
wiekszego znaczenia nabierajg dziatania, ktore mozemy nazwac teleologicznymi
I komunikacyjnymi. Wskazuje na to chociazby upowszechnianie sie dowodzenia

v Z.Krasnodebski, Dziatanie ijego racjonalno$¢ w perspektywie prakseologicznej i socjologicznej. Prakseologia
nr 1-2(110-111), 1991.
jz J.Habermas, Theorie des komunikativen Handelns, 1981

Z.Krasnodebski, op.cit. s.30.
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przez cele™. Wigze sie to ze zmianami technicznymi i mentalnosciowymi w
sitach zbrojnych, z dynamika zmian sytuacji i stopniem jej nieokreslonosci,
sposobami prowadzenia walki, itp./.

Jest to prawdopodobnie prawidtowos¢ spoteczna, bowiem w pézniejszych
swych pracach Habermas proponuje uczyni¢ podstawg teorii socjologicznej
dziatanie komunikacyjne w miejsce dziatania instrumentalnego. Jego zdaniem
dziatanie instrumentalne jest tylko pewnym zubozeniem dziatania
komunikacyjnego™. Trzeba bowiem pamietaC, ze obok tradycji weberowskiej
zawsze istniata w socjologii inna, ktéra spoteczenstwo traktowata nie jako splot
dziatan spotecznych, lecz jako organiczng cato$¢, jako system. Zgodnie z
ujeciem systemowym racjonalnos¢ dziatania oraz racjonalnosC organizacji i
instytucji spotecznej nie sg tym samym. Usprawnienie dziatania organizacji nie
polega po prostu na usprawnieniu dziatania zatrudnionych w niej ludzi. Teze te
rozwija w swych pracach Niklas Luhman™ Miedzy innymi wykazat on biad
Webera, ktory sadzit, iz racjonalizacja polega przede wszystkim na rozszerzeniu
zakresu stosowania zasad dziatania celowo-racjonalnego. Potwierdzeniem tej
tezy w odniesieniu do polskich sit zbrojnych poczatku lat 90-tych moga by¢
rowniez niektore wyniki badan VMBS

J.Habermas uwaza, iz spoteczenstwo jest nie tylko wspdlnota
komunikacyjna, lecz zwigzkiem interakcyjnym, ajezyk i komunikacja jedynym
srodkiem integracji nowoczesnego spoteczenstwa. Jego zdaniem jezyk jest
kosztownym i mato efektywnym Srodkiem koordynacji ludzkich zachowan.
Porozumienie zabiera zbyt duzo czasu, gdyz znaczenie poszczegolnego aktu
mowy zalezy od horyzontu sensu $wiata przezywanego. Dlatego tez rozwija sie
inny sposéb koordynowania - integracja systemowa, ktora nie dokonuje sie na
plaszczyznie dziatajagcych podmiotow, lecz niejako poza nimi. W toku
racjonalizowania sie i powiekszania ztozonosci Swiata spotecznego pojawiajg
sie okreslone systemy funkcyjne, ktérych oddziatywanie przejawia sie przez
stwarzanie sytuacji i warunkow dziatania. W Swietle rozwazan Parsonsa,
Luhmana czy Habermasa widac jasno, iz efektywnos¢ i racjonalizacja spoteczna
nie zalezg po prostu od wiasciwego wykonywania swych obowigzkéw przez
cztonkow spoteczenstwa. Jest raczej odwrotnie - zracjonalizowane, efektywne,
ekonomiczne i tworcze dziatania sg mozliwe tylko w pewnych warunkach
spotecznych.M. Stwierdzenie to szczegolnie przystaje do funkcjonowania takiej

E.Zablocki, Dowodzenie przez cele sitami powietrznymi R.P, Warszawa 1996; S.Antczak, Podstawy
dowodzenia SP, Warszawa, AON 1997;

Cz.Dega, Uzbrojenie i pole walki wojsk ladowych do 2020 r.. Warszawa 1995; H.N. Schwarzkopf, wspotpraca
Peter Petre: Nie trzeba bohatera. Warszawa 1993; A.H.Toffler, Wojna i antywojna. Warszawa 1997; Wojna w
Zatoce Perskiej (pr. zb.), AON, Warszawa, 1991.

Krasnodebskkop.cit. s.35.

N.Luhman, Teoria polityczna panstwa bezpieczehstwa socjalnego. Warszawa 1994.

M.Cieslarczyk, Niektdre uwarunkowania sprawnosci i efektywnosci funkcjonowania jednostek wojskowych
oraz poziomu morale stanéw osobowych. Sprawozdanie z badan WIBS, Warszawa 1991; H.Dziewulski,
.Jl.é_g;lpiec, Zadania wojska a optymalne warunki psychologiczno-spoteczne ich wykonania. Warszawa WIBS
% Z.Krasnodebski, op.cit.
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organizacji, jaka sg sity zbrojne. Nie jest to jednak warunek wystarczajacy, ale
konieczny.

Trzeba jednak uwzglednia¢, ze sprawne i efektywne funkcjonowanie
systemu wymaga réwniez aktywnosci ludzi. AktywnosSC te, w pewnym
wymiarze czasowym, moze wymusza¢ system, pod warunkiem, ze ma on
odpowiednie mechanizmy stymulujace te aktywno$¢. Jednak w pewnych
sytuacjach, dla pokonania inercji, w tym réwniez Swiadomosciowej, potrzebne
jest dodatkowe kwantum energii i informacji - tzw. rozrusznik. Funkcje te moze
w jakims zakresie spetniaC system ksztatcenia, szkolenia czy tez odpowiedni
system informacji i komunikowania.

Warto jednak pamietaC, ze na tkanke zycia spotecznego skiadajg sie
zachowania, ktore niewiele majg wspdlnego z dziataniami traktowanymi jako
swiadome dazenie do jasno wytyczonych celéw. Socjologiczne pojecie dziatania
Kierujgcego sie normami rowniez nie oddaje rzeczywistych cech dziatan
ludzkich. Z dwojakiego wzgledu.

Po pierwsze, ujecie takie nie docenia kreatywno$ci i spontanicznosci
cztowieka, a takze jego rozumnosci. Zaktada istnienie statego, zadanego z gory
porzadku normatywnego. Dziatajacy ludzie nie tylko jednak stosujg sie do norm,
lecz stosujgc zmieniajg je, kreujg nowe i poddajg Swiadomej krytyce
obowiazujace reguty. Wprawdzie zakres wystepowania tego zjawiska w
odniesieniu do sit zbrojnych nie moze by¢ porownywalny ze srodowiskiem
cywilnym, jednak w analizach nie mozemy go catkowicie pomijac.

Po drugie, przecenia sie dziatania kierowane normami, nie uwzgledniajac
faktu, iz czes¢ jego zachowan w ogole nie jest kierowana normami, lecz wynika
z uczu¢ emocji, popeddw, pragnien itd. Zachowan tych, mimo ich
irracjonalnosci, nie sposob catkowicie wykluczy¢ z zasiegu zainteresowan
socjologa, gdyz maja one ogromne znaczenie spoteczne. Jest to wspoétczesnie
szczegolnie widoczne w Srodowisku zotnierzy z poboru.

Wydawa¢ by sie mogto, ze powyzsze refleksje mogg w niewielkim
stopniu dotyczycC sit zbrojnych jako specyficznej instytucji i organizacji. Jednak
tylko z pozoru. Bowiem ich znaczenie wzrasta, szczegélnie w sytuacjach
dynamicznych zmian blizszego i dalszego otoczenia.

Przedstawione zastrzezenia moga powodowaé, ze pojecie dziatania
regulowanego normami okaze sie zbyt abstrakcyjne, a obraz podmiotu
dziatajgcego zbyt ,,przesocjalizowany”, spoteczenstwa zas ,,przeintegrowany”™,
Te zastrzezenia doprowadzity niektorych teoretykéw do odrzucenia tego modelu
dziatania i opartego na nim ,,paradygmatu normatywnego”. Mowiono nawet 0
nowym, interpretacyjnym paradygmacie w socjologii, do powstania ktorego
przyczynic sie miaty wspolnie etnometodologia i interakcjonizm symboliczny.

Paradygmat interpretacyjny ksztattowat sie stopniowo. Jego zrodio to
przede wszystkim teoria G.H. Meada oraz fenomenologia, szczegolnie w

% Krasnodebski, op.cit. s.36-37.



wydanfu Alfreda Schutza”. Krytyce poddano koncepcje roli zaktadafhcef, 17
dziatajacy jest w wielkim stopniu zdeterminowany przez zinstytucjonalizowane
wzory zachowan, czyli role spoteczne. Teoretycy nawigzujacy do Meada
odwotywali sie do pojecia przyjmowania roli jako procesu kreatywnego, w
ktorym dziatajacy nie kieruje sie mechanicznie zastanym wzorem dziatania, lecz
projektuje wiasne zachowanie stosownie do swoich wyobrazen na temat sytuacji
I zachowan innych. ldea przyjmowania roli zmienia perspektywe patrzenia na
dziatania cztowieka. Teraz nacisk nie jest kiadziony na prosty proces
wypetniania przypisanej z gory roli, lecz na sposob, w jaki dziatajacy na
podstawie swoich oczekiwan co do zachowan innych, planuje i projektuje swoje
dziatanie. Przyjmowanie roli jest wiec zawsze kreowaniem roli. Podobnie jak
adaptacja w Srodowisku jest jednoczesnie wywieraniem wptywu na zmiane tego
srodowiska. Jednak nie zawsze i nie w dowolnym wymiarze. Raczej w pewnych
sytuacjach i w okreSlonych granicach. Stwierdzenie to mozemy odniesC
rowniez, a moze przede wszystkim, do dziatalnoSci w sitach zbrojnych.
Szczegolnie w warunkach bojowych 1 w dziataniach zwigzanych z
wykorzystaniem skomplikowanych systeméw technicznych przestrzeganie
okre$lonych procedur stanowi warunek konieczny ich efektywnego dziatania.
Jest to widoczne szczegolnie wyraznie w dowodzeniu np. atomowym okretem
podwodnym, systemie obrony rakietowej itp., co wigze sie prawdopodobnie z
ranga (znaczeniem) spotecznych konsekwencji podejmowanych decyzji |
zwigzanych z nimi dziatan.

Jeszcze dalej w krytyce paradygmatu normatywnego poszli etnometodolo-
gowie. W dwodch czionach nazwy ,.etnometodologia” zaszyfrowany jest
przedmiot ich zainteresowan poznawczych. Pierwszy czton tej nazwy - ,.etno”-
wskazuje, iz chodzi o badanie czegos, co stanowi element wiedzy potocznej,
zycia codziennego; drugi - ,,metodologia” - ze sg to metody, ktorych ludzie
uzywaja w swych codziennych aktywnosciach, sposoby, w jakich dokonuja
swoich dziatan.

W perspektywie etnometodologicznej, w przeciwienstwie do paradygmatu
normatywnego, zjawiska spoteczne nie sg traktowane jak rzeczy, lecz jak
dokonania. Akcent potozony jest nie na gotowe wytwory, lecz na generujace je
procesy. Nie chodzi w tym przypadku o znalezienie odpowiedzi na pytanie,
czym dane zjawisko, dziakanie czy instytucja spoteczna jest, lecz jak jest
wytwarzane. Dotyczy to wszelkich mozliwych zjawisk, nawet najbardziej
naturalnych; cztowiek nie jest po prostu tym lub innym, lecz dokonuje tego ze
nim jest, jako$ to przeprowadza. Etnometodologowie nie pytajg tez, dlaczego
ludzie zachowujg sie w pewien sposob, lecz jak sie zachowuja, albo doktadniej,
jak przeprowadzajg pewne zachowania, jak ich dokonuja. Etnometodologowie
zajmujg sie wiec metodami, a nie motywami ich stosowania. Ludzie nie tylko
coS robia, lecz nieustannie zajmujg sie opisywaniem, objasnianiem |

> A.Schitz, The problem of rationality in there socjal world. Hague, 1976.
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thtumaczeniem swoich zachowan. To, co jest objasniane, nie jest niezalezne od
objasniania. W pewnym sensie to opisy tworzg to, co opisujg. Te ceche jezyka
potocznego i zachowan ludzkich etnometodologowie nazywajg refleksyjnoscia
Wynika ona z istoty zjawisk spotecznych, sprawiajacych, iz o ich obecnym
charakterze decyduje przyszty mozliwy rezultat. Kazde terazniejsze zjawisko
odczytywane jest retrospektywno-prospektywnie. Jego sens nigdy nie ogranicza
sie do aktualnosci, dopiero ex post dowiadujemy sie co zaszto - nigdy jednak
definitywnie™. Porzadek spoteczny, racjonalnosC dziatan ludzi sg kruche,
dlatego sens jest nieustannie negocjowany. Trudno przeceni¢ w tym zakresie
role systemu informacji i komunikowania oraz kultury informacyjno-
komunikacyjnej.

Z drugiej jednak strony nie wszystko jest ptynne. Zjawiska sa wprawdzie
partykularne, ale procedury, metody ich wytwarzania maja charakter ogolny
oraz dajgce sie okreslic i zbadaC uniwersalne struktury formalne. W skrajnych
przypadkach uwazano nawet, ze interakcje polegajg bardziej na rutynowym
stosowaniu pewnych utartych schematow, niz na twdrczej komunikacji.
Szczegolnie wyraznie wida¢ to w warunkach stuzby wojskowej. Kiedy
pojawiajg sie pytania i pewne watpliwosci w tym zakresie, to nie dotyczg one
potrzeby stosowania w wojsku okreslonych schematow, norm i procedur, a
raczej ich aktualnosci, czyli adekwatnosci w stosunku do stopnia rozwoju
spoteczno-organizacyjnego I Swiadomosciowego,  poziomu  kultury
organizacyjnej, kultury informacyjno-komunikacyjnej, itp.

Co, poza powyzsza refleksja, wynika z tych rozwazan na potrzeby
praktyki dowodzenia, kierowania i1 zarzadzania SHami Zbrojnymi. Nie ulega
watpliwosci, ze dziatanie ludzkie, rowniez w warunkach stuzby wojskowej, jest
byC moze bardziej skomplikowane niz to sie na pierwszy rzut oka wydaje.
Bowiem zgodzi¢ sie trzeba z Krasnodebskim, ze identyfikacja poszczegolnego
dziatania oznacza skomplikowany proces interpretacyjny, zaktadajacy
odpowiedni kontekst spoteczny. Uwaga ta nie musi interesowac nizszych ogniw
dowodzenia. Jednak ufatwia ona lepsze zrozumienie tego skomplikowanego
zjawiska, jakim jest dowodzenie i kierowanie.

W swej krytyce paradygmatu normatywnego Z.Krasnodebski stwierdza
rowniez, ze byt on jednostronny, poniewaz przeceniat cztowieka. Nie wszystkie
zachowania czitowieka sg dziataniami, a wiec zachowaniami dowolnymi i
swiadomymi. Problem polega na tym, gdzie lezg granice, jak nalezy
przeprowadzi¢ takie rozroznienie i jaki jest jego status. Bowiem te sama
aktywnos$¢ cztowieka, w zaleznosci od przyjetej perspektywy i zainteresowania
mozna opisa¢ jako zachowanie badz jako dziatanie. Zdaniem niektorych
autorow™, dziatanie jest elementem zachowania. Wedlug tego autora na
zachowanie sktada sie dziatanie i (lub) nie dziatanie.

Krasnodegbski, op.cit., $.38.
S.Erlich, Dynamika norm. Warszawa, PWN, 1998.
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Zdaniem Krasnodebskiego prawie zawsze przyjmuje sie, iz istnieje jakas
realna granica miedzy zachowaniem a dziataniem™. Wtedy wiasnie pojawia sie
pytanie, gdzie ja przeprowadzi¢? Nie mozna bowiem za kryterium definicyjne
przyja¢ istnienia dziatania zaplanowanego, poprzedzonego szczegbtowa
deliberacja. Max Weber™ mowiac, iz dziatanie jest zachowaniem, z ktorym
dziatajacy taczy subiektywny sens, na pewno nie miat on na mysli dziatania w
petni Swiadomego, w ktérym dziatajacy jasno wyznacza sobie cele i racjonalnie
dobiera srodki. To bytoby biedem przeceniajagcym znaczenie racjonalnosci w
zyciu spotecznym. M.Weber podkresSlat, iz granica miedzy sensownym
dziataniem a reaktywnym zachowaniem jest ptynna. Zrozumiate i niezrozumiate
elementy dziatania sg przemieszane, wystepuja tez konflikty motywdw, a nawet
motywy nie uswiadomione przez samego dziatajgcego. Ostatecznie cele |
wartosci bardzo czesto sg niezrozumiate i trzeba je przyjmowac jako dane.

W analitycznej teorii dziatania kryterium takim jest intencjonalnosc.
Intencja nie jest jednak rozumiana jako w petni Swiadomy zamyst, ale jako
zorientowanie samego dziatania na pewien cel. Nie jest aktem Swiadomosci,
lecz tkwi w samym dziataniu. Natomiast w teorii fenomenologicznej pojecie
intencjonalnosci nie pozwala na wyrazne oddzielenie dziatania i zachowania.
Przejscia sg ptynne. Chociaz wiec wiekszo$¢ zachowan ludzkich nie jest
dowolnymi i zaplanowanymi dziataniami, to jednak jest to miara racjonalnosci
dziatan i ideat, do jakiego nalezy dazyc.

Z perspektywy socjologii rozumiejgcej inaczej mozna spojrze¢ na
problem racjonalizacji zachowan w zyciu codziennym. Z punktu widzenia
standartow nauki dziatania codzienne moga wydawaC sie niedostatecznie
racjonalne. Rzecz jednak w tym, ze nie jest to ich tymczasowa chorobliwa
przypadtosc, lecz ze sg one takie z istoty. Tylko niektdre moga by¢ racjonalne i
tylko dlatego, ze inne pozostajg nieracjonalne. W tym momencie warto
przywotaC poglad Krasnodebskiego, ze powstanie nowoczesnych spoteczenstw
byto mozliwe dzieki neutralizacji etycznej sfery dziatalnosci gospodarczej. Z
pogladem tym mozna zgodziC sie pod warunkiem, ze zjawisko to potraktujemy
jako przejsciowe, wystepujace na pewnym etapie zmian i rozwoju. Nie ulega
bowiem watpliwosci, ze etyka odgrywa i bedzie odgrywaé coraz wiekszg role,
szczegllnie w sferze gospodarczej i militarnej. Bowiem nawet z pozoru
frywolny rynek kieruje sie pewnymi, nie zawsze wyraznie wyartykutowanymi
zasadami. Inaczej bylyby to dziatania mafijne, chociaz i to srodowisko rzadzi sie
rowniez swoistymi zasadami.

Nalezy jednak braC pod uwage, ze niektére zasady, podobnie jak
instytucje, na pewnym etapie stajg sie dysfunkcjonalne, hamujac zmiany i
rozwoj. Dlatego tez przejsciowe poluZnienie norm przyczynia sie do tego, ze
historia wyrzuca poza nawias zycia spotecznego te z nich, ktére do tego etapu

% Z.Krasnodebski, op.cit., s.247-248.
M.Weber, Gesammelte Ausatze zur Wissenschaftslehre, Tubingen, Mohr 1973.
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rozwoju nie przystaja, opdzniajac go. Poniewaz zycie nie toleruje jednak prézni,
wkrétce na ich miejsce pojawiajg sie zasady nowe, spetniajgce swojg role przez
dtuzszy lub krétszy okres. Nie oznacza to jednak, ze p&wnych trwatych zasad
moralnych, zgodnie chociazby z zasadg Parsonsa—, dotyczacg -czterech
podstawowych wymogow systemu, ludzie nie powinni pielegnowac¢. Uwaga ta
dotyczy dziatan zespotowych, a szczegdlnie takich zespotéw i struktur
organizacyjnych, jakimi sg sity zbrojne, a w nich sity powietrzne i ich
poszczegolne elementy.

1.4.2. Dziatania zespotowe

Dziatania zespotowe stanowig istote dziatan w sitach zbrojnych, a w nich
w sitach powietrznych. Na poparcie tej tezy warto przytoczyC fakt, ze nawet
pilot wspotczesnego samolotu bojowego wykonujgc  “samotnie” otrzymane
zadanie jest silnie zwigzany “pepowing” informacyjno-komunikacyjna z
pozostatymi elementami systemu. Zerwanie tej “pepowiny” jest czesto celem
dziatan podejmowanych przez strone przeciwng. Utrudnia to bowiem bardzo
istotnie wykonanie zadania, a nierzadko nawet uniemozliwia jego realizacje.
Oznacza to, ze system informacji i komunikowania, jako specyficzny ukiad
nerwowy systemu dowodzenia i kierowania stanowi istotny element ich
potencjatu bojowego. Jednoczesnie stanowi bardzo wazny czynnik decydujacy o
wykorzystaniu pozostatych elementdw tego potencjatu (vide: rys.9, 11 i 12).

Wraz z rozwojem sit zbrojnych zmieniata sie rowniez, doskonalit,
wspomniany wyzej uktad “nerwowy”, czyli system dowodzenia, a w nim system
informacji i komunikowania. Obserwowane w tym zakresie tendencje zmian
przedstawia rysunek 2. Uzupetnimy go kilkoma zdaniami komentarza.

W cywilizacji Il fali materia (surowce), energia i kapitat decydowaty o
osigganych efektach, zarowno w sferze produkcji, jak réwniez w dziataniach sit
zbrojnych. Dzisiaj pierwszoplanowa role zaczyna odgrywac szeroko rozumiana
wiedza, informacja, kultura i wartosci. Wiedza, umiejetnie stosowana, staje sie
najlepszym substytutem pozostatych czynnikbw. W odroznieniu od tych
pozostatych czynnikow moze sie nig postugiwac jednoczesnie wiele podmiotow.
| co najistotniejsze - nie zuzywa sie ona przy tym, a wrecz przeciwnie -
przybywa jej. Stwierdzenie to mozemy odnieS¢ zarowno do wiedzy i informacji
wykorzystywanych w procesach produkcyjnych, ale roéwniez do dziatan
destrukcyjnych® do ktérych zalicza sie dziatania bojowe. Wywiera to
niewatpliwy wptyw na systemy dowodzenia. Czasami mowi sie¢ nawet o
rewolucji w dowodzeniu. Jeden z mozliwych sposobow myslenia o zmianach w
dowodzeniu™ na przestrzeni ostatnich wiekow.

®2 T Parsons, Obecna sytuacja i perspektywa systematycznej teorii socjologicznej [w;] Szkice z teorii
socjologicznej, (tt. A.Bentkowska), Warszawa 1972.
Force XXI Operations Tradoc Pamphlet 525-5, August 1994.
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Rewolucja w dowodzeniu

Washington
Obserwacja: teleskop

Orientacja:  tygodnie 1IN 1
Decydowanie: miesiace I nfOFmaCja JeSt
Dziatanie: sezon 1
o walutg dowodzenia
Grant
Obserwacja: telegraf
Orientacja:  dni
Decydowanie: tygodnie
Dziatanie: miesigc
Vicksburg 1863
Patton
Obserwacja: radio/telegr.
Orientacja:  godziny
Decydowanie: dni
Dziatanie: tydzien
Bastogne 1944
Schwarzkopf
Obserwowanie Obserwacja: prawie realny
Orientacja:  minuty
Decydowanie: godziny
Dziatanie: dzien
Kuwejt/lIrak 1991
) ) Cykl . . Przyszto$é
Dziatanie A Orientowanie Obserwacja: realny czas
decyzyjny Orientacja: ciagta

Decydowanie: natychmiastowe |
Dziatanie: mniej niz godzing
Przyszty konflikt 2010
Decydowanie

Rys. 2. Kierunek zmian w dowodzeniu
(na podst. Force XXI Operations Tradoc Pamphlet 525-5, August 1994)

Przemiany w cywilizacji informacyjnej dotyczg rowniez sfery
organizacyjnej. Struktury reorganizuja sie uwzgledniajac gtownie zachodzace w
nich procesy a nie wydzielone specjalnosci. Zarzadzanie taka strukturg wymaga
nowych metod kierowania i wysokiego stopnia integracji systemowej. To z
kolei wigze sie ze zwielokrotnieniem przeptywdw informacyjnych, nie tylko
integrujacych, ale i napedzajacych to swoiste perpetum mobile. Ramiona tej
elektronicznej sieci obejmuja rowniez kosmos. Byto to juz dosyC wyraznie
widoczne w czasie Pustynnej Burzy. Sprzyjato to podejmowaniu decyzji w
czasie rzeczywistym, a nawet antycypacje przebiegu wydarzen i procesow.

Ogdlnie biorgc kierunek tych zmian prowadzi do coraz wiekszej
reaktywnosci struktur, czyli skracania ich czasu reakcji, ale i precyzji dziatania.
Uzywajac obrazowego porownania mozemy powiedzieC, ze kiedys oddziaty
wojskowe, pod wzgledem czasu i precyzji reagowania przypominaty np.
nosorozca, podczas gdy dzisiaj raczej kojarza sie z lampartem.
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Warto jednak pamieta¢, ze funkcjonowanie struktur organizacyjnych
zwigzane jest z dziataniami zespotowymi. Podejmujac dziatania zespotowe
pojedynczy ludzie i grupy spoteczne napotykaja rozne problemy, ograniczenia i
trudnosci. Jednym ze sposobow identyfikacji tych problemow i trudnosci jest
ujawnianie i wyjasnianie niezamierzonych lub odwrotnych od zamierzonych
efektéw dziatalnosci zespotowej, zwanych przez Mertona™* nieoczekiwanymi
konsekwencjami dziatania. Dosy¢ wyraznie uwidocznito sie to w Kosowie.

Ani nasze intencje, ani motywacje, ani cele, ani tez transcendentalne
zwigzki z biegiem dziejow nie sg bowiem w stanie zapewni¢ powodzenia
naszym dziataniom. Zasadniczy problem miesci sie na poziomie srodkow, jakich
uzywamy Ww naszym dziataniu, czy raczej na poziomie koniecznych
kompromisow miedzy celami, do ktorych dazymy, a spotecznymi ,,Srodkami”,
jakich zmuszeni jestesmy uzy¢ dta ich osiggniecia. Role posrednika w tym
procesie petnig spoteczne konstrukcje dziatan zespotowych i dokonana przez nie
strukturalizacja obszaru, w ramach ktdrego dziakamy™. Sa to najczesciej
odpowiednie regulacje, w tym rowniez formalno-prawne, do ktorych - w jakims
sensie - mozemy réwniez zaliczy¢ procedury dowodzenia.

Jakie problemy niesie ze sobag kazde dziatanie zorganizowane?
Najczesciej jest to problem Kkooperacji. Bowiem kazde zbiorowe
przedsiewziecie musi opieraC sie przynajmniej na minimalnej integracji
zachowan jednostek 1 grup - uczestnikbw tego dziatania dazacych do
zrealizowania swych indywidualnych i grupowych celow, ktére sg zwykle
rozbiezne, a czesto nawet sprzeczne ze soba. Upraszczajac problem mozna
powiedzieC, ze integracja ta moze byC osiggana dwoma réznymi sposobami.

Po pierwsze: mozna doprowadzi¢ do niej poprzez stosowanie przymusu lub
grozenie nim, poprzez manipulacje w sferze emocjonalnej, krotko méwiac -
poprzez wymuszone lub dobrowolne podporzadkowanie woli poszczegélnych
uczestnikow dziatania wspolnym celom i wspolnej woli.

Po drugie: mozna réwniez osiggna¢ integracje zachowan uczestnikdw poprzez
umozliwienie im prowadzenia, w sposob jawny Ilub ukryty, koniecznych
negocjacji, przetargdw i transakcji. Jednakze negocjacje nie prowadza w sposob
naturalny do ustalenia stosunkdw miedzy partnerami. Sa one zawsze procesem
bardzo trudnym i uczestnicy dziatania zespotowego angazujg sie w nie tylko
wowczas, gdy sg odpowiednio zabezpieczeni. Stwarzajg one bowiem dla nich
podwoOjne zagrozenie. Zawierajg w sobie konieczno$¢ wejsScia w stosunki
wiadzy i zaleznosci oraz poddania sie zwigzanym z tym ograniczeniom. Moga
rowniez doprowadzi¢ do tego, ze wszystkie zaangazowane strony ucierpia.
Usuniecie lub czesciowe ztagodzenie tych zagrozen umozliwiajg wspomniane
wyzej spoteczne konstrukcje dziatan zespotowych. Dzieki nim ,,0biektywne”
problemy ulegaja przeformutowaniu, a obszary interakcji takiemu

*R.K.Merton, Struktura biurokratyczna a osobowos¢.[w:] A.Sarapata, J.Kulpinska (red.), System spoteczny
przedsiebiorstwa. Warszawa 1966.
M.Crozier, E.Friedberg, op.cit. s.24.
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uporzadkowaniu lub ,,zorganizowaniu”, aby podmioty mogty realizowac swoje
wihasne cele nie narazajgc na niebezpieczenstwo rezultatdw przedsiewziecia
zespotowego. Sg one wiec sposobami integrowania zapewniajgcego konieczng
kooperacje miedzy podmiotami, ale nie niweczacego jednoczesnie ich wolnosci,
tj. mozliwosci swobodnego realizowania celow indywidualnych, czesto
sprzecznych ze sobg. Nie ulega watpliwosci, ze np. procedury dowodzenia
mozemy zaliczy¢ do spotecznych konstrukcji dziatan zespotowych.

Konstrukcje te nie dziatajg jednak bezposrednio i nie ograniczajg
zachowan podmiotdéw (aktorow) w sposdb deterministyczny. Tworza one cos,
co mozna okreslic mianem gier ustrukturalizowanych w sposob mniej lub
bardziej luzny, w mniejszym lub wiekszym stopniu sformalizowanych, mniej
lub bardziej uswiadamianych, wyznaczajacych swojg strukturg i regutami zbior
mozliwych strategii wygrywajacych. Poszczegdlne podmioty moga, a nawet
musza-jesli chcg wygrac - dokonywac wyborow sposréd tych wihasnie strategii.
Moga one rowniez - jesli zasoby im na to pozwalaja - przyjmowac przejsciowo
strategie przegrywajace w nadziei albo w celu odwrocenia rezultatu gry lub gier
na swojg korzysc.

Wyodrebnienie tych dwdch sposobéw ma oczywiscie charakter
analityczny, poniewaz realne sytuacje spoteczne zawierajg w sobie zawsze, choc
w réznych proporcjach, elementy kazdego z nich. Sg to wiec gry typu
otwartego, a przymus zwigzany z uczestniczeniem w nich ma charakter
posredni. Polega to na tym, ze kazdy podmiot, tak dtugo jak chce kontynuowac
gre oraz zapewniC sobie korzystny w niej udziat, musi przyjmowac ktora$ z
dopuszczalnych strategii wygrywajacych. Jednoczes$nie czynigc tak, mimo woli
wnosi swoj wkiad w realizacje wspolnych celow.

Podstawowym atutem we wszelkich grach i negocjacjach jest niepewnosc¢
w sensie ogolnym lub jej poszczegodlne rodzaje. Uwidacznia sie to szczegolnie
wyraznie we wspotczesnych dziataniach bojowych, a takze w dziataniach
innych niz wojna™. Aktorzy (podmioty) zdolni do kontrolowania okreslonych
zrédet niepewnosci wykorzystujg ten atut w pertraktacjach z innymi, ktorzy na
skutek tego stajg sie od nich uzaleznieni. To, co stanowi niepewnos¢ z punktu
widzenia problemu, staje sie bowiem witadzg z punktu widzenia aktoréw. W ten
sposob stosunki miedzy podmiotami indywidualnymi lub grupowymi oraz
miedzy nimi a rozwigzywanymi przez nich problemami strukturalizujg sie w
obszar wiadzy i zaleznosci. W rezultacie nastepuje zrdéznicowanie aktorow
(podmiotow) stojacych wobec niepewnosci zwigzanej z okreslonym problemem.
Aktorzy, ktérzy ze wzgledu na swojg sytuacje, zasoby i mozliwosci - majace
zresztg zawsze charakter zarowno indywidualny, jak i spoteczny - uzyskali

% W ,,Doktrynie operacyjnej wielonarodowych potaczonych sit Sojuszu AJP-01"do dziatan innych niz wojna
zalicza sie: zapobieganie konfliktom, kontrola zbrojen i dziatania przeciwdzialajace rozprzestrzenianiu broni,
operacje wspierania pokoju, budowanie pokoju, operacje niesienia pomocy humanitarnej, operacje ewakuacyjne
0 charakterze niebojowym.
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kontrole nad gtownymi zrodtami tej niepewnosci, beda wykorzystywac
wynikajaca stad wiadze do podporzadkowania sobie innych.
Niezaleznie od konkretnych form, jakie przybiera konstrukcja dziatania
zespotowego, czy jest to sformalizowana gra organizacyjna, czy gra bardziej
swobodna, dziatanie zespotowe podjete w celu rozwigzania okreSlonego
problemu zbudowane jest zawsze na niepewnosci wynikajacej z technicznych,
ekonomicznych czy jakichkolwiek innych cech tego problemu. Przynajmniej
przez pewien czas cechy te muszg byC przyjmowane jako dane. Dopiero
przedefmiowanie problemu 1 zwigzana z tym restrukturalizacjg obszaru
dziatania pozwalajg na przeciwdziatanie niepewnosci ,naturalnej” i
redukowanie w ten sposéb wygranych i strat poszczegOlnych aktorow do
akceptowanych rozmiaréw. OkreSlenie problemu nabiera tu weziowego
znaczenia, poniewaz oznacza kazdorazowo zdefiniowanie 1 okreSlenie
niepewnosci, a tym samym rowniez struktury wiadzy w ramach konstrukcji
spotecznej umozliwiajacej jego rozwigzanie . Przedstawione wyzej modele
dotycza Srodowiska cywilnego. A jak sytuacja wyglada w sitach zbrojnych?
Pytanie to postawiliSmy juz w | etapie badan. Sprébujemy wiec odnie$¢ sie do
niego, szczegOlnie po analizie materiatu empirycznego prezentowanego w
dalszej czesci pracy. Jego analiza wskazuje jednak, ze problem ten powinien by¢
dalej zgtebiany w kolejnych etapach badan.

Warto wiec w tym momencie przypomniec efekty analiz teoretycznych z
| etapu badan. Wynikato z nich, ze transformacja form dziatan zespotowych w
kierunku wyzwalania wiekszej inicjatywy i autonomii jednostek nie dokonuje
sie przez zmniejszanie stopnia zorganizowania, ale przez jego zwiekszanie,
rozumiane jako swiadoma strukturalizacja obszaréw dziatania. Zatem konieczne
| pozadane przeksztatcanie naszych dziatan zespotowych wymaga o wiele
wiecej, niz tylko stworzenia 1 rozwoju zastosowan nowych technik
odpowiadajagcych nowym potrzebom, badz opracowania nowych procedur
informacyjnych, decyzyjnych czy w zakresie doboru kadr. Wszystkie te
czynniki majg oczywiscie okreSlong uzytecznosC i znaczenie. Jednak ich
wiasciwy sens i rola ujawniajg sie dopiero wowczas, gdy zostang one wigczone
w okreSlong strategie zmian ukierunkowang na stymulowanie innowacji
spotecznych oraz obmyslania i wypracowywania nowych konstrukcji dziatan
zespotowych, na wspolne tworzenie nowych konstrukcji — systemowych,
umozliwiajgcych rozwdj nowych umiejetnosci podmiotow oraz powstawanie
nowych gier i mechanizméw regulacji, nowych instrumentéw intelektualnych,
kryteriow racjonalnosci i celow ludzkich dziatai™. Racjonalizacja decyzji i
celowosC dziatan jawia sie wiec jako elementy kultury organizacyjnej.

Crozier, Friedberg, op.cit.s.27-30.
op.cit.s. 40.
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1.4.3. Relacje z otoczeniem

Na wstepie tego podrozdziatu chcieli bysmy postawiC teze., ze sprawne
dziatanie i wspétdziatanie sit zbrojnych (SP) i ich poszczegbinych etementéw
stanowi warunek zaistnienia zjawiska synergii, a tym samym procesu
"budowania’ potencjatu bojowego. Bez efektu synergii trudno mowi¢ o
budowaniu potencjatu bojowego.

Jak pod tym wzgledem wyglada aktualnie sytuacja w naszych SP?
CzeSciowej odpowiedzi na to pytanie dostarczajg wyniki badan empirycznych
przeprowadzonych w kilku jednostkach lotniczych i obrony powietrznej w 2001
roku. Prezentujemy je w czesci 2.

W niniejszym podrozdziale - korzystajac z dostepnej literatury
przedmiotu oraz opierajac sie na efektach dociekan w | etapie badan -
podejmiemy probe identyfikacji czynnikow, sprzyjajacych badz utrudniajacych
zaistnienie efektu synergii w strukturach organizacyjnych SP.

Zacznijmy wiec od relacji danego podmiotu (systemu, struktury
organizacyjnej) z otoczeniem i wptywu tych relacji na zaistnienie bgdz brak
efektu synergii.

Dotychczasowe préby wykorzystania teorii dziatania na potrzeby SZ,
wigcznie z zaangazowaniem sie w ten proces znanych autorytetow naukowych,
m.in. prof. T.Kotarbinskieg, nie zawsze konczyly sie powodzeniem. Nie
zachecatlo to do szerszego wykorzystania tych teorii, tym bardziej, ze nie
wszystkie z nich wykazywaty diugg zywotnosC. Nie mniej jednak podjecie
préby wykorzystania na potrzeby naszych badan aktualnego dorobku teorii
dziatania wydawato nam sie czyms niezbednym.

Mowigc o aktualnym dorobku teorii dziatania braliSmy pod uwage nie
tylko te teorie, ktorych "metryka” jest stosunkowo mioda, ale rowniez takie,
ktdre zachowaty swa zywotno$¢ pomimo uptywu czasu.

Zacznijmy od teorii, ktora moze wydawaé sie tylko bardzo Iluzno
zwigzana z podejmowana przez nas problematyka badawczg. Mamy na mysli
koncepcje T.Parsonsa, dotyczaca czterech wymogow systemu: adaptacii,
osicigania cetow, integracji i kuttywowania wzoréw. W sposob uproszczony
przybliza jg rysunek 3. Warto doda¢, ze na potrzeby naszych analiz
wzbogaciliSmy czteroczynnikowa koncepcje Parsonsa o0 czynnik piaty,
zaznaczony na rysunku symbolem "x".
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Rys. 3. Relacje miedzy otoczeniem a ,,czterema wymogami systemu”
(wg Parsonsa) i czynikiem X.

Przywotywana przez nas teoria Parsonsa opiera sie ona na zatozeniu, ze w
przypadku niespetnienia tych wymogow, zagrozeniu ulegnie przetrwanie
systemu™. Nie popetnimy chyba wiekszego btedu, traktujac je jako cztery
podstawowe funkcje systemu: celowego dziatania, adaptacyjng, integracyjng i
zachowania ciggtosci. Warto jednak uwzglednia¢ rowniez jakby zapomniany w
naszych sitach zbrojnych piaty czynnik systemotworczy, ktorym jest morale. Na
rysunku 5 oznaczono go symbolem x. Wozglednie harmonijne wypetnianie
funkcji przedstawionych na rysunkach 4 i 5 sprzyja rozwojowi systemu i
budowaniu jego potencjatu a takze podnoszeniu na wyzszy poziom morale
standw osobowych. Jednocze$nie za$, jak wynika z dotychczasowych badan,
wysoki poziom morale sprzyja wypetnianiu omawianych funkcji i osigganiu
efektu synergii. Nie jest to jednak mozliwe bez odpowiedniej kultury
informacyjno-organizacyjnej, ktorg - jak wynika z badain™ - mozna ksztattowac.

Zagadnienie kultury organizacyjnej, czy jeszcze szerzej biorgc - kultury
informacyjno-organizacyjnej - nabiera szczegOlnego znaczenia w sitach
powietrznych, szczegolnie zas w relacjach sojuszniczych. Zasadnym wiec
wydaje sie postawione juz wczesniej pytanie, czy zagadnienia te uwzgledniane
sg w programach ksztatcenia uczelni wojskowych?

Jak juz wczes$niej wspomniano (vide: 1.8. i rys.9) jednostka wojskowa
jako catos¢ ale takze jej poszczegdlne elementy mozemy traktowaé jako
systemy dziatan a zarazem ograniczone systemy komunikowania. Tym samym

®J.Tamer, Struktura teorii sociologicznych. Warszaa 1982.
M.Cieslarczyk, Informacyjno-organizacyjna kultura funkcjonowania cztowieka i zorganizowanych grup
spotecznych, Warszawa AON 2000.
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warto wiec uwzglednic fakt, ze przy diagnozowaniu systemu dziatan bierze sie
pod uwage jego nastepujace, najwazniejsze cechy:
- poziom fragmentaryzacji i stopien izolacji jego poszczegdlnych
elementow, a tym samym sposob regulacji i kierowania systemem;
- dominujacy sposéb lub sposoby komunikowania sie (podkr. M.C.);
- sposob powigzania i hierarchizacji gier oraz stopien ich strukturalizacji
w sensie formalnym;
- problem granic systemu oraz nachodzenia na siebie roznych systemow
dziatan, co oznacza jednoczesne obowigzywanie rdznych sposobow
regulacji w tych samych sytuacjach

Dotyczy to nie tylko relacji danej jednostki wojskowej z otoczeniem, ale
rowniez relacji miedzy jej poszczegélnymi elementami. W kategoriach myslenia
systemowego mozna przyja¢, ze sg nimi wyodrebnione z otoczenia,
wewnetrznie uporzadkowane 1 powigzane miedzy sobg zbiory elementow.
Sposdb tego uporzadkowania | powigzania przesadza o strukturze organizaciji,
dzieki ktorej ten ukiad elementow moze funkcjonowac jako spojna catosé, czyli
jako system. Strukture mozna wiec traktowaC jako uktad relacji miedzy
elementami. Dzieki nim wiasnie powigzane ze sobg jednostki i grupy wspdlnie
realizujgce cele i zadania stanowig spoteczny podsystem organizacji . Jest to
podstawowy element kazdej organizacji. Poglad ten przewija sie w wielu
pozycjach literatury fachowej, rowniez tej, poswieconej dowodzeniu”. Dlatego
tez, w zaleznosci od charakteru organizacji, okresla sie je systemami spoteczno-
technicznymi lub spoteczno-organizacyjnymi. Nie umniejszajac roli techniki w
sitach zbrojnych mozemy przyja¢, ze stanowig one system spoteczno-
organizacyjny a zarazem system informacyjno-komunikacyjny, ktérego
swoistym rdzeniem jest system dowodzenia i kierowania. Spetniajg one gtownie
szeroko rozumiang funkcje regulowania, ale réwniez - w jakims$ stopniu -
funkcje uaktywniania elementéw systemu (vide: rys.9-12).

System informacyjno-komunikacyjny, ktorego - jak juz wspomniano -
swoistym rdzeniem jest system dowodzenia i kierowania, spetnia niezmiernie
wazna role w relacjach z blizszym i dalszym otoczeniem.

Wracajac do relacji danego podmiotu (systemu, organizacji) z otoczeniem
godzi sie przypomnieC, ze kazda organizacja jest podmiotem dziatania
wyodrebnionym z otoczenia. Jest to wyodrebnienie w sensie funkcjonalnym,
prawnym, ekonomicznym i organizacyjnym. Wyodrebnienie z otoczenia nie
oznacza niezaleznosci od niego. Otoczenie w jakim$ sensie wyodrebnia dang
organizacje i1 umozliwia jej funkcjonowanie wtedy, kiedy dana organizacja jest
otoczeniu potrzebna. Bez otoczenia zadna organizacja nie mogtaby przetrwac. Z

’ Crozier, Friedberg, op.cit., s. 228-229.

K.Bolesta-Kukutka, Swiat organizacji, [w:] A.Kozminski, W.Piotrowski (red.). Zarzadzanie, teoria i praktyka.
PWN, Warszawa 1996,s.45.

S.Antczak, Podstawy dowodzenia SP. Warszawa, AON 1997.
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niego czerpie bowiem rdézne zasoby, jemu te zasoby w jakiej$ postaci zwraca™™.
Dzieki temu jest otoczeniu potrzebna, co tez gtdwnie uzasadnia jej istnienie. Jest
to dosyC oczywiste, a nawet intuicyjnie wyczuwalne, w przypadku organizacji
gospodarczych. W jaki sposob proces ten przebiega w odniesieniu do sit
zbrojnych, postaram sie odpowiedzie¢ w dalszej czesci rozdziatu.

Mowigc o relacjach danej organizacji z otoczeniem trzeba pamietac, ze
otoczenie nie tylko stwarza organizacji mozliwosci przetrwania 1 szanse na
rozwoj, ale rowniez moga w nim tkwic¢ zagrozenia dla podstawowych wartosci
organizacyjnych danego podmiotu (systemu). Owe szanse i zagrozenia nie sg
jednak state; niektore z nich zanikajg (odptywaja), inne pojawiajg sie. Zmieniaja
sie potrzeby otoczenia i reguty wymiany organizacji z otoczeniem. Znajomosc
istotnych - z punktu widzenia organizacji - procesow i zjawisk w otoczeniu,
oraz regut transakcji (wymiany) z otoczeniem, w tym rowniez odpowiednich
procedur dziatania™, jest warunkiem sine gua non trwania i rozwoju danej
organizacji. Jest to jeden z elementéw doswiadczenia zbiorowego (jej kultury),
zdobywanego przez organizacje, a jednoczesnie istotny czynnik ksztattujacy
wizerunek organizacji w otoczeniu. Wspdtczesnie organizacje bardzo troszcza
sie 0 swoj wizerunek (image). Ma to znaczacy wptyw na jakosC i efekty
transakcji organizacji z otoczeniem, podobnie jak kultura, ktora nie tylko tworzy
wiasciwy dla danej organizacji klimat dziatania i wspotdziatania, ale rowniez
ksztattuje spoteczny wizerunek organizacji i opinie o niej.

Jak juz wspomniano jakosc relacji organizacji z otoczeniem zalezy od jej
zdolnoSci adaptacyjnych. Te za$ uzaleznione sg w znacznym stopniu od
charakteru struktury i modelu zarzadzania danej organizacji, a wiec istotnych
elementéw jej kultury organizacyjnej. Najogolniej bioragc wyrdznia sie
mechanistyczny i adaptacyjno-organiczny model zarzadzania. Badania
wykazuja, ze organizacje funkcjonujace w bardziej stabilnym otoczeniu sa
czescie] zbudowane i zarzadzane wedtug modelu mechanistycznego, zas te,
ktore dziatajg w otoczeniu bardziej burzliwym (turbulentnym), czesciej stosuja
adaptacyjno-organiczny model zarzadzania. Zazwyczaj przyjmuje sie, ze w
stosunku do sit zbrojnych - ze wzgledu na ich nature - moze mie€ zastosowanie
gtownie model mechanistyczny. Jednak, jak wynika z badan nasze sity zbrojne
wzglednie dobrze przystosowuja sie do zmian blizszego i dalszego otoczenia na
przetomie lat 80-tych i 90-tych. O czym moze to SwiadczyC?

Po pierwsze - ze poza mechanistycznym 1 adaptacyjno-organicznym
modelem zarzadzania istnieje model mieszany; moze on byC z powodzeniem

74K.Bolesta-Kuku’fka, Swiat organizacji, [w;] A.Kozminski, W.Piotrowski (red.), Zarzadzanie, teoria i praktyka.
PWN, Warszawa 1996, s.74.
75S.Antczak, K.Kolinski (red.) Narodowe i koalicyjne procedury dowodzenia. Materiaty z sympozjum
organizowanym przez Katedre SKiZ Wydzialtu WLOP AON.

K.Bolesta-Kukutka op.cit.s.75, [za:] Burns, Stalker, 1961.

M.Cieslarczyk, Jednostka wojskowa jako system spoteczny i element sit zbrojnych. Sprawozdanie z badan
WIBS, Warszawa 1993.
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stosowany przy systemach wzglednie otwartych, a do takich nalezy zaliczy¢ sity
zbrojne.

Po drugie - trudno jednoznacznie orzekac, czy zdolnosci adaptacyjne SZ
to element ich sity, czy stabosci. Na pewno jest to istotny czynnik ich rozwoju w
warunkach czasu ,,P”, czyli w okresie ,,budowania” iumacniania potencjatu.

A jak zdolnoSci adaptacyjne SZ traktowa¢ w odniesieniu do potrzeb
"pola walki"? Takie postawienie problemu wymaga, ze wzgledu na jego
ztozono$¢, dodatkowych badan i analiz. Interesujace perspektywy badan tego
problemu moze stwarzaC postrzeganie pola walki w kategoriach specyficznej
gry, w czym moga byC przydatne rowniez przedstawione wczesniej poglady w
tej sprawie Croziera i Friedberga™, ale takze myslenie o sitach zbrojnych i ich
elementach przez pryzmat teorii potencjatow )

Z systemowego punktu widzenia otoczenie sit zbrojnych skiada sie z
dwaoch podstawowych elementow: otoczenia blizszego i dalszego. Jeden i drugi
wymiar otoczenia wywiera niewatpliwy wptyw na zarzadzanie sitami zbrojnymi
I dowodzenie ich poszczegdlnymi elementami.

Otoczenie blizsze (nie tylko w sensie przestrzennym, ale i emocjonalnym) to
spoteczenstwo, panstwo w szerokim rozumieniu, wraz ze wszystkimi
elementami jego potencjatu obronnego, oraz tymi procesami i zjawiskami, ktore
odgrywajg szczegolna role z punktu widzenia bezpieczenstwa i obronnosci.
Otoczenie dalsze zas to Srodowisko miedzynarodowe, a szczegdlnie te jego
elementy, ktdre majg istotne znaczenie dla bezpieczenstwa i obronnosci kraju.
Chodzi wiec szczegolnie o relacje w ramach NATO, ale i z innymi elementami
otoczenia, wraz z generowanymi przez nie wyzwaniami. Wsrod wielu
wspotczesnych wyzwan dla naszego kraju i armii dosy¢ wyraznie uwidaczniajag
sie wyzwania w sferze kultury organizacyjnej. Dlatego tez zagadnieniom tym
warto poswieciC nalezytg uwage w wymiarze analiz teoretycznych i badan
empirycznych, ale takze w obszarze rozwigzywania wielu praktycznych
problemow w sferze dowodzenia.

Trudno réwniez przeceniC role informacji i komunikowania w relacjach
miedzy organizacja a jej otoczeniem. Komunikacja moze rozwigzywac
problemy, ale moze takze je wytwarzacC. Np. konflikt wartosci w obrebie jakiej$
grupy moze pozostaC niezauwazony, dopoki nie zostanie zakomunikowany.
Komunikacje nalezy rozpatrywac nie tylko jako proces zachodzacy miedzy
jakimkolwiek nadawcg przekazu i kazdym potencjalnym odbiorca, ale takze
ujmowac jg w relacji do systemu spotecznego, w ktérym proces ten przebiega, i
do specyficznej funkcji, jaka petni on w tym systemie.

~Crozier, Friedberg, op.cit.
K.Ficon, Symulacyjne modelowanie potencjatu bojowego okretowych sit morskich panstw nadbattyckich w
aspekcie prognozowania obronnego. Zeszyty naukowe AMW, nr 124A, Gdynia 1995.
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1.4.4. Celowos$¢ dziatan i racjonalnosc¢ decyzji

RacjonalnoS¢ decyzji i celowosC dziatan mozemy traktowac jako
elementy kultury informacyjno-organizacyjnej a jednoezesnie jako jeden z
czynnikdw sprawnego, skutecznego i efektywnego "budowania” potencjatu
bojowego struktur organizacyjnych SP.

Zbyt czesto jednak te z pozoru oczywiste prawdy przestaniane i zaktocane
sg przez funkcjonujace w naszej Swiadomosci mity i stereotypy. Jeden z nich to
mit racjonalnego decydenta. Mit ten, zar0wno =z punktu widzenia
normatywnego, jak i z punktu widzenia praktyki, budzi rowniez watpliwosci
zarowno teoretykéw, jak i decydentow. Przywotajmy dla przyktadu poglady na
ten temat J.G.Marscha i R.M.Cohena™. Ich zdaniem, cziowiek nie dziata
zgodnie z wiasnymi raejonalnymi preferencjami, lecz stara sie w istniejgcej
sytuacji wybieraC najmniejsze zto, a preferencje swoje odkrywa niejako post
factum. W procesie tym moze on ogranicza¢ sie tylko do racjonalizowania
swoich dziatan, ale tez moze uczycC sie nowych wartosci i nowych celéw. Dzieki
doswiadczeniu moze on bowiem stwierdza¢, czy dana polityka jest dla niego
korzystna. Dobrym administratorem jest ten, kto potrafi w peini wykorzystac
doswiadczenie narzueane mu przez okolicznosci.

Podejscie to ktadzie silny akcent na elementy uczenia sie i zmieniania.

Jednak w zaden sposob nie przystaje do modelu synoptycznego, ani do modelu
wzajemnego dostosowywania sie Lindblooma . Interesujgcym wiec wydaje sie
poszukiwanie odpowiedzi na pytanie jak to sie dzieje, ze zardbwno dzieeiom, jak
I dorostym nie jest obojetne, w jakie przedsiewziecia angazujg sie i czego sie
uczg. Nad problemem tym warto zastanowic sie skoro wiadomo, ze decyzja nie
jest wytacznie efektem dokonanego rachunku kosztéw i korzysci.

Jego rozwigzanie wymaga zarOwno znajomosci systemow dziatan, a
doktadniej - ich zdolnosci do zmiany, jak i mechanizméw uczenia sie
cztowieka, ale i catej organizacji. Zagadnieniu temu - ze wzgledu na jego
szczegolne znaczenie dla naszych wspotczesnych SZ, a w nich SP -
poswiecimy oddzielny podrozdziat (1.7.) niniejszej pracy.

Warto pamietac, ze dzieki podjeciu tego wiasnie problemu, psychologom
udato sie przetamac sprzeczno$¢ miedzy klasycznym schematem warunkowania
a schematami motywacyjnymi. Zadanie skonstruowania analogicznego modelu
dla systemow dziatan wecigz jeszcze stoi przed socjologami, rowniez tymi,
ktorzy pracujg dla rozwoju wspotczesnych SZ, a w nich SP. Problemowi temu
warto-jak sie wydaje - poswieciC oddzielne badania.

Z przedstawionym wyzej podejsciem J.G.Marscha i R.M.Cohena taczy sie
postulat pod adresem nauki. Zamiast poszukiwa¢ najlepszego sposobu osiggania

J.G.March, R.M.Cohen, Teoria organizacji. Warszawa 1974.
C.E.Lindblom The Inteligence of Demokracy, New York 1965.
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celow, nalezatoby raczej starac sie poznac ich geneze, tj. zbadac, w jaki sposob
ludzie dochodzg do ich odkrywania. Naukowcy powinni tez, Swiadomi swej roli
w ksztattowaniu ludzkich zachowan, zastanowi¢ sie nad tym, w jaki sposob
doskonaliC je poprzez odkrywanie i ukazywanie bardziej interesujgcych celdw,
rowniez w SZ. Chociaz ponizszy przyktad w odniesieniu do takiej instytucji
(organizacji) jak SZ moze wydawaé sie mato przydatny, to jednak warto
zastanowiC sie, dlaczego gry i zabawy sa z tego punktu widzenia
niezastgpionymi instrumentami ksztattowania ludzkiego umystu?

Odpowiedz jest stosunkowo prosta - stuza one bowiem nie tylko
odprezeniu i wypoczynkowi, ale rowniez poznawaniu nowych, odmiennych od
przyjmowanych na co dzien zachowan i celdw.

Wracajac do gtdwnego nurtu naszych rozwazan warto zwréci¢ uwage, ze
np. Simon - zamiast poddawaé w watpliwo$¢ racjonalno$¢ decydenta -
proponuje zbudowanie nowego modelu, opartego na empirycznej analizie
zachowan decydentow. Wedtug niego decydent nie poszukuje rozwigzania
optymalnego, to znaczy najlepszego w absolutnym tego stowa znaczeniu, a
jedynie rozwiazania racjonalnego. Za racjonalne uwaza on pierwsze znalezione
rozwigzanie, ktére spetnia warunki przyjetych przez decydenta kryteriow
racjonalnosci. Cziowiek poszukuje bowiem nie optimum (optimizing), ale
satysfakcji  (satisficing). Wynika to, zdaniem Simona, z ograniczonych
mozliwosci poznawczych czlowieka. Nie oznacza to, ze mozliwosci te nie
zmieniajg sie, a w zwigzku z tym poszukiwanie optimum nie wydaje sie
dziataniem bezzasadnym. Powyzsze refleksje moga okaza¢ sie przydatne w
odniesieniu do SZ, aw nich SP.

Zasadne wydaje sie rowniez przypomnienie tego, iz - aby zrozumieé
wybor, dokonany przez danego decydenta - nie jest konieczne odnajdywanie
najlepszego, racjonalnego rozwigzania danego problemu, a nastepnie badanie,
jakie przeszkody ztozyly sie na to, ze decydent rozwigzania tego nie mogt
odkry¢ lub zastosowac.

Konieczne jest natomiast okreSlenie wyborow, jakie z racji
ustrukturalizowania obszaru jego dziatania byty mu sekwencyjnie udostepniane
lub narzucane. Wiaze sie to z funkcjonowaniem systemu dowodzenia, a w nim
systemu informacji i komunikowania. Wazne jest rowniez poznanie kryteriow,
jakie stosowat on w sposob Swiadomy (procedury), lub nieSwiadomy
("technologia intelektu") , akceptujgc badz odrzucajgc oferowane mu
mozliwosci rozwigzan.

Z normatywnego punktu widzenia oznacza to, ze zamiast stosowania
naukowych modeli optymalizacji wyboréw decyzyjnych, nalezy dazy¢ do
poprawienia wartosci kryteriow satysfakcji decydentow oddziatujac na te
czynniki, ktére kryteria te wyznaczajg. Kryteria racjonalnosci decydenta nie sg
ustalane w sposob dowolny przez poszczegolne jednostki. Sg one bardziej

& M.Marody, Technologie intelektu, Warszawa 1989.
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wynikiem uczenia sie niz arbitralnego wyboru. Ksztattujg sie one pod wpltywem
rozpowszechnionych wartosci kulturowych, ale stanowig tez odpowiedz na
specyficzne whasciwosci "gier”, w ktorych uczestniczy dany decydent w ramach
systemu dziatan. Wptywaja na nie rowniez strategie realizowane w tych grach
przez innych decydentéw (partnerow, przeciwnikow).

Normy, akceptowane i realizowane przez dany podmiot, sg rezultatem procesow
socjalizacji, rezultatem uczenia sie i stosowanej wobec niego przez otoczenie
sankcji. Jednoczesnie jednak normy te majg charakter spotecznych konstruktow
| stanowigjeden z istotnych wymiardw istniejacego rynku. Nie sg one przy tym
niezmienne, lecz ulegajg przeksztatceniom pod wptywem dosSwiadczen -
zarowno jednostek, jak i catych zbiorowosci. W procesach tych przeksztatcen
coraz wieksza role odgrywaja ksztatcenie i nauczanie (szkolenie), bedace nie
tylko nosnikami wiedzy, lecz takze okreslonych sposobéw rozumienia
rzeczywistosci oraz przekaznikami paradygmatow intelektualnych.

Do tradycyjnych kryteriow racjonalnosci, takich jak zaufanie,
rygorystyczno$¢ w egzekwowaniu zobowigzan, wzajemnos¢, minimalna
przynajmniej szybkosC i skuteczno$¢ dziatania, na ktorych opiera sie istnienie
kazdego spoteczenstwa i kazdej zorganizowanej grupy spotecznej, i ktorym
mozemy przypisa¢ charakter uwarunkowan ogolnych i powszechnych, dochodzi
coraz wiecej kryteriow specyficznych, odnoszacych sie do coraz bardziej
wyspecjalizowanych systemOow 1 coraz bardziej zroznicowanych form
racjonalnosci. Pojawiajg sie takie pojecia, jak racjonalnosS¢ techniczna,
administracyjna, finansowa itd.

Sg to istotne czynniki rozwoju danych podmiotéw, a jednoczesnie
znaczace elementy ich potencjatu, w tym rowniez obronnego. W odniesieniu do
struktur organizacyjnych SZ (SP) mozemy moéwiC o nich jako o elementach
potencjatu bojowego, traktowanego nie tylko w wymiarze wewnetrznym danej
armii, ale rowniez w wymiarze koalicyjnym. Warto bowiem zauwazy¢, ze
uwarunkowania kulturowe, w tym rowniez kultura organizacyjna i kultura
mformacyjno-komunikacyjna , wywierajg znaczace "pietno" na procesach
decyzyjnych oraz sposobach dziatania i wspotdziatania struktur organizacyjnych
SZ. "Problemy mentalnosciowe" - sygnalizowane przez kadre uczestniczacg w
sojuszniczych ¢éwiczeniach- mogg by¢ potwierdzeniem powyzszych rozwazan
teoretycznych. Chociaz, na tym etapie wspotpracy sojuszniczej, problemy te nie
sg wyraznie artykutowane, nie oznacza to jednak "chowania gtowy w piasek™ i
udawania, ze one nie istnieja. Chociaz, wraz z uptywem czasu - w sposob
naturalny - "krawedzie" tych problemoéw moga byC mniej odczuwalne, nie
oznacza to jednak, ze przestang one istnieC. Z tego chociazby powodu powinny
byC one podejmowane w dziatalnosci naukowo-badawcze] i dydaktycznej.
Usprawnienie mechanizmow racjonalnego funkcjonowania catoSci spotecznej
wymaga nieustannego wysitku konstruowania i rekonstruowania systemow

83 - - - - - . . . .
M.Cieslarczyk, Informacyjno-organizacyjna kultura funkcjonowania cztowieka i zorganizowanych grup
spotecznych. Studium teoretyczne, Warszawa AON 2000.
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dziatan. Pod warunkiem, ze sg one wystarczajagco plastyczne. Jest to jeden z
istotnych warunkow zmian i rozwoju. Mimo, ze wysitek w tym kierunku bywa
czesto podejmowany na podstawie fatszywych przestanek, to nie przestaje on
trwaC i owocowaC skutkami. Plastycznos¢, czy raczej elastycznoSC struktur
organizacyjnych i myslowych stajg sie jednymi z istotnych elementéw kultury
organizacyjnej, a zarazem istotnym elementem ich potencjatu.

Wydawac by sie mogto, ze refleksja ta - ze wzgledu na specyfike SZ - nie
dotyczy ich struktur organizacyjnych. Czy jednak wspdtcze$nie cechy te
(elastyczno$¢ struktur organizacyjnych i myslowych) - réwniez w SZ nie
stanowig znaczacego elementu ich potencjatu bojowego? Wiele na to wskazuje,
jednak jest to hipoteza, ktéra powinna zostaC empirycznie zweryfikowana w
kolejnych etapach badan.

W literaturze spotyka sie poglad, ze cziowiek jest ,,niewolnikiem”
srodkow organizacyjnych, ktére zmuszony jest wykorzystywaC w swoim
dziataniu. Srodki te cechuja sie nierzadko znaczng inercja, podobnie jak
struktury myslowe niektérych ludzi. W im mniejszym stopniu cziowiek
rozumie i uwzglednia te ograniczenia, jakie srodki te mu narzucaja, tym bardziej
wymykaja sie one spod jego kontroli. Juz chociazby w tym kontekscie
dyskusyjna wydaje sie teza C.E.Lindbloma o wyzszosci modelu negocjacji nad
modelem zmiany narzuconej. Warto rowniez wzig¢ pod uwage fakt, ze
roznorodne dziatania, takie np. jak przeprowadzanie reform przy zupetnie
odmiennych uwarunkowaniach kulturowych, w istotnej mierze wptywajg na
sposob rozumowania kazdej z grup reformatoréw, ale takze na sposob reakcji
aparatu instytucjonalnego na podejmowane przez dany podmiot dziatania oraz
na stosunki miedzy reformatorami a owym aparatem.

Uwarunkowania te powoduja, ze niektdre grupy spoteczne (narody)
charakteryzujg sie podejsciem bardzo praktycznym, inne natomiast wykazuja
sktonnosci doktrynerskie i gotowoSC do wprowadzania gwattownych zmian.
Wychodzac z zatozenia, ze kazda strategia moze byC traktowana jako wyraz
modelu kulturowego, nalezatoby zrelatywizowaC wczesniejszy wniosek i
stwierdzic, iz model negocjacji jest lepszy tylko w pewnych kulturach. Mozna
jednak przypuszczac, ze w kazdej kulturze wystepuje on w jakims zakresie, z
tendencjg do poszerzania sie zakresu jego oddziatywania.

Zdaniem Croziera i Friedoerga™ zachodzi potrzeba poglebionej analizy
porownawczej i bardziej wnikliwego zbadania relacji, jakie zachodzg miedzy
obrang strategig reformy a systemem, w ktdérym przebiega proces reformowania.
Zaobserwowane sprzecznosci Swiadcza bowiem o tym, iz uznanie jesli nie
wyzszosci, to przynajmniej koniecznoSci przyjecia np. strategii zmian
narzuconych wigze sie nie tyle z kontekstem kulturowym, ile z wiasciwosciami
konkretnego systemu poddawanego reformie.

# Crozier, Friedberg, op.cit.s.295-300.
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Zdarza sie, ze reformatorzy nie dostrzegajg w pore nieuchronnych
konsekwencji przyjetej strategii i nie ukierunkowujg reformy na stworzenie w
ramach systemu mniejszych catosci zdolnych do samodoskonalenia. Trzeba
rowniez, a moze przede wszystkim kias¢ nacisk na prawidtowa diagnoze
sytuacji i1 ocene mozliwosci jej ewoluowania. Nie deprecjonuje to roli analiz
strategicznych, a wrecz przeciwnie, wskazuje na ich wzrastajaca role, jako
czynnika rozwoju i elementu potencjatu, takze obronnego.

Przedstawione dotychczas refleksje moga wskazywaé, ze ciggle aktualny
pozostaje model ograniczonej racjonalnosci H.Simona. JeSli przyjmiemy, ze
cztowiek nie jest zdolny dokonywa¢ wyborow optymalnych z punktu widzenia
jakiejs absolutnej racjonalnosci, poniewaz nie dysponujac wszystkimi
koniecznymi informacjami nie moze on oprze¢ na nich swojego rozumowania,
fatwiej nam bedzie zrozumieé, dlaczego stosowane przez niego Kryteria
satysfakcji prowadzg go do okreslania i rozwigzywania probleméw za pomoca
gotowych programow istniejacych w jego mikrokulturze. Nie dzieje sie to
jednak wedtug regut prostego determinizmu, poniewaz decydent ma mozliwos¢
wymyslenia innego ,,programu”, ktory stanowitby rozwigzanie lepsze. W wielu
kulturach umiejetnos¢ tworzenia takich ,,programow", przynajmniej pozornie
odmiennych, jest koniecznym warunkiem samopotwierdzenia sie jednostki. Jest
to jeden z istotnych mechanizmdw regulacji i rozwoju, zwigzany z okreslona
kulturg organizacyjng. Nie mozna wykluczy¢, ze model ten moze by¢ rowniez
wykorzystywany do analizy dziatalnosci struktur organizacyjnych SZ, a
szczegolnie dowodzenia przez cele. Ich cechg charakterystyczng jest
uwzglednianie podmiotowosci podwiadnych.

1.4.5. Podmiotowos$¢ w dziataniach zespotowych

Poszukiwanie rozwigzan dajacych sie zoperacjonalizowa¢ na poziomie
podstawowym, opartych na bardziej Swiadomej odpowiedzialnosci podmiotdw
dysponujacych okreSlonym marginesem swobody, umozliwia odkrycie
problemow, ktérych w inny sposob nie datoby sie ujawnic, a takze uzyskanie
kompromisu opartego na zdrowym rozsadku oraz takie przeformutowanie
celow, aby byly one bardziej adekwatne do praktyki. Przede wszystkim za$
pozwala na odkrycie i wyuczenie sie takich nowych form stosunkow, ktore
skutecznie usuwajg lub odpowiednio przeksztatcajg istniejagce poczatkowo
sprzecznosci. Jest to owa ,,warto$¢ dodatkowa” stanowiaca decydujacy wkiad do
Istniejacych konstrukcji spotecznych i bedaca w gruncie rzeczy celem kazdej
reformy. Dotykamy w tym momencie z jednej strony problemow organizacji
uczacej sie, z drugiej strony za$ - zjawiska synergii.

Nalezy nadmienic, ze zmiany na poziomie podstawowym nie beda mogty
sie dokonac, jeSli na wyzszych poziomach nie zostang podjete odpowiednie
wysitki, aby stworzy¢ ,,dotom” nowe szanse i mozliwosci pozwalajgce na
przerwanie istniejacych tam btednych kot Trzeba, aby otwarta zostata droga do
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inicjatywy i podejmowania ryzyka, aby uznany zostat fakt, ze cztowiek zawsze
dysponuje pewnym marginesem swobody i dowolnosci dziatania. Jesli wiec
innowacje sg konieczne, to konieczny jest rowniez ciggly dialog miedzy ,,gorg”
a ,,dotem”. A do tego niezbedny jest odpowiedni system komunikowania sie, ale
I odpowiednie kwalifikacje oraz predyspozycje. Moga one jednak rozwijac sie w
odpowiednich warunkach systemowych, przy odpowiednim poziomie kultury
informacyjno-komunikacyjnej i szerzej patrzac - kultury organizacyjnej.

Kazda zmiana o charakterze reformy jest zmiang zamierzong, Swiadomym
zerwaniem ze stanem dotychczasowym. Zamiary te przeksztatcajg sie w
rzeczywisto$¢, gdy udaje sie zapewni¢ ,wykonawcom” mozliwosé
wykorzystania szans stwarzanych przez sytuacje oraz takie warunki dziatania,
aby chcieli i mogli przyja¢ zainicjowany przez szczeble centralne projekt
reformy na swoim poziomie, gdzie przeciez wszystko w ostatecznosci sie
rozgrywa. Nie mozna natomiast zrealizowac projektu, gdy btednie oceniono
sytuacje oraz strategie i mozliwosci aktorow, uczestnikOw procesow zmian.
Zastgpienie zamknietej gry hierarchicznej gra mniej zhierarchizowana, bardziej
egalitarng 1 bardziej otwarta wymaga zaakceptowania przez uczestnikow
nowych typéw ograniczen. Ich ujawnienie nie szkodzi dobremu imieniu i
powodzeniu catego przedsiewziecia, jesli uczestnicy podejmuja je z wiasnej
woli. Przyjmuja oni bowiem wowczas na siebie pewien obowigzek moralny,
powiekszajac w ten sposob swojg zespotowa wiedze. Narzucanie ograniczen jest
natomiast przyczyng fiaska niemal wszystkich odgdrnie inspirowanych reform,
0 ktorych sadzi sie, ze przyniosg wytacznie satysfakcje™. Czy i w jaki sposob
refleksje te mozna odnie$¢ do SZ, sprébujemy odpowiedzie¢ w kolejnych
etapach badan.

Warto jednak w tym momencie zwroci¢c uwage na kolejny
psychospoteczny mechanizm zorganizowanego dziatania. Wykorzystujac
szanse, jakie dostrzegamy dla siebie wewnatrz naszych sfer swobody,
srtukturalizujemy naszymi dziataniami obszary, w ktérych operuja inni. Jest to
jeden ze spotecznych mechanizmow kooperacji pozytywnej.

W zorganizowanych dziataniach grupowych wiedza spetnia wiete
réznorodnych funkcji. Warunkiem wstepnym kazdego dziatania zbiorowego
jest odkrycie rzeczywistego marginesu wiasnej swobody danego podmiotu, a
nastepnie ewentualne jego poszerzanie. Jest to element dziatan innowacyjnych,
Jednak przejscie do dziatan innowacyjnych i korygujacych wymaga uprzedniego
adaptowania sie i reagowania najuz istniejace ograniczenia.

Zdobycie wiedzy o realiach funkcjonowania systemu mozna uzna¢ za
pierwszy krok, warunkujacy wszystkie dalsze w procesie zrywania ze stanem
dotychczasowym. Jesli uswiadomimy sobie, ze kazda zmiana ma sens tylko w
odniesieniu do systemu, ktory podwaza, a zatem cele i Srodki, stuzace jej
wprowadzaniu, mozna zrozumiec i ocenic tylko w kontekScie wlasciwosci tego

% Op.cit., 5.410-411
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systemu, nutomiust podstawowe zasoby, z jakich bedzie sie korzystaé, tylko
czeSciowo majg charakter pewny, a czesciowo stanowia potencjat, ktéry'trzeba
bedzie najpierw wyzwoli¢, to stwierdzimy, ze wiedza o realiach systemu
odgrywa fundamentalng role w procesie zmian. Otwartym pozostaje pytanie o
zakres tej wiedzy na réznych poziomach struktury spotecznej. Jednak ta ogolna
zasada dotyczy w roznym stopniu poszczegolnych podmiotéw zycia
spotecznego. Wskazuje to na wzrastajaca role i znaczenie efektywnego systemu
edukacji, informacji i komunikowania. Jedng z bardziej istotnych funkcji jest
ksztattowanie kultury informacyjno-komunikacyjnej i kultury organizacyjnej
danego podmiotu.

W dziataniach zwigzanych ze zmianami spotecznymi decydujacg role
odgrywa nie tyle wiedza ogolna, lecz niezbedna do jej stworzenia znajomosc
mozliwosci 1 zasobOw istniejacych teoretycznie, oraz na poziomie danego
systemu, a takze znajomo$¢ metodologii analizy i metodologii
eksperymentowania. Niestety wspotczesne spoteczenstwa az kipig od nadmiaru
spekulacji teoretycznych opartych na ogromnej masie informacji dotyczacych
kontekstow i problemow, ajednoczesnie w sposéb zadziwiajacy ignorujg realia
swoich wiasnych systemdw funkcjonujacych w praktyce. Kazda zmiana nie
oparta na wiasciwym rozpoznaniu gier toczacych sie w systemie i regulatorow
rzadzacych systemem, na ktory chcemy oddziatywac, pocigga za sobg reakcje
obronne. Bowiem system przystosowuje sie przez pewien cigg zachowan
kompensacyjnych, zmieniajac przy tym mniej lub bardziej catkowicie sens
reformy i zachowujac swojg tozsamosC. To za$ wczesniej czy pdzniej moze
doprowadzi¢ reformatoréw do konstatacji, ze zamierzenia ich zakonczyly sie
porazkg i zaniechania catego przedsiewziecia. Trzeba bowiem pamietaC, ze
zarowno kazda organizacja, jak i kazde spoteczenstwo, chociazby najbogatsze,
zyje w S$wiecie ograniczonych zasobéw™. Chociaz w systemach otwartych
grozba ta jest jakby mniej wyczuwalna, to jednak praktyka wdrazania wielu
zmian i reform wskazuje, ze nie jest to zagrozenie abstrakcyjne.

Aby moéc dobrze kierowa¢ dziataniami nie wystarczy jednak dysponowac
wiedzg o realiach konkretnego systemu spotecznego. Wiedza ta powinna by¢
uzupetniona wiedzg o ludzkich reakcjach oraz o aktualnych i potencjalnych
zdolnosciach zarowno jednostek, jak i catych zespotow ludzkich.

Rowniez wiedza na temat kultury organizacyjnej i kultury informacyjno-
komunikacyjnej moze sie okazaC przydatna w lepszym rozumieniu wielu
procesow i zjawisk w sferze dziatania i wspotdziatania roznych struktur
organizacyjnych SZ (dziatania potaczone), zarowno w narodowych sitach
zbrojnych, jak i w dziataniach sojuszniczych (koalicyjnych).

Moga by¢ w tym pomocne przedstawione wyzej rozwazania teoretyczne.
WykorzystaliSmy je do opracowania koncepcji badan i narzedzi badawczych,
przy pomocy ktorych zrealizowaliSmy badania empiryczne, ktorych wyniki

% Crozier, Friedberg, op.cit. s.375-381.
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prezentujemy w czesci 2. Efekty dociekan teoretycznych prezentowane w
czesci 1 wykorzystamy rowniez do interpretacji prezentowanych w ostatnim
rozdziale danych empirycznych.

1.5. Spoteczno-organizacyjne uwarunkowania potencjatu bojowego SP

1.5.1. Podstawowe ustalenia terminologiczne - organizacja, system,
system dziatania.

W rozwazaniach dotyczacych struktur organizacyjnych i kultury
organizacyjnej, szczegOlnie zas w odniesieniu do sit zbrojnych, zasadnym
wydaje sie przypomnienie takich pojec, jak: system, system spoteczny i
konkretny system dziatan, oraz wzajemnych relacji miedzy nimi.

Organizacje nie sg zjawiskami naturalnymi, ale sztucznymi tworami
ludzi, stuzgcymi rozwigzywaniu probleméw koordynacji i strukturalizacji
ludzkiej dziatalnoSci. Za$ systemy spoteczne, nie bedace organizacjami, sg
rowniez sztucznymi konstrukcjami, ale o charakterze nie sformalizowanym i
dziatajacymi wedtug regut empirycznych. Organizacje traktujemy nie jako
zjawisko odmienne i mniej ztozone od innych zjawisk spotecznych, ale jako
szczegoblny przypadek systemu spotecznego .

Pojecie ,,system" nalezy do szczegolnie nieprecyzyjnych. Dla socjologow
takie pojecia jak ,,system spoteczny” oznaczajg modele funkcjonalistyczne, w
ktorych catosci spoteczne zwane systemami (najczesciej chodzi tu o duze
catosci, np. spoteczenstwo, czy pewna szczegblna dziedzina spotecznej
aktywnosci) traktowane sg jako uklady elementow  funkcjonalnie
wspotzaleznych, wyposazone w mechanizmy typu homeostatycznego,
zapewniajace realizacje koniecznych funkcji przez poszczegdlne elementy i
utrzymujace miedzy nimi stan wzglednej réwnowagi.

Tak rozumiane pojecie ,,system” moze mie¢ sens zarOwno abstrakcyjny ,
jak 1 konkretny. Sens abstrakcyjny ma wtedy, gdy dotyczy stworzonej przez
obserwatora konstrukcji nie podlegajacej empirycznej weryfikacji. Trudno jest
bowiem empirycznie wyodrebni¢ system wartosci, czy - mowigc jezykiem
Parsonsa - funkcje podtrzymywania norm. Sens konkretny przybiera zas wtedy,
gdy jest odnoszone do procesOw trwania i rozwoju konkretnych,
wyodrebnionych catosci spotecznych. Ma to szczegdlne znaczenie przy analizie
bezpieczenstwa systemoOw i organizacji, ale takze w odniesieniu do procesu
"budowania™ potencjatu danego podmiotu. W naszym przypadku potencjatu
bojowego jednostek liniowych SP.

Mowiac o systemie nie mamy na mysli zadnego przyjmowanego a priori
schematu, ale konkretny system dziatan, traktowany jako préba odtworzenia
konstrukcji spotecznej, niezbednej do urzeczywistnienia dziatalnosci zespotowej

& M.Crozier,E.Friedberg, op.cit. 5.209-210.
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I podtrzymywania stosunkow spotecznych. U podstaw takiego ujecia lezy
postulat koniecznosci istnienia gry, umozliwiajgcej koordynowanie sprzecznych
strategii podmiotow zaangazowanych w relacje spoteczne oraz postulat
koniecznosci istnienia systemu, w ramach ktérego owe konflikty, przetargi,
negocjacje i gry miedzy grami moga sie ujawniacC i toczy¢”™l Dzieki takiemu
podejsciu udaje nam sie uniknag¢ tego, co P.L.Berger i T.Luckman™ nazywajg
reifikacja, czyli nadawaniu abstrakcyjnym schematom interpretowania
rzeczywistosci waloru obowigzujacych modeli ,,naturalnych”.

W systemach spotecznych nie jest mozliwe rozdzielenie konkretnych
podmiotdw oraz wymagan abstrakcyjnych funkcji systemu. Swiadomosé tego
faktu 1 zaakceptowanie owego ,,mieszanego” charakteru systemow spotecznych
sq konieczne, aby moc w sposob naukowo uprawniony postugiwacé sie w
analizach spotecznych modelami cybernetycznymi badz modelami naturalnymi,
dedukowanymi z dziejow ludzkosci. Te ostatnie, naduzywane przez niektorych
politologéw, doprowadzaty ich do wnioskdw catkowicie sprzecznych, tzn. badz
ultradeterministycznych, badz tez ultrawoluntarystycznych. Zarowno jedne jak i
drugie cechowaty sie tym, ze nie pozostawaty w zadnym zwigzku z
rzeczywistoscig spotecznag. Przedstawiciele nauk spotecznych, wykorzystujacy
wszelkie analogie, ktore mozna by okreslic mianem ,scjentystycznych”
(biologiczne, termodynamiczne, lingwistyczne itp.) podzielajg spotykany
czasami biad podejScia cybernetycznego, ignorujac strategiczny wymiar
zachowan ludzkich i wiadze, jako podstawowy czynnik regulujacy dziatalnos¢
zespotowg ludzi, a wiec takze catych systemow spotecznych™. Pojeciem
,System spoteczny okresla sie zazwyczaj pewng catosC, ktorej istnienie uznaje
sie za naturalne lub przynajmniej przyjmuje jako dane, gdyz jej mechanizmy
regulacji okazuja sie zbyt trudne do ogarniecia i zidentyfikowania.

Konkretny  system dziatan  CzeSto  rozumiany jest jako
ustrukturalizowana catoS¢ spoteczna, ktéra koordynuje dziatania swoich
uczestnikow przez stosunkowo state mechanizmy gier oraz podtrzymuje swojg
strukture, tzn. stabilnoS¢ toczacych sie w niej gier i relacji miedzy nimi dzieki
mechanizmom regulacji, majacym rowniez postac gier.

Organizacje za$ stanowig pewng szczegolng klase konkretnych systemow
dziatan charakteryzujgcg sie stosunkowo silnym ustrukturalizowaniem,
wyraznymi celami, sformalizowaniem gier wokot tych celow, Swiadomoscig
uczestnikow co do istnienia tych celow oraz przyjmowaniem przez nich -
przynajmniej przez kierownikow - czesciowej odpowiedzialnosci za procesy
regulacyjne. PrzejScie od systemu dziatan do organizacji sformatizowanej jest
przejsciem od prostego uswiadamiania sobie rezuttatow, do ich mierzenia,
precyzowania i przeksztatcania w cele, oraz strukturatizowania zespotu gier
wokot tych celow. Mamy wowczas do czynienia z "organizacjg uczaca sie".

® M.Crozier,E.Friedberg, op.cit. 5.221-223.
P.Berger, T.Luckman, Spoteczne tworzenie rzeczywistosci, Warszawa 1983.
M.Crozier,E.Friedberg, op.cit. s.225.
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eanie istniejgce organizacje sg bowiem zawsze catosciami
celowosciowymi i ,racjonalnie” ustrukturalizowanymi, a zarazem konkretnymi
sysemami dziatan o na wpot tylko uswiadamianych mechanizmach
regulacyjnych. Stan taki z jednej strony pozwala na utrzymywanie mozliwosci
wspotdziatania uczestnikow oraz pomiar i przewidywanie rezultatow dziatania
a z drugiej strony sprzyja pozostawieniu uczestnikom pewnego marginesu
swobody realizowania ich celéw indywidualnych oraz wyboru strategii w grach
ktdre system im narzuca. Jednoczesnie w systemach dziatan nie bedacych
orpmzacjami badz znajdujacych sie dopiero w stadium stawania sie catosciami
celowosciowymi czesto mozna zaobserwowac silniejsze niz w organizacjach
elementy przymusu powigzane gtdwnie z procesami odkrywania rezultatow
istnienia systemu. Zagadnienia te zostang szerzej omowione w czesci 2.

Warto jednak przypomnie¢, ze w rozwazaniach o organizacjach ich
autorzy starajg sie maksymalnie uprosci¢ opisywang rzeczywistoSC. Np.
zdaniem L.J.Krzyzanowskiego’’ dwie kategorie, tzn. rzeczy i oddziatywania sg
konieczne, ale i wystarczajace, do konstruowania Swiata organizacji, oraz do
wyjasniania zasad, sposobu i przyczyn jego ztozonosci i zmiennosci. W procesie
naukowego poznania rzeczywistosci organizacyjnej nie chodzi jednak o to, czym
sg rzeczy i oddziatywania, leczJakie one sa. Chodzi wiec:

- po pierwsze - o whasnosci rzeczy (ludzi, sktadnikow przyrody, artefaktéw) czy
raczej wiazki wiasnosci, czyli wihasciwosci stanowigcej o ich zdolnosci do
dziatania;

- po drugie - o wilasciwosci oddziatywan (materialnych, energetycznych,
informacyj‘nych), czyli o ich jako$¢, intensywnosc, zasieg, itp., a w efekcie ich
skuteczno$¢, ktora wyraza sie w realnych zmianach zachodzacych —w
oddziatujacych na siebie rzeczach (podmiotach - przedmiotach oddziatywan), w
efektywnym nabywaniu lub utracie przez nie okreslonych, realnych zdolnosci.

Z tego wzgledu autor ten na poziomie opisu i wyjasnienia Swiata organizacji
zastepuje rzeczowe znaczenie pojecia organizacja terminem catosci
zorganizowanego dziatania, lub uktadu zorganizowanego dziatania.

Jak w kontekScie powyzszych zatozen rozumiana jest struktura? Przez
strukture rozumie sie zbidr jakichs relacji okreSlonych na zbiorze czegokolwiek,
co ze wzgledu na cel poznania wyrézniamy w przedmiocie badar?™.

Zas przez system (SYS) rozumie sie zbior elementow (e) wyroznionych w
jakimkolwiek przedmiocie (P) ze wzgledu na zachodzace miedzy nimi stosunki
(Sup) wyrazajgce jakieS uporzcidkowanie. W sposob sformalizowany
Krzyzanowski zapisuje to jako:

SYS-[{e(P)},Sup].

ML.J.Krzyzanowski, O podstawach kierowania organizacjami inaczej, Warszawa 1999 s 236-237
L.J.Krzyzanowski, op.cit., s.183.
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Takie rozumienie systemu
dalszych rozwazan. Warto jednak pamietaC zewsn”~T naszych
»id, rowniez sity zbrojnj. s, :cSm S ;:rS \""7r T
zmian sprawiajacych, ze konkietne systemy dziatali
organizacjami i takie, ktdre majg juz charakter n jeszcze

upodabniaja sie do siebie. Podmioty (“aktorzy") systemoéw d” S ~ '° A~ Tg°™
, dazg do przejmowania odpowieSo& Na

isyzszy poziom Swiadomosci
»rL

preoesy egniacyjne w tych systemach, natomiast organizacje sC d e
bardziej tolerancyjne , odkrywaj, siebie jako cetowoSciowe systemy dziato
jedno zesme ich kierownicy konstatujg ze dostosowujgc formy swej I S encH
do wtasciwosci ,,podskomego” systemu dziatan organizacji mogg 0s agns$S
znacznie lepsze rezultaty w zakresie realizacji jej celow” . Zjawiskofo T a S
en ,e , wymiarze, mozna dostrzec rowniez w sitach zbroiych cyw lizicB m
a ,szczeglblnie zas w sferze dowodzenia przez cele” . Jest to istLy element
U ury organizacyjnej, a tym samym - zgodnie z przyjetym zatozeniem - istotny
czynnik ksztahowania potencjatu bojowego, oraz jego element.

Dla naszych dalszych analiz przydatne moze okaza¢ sie rowniez pojecie i
zjawisko konkretnego systemu dziatan. Konkretny system dziatan w
Odrdznieniu od modeli naturalistycznych i strukturalno-funkcjonalistycznych
J st zjawiskiem weryfikowalnym empirycznie, a nie systemem abstrakcyjnym
systemem sztucznym a nie naturalnym. Jesli méwimy o mechamWh
regu acyjnych, dzieki ktorym utrzymuje sie on jako system, to mamy na mysli
regulacje posrednig przez ustrukturalizowane giy, z gory okreslajace repertuar

zhwych do realizacji racjonalnych strategii podmiotow. Natura i reguty gry
ore w az ym momencie dziatania warunkujg dokonywane przez podmioty
A ory strategu, sgjednoczesnie same przez te wybory i strategie ksztattowane.
Jest to wiec specyficzne sprzezenie zwrotne. Z jednej bowiem strony podmiot
ma zawsze badz prawie zawsze wiecej niz jedng mozliwg do przyjecia strategie,
rugiej strony za$ gra moze by¢ w wyniku presji podmiotoéw przeksztatcana,
a 1system nie jest wiec systemem zakrzeptym w swym ksztalcie, poniewaz
P mioty “ogg gra¢ przeciwko niemu, dgzac mniej lub bardziej Swiadomie do
jego zmiany . Refleksje te, wjakim sensie i stopniu, mozna odnies¢ réwniez do
rojnych i ich struktur organizacyjnych. Na tym etapie badan otwartym
p zostaje pytanie, czy i ewentualnie w jakim zakresie przedstawione wyzej
Poga y Croziera i Friedberga mozna odnies¢ do dziatania sit zbrojnych w
warunkach zblizonych do bojowych? Jest to jednak problem, ktdrego nie sposéb
pomingC w kolejnych etapach badan.

Artykut zbrojne cywilizacji 11l fali. Kilka refleksji w odniesieniu do sit powietrznych.
"E.Zabtoc?'n czasopisma ""Mysl wojskowa'", 2001.
dowodzenia SP przez cele sitami powietrznymi R.P, Warszawa 1996; S.Antczak, Podstawy
Wydobwan' 1 A 1997; J.Bienkowski, Dydaktyczne wartosci dowodzenia przez cele.
MCrL; r potencjatu. Zeszyty Naukowe AON nr 2 (23) 1996.
*rozier,E.Friedberg, p.cit. 5.225-226.
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Warto rowniez pamietaC, ze kazdy konkretny system dziatan jest
systemem otwartym. R0Oznig sie one jednak miedzy sobg stopniem zewnetrznej i
wewnetrznej  otwartosci, tzn. mozliwoSciami  wigczenia sie  aktorow
(podmiotdéw) zewnetrznych oraz zmieniania przez aktoréw wewnetrznych ich
dotychczasowego miejsca w strukturze systemu i przechodzenia z jednej gry do
drugiej. Najistotniejsza sprawg w analizowaniu systemow jest:

- ujawnianie ich istnienia;

- okreslanie ich granic;

- wyjasnianie problemow i zjawisk, ktére doprowadzity do ich powstania i
podtrzymujg ich trwatosc.

Sato istotne elementy szeroko rozumianej kultury organizacyjnej.

1.5.2. Kultura organizacyjna jako katalizator dziatan
zorganizowanych

Kultura organizacyjna stanowi jeden z podstawowych elementow
systemoOw dziatania i wspotdziatania zorganizowanych grup spotecznych, w tym
rowniez Sit Zbrojnych.

Myslenie o rzeczywistosci przez pryzmat kultury organizacyjnej pozwala
lepiej zrozumie¢ wiele ztozonych zjawisk w funkcjonowaniu organizacji i
systemow ludzkich dziatan. Sprébujmy wiec dokona¢ syntetycznego przegladu
znaczen tego pojecia. W teorii organizacji i zarzadzania kulture organizacyjng
rozumie sie w nastepujacy sposéob. Kultura organizacyjna to:

- dominujace wartosci eksponowane w danej organizacji, to programy jakosci,
wspotzawodnictwo pracy™;

- normy uksztattowane w grupach pracy;

- obserwowatne, powtarzajace sie reguty zachowania podczas interakcji ludzi w
organizacjach, takie jak uzywany jezyk, specyficzne wyrazenia oraz zachowania
rytualne;

- reguty gry obowigzujace w danej sytuacji, ktdérych nowi pracownicy muszg sie
nauczyc¢, aby ich akceptowano w organizacji™,

- dominujacy klimat organizacyjny, warunkowany fizycznymi czynnikami pracy
| sposobem, w jaki cztonkowie organizacji odnoszg sie do interesow, petentow,
klientow, itp. v,

- filozofia firmy, ktéra lezy u podstaw jej polityki organizacyjnej wobec
podwiadnych i na zewnatrz

Z badan wynika, ze niektére kwestie, bezposrednio albo posrednio
zwigzane z kulturg organizacyjng, sg istotnymi czynnikami sprzyjajacymi badz
utrudniajgcymi nie tylko reformowanie struktur organizacyjnych naszych sit

T.E.Deal, A. Kennedy, Corporate Culttures, New York 1982.

Schein, op.cit.

G.H. Litwin, Stringer R.A., Motivation and Organization Climate, Cambridge, Mass. 1968.
W,G.Ouchi, Theory Z, New York 1981.
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zbrojnych oraz doskonalenie ich wspotdziatania - zarowno w wymiarze
wewnetrznym (w relacjach miedzy elementami sit zbrojnych oraz w stosunku
do Srodowiska cywilnego), jak rowniez w wymiarze koalicyjnym. Tym samym
wskazuje to, ze kultura organizacyjna stanowi istotny czynnik "budowana”
potencjatu bojowego SZ.

W kontekscie analizowanych wczesniej rodzajow dziatania warto
przypomniec, ze istotnym kryterium wyrdzniania przedmiotow kultury sg ich
funkcje wzgledem Swiadomosci, psychiki, a takze funkcja urzeczywistniajgca
modyfikacje danego stanu przez komunikowanie™\ Jest to konstatacja, ktora
moze okazac sie praktycznie uzyteczna w odniesieniu do kultury informacyjno-
komunikacyjnej jako waznego czynnika ksztattowania potencjatu bojowego, a
zarazem jego elementu. Zagadnieniu temu poswiecimy nastepny podrozdziat.

Interesujagce podejScie do pojecia 1 zjawiska kultury prezentuje
wspomniany juz wczesniej holenderski badacz G.Hofstede . Jego zdaniem
kultura jest kolektywnym zaprogramowaniem umystu, ktore wyrdznia jedng
grupe spoteczng od innych. Hofstede uwaza, ze umyst kazdego cztowieka jest
zaprogramowany. To zaprogramowanie jest czeSciowo wspoélne dla grup ludzi, a
czeSciowo unikatowe, wiasciwie kazdej osobie. Badacz ten wyroznia trzy
gtowne sposoby zaprogramowania: poziom uniwersalny, poziom kolektywny, i
poziom indywidualny.

Poziom uniwersalny zaprogramowania umystu obejmuje potrzeby:
bezpieczenstwa, spoteczne, uznania i samorealizacji. Jest on identyczny dla
wszystkich ludzi.

Poziom kolektywny zaprogramowania umystowego jest wspélny dla grup
spotecznych:  narodow, mieszkancow konkretnego regionu, przedstawicieli
okreslonej profesji czy organizacji. Jest to program wyuczony, nabyty.
Przekazywany jest przez ,starych” uczestnikbw - ,,nowym”, z pokolenia na
pokolenie. Sprzyja on identyfikacji z grupg i jej spojnosci. Jest tym, co
»,odpowiada” za odrebnoSC grupy wzgledem jej otoczenia. Spotyka sie
okreSlenie, ze jest to ,,0sobowo$S¢” grupy, I - w jakims stopniu - jej
samoswiadomosc.

Poziom indywidualny dotyczy pojedynczej osoby ijej osobowosci. Jest on
unikatowy, poniewaz nie ma dwoch identycznych osdb. Z punktu widzenia
teorii informacji (informacja jako odzwierciedlona réznorodnos¢) - traktujgc
w duzym uproszczeniu osobowosc jako system informacji - w tym moze tkwic
jeden z podstawowych mechanizméw rozwoju w wymiarze indywidualnym i
spotecznym. Ustalenia te wydajg sie byC uzyteczne zarowno przy analizach
zjawiska kultury organizacyjnej, ale takze dla zrozumienia zjawiska
spotecznych elementéw potencjatu bojowego, w tym réwniez morale.

L M.Czerwinski, Kultura ijej badanie, Ossolineum 1985.

G.Hoffstede, Kultury i organizacje, PWE Warszawa 2000; M.Kostera, Zarzadzanie miedzy kulturowe, [w:]
A.Kozminski, W.Piotrowski, Zarzadzanie, teoria i praktyka. PWN, Warszawa 1996.S. 527-53
1% N.Wiener, Cybernetics or control and communication in the animal and the machine. New York, 1961.
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Dla naszych dalszych analiz uzytecznym wydaje sie przypomnienie
pojecia kultura grupy roboczej. Kulture grupy roboczej czy zawodowej uwaza
sie zazwyczaj jako zespot milczacych i spojnych znaczen podzielanych przez jej
cztonkdw; znaczen okreslajacych: jak i dlaczego zachodza okre$lone zdarzenia,
co robi¢ i kogo alarmowac, kiedy wytaniajg sie problemy, jak réwniez to, co
konstytuuje problemy. Ponadto kultura grupy roboczej moze obejmowac
rowniez i to, jak czilonkowie grupy wzajemnie sie traktujg. W znaczeniach
takich uosabiajg sie podstawowe wartosci, normy, standardowe procedury
dziatania oraz sankcje. Konstelacje takich specyficznych, grupowych wartosci,
norm i symboli, moga byC okresSlane jako kultura grupy roboczej czy
zawodowej

Szerszym pojeciem i zjawiskiem jest kultura organizacyjna. WSsréd
polskich znawcow tej problematyki spotykamy znaczng réznorodno$¢ podejs¢ w
rozumieniu i opisywaniu zjawiska kultury organizacyjnej. Najszerzej traktuje je
Cz.Sikorski™  Proponuje on dwa sposoby rozumienia tego zjawiska: a/
wartosciujace 1 b/ nie wartosciujace.

Nie wartosciujgce ujecie kultury organizacyjnej traktuje ja jako zbior
norm spotecznych i systemow wartosci, bedacych stymulatorami (i regulatorami
- uzup. M.C.) zachowan cztonkow instytucji (organizacji), ktore sg istotne z
punktu widzenia stosunkéw majacych znaczenie dla realizacji okreslonego celu.
Stosunki te zachodzg miedzy ludzmi w czasie i przestrzeni.

Podejscie wartosciujace uwzglednia stopien zbieznosci pomiedzy
rzeczywistymi normami i systemami wartosci, stanowigcymi podstawe
zachowan organizacyjnych cztonkow instytucji (organizacji), z normami i
systemami wartosci, pozadanymi ze wzgledu na przyjetg strategie instytucji
(organizaciji).

Autor ten uwaza, ze traktowanie organizacji jako systemu dynamicznego,
bedacego rezultatem oddziatywania wielu zmiennych czynnikow, sposréd
ktorych najwazniejszg zmiang jest czlowiek ze swoimi odczuciami,
przekonaniami i oczekiwaniami sprawia, ze w procesie organizowania pracy
(dziatania) pote zainteresowania organizatorow ulegto znacznemu poszerzeniu.
Idea symptifikacji w badaniach organizatorskich ukazujgca koncentracje
wylacznie na tych zachowaniach pracownikéw, od ktérych bezposrednio zalezy
przyjeta metoda pracy, bez wnikania w psychologiczne i spoteczne
uwarunkowania tych zachowan, okazuje sie juz przestarzata i mato skuteczna.
Zdaniem tego autora pojecie kultury organizacyjnej powinno obejmowac:
zachowania ludzkie, przedmioty bedace rezultatem tych zachowan i
podporzadkowanie normom.

Zdaniem Cz. Sikorskiego kultury organizacyjnej nie powinno sie jednak
wartosciowac. Sktadajg sie na nig bowiem zaréwno wzorce kulturowe powstate

op.cit., S.26.
Cz.Sikorski, Kultura organizacyjna, [w:] Problemy organizacji 1980 nr 4; Sztuka kierowania, szkice o
kulturze organizacyjnej, Warszawa 1986.
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W organizacji, jak i wytworzone poza organizacjg i wnoszone do niej. Istnieje
wiec dwustronne przenikanie kultury organizacyjnej przez ,,granice”
organizaciji.

Warto jednak pamietaC, ze kultura organizacyjna jest jednoczesnie
spoiwem organizacji. Wzorce zachowan czionkdéw organizacji zalezg przede
wszystkim od strategii i celéw organizacji, ale takze od stereotypow
kulturowych, w tym gtéwnie w dziatalnoSci motywacyjno-regulacyjnej
Kierownictwa.

Interesujace podejscie do zagadnienia kultury organizacji prezentuja
rowniez "zagraniczni” znawcy tych zagadnien. Dos¢ popularny jest poglad, ze
kultura organizacji jest wzorem podstawowych zatozen, ktére jakas grupa
zaakceptowata, odkryta Ilub rozbudowata, radzac sobie z problemami
zewnetrznej adaptacji i wewnetrznej integracji, i ktore sg zarazem na tyle
wyartykutowne, aby mogly byC przekazywane nowym czitonkom grupy jako
poprawny sposob postrzegania, myslenia i odczuwania zwigzany z tymi
problemamilest to podejscie w znacznym stopniu zbiezne z prezentowanym
przez Croziera i Friedberga . Przypomnijmy zatem, ze zdaniem tych autorow
kultura przestaje byC Swiatem niezmiennych wartosci 1 norm zintemalizowanych
przez ludzi, ktdre w ostatecznej instancji decydujg o dokonywanych przez
cztowieka wyborach oraz ukierunkowujg jego obserwowalne zachowania.
Crozier i Friedberg traktujg ja jako catoSC skomponowang z poznawczych,
emocjonalnych, intelektualnych i miedzyludzkich elementow zycia
psychicznego i umystowego; jako instrument, jako catoksztatt zdolnosci, ktore
jednostka nabywa, wykorzystuje i przetwarza uczestniczac w relacjach i
procesach wymiany spotecznej. Wartosci, normy i postawy stanowigtytko czesc
te] psychicznej catosci. Dlatego tez mozna przyjac, ze warunkujg one dos¢
istotnie zdolnoS¢ dziatania jednostek i grup, ale nigdy nie determinujg jej w
peini™,  Mozemy przyjac, ze sa to elementy szeroko rozumianej kultury
organizacyjnej, a whasciwie kultury informacyjno-organizacyjne;j.

Wroémy jednak do pogladow Cz.SikorskiegoUwaza on, ze
traktowanie organizacji jako systemu dynamicznego, bedacego rezultatem
oddziatywania wielu zmiennych czynnikéw, sposrod ktorych najwazniejszg
zmiang jest cztowiek ze swoimi odczuciami, przekonaniami i oczekiwaniami
sprawia, Ze W procesie organizowania pracy pole zainteresowania organizatorow
ulegto znacznemu poszerzeniu. Idea symplifikacji w badaniach organizatorskich
ukazujgca koncentracje wytacznie na tych zachowaniach pracownikéw, od
ktorych bezposrednio zalezy przyjeta metoda pracy, bez wnikania w
psychologiczne i spoteczne uwarunkowania tych zachowan, okazuje sie juz

E.H.Schein, 1989, Ku nowemu rozumieniu kultury organizacji.[w:] A.Marcinkowski, J.B.Sobczak /wybdr
tekstow i opracowanie/. Wybrane zagadnienia socjologii organizacji, cz.1l, Wyd, UJ 1989. s.61.

M.Crozier, E.Friedberg, Cztowiek i system. Ograniczenia dziatania zespotowego. Warszawa 1982.

M.Crozier,E. Friedberg, op.cit, s. 189-193

Cz.Sikorski, Kultura organizacyjna, [w:] Problemy organizacji 1980 nr 4; Sztuka Kierowania, szKice o
kulturze organizacyjnej. Warszawa 1986.
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przestarzata 1 mato skuteczna. Zdaniem tego autora pojecie kultury
organizacyjnej powinno obejmowac: zachowania ludzkie, przedmioty bedace
rezultatem tych zachowan, podporzadkowanie normom.

Interesujacy jest réwniez poglad na temat kultury organizacyjnej
psychologow spotecznych. Zdaniem D.Katza i R.L.Kahna™ kazda organizacja
wyksztatca swojg wiasng kulture czy klimat, obejmujace specyficzne tabu,
sposdb zycia i dyscypline. Klimat czy kultura systemu odzwierciedla zarowno
normy 1 wartosci systemu formalnego, jak rowniez ich interpretacje
dokonywang w systemie nieformalnym. Klimat organizacyjny jest
odzwierciedleniem historii zmagan wewnetrznych i zewnetrznych, sposobow
komunikowania sie i egzekwowania wiadzy w obrebie systemu. Jakie
dziedzictwo kultury posiada dane spoteczenstwo, takie wzory wspolnych uczuc i
przekonan przekazywane sg cztonkom grupy (organizacji).

W jednej z najnowszych pozycji na naszym rynku, dotyczacej kultury
organizacyjnej w oswiacie, jej autor stwierdza, ze kultura organizacyjna to
zespot (catoksztatt) wartosci, norm, sposobow myslenia oraz zachowan ludzi w
organizacjach, stanowigcych pewien wzorzec postepowania czionkow
okreslonej organizacji, bedacy rezultatem diugotrwatego doskonalenia form i
metod dziatania, jakosci i dyscypliny pracy, tworzacych pewien swoisty obraz
organizacji oraz ludzi w niej funkcjonujacych.*Warto podkresli¢, ze chodzi nie
tylko o obraz organizacji w oczach jej cztonkéw, ale réwniez w postrzeganie
organizacji przez otoczenie. Ten ostatni aspekt w odniesieniu do sit zbrojnych w
spoteczenstwie demokratycznym moze mie¢ réwniez takie znaczenie, ze w
zaleznoSci od tego, jak sity zbrojne jawig sie w Swiadomosci danego
spoteczenstwa, jest ono bardziej lub mniej sktonne partycypowacC w ponoszeniu
wysitku na rzecz swoich sit zbrojnych. Jaka jest wiedza naszego spoteczenstwa
o WP w jakim$ stopniu mozemy sie dowiedzie¢ z badan socjologicznych
Dotykamy w tym momencie jednego z istotnych aspektow kultury
informacyjno-komunikacyjnej. Zaréwno dalsze rozwazania teoretyczne, jak i
prezentowane w czesci 2 wyniki badan empirycznych moga wskazywac, ze jest
to istotny element dziatania i wspétdziatania, a zarazem czynnik ksztattowania
potencjatu bojowego struktur organizacyjnych SZ.

Chcac przyblizy¢ na potrzeby praktyki i badan empirycznych
dotychczasowe rozwazania teoretyczne, zamknijmy je nastepujacymi
refleksjami.

Poszczegolne aspekty kultury organizacyjnej mozemy okresli¢ udzielajac
odpowiedzi na nastepujace pytania:
po pierwsze - jakie postawy osobiste sg dozwolone w organizacji, jakie sg
preferowane, jakie tolerowane ajakie ,,zwalczane”?

110 B Katz, R.L.Kahn, Spoteczna psychologia organizacji, Warszawa 1979, s.108.

W J.Pajgk, Kultura organizacyjna w o$wiacie. Teoria, praktyka, stymulacja. Katowice 1996, s.12.

112 Badania WIBS, CBOS, OBOP i inne. Wynika z nich, ze nasze sity zbrojne postrzegane sg zbyt czesto przez
pryzmat stereotypow, zaréwno pozytywnych, jak i negatywnych. Otwartym pozostaje pytanie, czy sprzyja to
tozeniu konkretnych swiadczen (osobowych i materialnych) na rzecz obronnosci w jej wymiarze militarnym.
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w odniesieniu do sit zbrojnych, a w nich sit powietrznych, moze by¢ to pytanie
o0 relacje miedzy zdyscyplinowaniem a pomystowoscig, inicjatywag i
zaradnoscig; w stosunku do wszystkich, zawsze 1 wszedzie, czy tez w
okreSlonych sytuacjach? A moze w jakim stopniu i1 zakresie bezwzgledne
podporzadkowanie, a w jakim inicjatywa? Sg to bardzo trudne pytania, co nie
oznacza, ze nie nalezy ich stawia¢. Wyniki badan empirycznych dotyczace tych
zagadnien prezentujemy w podrozdziale 2.8.

po drugie - jest to pytanie, jakg warto$¢ przypisuje sie regutom i procedurom?
Problem ten ma szczegdlne znaczenie dla s zbrojnych z punktu widzenia
funkcjonowania ich systemow dowodzenia, szczegolnie na Cwiczeniach i w
dziataniach bojowych.

po trzecie - jest to pytanie, czy reguty i procedury sg tak samo wazne jak
rezultaty dziatan?

po czwarte - jakie znaczenie majakos$c¢ produkcji (w odniesieniu do SZ - jakos¢
dziatan)?

po pigte -jest to pytanie, jakg wartoS¢ przywigzuje sie do etyki, ajakg do zysku?
Problem ten mozna odnie$¢ réwniez w, jakims$ sensie, do sit zbrojnych i ich
dziatan, szczegolnie zas na polu walki, kiedy ujawnia sie taki lub inny stosunek
do cztowieka w relacjach: zadanie - "koszty”. W réznych kulturach odpowiedzi
na to pytanie moga by¢ zr6znicowane, o czym Swiadczg zaréwno doswiadczenia
z Il wojny Swiatowej, jak rowniez z ostatnich konfliktow zbrojnych.

Miarg wysokiej kultury organizacyjnej osob kierujgcych organizacja jest,
miedzy  innymi, posiadanie  umiejetnosci  mySlenia  strategicznego,
uwzgledniajgcego nie tylko okreSlong wizje™ i misje, ale rowniez
przewidywanie skutkow podejmowanych decyzji i dziatan postrzeganych
rowniez w ich wymiarze spotecznym, a konkretnie w sferze Swiadomosci. Ta
ostatnia refleksja moze dotyczy¢ np. morale zotnierzy ktérzy wiedza, ze
dowddca dba o nich, albo ze traktuje ich jak ,,mieso armatnie”. Sg to elementy
szeroko rozumianej kultury dowodzenia, ktére znajdujg egzemplifikacje nie
tylko w rozwazaniach historycznych, ale rowniez we wspotczesnych dziataniach
zbrojnych. Wskazuje to, ze kultura organizacyjna stanowi zaréwno czynnik
ksztattowania potencjatu bojowego, ale takze jego istotny element.

W zwigzku z powyzszym zastanéwmy sie, jakie warunki powinny byc
spetnione, aby zmiany kultury organizacyjnej byty skuteczne?
po pierwsze - powinny one odbywac sie poprzez wspoétuczestnictwo jak
najwiekszej ilosci pracownikéw w ich przygotowaniu i realizacji;
po drugie - proces uczenia sie¢ zmian przez cztonkOw organizacji winien byc
dobrze zorganizowany i stopniowo wdrazany;
po trzecie - w procesie tym powinno sie przestrzegaC istniejgcych norm
postepowania oraz wdrazaC nowe normy;

C.Pupin, 1.M.Kobi, M.A.Wieterich, Unternahmenskultur basis strategischer Profilierung erfolgreicher
Unternehmen. Die Orientierung, Bern 1985 nr 85.
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po czwarte - réwnolegle powinny przebiega¢ zmiany indywidualne i zmiany
kultury organizacyjnej, ktére sa najtrudniejsze”

Warto réwniez pamietaC o wezszym rozumieniu kultury organizacyjnej,
traktowanej jako system zdolnosci i umiejetnosci organizacyjnych cztowieka i
grup spotecznych, istotnych z punktu widzenia sprawnosci i efektywnosci ich
dziatania i1 wspotdziatania w skali mikro- i w mezoskali. Dotykamy w tym
momencie poziomu kultury organizacyjnej. Jako taka stanowi ona istotny
element potencjatu bojowego jednostek liniowych.

Zdaniem J.Szczepanskiego cechy te mozna ksztattowac. ,,Jezeli sie mowi,
ze nie mamy zdolnosci organizacyjnych, to droga prowadzi nie przez
abstrakcyjne wychowanie tych zdolnosci, lecz poprzez systematyczne uczenie
sie organizowania swojej dziatalnosci kazdego cziowieka, na kazdym
stanowisku i na kazdym poziomie wyksztatcenia””

Réwniez A K.Kozminski™® jest zdania, ze ksztatcenie zdolnoSci i
umiejetnosci organizacyjnych jest mozliwe. Moze to nastapi¢ poprzez:

AJ ksztattowanie i podnoszenie na wyzszy poziom kultury organizacyjnej catego
spoteczenstwa poprzez szerokie propagowanie zasad dobrej organizacji oraz
realizacje programdéw nauczania w tej dziedzinie w szkotach stopnia ponad
podstawowego i na wszystkich kierunkach studiéw wyzszych;

B/ ksztalcenie na poziomie uniwersyteckim specjalistbw w dziedzinie teorii
organizacji i zarzadzania;

C/ doskonalenie i podnoszenie kwalifikacji w dziedzinie organizacji |
zarzadzania o0sob juz zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych wszystkich
szczebli.

Znaczenie tak rozumianej kultury organizacyjnej dla procesu
ksztattowania 1 umacniania potencjalu bojowego przejawia sie w dziataniu
sprawnym, skutecznym i efektywnym, nie tylko w wymiarze indywidualnym,
ale rowniez - a moze przede wszystkim - we wspotdziataniu z innymi
podmiotami. Jawi sie wdwczas szansa na zaistnienie efektu synergii (efektu
systemowego), jako niezbednego warunku uruchomienia procesu "budowania”
potencjatu bojowego. Trudng do przecenienia role spetnia wdwczas system
informacji i komunikowania oraz kultura informacyjno-komunikacyjna jego
uzytkownikow.

T.E.Deal i A.A.Kennedy, Corporate Cultures - The Rites of Corporate Life. Reading, Mass 1983.

J.Szczepanski, Przemiany struktur spotecznych a zadania dla szkolnictwa, [w:] Ksztatcenie dla przysziosci.
Cz.l, Warszawa 1972.

A.KoZzminhski, Ksztatcenie w dziedzinie organizacji i zarzadzania, [w:] Kultura...s.49
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1.6. Informacyjno-komunikacyjne uwarunkowania potencjatu bojowego
struktur organizacyjnych SP

Prawie we wszystkich publikacjach dotyczacych organizacji i kultury
organizacyjnej zwraca sie coraz wiekszg uwage na zjawiska informacji i
komunikowania oraz ich wzrastajgca role dla réznych podmiotéw, organizacji i
systemow. Trudno bowiem wyobrazi¢ sobie jakiekolwiek dziatanie cztowieka, a
tym bardziej wspodtdziatanie z innymi ludzmi i grupami spotecznymi, bez
niezbednej informacji. Uwaga ta jest szczegdlnie aktualna w odniesieniu do
dziatania i wspotdziatania cztowieka w zorganizowanych grupach spotecznych,
a takze miedzy grupami. Pojecie, istote i rodzaje dziatan cziowieka i
zorganizowanych grup spotecznych omowilismy w podrozdziale 1.4. W tym
miejscu zajmiemy sie informacjg i komunikowaniem oraz procesami
informacyjno-komunikacyjnymi na potrzeby zorganizowanego dziatania, dla
osiggania efektu synergii i "budowania” potencjatu bojowego.

1.6.1. Gtéwne pojecia i ich znaczenie - informacja, komunikowanie,
system informacji

Anatiza dostepnej literatury wskazuje, ze nie istnieje jedna definicja
pojecia informacja. Poszczegolne dziedziny wiedzy rdznie opisujgto pojecie na
wiasne potrzeby. W naszych rozwazaniach bedziemy zajmowac sie procesami
informacyjno-komunikacyjnymi z punktu widzenia potrzeb dowddcy, ale takze
jego podwiadnych, oraz - ogoélnie biorgc - z punktu widzenia sprawnosci,
skutecznosci i efektywnosci dziatania struktur organizacyjnych i systemow.

Specjalisci  zajmujacy sie np. informacja naukowa traktujg pojecie
informacji jako uzyteczng dla odbiorcy kombinacje danych, ktérych
podstawowym elementem jest bit. Z wiekszej ilosci bitow skiada sie znak" a z
nich tworzone sd"sygnaty lub dane. Ostatecznie informacja powstaje przez surng
uzytecznych dla odbiorcy sygnatdéw, ktore stuzg przesytaniu lub gromadzeniu
wiadomosci. W tej interpretacji zwraca sie uwage na dwie nieodtgczne cechy
informacji: ilos¢ (bit) ijakos¢ (uzytecznosc)

Potocznie przez informacje rozumie sie przekazywang przez nadawce
(ktérym moze byC osoba lub rzecz) pewng tres¢, bedaca opisem, poleceniem,
nakazem, zakazem lub zaleceniem, za pomocg jezyka lub kodu. W aspekcie
cybernetycznym informacje traktuje sie jako miare stopnia zorganizowania
systemu lub jako miare zmniejszenia stopnia nieokreslonosci

W rozumieniu nauki o zarzadzaniu informacja oznacza wiedzg potrzebna
do okreSlenia i realizacji zadan, stuzacych do osiggniecia celow organizacji, a
scislej: wiasciwos¢ wiadomosci lub sygnatu polegajaca na zmniejszeniu

A.Pomykalski, System informacji w badaniach naukowych, Warszawa 1980, s.60-61.
J. Ochman, Integracja w systemach informatycznych zarzgdzania. Warszawa 1992, s.26.
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nieokreslonosci lub niepewnosci co do stanu albo dalszego rozwoju sytuacji,
ktorej ta wiadomosc¢ dotyczyC

Warto jednak pamietaé, ze dwie osoby nie mogg odbieraC tej samej
informacji. W najlepszym razie moga odbieraC dwie osobne informacje, jednak
tak do siebie podobne, ze mozna je uznaC za takie same. Ale takie same to nie
znaczy te same ™.

Juz te kilka przyktadow wskazuje na znaczne roznice w rozumieniu przez
roznych autoréw pojecia informacja. Dla naszych potrzeb najbardziej przydatne
wydaje sie rozumienie informacji jako zbioru wielkoSci opisujacych obiekty
dowolnej natury, zawarty w okreSlonej wiadomosci i wyrazonej w takiej formie,
ze pozwala okreSlonemu obiektowi, do ktorego one dotarty, ustosunkowac sie
do zaistniatej dzieki temu sytuacji i podjaC odpowiednie dziatania. Wiadomosc¢
za$ to pewna treSC przeznaczona do utrwalenia badZz przekazania jej odbiorcy,
zas$ Jej nosnik fizyczny, majacy charakter energetyczny, nazywamy sygnatem.
Znakiem za$ moze byC kazdy wyrozniony stan fizyczny spetniajacy role
komunikatywna. Zbior tatwych do odroznienia znakow nazywa sie alfabetem™™,
Zdaniem P.Sienkiewicza otrzymac informacje, to dowiedzieC sie czego$ wiecej
0 tym, o czym wiedziato sie mniej.

Zgodnie z infologiczng teorig informacji  przyjmuje sie, ze informacjg sg
takie komunikaty lub kombinacje komunikatow, ktére umozliwiajg ich
rzeczywistym lub potencjalnym odbiorcom (uzytkownikom informacji)
zaspokojenie potrzeb informacyjnych, tzn. zmniejszenia stopnia niewiedzy o
danym zjawisku (stopien nieokreslonosci), pozwalajgc tym samym na
polepszenie znajomosci otoczenia i sprawniejsze przeprowadzenie celowych
dziatan.

W sensie filozoficznym informacja moze byC okreSlana jako tres¢
zwigzku miedzy wspotdziatajagcymi obiektami materialnymi, przejawiajaca sie
w zmianie stanu tych obiektow™. Informacje mozemy traktowac rowniez jako
takie powigzanie miedzy stanami rzeczywistosci lub zdarzeniami, ktore
przejawia sie przez wspotzalezno$¢ zmian  nieokreslonosci.  Pojecie
nieokreslonosci jest zatem kluczem do zrozumienia pojecia informacji jako jego
gtowna cecha, chociaz nie jedyna. W okreSlonych sytuacjach, zwiaszcza w
uktadach informacyjnych stworzonych przez cziowieka, zachodzi koniecznos¢
rozwazenia tez takich cech informacji, jak jej tre$¢ i wartosC uzytkowa. W
uktadach informacyjnych nizszego szczebla rozwoju, fizycznych lub nawet
biologicznych, pojecia te nie zawsze majg sens, a wiec nie sg one z pojeciem
informacji zwigzane w sposéb nieodtgczny. Trudno natomiast bylo by

119 3.Penc, Strategie zarzadzania. Perspektywiczne myslenie, systemowe dziatanie, Warszawa 1994, s.82.
2 M.Mazur, Jakosciowa teoria informacji. Warszawa 1970.

P.Sienkiewicz, Efektywnos¢ systemdéw informacyjnych, [w:] L.W.Zacher (red.nauk.). Spoteczenstwo
informacyjne w perspektywie cztowieka, techniki, gospodarki., Warszawa 1999.

Zob.np. W.Flakiewicz, Informacyjne systemy zarzgdzania,. Podstawy budowy i funkcjonowania. Warszawa
1990.

J.L.Kulikowski, Informacja i s$wiat w ktérym zyjemy. Warszawa 1978, s.42.
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przytoczy¢ przyklady informacji, ktora nie wiazataby sie ze zmiang tak lub
inaczej rozumianej nieokreslonosci wyboru zdarzen. Nieokreslonos¢ nalezy tu
rozumie¢ szeroko, jako szczegOlng wiasnoSC zbioréw zdarzen, ktore moga
zachodzi¢ w Swiecie materialnym. Jest to wiasnos¢ obiektywna, bo w istocie
rzeczy zalezna od obiektywnie istniejacego Swiata, ale i wzgledna, bo
zawdziecza swag posta¢ punktowi widzenia obserwatora. Ani nieokreslonosci,
ani informacji nie wigzemy z zawartoScig tresciowg zaobserwowanego
zdarzenia. Informacja, czyli odwzorowanie jednych zjawisk lub procesow w
innych, powodujgce zmiane ich nieokreslonosci, jest wiasciwosScig Swiata
materialnego, wystepujacg na wszystkich szczeblach jego organizaciji.

Na wyzszych szczeblach organizacji materii procesy informacyjne wigzg sie
dodatkowo z celowym przekazywaniem okreSlonego znaczenia, bedacego
przedmiotem  zainteresowania  odbiorcy. Te  wiasciwos¢  informacji
odzwierciedla pojecie wiadomosci. Kazdy odbiorca wiadomosci, zaleznie od
swej wiedzy i zainteresowan dysponuje wiasng relacjg wspotuporzadkowania
wiadomosci zarowno ze wzgledu na ich nieokre$lonos¢, jak i ze wzgledu na
wartos¢ uzytkowsa. Oba rodzaje uporzadkowania sg na ogét od siebie niezalezne.
Zachodzi tu interesujgce zjawisko: to samo wyrazenie moze przynosi¢ dla
jednego odbiorcy inng wiadomos¢, gdyz musi by¢ rozwazane w kontekscie
innego lub inaczej uporzadkowanego zbioru mozliwych do odebrania tresci.

Z punktu widzenia odbiorcy czynnikiem bardzo istotnym jest
komunikatywno$¢ wyrazenia kodowego lub adekwatno$¢ sygnatu do
mozliwosci jego odbioru. W praktyce moze sie zdarzyC, ze wyrazenia
przenoszace te samg wiadomos¢, a wiec dla okreSlonego odbiorcy majace
pozornie te samg wartoS¢ uzytkowa, nie sgjednakowo przydatne dla odebrania
wiadomosci ze wzgledu na nieprzystosowanie odbiorcy do reagowania na
okre$lone typy wyrazen lub ze wzgledu na nieznajomo$¢ regut kodu. Tresé
zawarta w tych wyrazeniach nie bedzie w tym przypadku odczytana, a wartosc
uzytkowa nie zostanie zrealizowana. Ma to miejsce np. wtedy, kiedy stuchamy
prelekcji na interesujacy nas temat wygtaszany wjezyku, ktdrego nie znamy

Na inny jeszcze aspekt informacji zwraca uwage E.Kowalczyk. Jego
zdaniem informacja to zjawisko, ktore aczkolwiek zwigzane z materig i energig,
nie jest ani materig, ani energig. Jest ona bowiem bardziej zwigzana ze
Swiadomoscig, ktora jest atrybutem istot mysSlacych. Poniewaz jednak
Swiadomos$¢ jest symbolicznym odbiciem otaczajacej nas fizycznej
rzeczywistosci, wiec pojecie informacji nalezato by umiesci¢ w obszarze miedzy
fizyka a psychologig; procesy informacyjne za$ traktowac jako procesy
uswiadamiania sobie otaczajacej nas rzeczywistosci fizycznej; procesy
lokalizujace nas w czasoprzestrzeni fizycznej, w ktorej jesteSmy “zanurzeni”

* 3 L.Kulikowski, op.cit., 5.45-48.

1 E.Kowalczyk, O istocie informacji. Warszawa 1981
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Zdaniem Shanona pojecie informacja moze oznaczaC reakcje na
wiadomosci wymieniane miedzy ludzmi, ktore zmniejszajg ich niepewnos¢™,
W teorii informacji i1 cybernetyce przyjmuje sig, ze informacja jest cechg
materii, a wiec jest obiektywna. Egzystencjalisci za$ traktujg informacje jako
kategorie komunikacji, indywidualnego porozumiewania sie. Niektérzy badacze
utozsamiajg informacje z wiedzg

Mowigc o informacji warto zwroci¢ uwage na to, ze miedzy systemami
zachodzi wymiana materii, energii i informacji. Wszystkie systemy zmieniajg
sie w czasie. Koniecznos¢ utrzymania rownowagi stwarza problem sterowania i
informacji, stuzacej, m.in., wypetnianiu tej funkcji w systemie. Refleksja ta
wydaje sie szczegOlnie uzyteczna przy analizie efektu synergii i procesu
"budowania” potencjatu bojowego.

Mowigc o funkcjach informacji w systemie warto przypomnie¢, ze
niektdrzy autorzy wymieniajg takie rodzaje informacji, jak: a/ regulacyjno-
porzadkujaca, b/ skianiajacg do decyzji (zwiekszajacy stopien pewnosci), cf
progowo-wyzwalajaca (bodzcujaca), d/ sktadajaca sie na wiedze, e/ bedaca
bytem fizycznym, forma, jako fizyczng odrebnosScig"Powyzsza konstatacja
jest przydatna przy analizie prezentowanych w podrozdziale 1.8. modeli procesu
ksztattowania potencjatu bojowego SP.

Warto rowniez pamieta¢, ze informacja regulacyjno-porzadkujaca lub
sterujgca to element operatywnego wspoétdziatania danego systemu  z
otoczeniem w procesie dostosowywania sie do niego. Wowczas ocena
prawdopodobienstwa zdarzen jest przydatna do podjecia decyzji w ramach
jakiegos kryterium decyzyjnego, zaleznego od celowego zachowania sie
»,odbiornika”. Podobny poglad znajdujemy u innych autorow'Wiadomosc
staje sie wtedy informacja, gdy wywotuje w odbiorniku taki typ reakcji, ktory
nalezy do klasy reakcji wyznaczonej przez kryterium decyzyjne. Kryterium
wyboru 1 decyzji jest rezultatem funkcjonowania programu wprowadzonego do
odbiomika' W przypadku cztowieka jest to wielosC posiadanych przez niego
»programow umystowych” -,

Jednym z najczesciej popetnianych  btedow  wynikajacych z
powierzchownego podejscia do problemow informacyjnych jest potoczne
utozsamianie ilosci informacji z informacjg jako pojeciem szerokim i ogolnym.
Tymczasem, obok ilosci informacji nalezy mowi¢ o informacji jako pewnym
czynniku oddziatywania, dziatania lub porzadkowania, ale takze nalezy

Shanon, Matematyczna teoria tgcznosci, za: E.Kowalczyk, op.cit., s. 17.

E.Kowalczyk, op.cit., s. 18-20.

J.S.Bruner, Beyond The Information Given, New York 1973.

J.Koziot, Informacyjne uwarunkowania procesu decyzyjnego; S.Sirko, Struktura organizacyjna a
podejmowanie decyzji, [w:] Narodowe i koalicyjne...op.cit.

E.Kowalczyk, op.cit., s. 18-20

W znaczeniu takim, jak np. u M.Marody (Technologie intelektu), G.Hofstede (Kultury i organizacje) itp., czy
tez w odniesieniu do posiadanego celu czy realizowanego zadania.
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dostrzegag procesy informacyjne | %e
przekrOJaml czasowymi tych pI‘OCGSOV\}
procesow komunikacyjnych.

Trudno wyobrazi¢ sobie zorganizowane dziatanie bez komunikacji i
komunikowania. Miedzy teoretykami nie istnieje zgoda co do istoty
komunikowania. Dlatego tez w literaturze przedmiotu spotykamy wielosC
definicji komunikacji i komunikowania®™” ROznig sie one miedzy soba
gtownie z powodu przyjecia przez autoréw réznych perspektyw badawczych,
jako ze reprezentujg oni najczesciej rézne dziedziny wiedzy. Prezentacje
niektérych definicji komunikowania zacznijmy od jednej z najszerszych,
dotyczacej komunikacji spotecznej. Zdaniem jej autorow*™**komunikowanie
spoteczne to proces wytwarzania, przeksztatcania i przekazywania informacji
miedzy jednostkami, grupami i organizacjami spotecznymi. Celem
komunikowania jest state i dynamiczne ksztattowanie, modyfikacja badz zmiana
wiedzy, postaw zachowan, w kierunku zgodnym z wartoSciami i interesami
oddziatujacych na siebie podmiotow.

W literaturze spotyka sie takze wezsze rozumienie tego procesu. Zgodnie
z nim komunikowanie moze by¢ traktowane jako szczegdlna odpowiedz
organizmu na bodziec . Komunikowanie jest wywotywaniem odpowiedzi za
pomocg symboli werbalnych . Komunikowanie miedzy ludzmi zachodzi
wtedy, kiedy reagujg oni na symbole . Komunikowanie jest to wzajemny
zwigzek stow (méwionych i pisanych) badz wiadomosci; wzajemna wymiana
mysli lub opinii . Komunikowanie jest to proces, w trakcie ktdrego pewna
osoba sprawia, ze jej mysli, pragnienia lub wiedza stajg sie znane i zrozumiate
dla innej osoby*™\. Komunikowanie jest transmisja (przekazem) informacji, idei,
emocji, itd. za pomocg symboli - stow, obrazéw, znakéw graficznych, ¥\
Komunikowanie stawia w centrum uwagi te zdarzenia, w ktorych zrodto emituje
wiadomosci do odbiorcy (odbiorcow) ze Swiadomg intencjg wptywu na jego
pozniejsze zachowania***. Komunikowanie jest transakcyjnym procesem
kreowania znaczer**. Komunikowanie jest procesem, w ktorym ludzie daza do

¥vne stany informacyjne, bedace
Kieruje to naszg uwage w strong

13 Kowalczyk, op.cit., $.50.

1 pojecia te najczedciej stosowane sg zamiennie

A. Antoszewski, R.Herbut (red.). Leksykon politologii, Wroctaw 1995, s.150.

B. Sobkowiak, Interpersonalne komunikowanie w organizacji, [w:] Zarzadzanie i marketing 3, Prace
Naukowe AE nr 731, Wroctaw 1996.

F. E.Dance (red.). Human Communikcation Theory:Original Esays, Holt, Rinehart and Winston. New Jork
1967, 5.288-309.
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dzielenia sie znaczeniami za posrednictwem przekazywania symbolicznych
Wiadomogci™®

Najbardziej komunikatywne a zarazem praktycznie uzyteczne wydaje sie
rozumienie komunikowania jako procesu przekazywania komunikatow miedzy
okreslonymi  obiektami  (podmiotami). Komunikat za$ rozumiemy jako
odpowiednio zakodowang wiadomosC, zawierajgcg pewng iloS¢ informacii.
Informowaniem (procesem informacyjnym) nazywa sie taki proces, ktory
realizuje przynajmniej jedng z jego funkcji, tzn. pozyskiwania informacii,
przesytania, przechowywania, przetwarzania i udostepniania (rozpowszechnia-
nia) informacji. M Przez komunikacje rozumie sie tez przesytanie lub wymiane
informacji miedzy nadawcami a odbiorcami, albo transport informacji od jej
zrodta do odbiorcy czy tez miedzy miejscami jej przetwarzania®

Informacja 1 komunikacja wzajemnie sie warunkuja, sg one bowiem
formami sygnatow - nosicielami wiadomosci. Jesli wiadomosci sg gromadzone i
przetwarzane, to chodzi o informacje; jesli wiadomos¢ jest przesytana, to méwi
sie 0 komunikacji™*\. Chociaz w literaturze spotyka sie rozng interpretacje pojec
informacja i komunikowanie, to jednak panuje zgodno$¢, ze informacja |
komunikowanie sg istotg kazdej zorganizowanej dziatalnosci. Koniecznym
warunkiem istnienia rzeczy zorganizowanej jest bowiem tacznosS¢ miedzy jej
czeSciami skfadowymi (elementami). Bez +{acznoSci miedzy elementami
prostymi nie moze powsta¢ przedmiot ztozony.Zarowno cel, jaki stawia sobie
dana organizacja, jak réwniez stosowane przez nig metody oraz mozliwos¢
doskonalenia jej funkcjonowania sa sciSle zalezne od iloSci i jakosci
wykorzystywanych przez nig informacji. To z kolei wigze sie z kulturg
organizacyjng, a bardziej precyzyjnie bioragc - z kulturg informacyjno-
komunikacyjng. Splot tych czynnikdw przyczynia sie z kolei do uzyskania przez
dany podmiot (organizacje, system) efektu synergii™\, jako warunku sine qua
non jego trwania i rozwoju. Ogodlne informacje na temat zjawiska synergii i
efektu organizacyjnego, przedstawione w podrozdziale 1.3., zdajg sie stwarzac
dobra podstawe do powyzszej konstataciji.

1.6.2. Rola procesow informacyjno-komunikacyjnych
we wspotczesnych SP

1.6.2.1. Analiza zmian zjawiska

Analiza zmian proceséw informacyjno-komunikacyjnych w dowodzeniu
strukturami organizacyjnymi SZ wskazuje, ze historia dowodzenia i zarzadzania

S.S.Stevens, A definiction of Communication, Journal of the Acoustical Society in America, nr 22, 1950.
P.Sienkiewicz, op.cit. s.89.

W.Hurlimann, Information und komunikation. Industrielle organization 1970, nr 9, s.353.
A.Pomykalski, op.cit. s.61.

J.Zieleniewski, Organizacja zespotdw ludzkich, Warszawa 1961, s.I 15.

L.J.Krzyzanowski, op.cit.
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jest swoistg historig starcia miedzy zapotrzebowaniem na informacje a
mozliwoscig ich zdobywania, dostarczania i wykorzystania w ramach okreslongj
filozofii dowodzenia? Filozofii dowodzenia, czy moze raczej okreslonej kultury
organizacyjnej, kultury dowodzenia, czy jeszcze bardziej konkretnie -
okreslonej kultury informacyjno-komunikacyjnej?

Generalnie biorgc przyjmuje sie, ze istniaty 1 istniejg dwie zasadnicze
filozofie dowodzenia, czy raczej dwie skrajne kultury dowodzenia: wyraznie
scentralizowanego lub znacznie zdecentralizowanego. Wprawdzie w czystej
postaci zadna z nich nie wystepowata, nie wystepuje i - prawdopodobnie - nie
bedzie wystepowac, to jednak w poszczegolnych okresach historycznych i w
roznych armiach mozna zauwazyC wyrazng dominacje jednej badz drugiej z
wymienionych wyzej kultury dowodzenia.

Zgodnie z zalozeniami filozofii  (kultury) dowodzenia skrajnie
scentralizowanego przetozeni dokfadnie instruowali podwtadnych co i wjaki
sposob maja wykonac¢ oraz Scisle to kontrolowali. Podwitadni starali sie $cisle
wykonywa¢ wszystkie polecenia przetozonych, i czesto... nic poza tym.
Dominacja tej filozofii dowodzenia niosta za sobg okreslone skutki spoteczne.

Zwrocmy uwage na te, ktore okazywaty sie szczegolnie dysfunkcjonalne.
Byly to, miedzy innymi, poczucie ubezwiasnowolnienia odczuwane wsrod
podwitadnych, obnizanie sie poziomu ich inicjatywy i zaradnosci, oczekiwanie
na wytyczne i decyzje przetozonego, itp. Zbyt wysoko umiejscowiony ,,srodek
ciezkosci” systemu dowodzenia powodowat wytgczanie z dowodzenia |
odpowiedzialnosci dotowych ogniw, przyczyniat sie do zmniejszania ich roli i
znaczenia. Pytanie, czy sgto tylko abstrakcyjne rozwazania mozemy zaliczy¢ do
retorycznych.

Powyzsze uwarunkowania naktadaty na wyzsze szczeble dowodzenia takg
ilos¢ obowigzkow, ze - wraz z rozwojem ilosciowym i jakosciowym struktur
organizacyjnych - wymykaty sie one spod kontroli i mozliwosci skutecznego
oddziatywania. Zmuszato to do rozbudowywania systemu kontrolowania i
informowania,  ktéry jednak  stosunkowo  szybko ,zatykat sie .
Najpowazniejszym problemem byto jednak to, ze wylgczenie (zniszczenie)
takiego centrum kierowania powodowato paraliz catego systemu.

Przedstawiona sytuacja stwarzata obiektywne warunki do decentralizacji
dowodzenia a tym samym do obnizania S$rodka ciezkoSci  struktur
organizacyjnych w roznych wymiarach. Polega ono na tym, ze prawo
podejmowania decyzji w swoim zakresie dziatania zostaje przekazane do
mozliwie najnizszego szczebla. Podwiadny zna zamiar przetozonego (w
niektorych armiach o dwa szczeble nizej) i swoje zadanie. Wie co ma 0siggnac,
czego oczekuje od niego przetozony. Jak to zrobi - to jego sprawa. Chociaz ilos¢
informacji ptynacych z gory do dotu i wice versa zostaje wyraznie zmniejszona,
to jednak nie oznacza wecale, ze decyzje podejmowane sg,,w ciemno . Zmienia
sie tylko sposéb zasilania informacyjnego. Coraz wieksza role odgrywa wiedza,
jaka posiada (powinien posiada¢) przetozony i podwiadny, a takze umiejetnosé
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zdobywania informacji, przewidywania i podejmowania decyzji ¢
niepewne i ograniczone informacje. Sg to - miedzy innymi -

zatozenia dowodzenia przez cele. Warto jednak w tym miejscu pr2

aby dowodzic¢ przez cele trzeba najpierw umieé cele te okreslaé¢™

z istotnych elementéw szeroko rozumianej  kultury  iniormacyjno-
komunikacyjnej, a zarazem Kkultury organizacyjnej. Jest to refleksja natury
teoretycznej, ktora jednak w konkretnych warunkach dziatania i wspotdziatania
koalicyjnego moze stanowi¢ konkretny problem empiryczny.

Powyzsze uwarunkowania stanowig implikacje dla wytyczania kierunkdw
zmian i rozwoju zarébwno wspotczesnych systemow dowodzenia, jak rowniez
ich poszczegolnych elementow. W sferze informacji i komunikowania zmiany te
polegaja, m. in., na przechodzeniu z sekwencyjnego, pulsacyjnego zasilania
informacyjnego na zasilanie procesualne, ciggte. To - miedzy innymi -
powoduje, ze dowodzenie przestaje byC sumag aktow, wyraznie rozgraniczonych
barierg czasowg, a staje sie procesem. Sytuacja ta skraca czas dziatania,
jednoczes$nie ksztattuje (wymusza) inicjatywe i zaradnosc¢ - cechy tak niezbedne
zarowno na polu walki, ale rowniez w innych sferach zycia i dziatalnosci
cztowieka. Tworzy sie wiec petla sprzezenia zwrotnego, bedacego jednym z
waznych czynnikdw samorozwoju i adaptacji zaréwno struktur organizacyjnych,
jak 1 poszczegblnych osob. Jednocze$nie poszczegdlne osoby 1 struktury
organizacyjne stajg sie bardziej elastyczne w mysSleniu i dziataniu, co nie
oznacza jednak mniejszej konsekwencji. Jest to ogdlna tendencja, dostrzegana
rowniez w naszej armii.

1.6.2.2. Rola i rodzaje informacji w procesie dowodzenia
wspotczesnymi SP

W rozwazaniach na ten temat spotyka sie wiele zréznicowanych
pogladow. Wynika to z faktu, ze uwzglednia sie w nich réznorodne aspekty tego
ztozonego zjawiska, jakim sag procesy informacyjne, czy - szerzej biorac
informacyjno-komunikacyjne. Nasze rozwazania bedg miaty charakter
stosunkowo ogolny.

W dziatalnosci osob i struktur organizacyjnych - wazng role odgrywa
informacja, rozpatrywana co najmniej w trzech wymiarach:
po pierwsze - znajdujgca sie w umystach ludzi ( w tym m.in. wiedza,
doSwiadczenie™- tresC informacji, ale i wspomniana juz wczesniej ,,technologia
intelektu” - jako swoista forma informacji;
po drugie - informacja wzglednie trwata, zgromadzona w szeroko rozumianych
bazach danych™
po trzecie wreszcie - informacja biezgca - zarOwno wewnetrzna jak i
zewnetrzna.

E.Zabtocki, Dowodzenie przez cele sitami powietrznymi R.P, Warszawa 1996.
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w kazdym z tych trzech ogolnych wymiarow informacja moze bycC
rozpatrywana na dwu ptaszczyznach:

- merytorycznej - jako zawartos¢ tresciowa informacji, porbwnywana czasami z
zawartoscig pamieci trwatej komputera;

- operacyjnej - zwigzang z formg informacji, z jej struktura

Sprébujemy teraz odnieS¢ kazdg z tych dwu ptaszczyzn analizy informacji do
przedstawionych wyzej, najogolniej traktowanych trzech wymiaréw informaciji.
Informacja znajdujgca sie w umystach ludzi rozpatrywana na ptaszczyznie
merytorycznej - najogolniej biorgc - moze byC traktowana jako catoksztatt
przyswojonej przez nich dotychczas wiedzy i umiejetnosci. Lokuje sie jg w
obrebie tzw. pamieci trwatej.

Druga ptaszczyzna analizy informacji zawartych w umystach ludzi -
dotyczaca informacji operacyjnej - moze byC poréwnywana do Ssposobu
uporzadkowania zakodowanych w pamieci cztowieka informacji, do ich formy.
Okrestana jest tez formag Swiadomosci, czyli w jakims stopniu specyficzng dla
kazdego cztowieka strukturg procesow poznawczych i ich efektem. Niektorzy
nazywajgto pamiecig operacyjna, inni - technologig intelektu

W szerokim znaczeniu jest to element szeroko rozumianej kultury
kultury organizacyjnej czy informacyjno-komunikacyjnej. Zbyt rzadko jednak
jeszcze postrzegamy rzeczywistoSC i myslimy o niej w kategoriach kultury
informacyjnej. Najbardziej wymownym tego przykiadem jest fakt, ze znaczaca
ilos¢ wypadkéw samochodowych spowodowana jest tym, ze wielu kierowcow
W czasie prowadzenia samochodu najpierw zmienia kierunek jazdy a potem
dopiero wiacza kierunkowskaz. Podobnych przyktaddw z innych dziedzin zycia
I dziatalnosci mozna przytoczy¢ wiecej. Rowniez ze sfery dowodzenia i
zarzadzania. Problem ten zostanie szerzej oméwiony w |l etapie badan.

Z punktu widzenia potrzeb dowodzenia i zarzadzania jakos¢ tzw. pamieci
operacyjnej jest nie mniej wazna od jakosSci pamieci trwatej. Zarowno w
odniesieniu do pojedynczych osob, a szczegolnie petnigcych funkcje dowaodcze i
specjalistyczne, jak rowniez w odniesieniu do grup spotecznych (pododdziatow,
oddziatow, itd.), uwzgledniajgc specyfike wykonywanych przez nie zadan, w
tym rowniez bojowych, stopien stresogennosci sytuacji, w ktorej dziatajg (moga
dziatac), itp.

Rowniez informacje wzglednie trwate, zawarte w szeroko rozumianych
bazach danych (bazach wiedzy) mozemy analizowa¢é w wymiarze
merytorycznym i operacyjnym. Baze danych (baze wiedzy) bedziemy traktowac
szerzej, niz to sie zazwyczaj przyjmuje, kiedy sie jg odnosi tylko do pamieci
komputera. A wiec oprécz danych przechowywanych w pamieci komputeréw,
do szeroko rozumianej bazy danych (bazy wiedzy) w naszym rozumieniu
bedziemy zaliczaC rowniez zbiory ksigzek, instrukcji, zarzadzen, norm.

M.Marody, Technologie intelektu, Warszawa 1987.
G.Hofstede, op.cit.
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regulaminow itp. przechowywanych w podrecznych zbiorach lub w bibliotekach
(naukowych, specjalistycznych itd.).

Jako, ze bazy danych (bazy wiedzy) coraz czesciej funkcjonuja w oparciu
0 pamie¢ komputeréw, w pewnym uproszczeniu mozemy wiec utozsamiac
wymiar merytoryczny informacji zawartych w komputerowej bazie danych z
zawartoscig ich pamieci trwalej; natomiast oprogramowanie komputerow
najczesciej przyjmuje sie jako pamiec (informacje) operacyjng Jednak nie tylko.
Bowiem niektére dokumenty, np. tabele kodowe, normy, regulaminy, itp. moga
rowniez petnié¢ funkcje podobng do tej, jaka w komputerze spetnia
oprogramowanie, czyli funkcje pamieci operacyjnej.

Wskazuje to, ze granice miedzy merytorycznym a operacyjnym
wymiarem informacji sg czym$ wzglednym, podobnie jak granice miedzy
informacjami zawartymi w umystach ludzi i w bazach danych oraz informacjami
w biezacym obiegu. Dlatego tez w komputerze, poza jego oprogramowaniem,
jako informacje operacyjna, bedziemy réwniez traktowacC strukture (forme)
informacji  nadanych zbiorom przechowywanych w pamieci trwatej,
wykraczajagcg w jakim$ stopniu poza standardy pamieci operacyjnej, a
wynikajaca z potrzeb uzytkownika.

Dla potrzeb dowodzenia i kierowania istotny jest réwniez wymiar
merytoryczny 1 operacyjny w odniesieniu do informacji biezacej, czyli
informacji docierajagcej do odbiorcy w czasie rzeczywistym (zblizonym do
rzeczywistego). Informacja moze rowniez docieraC do zainteresowanego z
pewnym opoznieniem, lub tez moze wyprzedza¢ pojawienie sie problemu. W
tym ostatnim przypadku mamy do czynienia z informacja, bedacag efektem
procesu przewidywania - np. informacjg prognostyczng. Dla potrzeb
dowodzenia i kierowania szczegolne znaczenie dla odbiorcy majg informacje
aktualne (w czasie rzeczywistym), oraz informacje wyprzedzajgce. Odbiorce
traktujemy szeroko. Moze to by¢ cztowiek lub urzadzenie techniczne, w tym
rowniez baza danych.

7

W wymiarze merytorycznym warto$¢ informacji biezacej uzalezniona jest
gtéwnie od jej zawartosci tresciowej czyli od tego, na ile zaspokaja ona potrzeby
konkretnego odbiorcy, petniacego konkretng role, w konkretnym miejscu i w
okreSlonym czasie. Jest to szczegOlnie istotne np. w odniesieniu do ludzi
uczestniczacych w dynamice ,,pola walki”.

Uzytecznos$¢ informacji biezacej nie sposob rozpatrywaé w oderwaniu od
jej charakteru operacyjnego, czyli formy. Odgrywa ona duzag role w sferze
dowodzenia i organizacji pracy, szczegolnie zaS w warunkach bojowych. D a
przyktadu informacja zbyt rozwlekta, mato przejrzysta, itd. moze nie zostac
nalezycie wykorzystana, biorgc pod uwage chociazby aspekt czasu, niezbe nego
na zapoznanie sie z nig, oraz jej wptyw na szybkos¢ i jakoS¢ podejmowanyc
decyzji. _ ) o _ _ : . + U

Z punktu widzenia obronnosci i potrzeb sit zbrojnych informacja w yc
trzech wymiarach (w Swiadomosci ludzi, w bazach danych i w biezacym obiegu)
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coraz czeSciej traktowana jest jako znaczacy element potencjatu bojowego, a w
skali kraju - jako element potencjatu obronnego.

Jakos$¢ tego potencjatu nie zalezy li tylko od jakosci informacji w kazdym
z tych wymiaréw, ale réwniez od wzajemnych relacji miedzy nimi. Moze to
wskazywaé, ze kompatybilno$¢ miedzy elementami systemu informacji na
potrzeby dowodzenia i kierowania stanowi nie tylko techniczny problem
informatyczny, ale réwniez problem psychospoteczny i organizacyjny, zwigzany
z szeroko rozumiang kulturg informacyjno-komunikacyjng, czy szerzej biorac -
kulturg organizacyjna. Zagadnienie to omowiliSmy szerzej w podrozdziale 1.5.2.

Dla przyktadu warto zwréciC uwage chociazby na takie czynniki, jak:
potrzebe wzglednej kompatybilnosci: struktur poznawczych, kwalifikacji
merytorycznych, kodow jezykowych, uregulowan formalno-prawnych Ud.
Utatwiajg one procesy komunikacji i sprawnego obiegu informacji, badz tez je
utrudniaja. Dotyczy to zarowno wspotdziatajacych oséb jak rowniez struktur
organizacyjnych. Wplywa to znaczagco na zakres i stopien uzyskiwania
wspomnianego wczesniej efektu synergii.

W roznych sytuacjach dowodzenia (kierowania) funkcje informacji Gej
rola i znaczenie) powinny byC rozpatrywane pod katem ich zwigzku z jakoscig
podejmowanych decyzji i dziatan praktycznych:

d! w odniesieniu do pojedynczego cztowieka - dowodcy okreslonego szczebla,
specjalisty, itp.;

b/ w stosunku do matych grup spotecznych i struktur organizacyjnych - sztabu,
rodzaju stuzby itp.;

¢/ w odniesieniu do mezo- i makrostruktur® takich jak zwigzki taktyczne i
operacyjne, sity zbrojne czy tez panstwo jako catosc.

Dlatego tez, miedzy innymi, dowodzenie (kierowanie, zarzadzanie) moze
by¢ traktowane jako proces zbierania, opracowywania, przeksztatcania i
przekazywania informacji oraz podejmowania decyzji i komunikowania . Jest
to jeden z istotnych aspektow tego ztozonego i wielowymiarowego procesu,
jakim jest dowodzenie (kierowanie) i zarzadzanie.

Najogolniej bioragc tak rozumiane dowodzenie w czasie ,,P” stuzy przede
wszystkim budowaniu potencjatu bojowego, gtdwnie poprzez organizowanie i
kierowanie procesem szkoleniowo-wychowawczym, a takze administrowanie i
utrzymanie gotowosci bojowej.

W czasie jest to szczegdlny rodzaj kierowania, polegajacy na
oddziatywaniu informacyjno-decyzyjnym na posiadany potencjat bojowy w
czasie organizowania walki i kierowania nig oraz monitorowania sytuacji pola
walki, dla realizacji zatozonych celoéw, oraz utrudnienia w osigganiu celow
przez przeciwnika. Informacja pozwala wiec na wiasciwe wykorzystanie w

P.Sienkiewicz, Systemy kierowania, Warszawa 1989; S.Antczak, K.Kolinski (red.) Narodowe i koalicyjne
procedury...op.cit.
18 Jak juz wezesniej wspomniano pod tym pojeciem rozumiemy réwniez dziatania inne niz wojna.
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czasie i w przestrzeni posiadanych sit i Srodkow dla osic{gania zatozonych celoéw
| rozwigzywania pojawiajacych sie problemow.

Refleksja ta dotyczy zaréwno informacji trwatej - wiedzy, posiadanej
przez wszystkich uczestnikdw walkf ale i informacji biezacej, oraz umiejetnosci
I sprawnosci ich wykorzystania. Umiejetnosc ta z kolei zwigzana jest, miedzy
innymi, z jakoscig informacji operacyjnej: zarowno w odniesieniu do
pojedynczych osob (ich inteligencji, wyobrazni, umiejetnosci alternatywnego
myslenia, doswiadczenia, itp.), jak rowniez w stosunku do struktur
organizacyjnych - ich funkcjonalnosci, interoperacyjnosci, kompatybilnosci,
oprzyrzadowania, jakosci oprogramowania, itp. Zagadnienia te mieszcza sie w
najszerzej rozumianej kulturze informacyjno-komunikacyjnej i organizacyjnej.

Patrzac na dowodzenie przez pryzmat kultury informacyjno-
komunikacyjnej mozemy traktowac go jako proces informacyjno-zasileniowy,
spetniajacy funkcje: planowania i organizowania, kierowania (przewodzenia,
motywowania) i kontrolowania, dla osicigniecia okreSlonego celu. Te funkcje,
moga by¢ jednoczesnie postrzegane jako etapy cyklu dowodzenia przy analizie
funkcjonowania systemu informacji i komunikowania na potrzeby dowodzenia i
kierowania. Bowiem na jako$¢ wypetniania tych funkcji (a szczegolnie
planowania i kontrolowania) oraz ogolnie na sprawnos¢ dowodzenia |
efektywnos¢ funkcjonowania struktur organizacyjnych sit zbrojnych wptywa
jakos$¢ posiadanej informacji i umiejetnos¢ jej wykorzystania.

Z kazdg z przedstawionych wyzej funkcji zwigzany jest proces
podejmowania decyzji, czyli wybor celow i sposobow ich osiggniecia. Innymi
stowy chodzi o wybor wiasciwego przedmiotu dziatania i okreslenie, w jaki
sposob skoncentrowa¢ na nim wysitek i zasoby. Diatego tez dowodzenie
mozemy traktowac jako permanentny proces podejmowania decyzji, zwigzany z
rozwigzywaniem probtemoéw na podstawie posiadanych (dostepnych)
informacji, w tym réwniez wiedzy, doSwiadczenia i umiejetnosci dowodcow i
sztabow oraz wszystkich uczestnikow tego procesu, w mozliwym zakresie
odpowiedzialnosci™.  JakoSC tego procesu i zwigzana z tym sprawnoSC |
efektywnoS¢ dziatania struktur organizacyjnych SZ uzaleznione sg w duzym
stopniu od ich kultury informacyjno-komunikacyjnej, czy - szerzej biorac
kultury organizacyjnej.

Przystepujac do badan systemu informacji i komunikowania na potrzeby
dowodzenia i budowania potencjatu bojowego warto wzig¢ pod uwage, ze
system informacji jest elementem systemu organizacyjnego. Jest on
konstruowany i funkcjonuje na potrzeby konkretnej struktury organizacyjnej.
Implikuje to kolejnos¢ prac zwigzanych z badaniem (budowa, doskonaleniem)
systemu informacji, tzn.:

- okreslenie struktury organizacyjnej, wynikajacej z celow, funkcji 1 zadan, w
tym rowniez podziat kompetencji i1 odpowiedzialnosci osob funkcyjnych;

1% M.Wiatr, Informacja w dowodzeniu. Materiat opracowany na potrzeby WIBS, Warszawa 1996.
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- okreslenie, rodzaj informacji, wjaki sposob, jak czesto, gdzie, komu i
jakiejformie powinien by¢ udostepniany czy dostarczany.

W zwiazku z tym okreslenia wymagaja:

- cele, funkcje 1 zadania - ogolnie w stosunku do systemu i w stosunku do
poszczegolnych elementow;

- elementy systemu: nadawcow i odbiorcow, rodzaje informacji, Zrédta, kanaty,
formy,

- relacje miedzy elementami.

Przedstawione wyze] kwestie regulowane sg oddziatywaniem dwu
zasadniczych grup czynnikow. Jedna - to grupa czynnikow, ktére umownie
mozemy nazwac "sztucznymi”. Do nich mozemy zaliczy¢, miedzy innymi,
procedury dowodzenia*  Druga grupa czynnikow ma charakter bardziej
"naturalny”. Chodzi o to, ze dostrzegane w poszczegolnych armiach pewne
roznice w sposobach dowodzenia majg swe "korzenie" w uwarunkowaniach
kulturowych oraz zwigzanych z nimi kulturach organizacyjnych, a weziej
patrzac - roznicach w kulturach informacyjno-komunikacyjnych. Nie mniej
jednak istniejg pewne obiektywne uwarunkowania, zmuszajace armie Il fali do
podporzadkowania sie im. Chodzi o to, ze w warunkach bojowych (ha
¢wiczeniach) podstawowag zasadag jest: wiedzieC wiecej 1 wczeSniej niz
przeciwnik. Dzieki wyprzedzeniu informacyjnemu mozemy bowiem by¢ szybsi i
bardziej precyzyjni niz przeciwnik. Istnieje jednak problem wyboru wiasciwej
informacji - w sensie ilosciowym i jakosciowym. Nie mozna wiec wykluczyc,
ze istotng rolg odgrywaja w tym zakresie uwarunkowania kulturowe, a
konkretnie elementy kultury informacyjno-komunikacyjnej, czy szerzej patrzac
na ten problem - kultury organizacyjnej. Wplywajg one zarOwno na proces
"budowania™ potencjatu bojowego, ale takze na sprawnosSC, skutecznosC i
efektywnosc jego wykorzystania.

Warto jednak pamietaC, ze zle jest, kiedy dazy sie do posiadania petnej
informacji, co moze powodowacC odwlekanie decyzji w czasie. Niedopuszczalne
jest rowniez podejmowanie decyzji ,,na wyczucie , bez minimum wiedzy czy
informacji. Ogolnie biorac dysfunkcjonalny jest zarowno brak informacji, ale
rowniez jej nadmiar. Zalezy to zar6wno od uwarunkowan obiektywnych (rozwoj
systemow informacyjno-komunikacyjnych, traktowanych jako elementy kultury
materialnej), ale rowniez od kultury organizacyjnej, i jej istotnego elementu
kultury informacyjno-komunikacyjnej. Dotykamy tym samym sfery mentalnej,
ktora odgrywata i odgrywa trudng do przecenienia role na wspotczesnym polu
walki. Na wystepujgce w tym obszarze problemy w wymiarze koalicyjnym
zwracali uwage w czasie sympozjéw i konferencji organizowanych w AON
oficerowie, uczestniczacy wczesSniej w wspolnych Cwiczeniach z innymi

armiami NATO.

S.Antczak, K.Kolinski (red.), Narodowe a koalicyjne procedury...op.cit.
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Przypomnijmy wiec, ze czynnik informacyjny przenika wszystkie
elementy systemoOw, z jednej strony spajajac wewnetrznie kazdy z nich, z
drugiej zas tworzac wiasciwe relacje miedzy elementami, tym samym #3gczac je
miedzy sobg. Mamy wodwczas do czynienia z procesem koordynacji
(dopasowywania elementéw w przestrzeni), ale i z procesem synchronizacji
(zgrywaniem w czasie). Dzieki temu uzyskujemy wspomniany wczesniej efekt
synergii, jako warunek konieczny budowania potencjatu bojowego (potencjatu
obronnego) danego podmiotu. Proces ten odzwierciedlajg prezentowane w
podrozdziale 1.8. modele teoretyczne.

Czas i poziom uzyskiwania efektu synergii, a takze poziom inercji lub
reaktywnosci systemu, traktowanego jako system dziatania (wspotdziatania),
stanowig istotne elementy potencjatu systemu, w jego wymiarze wewnetrznym,
ale i koalicyjnym, zaleza w duzym stopniu od kultury organizacyjnej, a w niej
kultury informacyjno-komunikacyjnej danego podmiotu (systemu). Moze ona
bowiem sprzyjac temu, ze procesy te zachodzg niejako automatycznie (dzieki
regulacyjnej funkcji kultury informacyjno-komunikacyjnej), albo tez mamy do
czynienia z tzw. recznym oddziatywaniem (sterowaniem), ze wszystkimi,
wynikajgcymi z tego skutkami zaréwno w odniesieniu do wnetrza systemu, ale
rowniez w jego relacjach z otoczeniem, czy szerszym systemem. Tym samym
zblizyliSmy sie do zagadnienia kultury dziatania i wspotdziatania cztowieka i
zorganizowanych grup spotecznych, w tym roéwniez do kultury dowodzenia. Jej
elementy bylty rowniez przedmiotem naszych badan empirycznych, ktdérych
wyniki prezentujemy w czesci 2 niniejszego opracowania.

1.6.3. Kultura informacyjna a dziatania zorganizowane

Pojecie informacji wigze sie z jednej strony z pojeciem porzadku
(naturalno-fizycznego lub abstrakcyjnego), z drugiej strony zaS z pojeciem
wyboru, decyzji, celu. Zeby podja¢ ostateczna decyzje trzeba czesto dokonywac
wielu decyzji czastkowych. Jest to podstawag oceny ilosci informacji. Jednak
odnosi sie takze do jakiegos celowego dziatania. Jest to podstawag oceny
wartosci informacji. W najprostszym przypadku, gdy musimy dokonywac tylko
jednego wyboru, np. tak lub nie, mamy do czynienia z jednostkowag iloScig
informacji. Rozpoznanie porzadku tkwigcego w istocie obiektow i zjawisk
otaczajacej nas rzeczywistosci uwypukla logiczno-poznawczy zwigzany z
poznaniem praw przyrody. Za$ podejmowanie decyzji ze wzgledu na stan
celowego dziatania wskazuje na aspekt organizacyjno-psychologiczny.
Towarzyszace czynnosciom uzyskania informacji procesy materialno-
energetyczne to aspekt energetyczno-materialny, nosnikowy. Zdaniem
E.Kowalczyka wskazuje to na strukture pojecia informacji, na ktorg sktadaja sie.
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a/ nosnik materialny, b/ tre$¢, jako obraz zaobserwowanego porzadku, c/
znaczenie, czyli przydatnosc tresci w procesie realizacji celu (celéw) systemu™,

Informacje mozna rozpatrywac od strony zagadnien dotyczacych znakow,
symboli, nosnikow, znaczen semantycznych, itp., ale takze spraw zwigzanych z
przesytaniem tych informacji na odlegtos¢ i ich wymiang, czyli tzw. technika
komunikowania sie.

Porozumiewanie sie ludzi miedzy soba, czyli komunikowanie sie rodzi
specyficzne dziatanie ludzkie, wytwarza okreSlone wiezi spoteczne. System
informacyjny jest to jakby ,,technologia” zbierania, przetwarzania i przesytania
informacji. System komunikowania obejmuje rowniez sposoby wykorzystania
technicznych systeméw informacyjnych, sposoby generowania informacji, ich
odbioru, itp. Komunikowanie sie jest to wiec pewna kategoria dziatania
spotecznego; system informacji za$ jest to wyspecjalizowany ukiad techniczno-
organizacyjny, dotyczacy: Scisle okreslonego celu oraz potrzeby informacyjnej
cztowieka. ,,Produkujemy”, przetwarzamy i przesytamy informacje, aby
stworzy¢ wokot siebie pewien tad. Tam, gdzie funkcjonuja odpowiednie Srodki
informacji, tam nastepuje wiekszy tad. Osrodkami generujagcymi informacje i
wptywajacymi na ten tad sg poszczegolni ludzie, Srodowiska spoteczne i
spoteczenstwa, a takze - w pewnym sensie - urzgdzenia techniczne. Spotyka sie
stwierdzenia, ze wszedzie tam, gdzie cztowiek dziata w kierunku zwiekszenia
tadu, tam nastepuje ubytek entropii. Entropia, jako miara degradacji dowolnego
systemu, moze takze byC wskaznikiem skutecznosSci dziatania czlowieka.
Negentropia za$ jest warunkiem zaistnienia efektu synergii (efektu
systemowego), oraz poczatkiem procesu "budowania” potencjatu bojowego. Jest
jednoczesnie czynnikiem wprowadzania w systemie tadu.

Wspotczesnie dostrzega sie wiele zjawisk i elementéw wprowadzajgcych
okreSlony tad dynamiczny, umozliwiajacych przebieg wielu procesow
spotecznych, kulturalnych i1 produkcyjnych. Zbyt czesto jednak pojecia
wiadomos$¢ 1 informacja traktowane sg zamiennie, co nie sprzyja lepszemu
rozumieniu  procesow i zjawisk informacyjno-komunikacyjnych oraz
wprowadzaniu tadu w sferze teorii. Mozna wiec z niektorymi autorami dokonac
rozroznienia przyjmujac, ze wiadomosci ptyng do nas zewszad, informacja zas
rodzi sie w nas. WiadomoS¢ dajaca sie spozytkowaC w dziataniu czy
zachowaniu staje sie informacjg. Dzieki statemu doptywowi informacji
organizm jest zdolny: z jednej strony do permanentnej adaptacji sSwego
zachowania w stosunku do otoczenia, czyli przeciwstawiania sie degradacji
behawiorystycznej; z drugiej strony zas do przeciwstawiania sie degradacji
motywacji o charakterze tworczym”Jednak nadmiar informacji moze rowniez
wptywacC szkodliwie na obie te sfery, podobnie jak jej brak. Wptywa to
niekorzystnie na funkcjonowanie cztowieka 1 zorganizowanych grup
spotecznych oraz utrudnia osigganie efektu synergii.
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E.Kowalczyk, op.cit., s. 12.
E.Kowalczyk, op.cit., s. 66-75.
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Wiele wskazuje na to, ze spoteczenstwa najwyzej rozwiniete lepigj
"wyczuwajg” warto$¢ informacji tak, jak ptywak wyczuwa wode pod reka czy
pod wiostem, a zeglarz wiatr. Sg to istotne elementy kultury informacyjno-
komunikacyjnej, a zarazem liczagce sie elementy potencjalu bojowego w
systemie spoteczno-organizacyjnym, jakim jest jednostka liniowa SP.

Rodzi sie jednak pytanie, czy nasze umiejetnosci poruszania sie w tym
specyficznym zywiole, jakim jest kiebigca sie wokot nas informacja sprzyjaja
wykorzystywaniu jej na potrzeby petnionych przez nas rol i funkcji, dla
osiggania stojacych przed nami celdw i realizacji okreSlonych zadan?

Sg to pytania dotyczace kultury informacyjno-komunikacyjnej. Czy
problematyka ta znajduje wystarczajgce odzwierciedlenie w naszych
programach ksztatcenia, ale i w programach badawczych? Warto zastanowic sie
rowniez, czy jako spoteczenstwo nie jesteSmy w jakim$ stopniu analfabetami
informacyjnymi, biorgc chociazby pod uwage brak wiedzy w tak zasadniczych
kwestiach, jak - przyktadowo biorgc - rozumienie roznic miedzy informacja,
wiadomoscia, wiedzag, itp. Dla wielu z nas rozgraniczenia te nie majg wiekszego
znaczenia. A przeciez sg to jakby elementy swoistego alfabetu, stanowigce
podstawe kultury informacyjnej, umozliwiajgce zrozumienie zjawisk informacji
I komunikowania sie oraz ich wykorzystanie w naszej dziatalnosci. Dotykamy w
tym momencie swoistego ™wierzchotka gory lodowej”, ktérg - jak juz
wspomniano - mozemy nazwa¢ kulturg informacyjna, czy - jeszcze szerzej
biorgc - kulturg informacyjno-organizacyjng. Armie najwyzej rozwiniete
poswiecajg tym zagadnieniom znaczna uwage, zarOWNno Ww wymiarze
dydaktycznym (vide: Akademia Dowodzenia Bundeswehry), ale réwniez w
dziatalnosci praktycznej.

W armiach i uczelniach wojskowych krajow najwyzej rozwinietych
bardziej docenia sie role i znaczenie informacji, ale takze wiedze kadry w tym
zakresie. Moze o tym SwiadczyC chociazby fakt, ze w Akademii Dowodzenia
problemami informacji i komunikowania zajmuje sie oddzielna struktura
organizacyjna. Moze byC to postrzegane jako jeden z wyznacznikéw wysokiej
kultury informacyjnej danego kraju, armii czy uczelni.

Kultura informacyjna Scisle wigze sie z kulturg dowodzenia, jako istotnym
czynnikiem sprawnosci, skutecznosci i efektywnosci dziatania, ale réwniez
istotnym - chociaz trudno zauwazalnym - elementem potencjatu bojowego danej
struktury organizacyjnej

O znaczeniu kultury informacyjno-organizacyjnej i kultury dowodzenia
dla sit powietrznych, szczegolnie za$ na wspotczesnym polu walki, nie trzeba w
nikogo przekonywac. Znaczenie kultury informacyjno-organizacyjnej a w jej
ramach kultury dowodzenia traktowanych jako elementy potencjatu bojowego
mozna dostrzec dopiero w konkretnych dziataniach, analizowanych pod katem
ich sprawnos$ci, skutecznosci i efektywnosci, nie tylko w wymiarze
wewnetrznym poszczegolnych armii, ale rowniez w wymiarze koalicyjnym.
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z dotychczasowych badan wynika, ze komunikacji miedzy kulturowej
mozna sie nauczyC. Zalezy to jednak od zdolnoSci przynajmniej czeSciowego
zdystansowania sie wobec wyznawanych wczesniej pogladow i przyzwyczajen
w tym zakresie. Ktopoty moga mie¢ osoby o nadmiernie wygorowanym ego , 0
niskiej tolerancji niepewnosci, itp. Przede wszystkim jednak wazne jest
poznanie wiasnego zaprogramowania umystowego i zrozumienie, czym ono Sie
rozni od zaprogramowania ludzi z innych kultur.

Rozwoj umiejetnosci komunikowania sie z innymi kulturami przebiega w
trzech fazach: uswiadomienia, wiedzy i umiejetnosci. Punktem wyjscia jest
uswiadomienie sobie, ze kazdy z nas zostat inaczej wychowany i ma inne
zaprogramowanie umystowe. Pozwala to mie¢ "zyczliwe poczucie humoru,
ktore pozwala uznawaC motywy kierujgce ludzmi, ktorzy sg zupetnie od nas
rézni"Zdobycie wiedzy polega, m.in.,, na poznaniu symboli, bohaterow i
rytuatow danej kultury. Mozemy nie podziela¢ i nie rozumie¢ wartosci, ale
dzieki znajomosci praktyk warto probowac, przynajmniej w sferze
intelektualnej, uchwyci¢ réznice dzielace nas w tym wzgledzie. Umiejetnosci te
sg pochodng Swiadomosci, wiedzy 1 praktyki. Chodzi o zdolnosci
rozpoznawania i uzywania symboli danej kultury, o rozpoznawanie bohaterdw,
praktykowanie rytuatdw, czerpanie satysfakcji z przebywania w nowym
srodowisku i umiejetnym rozwigzywaniu problemow zwigzanych z zyciem,
dziataniem i wspotdziataniem w nowym Srodowisku.

Warto rowniez pamietaC, ze dokonywanie zmian w systemach
zbiorowych wartosci 0s6b dorostych jest niezmiernie trudne, jeSli w ogole
mozliwe. Wartosci ulegajg co prawda zmianom, ale nie dzieje sie to na ogét pod
czyje§ dyktando. Natomiast zbiorowe praktyki zalezg od pewnych cech
organizacji, takich jak struktury czy systemy, i w zwigzku z tym mozna
prébowacé na nie wptywac przez dokonywanie zmian w tych cechach

1.7. Wiedza w strukturach organizacyjnych SP jako element
ich potencjatu bojowego

1.7.1. Wiedza w organizacji

Zjawiska, ktore sg znamienne dla wspotczesnosci, sg noSnikami zmian
dokonujacych sie w Srodowisku spotecznym, politycznym i ekonomicznym.
Zmiany te dla wielu organizacji jak i pojedynczych ludzi oznaczajg koniecznosc
dostosowania sie do otoczenia. WSrod tych zmian na uwage zastuguje to, iz w
wyniku rozwoju techniki i technologii (rys. 4) oraz upowszechnienia dostepu do
sieci informacyjnych, ktore umozliwiajg szerokie mozliwosci komunikowania
sie, nastepuje demokratyzacja dostepu do wiedzy, co miedzy innymi prowadzi

158 G.Hofstede, op.cit.
19 G.Hofstede, op.cit.s.333-334.
0 op.cit $.294.
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do wzrostu wyksztatcenia spoteczenstw. Nastepuje takze przewarto$ciowanie
zasobow, jakimi dysponujg poszczegolne organizacje, bowiem wzrasta rola
zasobow jakimi sg ludzie i kapitat intelektualny organizacji™ Niestety jeszcze
wiele organizacji nie postrzega tego zagadnienia we wiasciwy sposob, bowiem
czesto z organizacji w sposob, ktoiy trudno uznaé¢ za racjonalny, odchodzg
ludzie posiadajacy szerokg wiedze i bogate doswiadczenie. Jezeli ich odejscie
nie jest ujete w wieloletnich planach i odbywa sie z dnia na dzien, to taki stan
rzeczy moze prowadzi¢ do zaburzen w procesie transferu wiedzy , ktéry
dokonuje sie pomiedzy roznymi pokoleniami pracownikow (rys. 5). Jezeli
wiedze teoretyczng w stosunkowo szybki sposdb mozna uzupeic, tak juz z jej
zastosowaniem w praktyce (doSwiadczenie) wigza sie pewne problemy.
Zaburzenia w tym procesie moga przyczyniac sie do obnizenia poziomu wiedzy
zarowno w mikro i makro skali. Jest to tym bardziej istotne, gdyz wiedza ogolna
I zawodowa poszczegolnych pracownikow oraz ich umiejetnosci praktyczne
[Iftworzg miedzy innymi indywidualny potencjat pracy™, a ktéry to potencjat
w sytuacji kiedy technologie szybko sie starzejg - moze sie okaza¢ jednym z
czynnikdw decydujacych o sukcesie wspotczesnej organizacji.

Organizacje w ktorych preferuje sie innowacje i tworczos¢, i ktore w
wyniku tworzenia wiasciwej atmosfery powoduja, iz ludzie permanentne
doskonalg sie w celu dostosowania sie do zmian zachodzacych w organizacji i
jej otoczeniu, same sie rozwijajg. Aby nauka ta byta efektywna, powinna byc
realizowana w sposob ciagly i kompleksowy. Organizacja, ktora umozliwia
swoim pracownikom uczenie sie, ulega przeksztatceniom dobrze radzac sobie ze
Zmianami organizacyjnymi. Ocenia sie, iz strategicznym problemem organizacji
przysztosci bedzie gtownie tworzenie elastycznych mozliwosci funkcjonowania.
Tak wiec w sytuacji ciggtych zmian najlepszg strategig wydaje sie szybkie
reagowanie na terazniejszoS¢ oraz tworzenie takiej organizacji, ktora dobrze
bedzie funkcjonowac w trudno przewidywalnej rzeczywistosci.

Do kapitatu intelektualnego organizacji (kapitat pracowniczy, kapitat strukturalny oraz kapitat
rynkowy) zalicza sie: doswiadczenie, umiejetnosci i wiedze pracownikéw, modele, metodologie postepowania,
patenty, wiasciwe retacje z pracownikami oraz odbiorcami oraz inne wartosci niematerialne iprawne.

K. Owczarek, Narzedzia zarzadzania wiedza/w:/ Materiaty VIII Ogdlnopolskiej Konferencji Naukowej na
temat ,,Zarzadzanie wiedzg —koncepcja firmy przysztosci”, na podstawie D. Partby, The Power of Knowledge.
A Business Guide to Knowledge Management, KPMG Management Consulting White Paper, London 1998 oraz
T.A. Stewart, Intelectual Capital. Bantam Doubleday Dell Publishing Group, Global Business 1997, nr 20.

Transfer wiedzy - postrzegany podobnie jak np. transfer innowacji /w:/ T. Pszczotowski, Mata
encyklopedia prakseologii i teorii organizacji, Ossolineum, Wroctaw-Warszawa-Krakéw-Gdansk 1978, s. 552,
czy tez transfer technologii /w:/ R. Koch, Stownik zarzadzania i finanséw, Wyd. Profesjonalnej Szkoly Biznesu,
Krakéw 1997, s. 263.

A. Sajkiewicz (red.). Zasoby ludzkie w firmie, Poltext, Warszawa 1999.

Termin potencjat oznacza pewien zasdb mozliwosci, mocy oraz zdolnosci wytworczej tkwigcy w ludziac

czy tez instytucjach. M. Szymczak (red.). Stownik Jezyka Polskiego T. 2, PWN, Warszawa 1979, s. 854.
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ozliwe jest to do uzyskania miedzy innymi poprzez proces uczenia sig, w
wyniku ktorego poznawane sg i akceptowane konieczne zmiany™™\,

Organizacje w Swietle zmian w technice i technologii

WspotczeSnie ludzie w szerszym zakresie stajg sie uzaleznieni od
informacji, sposobdw jej gromadzenia, przetwarzania i dystrybucji. Zagadnienie
to staje sie niezwykle istotne dla osob, ktore znaczny procent swojej aktywnosci
poswiecajg na komunikowanie oraz przekazywanie roznego rodzaju informacji
np. kierownicy réznych szczebli. Tak wiec wspotczesny kierownik powinien
posiadaC duze umiejetnosci w zakresie poszukiwania 1 przetwarzania
informacji™™. W przypadku kierownikow Sredniego szczebla (przekazujg i
przetwarzajg informacje zaréwno przetozonym jaki i podwiadnym) powstaje
pewnego rodzaju rozdzwiek pomiedzy dostepem przez nich do informacji, a
koniecznoS$cig podejmowania okreslonych decyzji (rys. 6).

Obserwujac znaczne przyspieszenie w dziedzinie pozyskiwania |
przetwarzania informacji nalezy sadzi¢, iz w najblizszej przysztosci
wykorzystanie nowoczesnej technologii do przekazywania i wyszukiwania
informacji bedzie bardzo popularne. Obecnie na Swiecie wykorzystywane sg
miliony komputeréw osobistych od desktopdw, poprzez laptopy, notebooki i
subnotebooki do palmtopow. W szerokim zakresie budowane sg takze sieci
komputerowe zaréwno ograniczone do uzytkownikow okre$lonych organizaciji,
jak réwniez sieci o powszechnym dostepie. Zmiany informatyczne powoduja
znaczne przeobrazenia w dziedzinie prac biurowych, bowiem coraz czesciej
stajg sie one biurami elektronicznymi™. Dzieki zastosowaniu komputerow ich
pracownicy otrzymuja szybkie potaczenia oraz dostep do zasobow
dokumentacyjnych. Rozwoj techniki i technologii sprawia, iz usprawnieniu
ulega tradycyjna taczno$¢  telefoniczna w  wyniku  wprowadzania
automatycznych sekretarek (automatoéw rejestrujacych).  Usprawnieniem
telefonOw natomiast jest poczta gltosowa, system ktory wykorzystuje komputer
do analizy cyfrowej i utrwalania sygnatdbw mowy. Maszyna do pisania
zastepowana jest przez mikrokomputery. Dodatkowe korzysci wynikajgce z
wprowadzania komputerow sg zwigzane z zastosowaniem programow
pocztowych. Dzieki zastosowaniu komputerow urzednicy otrzymujg szybkie
potaczenia oraz dostep do zasobdéw dokumentacyjnych. Informatyka znajduje
rowniez szerokie zastosowanie w organizacjach wirtualnych, w ktorych to
wiekszoSC czasu przeznacza sie na koordynacje oraz kontrole stosunkdw
zewnetrznych najczesciej za pomoca sieci komputerowych.

M. Brzezinski, Proces uczenia sie zmian, ,,Przeglad Organizacji 2000, nr 3.

Z. Pietrasinski, Znakomici szefowie i podwtadni, Wyd. First Business College, Warszawa 1994,

Trwajace prace, ktore sg realizowane przez instytuty naukowe w zakresie wprowadzenia informatyki do
biur oraz domdw sktaniaja pozwalajg sadzi¢, iz w niedalekiej przysztosci znacznie zwiekszy sie ich udziat w zyciu
ludzi. T. Bemers-Lee, J. Hendler, O. Lassila, Sie¢ semantyczna, , Swiat Nauki 2001, nr 7.
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Jednak wkraczanie w coraz szerszym zakresie informatyki zarowno do pracy jak
I do gospodarstw domowych posiada okreSlone konsekwencje dla ludzi, moze
sie bowiem okaza¢, ze ci sami pracownicy, ktdrzy dotychczas odznaczali sie
wysoka przydatnoscig do pracy moga okazac sie zupetnie nie przygotowani do
nowych warunkow. Wedtug T. Gobana-Klassa i P. Sienkiewicza rozwoj w
dziedzinie informatyki dla organizacji oznacza:

- wzrost efektywnosci systeméw komunikowania w organizacjach,

- wzrost spéjnosci i elastycznos$ci struktur organizacyjnych,

- wzrost mozliwosci dostosowania sie organizacji do zmian w otoczeniu,

- wzrost mozliwosci wykorzystania szans i przeciwdziatania zagrozeniom,
- wzrost innowacyjnosci i efektywnosci marketingu,

- wzrost podatnosci na zaktocenia zewngtrzne,

- mozliwosc konfliktow organizacyjnych.

Obecnie jednak mimo, iz obecne komputery mogg wykonywac
skomplikowane obliczenia, to jednak ich moc obliczeniowa nie jest w stanie
sprosta¢ wielu wyzwaniom zwigzanym rozwojem ludzkosci. Wielce pomocne w
rozwigzywaniu tych problemow, o duzych implikacjach spotecznych i
politycznych, moga by¢ komputery petaflopowe, ktére sg w stanie wykonac
wiecej niz biliard operacji zmiennoprzecinkowych na sekunde™.

Ocenia sie, iz przysztosC niesie duze zmiany w zakresie sprzetu jak i
oprogramowania. Na podstawie wypowiedzi kreatoréw sprzetu komputerowego
I oprogramowania w przysztosci komputery wyposazone w potezne dyski i
gigabajty pamieci RAM bedg umieszczone w szafach lub szafkach Sciennych,
Korzystanie z komputerow mimo, iz prace nad rozpoznawaniem gtosu
prowadzone sg dosC intensywnie, bedzie sie odbywacC za pomoca tradycyjnego
wyposazenia (klawiatura, mysz - bezprzewodowe), ze wzgledu na
bezpieczenstwo danych. W prezentowanych projektach biur przysztosSci uwage
zwraca wszechobecna tacznos¢ bezprzewodowa, co sprawia, iZ pojawia Sie
wspolna otwarta przestrzen, z proto-przegrodami na jej obrzezach.
Zamontowane na Scianach wySwietlacze plazmowe sprawiajg, iz dostep do
informacji szczegodlnie ruchliwych pracownikéw bedzie bardziej powszechny.
Wyposazenie organizacji (systemy wideokonferencyjne) spowoduje, iz aby
uczestniczy¢ w spotkaniu nie koniecznie trzeba bedzie przebywaC tam
fizycznie™M,

Zmiany dokonujg sie takze w zakresie organizacji i czasu pracy. Pojawia
sie nowa forma pracy ,,telepraca”, ktéra polega na wykonywaniu pracy w domu

T. Sterling, Jak zbudowaé superkomputer, ,,Swiat Nauki” 2001, nr 9.
M. Hogan, J. Karczewska, Komputer jutra, ,,PC World Komputer” 1998, nr 3,
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przy wykorzystaniu w szerokim zakresie komunikacji komputerowej '™
Wszystko to moze sktania¢ do wniosku, iz nowe technologie coraz szerzej

wprowadzane do codziennego zycia, w przysztosci stang sie niezbedne do
funkcjonowania cztowieka™*

Wiedza w organizacji

Jezeli w przesztosci obszerne opracowania byty przejawem kumulowania
wiedzy jako ustrukturyzowanej informacji, tak wspotczesnie pojawia sie nowa
koncepcja wiedzy. Jest ona pojmowana jako swoista zdolno$¢ taczenia,
modyfikowania oraz wykorzystywania mysli i idei. W przysztosci moze to
spowodowa¢ podejscie w zakresie prawa intelektualnej wiasnosci, poniewaz
wiekszego znaczenia nabiera tworzenie nowych idei i teorii, niz ochrona
tradycyjnej wiedzy. Daje sie to zaobserwowacC szczegoélnie w funkcjonowaniu
sieci komputerowych

Informacje w organizacji utozsamiane sg zarOwno z wymiang danych, jak
I ze zrodtem sity, przesadzajac o jej rozwoju. Oznacza to, ze bez wymiany
informacji zarowno wewnatrz jak i na zewnatrz organizacji niemozliwe jest jej
wiasciwe funkcjonowanie. Przyjmujac, ze organizacja jest systemem opartym na
wiedzy, to zapleczem tej wiedzy sg. wiedza i umiejetnosci pracownikow
organizacji oraz systemy informatyczne 1 bazy danych. Zasadniczym
problemem, stosunkowo skomplikowanym, a zarazem istotnym dla
funkcjonowania tego systemu jest integracja wiedzy ludzi i mozliwosci
systemow komputerowych. Jezeli komputery sa efektywne w sytuacjach
typowych oraz w gromadzeniu i dystrybucji ustrukturyzowanej wiedzy, tak
ludzie lepiej sprawdzajg sie w sytuacjach niestrukturalnych . Synergiczne
skojarzenie, tych systemdéw moze przyczyni¢ sie do wzrostu efektywnosci
dziatania organizacji i przyniesc jej wymierne korzysci.
NANMArodstawg rodzacej sie w umystach ludzi wiedzy sg informacje. W
ogélnym ujeciu jak i w ujeciu poszczegolnych dziedzin nauki, informacje
utozsamiane sg z wiedzg pojedynczych osob jak i okreSlonych grup ludzi . W

T. Goban-Klas, P. Sienkiewicz, Spoteczenstwo informacyjne: Szanse, Zagrozenia, Wyzwania, Wyd.
Fundacji Postepu Telekomunikacji, Krakdw 1999.

Specjalisci zajmujacy sie opracowywaniem oprogramowania i coraz to nowocze$niejszego sprzetu
komputerowego przewidujg”™ iz w roku 2019 moc obliczeniowa przecietnych komputeréw doréwna mocy
obliczeniowej ludzkiego moézgu, a moze i go przewyzszy¢. Obecnie zmiany technologiczne zachodzg j
Kilku lat. Dobitnym przyktadem potwierdzajacym te teze jest fakt, iz Swiatowa pajeczyna WWW (World Wide
Web) nie istniatjeszcze dziesiec lat temu. Juz w latach szescdziesiatych stwierdzono, ze naukowcom udaje sie w
czasie jednego roku podwajac liczbe tranzystorow w ukladach scalonych, co oznacza ze szybko$¢ o iczen
komputeréw w przeliczeniu na kosztjednostkowy podwaja sie okresowo. Ocenia sie takze, iz wykta niczy postep
w biologii, wynika z Prawa Przy$pieszajgcych Zyskéw. Wynika z niego, ze w 2019 roku komputer kosztujacy
1000 dolaréw bedzie dysponowat mocg obliczeniowa 20 tys. bin (2x10 ) obliczen na sekunde.

R. Kurzweil, Zespolenie ducha z maszyna. Swiat Nauki 1999, nr 12.

Por. R. Pachocinski, Oswiata XXI wieku. Kierunki przeobrazen. Warszawa 1999.

Pop.~A, -Zaliwski, Korporacyjne bazy wiedzy, PWE, Warszawa 2000.

Wiedza - 0g6t wiarygodnych informacji o rzeczywistosci i umiejetnosci ich wykorzystania. W szerszym
znaczeniu zbidér informacji, pogladow itp. ktérym przypisuje sie warto$¢ poznawczg i praktyczna.
Nowa Encyklopedia Powszechna t.6, PWN, Warszawa 1996, s. 733.
Wiedza - og6t informacji posiadanych przez osobe lub w szerszym ujeciu przez grupe ludzi.
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dobie szybko dokonujacych sie zmian jest ona postrzegana jako specyficzny
zasob, ktory mozna scharakteryzowaC jako: dominujacy, niewyczerpalny,
symultaniczny i nieliniowy*™  Trudno w sposéb jednoznaczny zdefiniowac
wiedze oraz wskazaC sposob jej pomiaru, jednak nie budzi watpliwosci fakt, iz
organizacje powinny zmierza¢ do jej nabywania i wykorzystywania w szerokim
zakresie.

J~Zasdby“wieclzy w organizacji obejmujg zarowno zdolnosci, mozliwosci
jak 1 doswiadczenia. Wiedza ta zawiera sie w okreSlonych dokumentach,
mocedurachr-praktykach i normach. I. Nonaka i H. Takeuchi wyodrebnili
‘wiedze formalna;(sprecyzowana, usystematyzowana dajaca sie przedstawi¢ za
"pomoca™low” liczb) oraz -wiedze cichg wykorzystywang na co dzien
(gromadzona wraz z doswiadczenTenrtrudn™~do okreSlenia i czesto przekazana
innym osobom w sposob nieformalny)Wiedza jest w ludziach, nalezy ja z
nich wydobyC oraz spowodowaé dostepng dla pozostatych. Istotg role w tym
zakresie spetniajg liderzy, ktérzy wedlug L. van Dorne’a w procesie
ksztattowania wiedzy w organizacji: identyfikujg postawy ludzi w zespole,
planujg rozwdj, okreslajg rezultaty oraz zabiegajg o wiasciwg atmosfere w
grupie™”’.

Pozyskiwaniu wiedzy dla organizacji sprzyja jej uczenie sig, ktore moze
byC okreslone jako umiejetnos¢ lub proces w wyniku ktorego organizacja
uzyskuje lub poprawia swoje wyniki w oparciu o deswiadczeni¥V
organizacji tej w wyniku okresSlonych dziatan nastepuje rozwoj wiedzy zarowno
na poziomie pojedynczych pracownikéw jak rowniez catej organizacji
Zarowno ludzie jak i poszczegblne organizacje posiadajg indywidualne
predyspozycje do uczenia sie. Ograniczenia w tym zakresie miedzy innymi
zwigzane sg z:. obawami przed utratg tozsamosci, nadmiernie pobudzong
aktywnoscig zbytnig koncentracjg na szczegdtach i innych. Nalezy takze
zZwrociC uwage, iz proces uczenia sie moze byC utrudniony w organizacjach
ktore narzucajg pracownikom niewtasciwe struktury myslowe, ktore prowadza
do niewtfasciwego nastawienia ich do pracy

A.S.Reber, Stownik psychologii, SCHOLAR, Warszawa 2000, s. 823. o e
Wiedza - to informacje o rzeczywistosci, ktore sg magazynowane w pamieci przedmiotu dziatania.
T. Pszczotowski, Mata encyklopedia prakseologii i teorii organizacji, Ossolineum, Wroctaw-Warszawa-Kra ow-
Gdansk 1978, s. 269. . s _oaaa
A. Strojny, Zarzadzanie wiedzg. Ogolny zarys koncepcji, ,,Przeglad Organizacji 2000, nr 2.
MWWymienieni autorzy wzorowali sie na pracach M. Polanyiego. Tamze.

W terminologii psychologicznej uzywane sa takze terminy wiedzy deklaratywnej (réznego typu dane
przechowywane w pamieci, wiadomosci o faktach, zdarzeniach) oraz wiedzy proceduralnej (proce
programy, operacje na danych, strategie wykonywania réznych czynnosci ruchowych i um” owyc )e
T. Tomaszewski (red.). Psychologia og6lna. Pamie¢ uczenie sie jezyk, Warszawa 1 ,s. i

P. Bertowski, Lider w spoteczenstwie wiedzy, ,,Personel i Zarzadzanie 2001, nr 10.

J. Rokita, Model uczenia sie organizacji, ,,Organizacja i Kierowanie 2000, ri*'4.

Por. M. Dolihska, Zarzadzanie wiedzg w uczacej sie organizacji, ,,Organizacja i Kierowanie
e E. Mastyk-Musiat, Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Politechniki Warszawskiej,
Warszawa 2000.
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Mozna przejs¢ od danych w bitach do madrosci. Jednak jest ona
wielowymiarowa, bowiem zwieksza sie ilos¢ potaczen pomiedzy danymi oraz
stopien ludzkiego zrozumienia. PrzejScie od danych do madrosci zintegrowanej
w dziataniu nie nastepuje samoistnie lecz w procesie wypracowania wiedzy. W
organizacjach uczacych sie kazdy z jej cztonkow zwieksza swoje kwalifikacje,
bedacjyjoieustannym strumieniu innowacji i ktadzie nacisk naV™:
systemowe myslenie) - pozwala na ujrzenie zwigzkow czasowych |
przésifzenmc”wraz ze sprzezeniami i diugoterminowymi konsekwencjami
dziatan, “obiste mistrzostwo - state dazenie do odkrywania prawdziwych
zwigzkow ilreldCjiz generujacych zdarzenia oraz wykorzystywanie ich do

realizacji mentalne modele—odkrywanie modeli mentalnych, testowanie
ich waznosci oraz Ich udoskonalanie nalezy do gtdwnych koncepcji uczacych sie
organizacji, O golnag wizje - wizja z ktérg utozsamia sie wiekszoS¢

pracownikéw jest w stanie prowadzi¢ ludzi do doskonatosci oraz wzajemnego
uczenia sie w cetu wypetniania synergicznych celow wiasnych i organizacji,
zespotowe uczenie sie - cztonkowie zespotu rozumiejg system w ramach ktorego
funkcjonuja i wiedzgja sami wptywajg na niego.

Niektore organizacje utozsamiajg pozyskiwanie wiedzy tylko z
gromadzeniem informacji, inne natomiast zmierzajg wytacznie do zatrudniania
najlepszych pracownikdéw oceniajac, ze takie dziatania rozwigza problemy w
tym zakresie. Takie dziatania obejmujg tylko okre$lony wycinek z obszaru
efektywnego wykorzystania wiedzy”~N ie budzi natomiast watpliwosci fakt, iz
pierwszoplanowg role w pozyskiwaniu wiedzy odgrywajg pracownicy
organizacji. I. Nonaka i H. Takeuchi, dokonali podziatu ludzi wchodzacych w
sklad organizacji w zakresie tworzenia wiedzy. Wedtug nich sg to. praktycy,
inzynierowie i kierownicy wiedzy. Praktykow dzielg oni ponadto na. operatorow
I specjalistow wiedzy. Wedtug innych autoréw w organizacji wystepuja cztery
grupy stanowisk: personel wiedzy, pracownicy zarzadzania wiedzg,
menadzerowie projektow wiedzy i dyrektorzy (kierownicy) wiedzy

Duza rotacja pracownikow nie sprzyja gromadzeniu wiedzy, dlatego tez
wydaje sie, iz pewne mozliwosci w tym zakresie niesie ze sobg technika
komputerowa. Nowoczesne organizacje stosujg jg z powodzeniem 0
gromadzenia oraz przetwarzania danych w szerokim zakresie.

Gromadzenie wiedzy w organizacji : i s .
Dla organizacji zachodzace zmiany oznaczajg konlecznosjc slgazenia,

kontrolowania oraz uwzgledniania w procesie decyzyjnym uzej i 0sC

parametrow. Oznacza to podniesienie rangi wiasciwego modelowania systemow

181

materiaty z seminarium ,,Polska w Europie 2000-Polskie Nauk, o Zarzadzaniu Wobec Wyzwan XXI Wieku ,

WSPiz, Warszawa2000.

2 . . o . N . _ rakéw 1999
A. Strojny. Zarzadzanie wiedzg w organizacjach, Wyd. Akademii Ekonomie j,
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informatycznych, ich wydajnosci i skutecznosci. Zachodzace zmiany nierzadko
powodujg koniecznoSC podejmowania waznych decyzji w krotkim okresie
czasu, gdzie potrzebna jest odpowiednia ilosC informacji. Dane te muszg byc
tak przetworzone, aby mozna bylo poddaé¢ je analizie ukierunkowanej na
rozwigzywanie problemow. Dlatego tez istotne tez wydaja sie pytania: czy
mozna wspotczesnie skutecznie funkcjonowa¢ na rynkach nie posiadajac
biezacych informacji, czy mozna utrzymac¢ odbiorcow nie dajagc im gwarancji
spetnienia oczekiwan jakoSciowych, ilosciowych i cenowych, czy mozna
skutecznie negocjowa¢ kontrakty bez mozliwosci doktadnej oceny wphywu
istotnyeh czynnikow ryzyka®
Aby mozna bylo wykorzystaC pozyskang wiedze nalezy nadaC jej
AModpowiednig forme, utatwiajgcg do niej dostep dla oséb jej potrzebujacych.
-Erzeksztatea sie jg wiec w taki sposéb aby mozna jg byto fatwo i szybko znalez¢
oraz aby byfa zrozumiata i tatwa do przyswojenia. Zasadniczym problemem w
r tym procesie jest utrata przez wiedze wyrdzniajacych ja wartosci i cech oraz
degradowanie jej do poziomu informacji lub danych. Aby temu zapobiec
| proponuje sie miedzy innymi: dokonanie jej oceny z punktu widzenia
przydatnosci i mozliwosci kodowania oraz okreSlenie wiasciwego nosnika do jej
kodyfikacji 1 dystrybucji. Ze wzgledu na stale rosngce zasoby wiedzy oraz z
powodu specyfiki wiedzy cichej rzecza niemozliwg jest jej kodyfikacja w
catosci. Jezeli wiec wiedza fachowa moze by¢ w stosunkowo prosty sposob
gromadzona tak wiedza cicha nastrecza w tym zakresie okreSlone™\problemy.
Dlatego tez jednym rozwigzan sa '“apy wiedzy”” bedace
narzedziami, ktére wskazuja zrodta wiedzy w organizacji oraz poza nia.

Informatyka wpozyskiwaniu informac;ji

Zastosowanie sprzetu oraz metod informatyki w wietu obszarach
funkcjonowania ludzi, a tym samym zarzadzaniu byto i jest konieczne® W
okresie kiedy nie istniaty jeszcze komputery podejmowano rozne dziatania do
skonstruowania urzadzen ktore mogtyby wzmagaC site intelektu. Pomyst
komputera, ktéry zostat zbudowany pot wieku temu, dojrzewat od wiekow.
Jednak dopiero poziom techniki i technologii pozwolit dopiero w XX wieku na
zbudowanie komputera. Jego powstanie bylo zwigzane z zastosowaniami
wojskowymi, jednak od lat piecdziesigtych maszyny liczace zaczeto stosowac
do przetwarzania danych i od tego czasu rozpoczat sie okres komputeryzacji
zarzadzania. : ..

Szeroki dostep do informacji z réznych zrodet niewatpliwie zwieksza
mozliwosci pozyskiwania wiedzy. Istotne jest takze, szczegOlnie w sytuacji

A. Chabrzyk, Informatyka a zarzadzanie, ,,Nowy Przemyst 1999, nr 9/ NN
W ocenie T, Gobana-Klasa i J. Morhitzera wspotczesny cztowiek musi nauczyé sie
mentatne mapy probtemoéw i wedtug nich orientowaé swe poszukiwania, a uzys ane wyn
budowy nowych, wtasnych map poznawczych. T. Goban-Klas, J. Morbitzer, e
budowania spoteczenstwa informacyjnego. Materiaty z 8 Og6lnopolskiego ympozjum
,» Techniki komputerowe w przekazie edukacyjnym”, 25-26 wrze$nia 1998 r.
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kiedy nalezy szybko podejmowac istotne decyzje, aby mozna je byto uzyskac w
krotkim czasie. Duze mozliwosci w tym zakresie niesie ze sobg technika
komputerowa zastosowanie Kktdrej przesadza o0 wyzszosci metod je
wykorzystujacych od innych, ktére ich nie stosujg . Jezeli w przesztosci duze
ilosci danych byly gromadzone za pomocg systemOw archiwizowania
dokumentow papierowych, tak wspdtczeSnie dane te zapisywane sg na
nosnikach elektronicznych, ktore sg podstawag systemu zarzadzania wiedza.
Szybki rozwdj komputerow osobistych oraz aplikacji wyposazonych w
przyjazne dla uzytkownika interfejsy, jak rowniez wprowadzanie w coraz
szerszym zakresie sposobOw przesylania informacji  (Internet, Intranet,
Ekstranet) spowodowaty znaczne zmiany w zakresie gromadzenia i przesytania
informacji (nalezy méwiC o przesytaniu informacji a nie danych, poniewaz
istniejg juz organizacje trudnigce sie gromadzeniem duzej ilosci danych a
nastepnie w wyniku ich ,,obrobki” udostepnianie odbiorcom informacii).
Komputerowe bazy danych moga byC zasadniczym zapleczem informacyjnym
decyzji. Umozliwiajg one gromadzenie, przetwarzanie oraz szybkie
wyszukiwanie danychjednak proces ich tworzenia, a nastepnie cigglej
aktualizacji jest stosunkowo absorbujacy (rys. 7). Efektywne wykorzystanie
informacji zawartych w bazach danych zapewnia systemem zarzadzania bazg
danych, ktory umozliwia: tworzenie, aktualizacje, zabezpieczenie oraz
wyszukiwanie i udostepnianie danych . Wieksze mozliwosci w zakresie
wykorzystania informacji zgromadzonych w bazach danych posiadajg hurtownie
danych, uzytkownicy ktérych posiadajg lepszy dostep do informacji oraz
bardziej doktadne informacje.

Zatety informatyzacji sg bezsprzeczne, jednak zbudowanie wiasciwie
funkcjonujgcego systemu informatycznego w organizacji jest skomplikowane.
Na proces ten sktadajg sie bowiem czynnosci zarOwno zwigzane z etapem
tworzenia oraz etapem eksploatacji.

186 T Procter, Zarzadzanie tworcze, Wyd. Gebethner&Ska., Warszawa 1998. ,  uf il

Zwigzki pomiedzy poszczeg6lnymi danymi okreslajg wzajemne usytuowanie
hierarchicznym pomiedzy poszczeg6lnymi typami danych wystepuja zwiazki hierarc iczne. tyc
informacje o obiekcie sg tak podzielone na powigzane segmenty lub pola, ze z kazdym po em wigze s €]
pole nadrzedne. W modelu relacyjnym (obecnie bardzo popularnym) dane sg zorganizowane wg py P
nazywanych relacjami. Natomiast najnowszym typem organizacji danychjest organizacja o le towa.
A. Baborski (red.). Efektywne zarzadzanie a sztuczna inteligencja, Wyd. Akademii Ekonomicznej we
Wroctawiu, Wroctaw 1994,

P. Beynon-Davies, Systemy baz danych, WNT, Warszawa 1998.
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Istotne sg z jednej strony potrzeby uzytkownikow, z drugiej za$ nalezy pamietac
0 mozliwosciach, zarowno w sensie technicznym jak i ekonomicznym .
Podczas pozyskiwania wiedzy z danych wykorzystywane sg metody
statystyczne oraz techniki sztucznej inteligencji, ktore pozwalajg na analize
danych dla potrzeb pojedynczego uzytkownika lub grupy uzytkownikdow
Istniejace narzedzia w postaci programow komputerowych pozwalajg na szeroka
eksploracje danych. Jednak wykorzystujgc je nalezy zachowaC o0stroznosc,
poniewaz chociazby prezentacja wynikow badan w postaci roznych wykresow
moze prowadzi¢ do nieporozumien.

Uczenie sie organizacji

Jezeli organizacja moze byC opisywana jako system ustawicznego uczenia
sie, tak uczenie sie w ramach organizacji mozna okresli¢ jako proces zmiany
systemow w ktory wbudowane sg mechanizmy stworzone dla indywidualnych
0sOb i grup pozwalajace im na zbudowanie i wykorzystanie zasobdéw pamieci,
struktury i kultury organizacji w celu zwiekszenia dtugoterminowych
mozliwosci organizacji™ Nauka prowadzona w ramach organizacji przyczynia
sie do zwiekszenia jej zasobOw wiedzy i umiejetnosci. Wedtug C. Argyrisa
istniejg okreslone czynniki warunkujace uczenie sie w ramach organizacji.
Nalezg do nich: osigganie przez organizacje jej celow oraz ustalanie i usuniecie
rozbieznosci pomiedzy zamierzeniami i rezultatami. Argyris rozroznia uczenie
sie metodg za pomocg pojedynczej (adaptacyjne, zachowawcze) i podwojnej
petli (transformacyjne, generatywne)™* (rys. 8).

189 S, Wrycza, Analiza i projektowanie systeméw informatycznych zarzadzania. Metodyki, techniki, narzedzia
PWN, Warszawa 1999.
J.M. Pomykata, J.A. Pomykala, Systemy informacyjne, Wyd. MIKOM, Warszawa 1999.
M. Bazewicz, Metody i techniki reprezentacji wiedzy w projektowaniu systemow, Wroctaw 1994,
J S. Zielinski (red.). Inteligentne systemy w zarzadzaniu. Teoria i praktyka, PWN, Warszawa 2000.
11 M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Dom Wydawniczy ABC, Krakoéw 2000.

Koncepcja ta jest przedstawiana takze przez innych autoréw. Opiera sie ona na funkcjonujacym wedtug
logiki bodziec-reakcja cyklu uczenia sie. Jej punktem wyjscia sa cztonkowie organizacji wraz z ich sposo em
postrzegania i preferencjami. W sytuacji kiedy stwierdzg oni rozbieznosci pomiedzy istniejgcymi i pozag anymi
stanami otoczenia pojawiajg sie indywidualne projekty dziatan, w wyniku ktérych pojawiajg sie dzia ania w
organizacji. W konsekwencji organizacja wywiera wptyw na otoczenie, ktore reaguje na to zdarzenie w nowy
sposOb. Reakcja ta jest obserwowana i interpretowana przez pracownikOéw organizacji co w konse wencji
prowadzi do nowego cyklu uczenia sie. Koncepcja ta, ktéra moze by¢ okreslona jako adaptacyjna —oparta na
doswiadczeniu posiada pewne wady. WspoétczeSnie koncepcje oparte na mechanizmie bodziec-rea cja ™
postrzegane jako niezadowalajace bowiem lezace u ich podstaw zatozenia degraduja potencjat orgamzacjr
nowym ujeciu organizacja jest pojmowana jako system wiedzy, ktéry w wyniku proceséw uczenia sie uzys uje
nowag wiedze i odtwarza baze wiedzy.

H. Steinmann, G. Schreydgg, Zarzadzanie, Wyd. Politechnika Wroctawska, Wroctaw 1998.
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- rozwijania zdolnosci w zakresie kreatywnosci,

- rozwijania umiejetnosci pracy w roznych formach organizacyjnych,

- ksztattowania postaw wobec organizacji i otoczenia,

- ksztattowania zachowac pracownikéw, tak aby byty one zgodne z celami
organizacji.

Do gtéwnych instrumentow rozwoju potencjatu pracy zalicza sie
szkolenie zawodowe, przemieszczenia oraz strukturyzacje pracy. Szkolenia
zawodowe sg celowymi i systematycznymi dziataniami podejmowanymi w
okreslonych organizacjach w celu pogtebienia, poszerzenia okreslonych
elementdéw potencjatu pracy oraz wyposazenia go elementy, ktére wynikajg z
nowych potrzeb organizacji. Rozwoj pracownikow, ktory dokonuje sie w
wyniku ich szkolenia nastepuje poprzez uzupetnianie go o okreslone elementy
wiedzy zawodowej, umiejetnosci praktycznych oraz ksztattowanie postaw.
Przekazywana wiedza zawodowa, moze zawierac tresci dotyczace organizacji i
jej otoczenia jak rowniez treSci zwigzane z spetnianiem okreslonych funkcji czy
metod wykonywania pracy. Doskonalenie umiejetnosci moze byC zwigzane z
ksztattowaniem umiejetnosci organizowania pracy, komunikowaniem sie, praca
w zespole oraz rozwijaniem umiejetnosci zwigzanych z wykorzystaniem
okreSlonych narzedzi. Ksztattowanie postaw moze dotyczy¢ natomiast uczenia
tolerancji oraz rozwijania potrzeb uczenia sie i poszanowania innych

Doskonalenie rozumiane jest jako systematyczne pogtebienie oraz
poszerzenie wiedzy 1 umiejetnosci jakim dysponujg pracownicy w celu
dostosowania ich do zmieniajacych sie warunkow, wymagan i zadan ktore sg
Zwigzane z zajmowanym stanowiskiem, ktére umozliwiajg pracownikom awans,
rozwoj i petniejsze wykorzystanie ich mozliwosci. Istotne znaczenie w tym
procesie zajmuje doskonalenie personelu kierowniczego. W przypadku jest
to proces rozwijania i pogtebiania kwalifikacji kierowniczych

Organizacja w ktorej szkolenie pracownikow jost jednym z
najwazniejszych zadan moze stosowaC okreslone kryteria w zakresie wyboru
pracownikéw, ktérym w pierwszej kolejnosci takie szkolenie zostanie
zaproponowane™ | tak moze to miedzy innymi by¢ : wysoka che¢ rozwoju
pracownika, jego mozliwosci psychologiczne i fizyczne oraz jego sytuacja
zyciowa. Przyjete plany szkoleniowe realizowane sg za pomocg roznych
technik, ktérych dobor uwarunkowany jest szeregiem czynnikow (np. koszty,
cel szkolenia). Istnieje ich stosunkowo duzo, jednak niektére z nich wymagajag
znacznych naktaddéw finansowych dlatego tez nie wszystkie z nich sg stosowane

m J. Koziot, S. Sirko, Zarzadzanie personelem, AON, Warszawa 2000 w Szczecinie
P. Zukowski, Podstawy organizacji pracy i kierowania, Wyd. Akademii Rolniczej w Sz
1 *
W zaleznosci od przyjetych celéw organizacji szkolenia dzielg sie na: szkolenia przygotowujace,
szkolenia dostosowawcze, przekwalifikowanie.

“m'ZTiewiczae$S;), op. cit. (za:) D. Zbucki, Od kogo zacza¢? Wspomaganie rozwoju zawodowego,
»Personel” 1996, nr 5.
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przez organizacje w jednakowym zakresie. Istniejg rozne kryteria ich podziatu.
Przyjmujac, ze moga one byc realizowane indywidualnie lub grupowo, jak tez
W pracy i poza nig do bardziej znanych zaliczy¢“™ . coaching, konsultacje z
przetozonym, instruktaz specjalistyczny, zadania zlecone, rotacje.

Na szczegolng uwage wsrdd technik szkolenia pracownikow zastugujg
programy treningowe. Stanowig one system ksztatcenia, ktory skiada sie z
skoordynowanych merytorycznie oraz czasowo technik nauczania. Programy
treningowe charakteryzuja sie: odpowiednig strukturg programu, ograniczonym
kregiem adresatow, treSci programu facza w sobie zarowno szkolenie na
stanowisku pracy jak i poza nim, czas trwania, rotacja na stanowiskach pracy.
Przyjmujac z dydaktycznego punktu widzenia, iz pozadanym bytoby, aby kazdy
z menedzerow wigczony zostat w proces podnoszenia kwalifikacji, pewng
propozycje idealnie przebiegajagcego procesu doksztatcania i doskonalenia
menedzerskiego w toku kariery zawodowej. Zaletami i wadami tego systemu
doskonalenia sgvv,

-wysoka konkurencyjnoSC organizacji dzieki wyksztatcenia ustawicznego
doskonalenia,

- duze doSwiadczenie zawodowe kadry kierowniczej,

- stabilizacja zawodowa kadry oraz mozliwos¢ rozwoju,

- zaawansowany wiek na etapie startu zawodowego,

- hamowanie procesow spoteczo-zawodowych w organizacji,

- brak mozliwos$ci wykorzystania dla dobra organizacji dynamicznej i
niekonwencjonalnej kreatywnos$ci wiasciwej dla mtodego wieku.

Wydaje sie, iz w zyciu organizacji (tak jak podaje R. Harrison) codzienne
doswiadczenia w znaczacy sposob przyczyniajg sie do uczenia sie organizacji.
Na doswiadczenie sktada sie nie tylko praca jaka jest wykonywana przez ludzi,
ale takze sposob w jaki ze sobag wspoipracujg oraz zachowanie postawy i
wartosci innych pracownikow.

Istotng role w tych organizacjach odgrywa informacja, na ktorg nastepuje
zapotrzebowanie na wszystkich szczeblach jak i1 we wszystkich obszarach
zarzadzania organizacjg. Stanowi ona podstawe wiedzy, ktora miedzy innymi
zapewnia jej zdolnos¢ do reagowania na zmiany oraz stanowi punkt wyjscia do
generowania okreslonych rozwigzan.

Organizacja przyjmujac koncepcje organizacji uczacej sie moze liczy¢, na
wzrost wydajnosci pracy, wiekszg motywacje pracownikow i wiekszg ich
integracje. Organizacje te funkcjonujgc w oparciu o0 wiedze i umiejetnosci
sprawiaja, ze ich personel oceniany jest za oryginalnos¢ oraz intelektualny
wktad w realizacje celéw organizacj ™™

J. Koziot, S. &irko, op. cit. ] o ] ] ) ] ]
Osnrd~k~ZarzidW zasobami ludzkimi, Wyd. Oficyna Wydawnicza Osrodka Postepu Organizacyjnego,

Bydgoszcz 1995 (za:) T. Betge ,,Aus und Weiterbildung von Fuhrungskraftenl Personal 1997,

nr 5. . o e
T. R. Wielicki, Ewolucyjny model doskonalenia firmy XXI wieku. Od ISO i TQM do organizacji

inteligentnej ,,Organizacja i Kierowanie” 1999, nr 4.
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Zasadniczym celem szkolen , ktére sg prowadzone w organizacjach powinno
byC zblizenie cech oraz kwalifikacji pracownikow do idealnego profilu
zawodowego. Celem tych szkolen powinno byC takze ksztattowanie
pracownikdw, zwiekszenie ich kompetencji oraz doskonalenie wiasciwosci
osobowych . Jednak aby dziatania te mogty przynies¢ oczekiwane efekty, nie
moga byC one przypadkowe. Konieczne jest opracowanie odpowiedniej strategii
postepowania , wdrozenie ktérej powinno przyczyni¢ sie do sukcesu
organizacji. Powyzsze rozwazania zdajg sie by¢ szczegOlnie uzyteczne dla SP
RP na obecnym etapie ich rozwoju.

1.7.2. Problematyka ’organizacji uczacych sie”.

Z badan wynika, ze odpowiedni poziom kultury informacyjno-
komunikacyjnej moze powodowac, iz dany podmiot (cztowiek, grupa spoteczna,
organizacja czy instytucja) majg wiekszg lub mniejsza sktonnos¢ do refleksji i
wyciggania wnioskdw z doswiadczen, czyli do uczenia sie - réwniez na
btedach. Zagadnienie organizacji uczacych sie™” stanowi interesujacy problem
badawczy, rowniez w odniesieniu do sit zbrojnych.

Z naszych badan wynika, ze "bycie organizacjg uczaca sie" jest jednym z
warunkow istnienia efektu synergii, a tym samym warunkiem "budowania™
potencjatu bojowego struktur organizacyjnych SZ (SP).

Na zagadnienie organizacji uczacych sie wracajg, m.in., uwage T.E.Deal i
A.A Kennedy™l Uwazajg oni, ze kultura organizacyjna powstaje w wyniku
wieloletniego procesu uczenia sie ludzi. Ucza si® zarowno ludzie, jak i cate
organizacje. Zarowno ludzie, jak i organizacje moga bowiem reagowacC na
zmiany wewnetrzne i zewnetrzne, wykrywajac i korygujac uchwycone
nieprawidtowosci. Kultura organizacyjna podlega bowiem ustawicznym
zmianom, pozostajgc pod ciggtym wptywem czynnikéw zewnetrznych i
wewnetrznych, ktdére moga mieC charakter wspomagajacy badz hamujacy.
T.E.Deal i A.A.Kennedy uwazaja, ze zmiany te - aby byly skuteczne - muszg
byC jednak sterowane. W kontekscie powyzszych rozwazan nasuwa sie pytanie,
jak pod tym wzgledem przedstawia sie sytuacja w naszych SZ, a w nich w SP?
Przeprowadzone przez nas badania udzielajg tylko czesciowej odpowiedzi na to

anie.
P Warto jednak przypomniec¢, ze komunikowanie sie, wymiana informacji i
przekazywanie znaczen jest podstawg funkcjonowania kazdego systemu
spotecznego, kazdej organizacji. WejsScia energii fizycznej uzaleznione sg od
informacji o”niej, a wejsScia energii ludzkiej sg mozliwe dzieki aktom
komunikowania sie. Podobnie przeksztatcenie energii (wykonywanie pracy)

M. Adamiec, B. Kozusznik, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Wyd. AKADE Katowice 2000.

A. Lipka, Strategie personalne firmy, Wyd. Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakow 2000.
P.M.Senge, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczacych sie. Warszawa 199 .
T.E.Deal i A.A.Kennedy, Corporate Cultures - The Rites of Corporate Life. Reading, Mass 1983.
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zalezy od komunikacji miedzy cztonkami kazdego =z podsystemow
organizacyjnych i od komunikacji miedzy podsystemami®”. Warto w tym
momencie przywotaC stwierdzenie, ze iloraz inteligencji firmy zalezy od
stopnia, w jakim infrastruktura technologii informacyjnych pozwala potaczyc
informacje, dzieli¢ sie nimi i nadawaC im strukture®. Nie mozna wszakze
zapominac, ze to od cztowieka wihasnie zalezy, w jakim stopniu ,,infrastruktura
technologii informacyjnych pozwala potaczy¢ informacje, dzieliC sie nimi i
nadawaC im strukture”. Czy jednak zawsze to sobie uswiadamiamy? A jesli
nawet, to czy jesteSmy wystarczajgco przygotowani do podejmowania rol w
realizacji takich zadan? Sa to istotne problemy badawcze, szczegélnie z punktu
widzenia sit powietrznych, jako ,,ukochanego dziecka cywilizacji 111 fali”

Warto jednak pamieta¢, ze warunkiem przejScia od stanu
niezorganizowanego do zorganizowania jest wprowadzenie ograniczen
redukujacych komunikacje rozproszong i przypadkowa, tak by zmieScita sie ona
w kanatach odpowiednich do realizacji celow organizacyjnych. Rozwoj
organizacji wymaga bowiem niekiedy tworzenia nowych kanatéw komunikacji
a ograniczania innych. Sama natura systemOw spotecznych wymaga
selektywnosci  kanatbw 1 aktow porozumiewania sig, polegajace] na
upowaznieniu do unikania jednych i wykorzystywania drugich. Nieograniczona
komunikacja powoduje bowiem powstawanie szumow w systemie.

Psychologowie spoteczni stwierdzajg bowiem jednoznacznie, ze ...bez
modelowania, bez pauz i bez precyzji moze istnieC dzwiek, ale nie muzyka.
Kiedy brak struktury, brak odstepow i brak szczegotow mramy do czynienia z
wiezg Babel, ale trudno w tym doszukaC sie znaczenia" . Refleksja ta ma
szczegOlne znaczenie dla SZ.

Na uwage zastuguje jeszcze jedno zjawisko. Wwiekszosci przypadkow me
jest tak, ze najpierw widzimy, a potem definiujemy: najpierw definiujemy a
potem widzimy. W ogromnym gwarze i zamieszaniu Swiata zewngtrznego
poszukujemy tego, co nasza kulturajuz dla nas zdefiniowata i sktonni jesteSmy
spostrzegac to, co wystepuje w postaci zgodnej ze stereotypem przygotowanym
dla nas przez kulture™\ Jest to swoisty rodzaj kodowania w v mlarze
personalnym. ROwniez organizacje posiadajg swoje wiasne systemy kodowania,
ktore ustalajg rodzaj i ilos¢ informacji, jaka ma byC odbierana ze Swiata
zewnetrznego, oraz determinujg przeksztatcenie jej zgodnie z wiasciwosciami
systemu. Struktura i funkcje danego podsystemu organizacji zn™ ujg w”raz w
przyjmowanym ukiadzie odniesienia i sposobie myslenia ludzi petnigcych
okreSlone role w okreSlonym sektorze przestrzeni organizacyjnej. Kazdy z tyc
systemow bedzie w odmienny sposob reagowat na te same wejscia informacyjne
| kazdy z nich bedzie poszukiwat specyficznej informacji odpowiadajacej jego

D.Katz,R.Kahn, Spoteczna psychologia organizacji, Warszawa 1979, s.346.
B.Gates, Droga ku przysztosci. Warszawa 1997.
“ Z wykfadu inauguracyjnego na Wydziale WLOP w 2000r.
D.Katz,R.Kahn, op.cit., s.349.
W.Lippmann, Public opinion, New York 1922, s.31.
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potrzebom”Bedzie to wiec swoiste poruszanie sie miedzy Scyllg braku
informacji a Harybdg jej nadmiaru. Bowiem przecigzenie doprowadza do
niszczenia relacji z duzo wieksza gwattownoscig niz ta, z jaka udaje sie je
odbudowywac dzieki doswiadczeniu i instrukcji “wewnetrznej komunikacji** M,
Problemy te sg praktycznie uwzgledniane przez "organizacje uczace sie".

1.7.3. Elastycznosc struktur organizacyjnych (i myslowych)
jako wyznacznik organizacji uczacych sie

Wiele problemow, z ktorymi przychodzi nam radzi¢ sobie w procesie
transformacji SZ, w tym rowniez SP, thumaczone jest nierzadko jedng przyczyng
skrajnie  ograniczong iloScig Srodkdw  materiatowo-technicznych i
finansowych. Nie ulega watpliwosci, ze jest to bardzo wazny czynnik. Nie mniej
jednak warto w tym momencie przypomnie¢, ze zdolnos¢ danego spoteczenstwa
czy ogolnie biorgc spotecznosci ludzkiej do zmian nie jest uwarunkowana
bogactwem czy dobrobytem materialnym, ale bogactwem instytucjonalnym
Sprobujmy to dokiadniej wyjasni¢. Otoz catos¢ uboga musi by¢ tym samym
bardzo sztywna, gdyz jest uzalezniona od prymitywnych instytucji, jakie udato
jej sie stworzyC. Instytucje te taczg sie w system lub systemy dziatan, ktdiyxh
zanik w sposob bezposredni pocigga za sobg wyrazny regres. Natomiast catos¢
bogata, a wiec réwniez bardziej zroznicowana, charakteryzuje sie duza liczbg
tzw. btednych kot, ale jednoczesnie kazde z nich ma charakter stosunkowo mato
sztywny i przymusowy. W ramach takiej catosci mozna dosC tatwo pozwolic
sobie na przerwanie jednego czy nawet wielu takich k&t bez wiekszych
konsekwencji  negatywnych. Whbrew rozpowszechnionym wyobrazeniom
mozemy wiec przyjaC, ze wspotczesne spoteczenstwa sg - przynajmniej do
pewnych granic - mniej wrazliwe na zakidcenia niz dawne spoteczenstwa
ubogie.

) Bogactwo instytucjonalne spoteczenstwa bywa zazwyczaj, ale wcale nie
zawsze, powigzane z jego pozornie mniejszg spdjnoscig wewnetrzna.
Spoteczenstwa ubogie zapewniajg swojg integracje prymitywnymi srodkami
przymusu prawno-administracyjnego, oraz za pomocg presji retigii czy
ideologii. Istniejgce w ich ramach systemy dziatan sg sztywne, a ich spojnosc
jest fikcja. Uczestnicy tych systemdw nie moga wiec z tatwoscig pozwalac sobie
na ryzyko, jakie niosg ze soba zmiany.

Aby zmiany te tatwo mogty byC wprowadzane, konieczne Jest |stn|en|e W
systemie gry, a wiec pewnych ,,luzow”, tego co w jezyku angielskim nosi nazwe
slack. Cynizm historii polega nie na tym, ze postep dokonuje sie dzieki
przemocy, ale na tym, ze dokonuje sie on dzieki bogactwu. Spoteczenstwa
najbardziej rozwiniete majg jednoczesSnie najwieksze szanse na kreowanie

214 p Katz,R.Kahn, op.cit.,s. 353.
R.L.Meier, Socjal change in communication-oriend institucions, Univ. of Michigan 1961, s.55

Crozier, Friedberg, op.cit. s.370-372.
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w literaturze wymienia sie rozne elementy systemow spoteczno -
organizacyjnych. Dla naszych potrzeb przyjmijmy, za K.Bolestg - Kukutkg
czteroelementowy model organizacji, sktadajacy sie z; celow, struktury (czyli
organizacji w wezszym znaczeniu), ludzi i techniki. Jest to model zblizony do
tego, jaki wielokrotnie juz wykorzystywano w badaniach spoteczno-
organizacyjnych  aspektow  funkcjonowania podstawowych elementow
organizacyjnych sit zbrojnych, czyli jednostek wojskowych™\, a takze w
znacznym stopniu zbiezny z wczesniej prezentowanymi modelami K.Ficonia i
J.Zubka.

Model ten (rys.9.), wzbogacony o kolejne elementy, wykorzystamy w
naszych dalszych analizach potencjalu bojowego i czynnikbw go
warunkujacych. Przedstawia on struktury organizacyjne SZ traktowane jako
systemy dziatania i ograniczone sieci komunikowania. Potencjat bojowy
rozpatrywany w konkretnym przedziale czasu zalezy zarowno od potencjatow
poszczegolnych  elementow  systemu, ale takze od  czynnika
systemotworczego™\.  Wiele wskazuje na to, ze oddziatywanie tego
megaczynnika (wspétczynnika) ujawnia sie w trakcie dziatania i wspotdziatania
systemu, zarowno w relacjach miedzy elementami systemu, jak rowniez w jego
relacjach z otoczeniem. Mozemy wowczas moéwiC badZz to o budowaniu
potencjatu bojowego, badz tez o jego wykorzystywaniu.

Potencjat bojowy jednostki wojskowej budujemy gtownie w procesie
szkolenia. W procesie tym réwniez wykorzystujemy go. Podkreslenia wymaga
fakt, ze wykorzystujgc potencjat bojowy w procesie szkolenia - np. w czasie
¢wiczen - nie uszczuplamy go, a wrecz przeciwnie, powodujemy jego przyrost.
Mamy wiec do czynienia ze zjawiskiem podobnym do tego, jak w przypadku
wykorzystywania wiedzy. Jej przyrost nastepuje w uzyciu. Pod warunkiem, ze
dana organizacja spetnia warunki charakterystyczne dla organizacji uczacej
sie”. Czy badane przez nas jednostki wojskowe byty "organizacjami uczacymi
sie"? - postaramy sie odpowiedzieC w trakcie analizy zebranych danych
empirycznych.

K.Bolesta-Kukutka, Swiat organizacji, [w:] A.Kozminski, W.Piotrowski (red), Zarzadzanie, teoria i praktyka.

PWN, Warszawa 1996. ,
M.Cie$larczyk, Jednostka wojskowa jako system spoteczny , element

WIBS, Warszawa 1993. M.Cieslarczyk, Niektére uwarunkowania sprawnosci i efekty Warszawa 1991

jednostek wojskowych oraz poziomu morale stanéw osobowych. Sprawozdanie z badan WIBS, Warsza
LJ.Krzyzanowski, O podstawach kierowania organizacjami inaczej. Warszawa
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na pozostate, przedstawione na rys.11 flmkcje, szczegolnie zas ftinkcje

uaktywniania (wyzwalania) energii spoteczne;.

energii spotecznej przetwarzania

energii spoteczngj

Rys. 11. Podstawowe funkcje systemu dowodzenia i kierowania
w procesie ksztattowanie potencjatu spotecznego

Wykorzystujac podstawowe idee myslenia systemowego do analizy
modeli przedstawionych na rys. 9, 10, 11, proces "budowania” potencjatu
bojowego struktur organizacyjnych SZ (SP) mozemy w uproszczeniu

przedstawiC w nastepujacy sposob:

PROCESY.
...przetwarzania
(strukturalizow W _
kumulowania.

...regulowani; WyJscie

wejscie
.uaktywniania...
...ENERGII spotecznej
P.Sienkiewicz, Analiza systemowa. Podstawy i zastosowania. Warszawa AN .

efektywnosci systeméw. Seminarium analizy systemowej. AON CIl, Warszawa , h osci, 0

efektywnos$¢ systemow. Zeszyty Naukowe AON nr 4(17), Warszawa 1994.
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Rys. 12. Model procesu "budowania" potencjatu bojowego
struktur organizacyjnych SZ (SP)

Przedstawione wyzej modele teoretyczne w znacznym stopniu przyblizaja
nam ten ztozony proces, jakim jest ksztattowanie (sie) potencjatu bojowego
struktur organizacyjnych SZ, a w nich Sit Powietrznych.

Powyzsze modele prezentowane w formie graficznej sprobujmy
wzbogaci¢ forma opisows. Wyobrazmy sobie nowo formujacg sie jednostke
wojskowsa, ktdra oznaczymy symbolem (X). Nie wnikajac w szczegoty
zwigzane z uruchomieniem odpowiednich procedur formalno-prawnych, a w
tym m.in. wyznaczenie: 0s6b funkcyjnych, miejsca stacjonowania itd.,
przejdzmy do sytuacji, kiedy w okresSlonym miejscu i czasie (nazwijmy go
czasem t -1) znalazty sie w bezposredniej bliskosci (np. w danym garnizonie i w
konkretnych koszarach) okresSlone elementy rzeczywistosci, to znaczy:

1/. Zbior konkretnych oséb, z ktérych kazda posiada wiasng osobowosc,

okreslony system potrzeb, wartosci i motywacji, pewien zakres i poziom
kwalifikacji itd.
Ludzie ci naleza do okreSlonych grup spotecznych (kadry zawodowej, zotnierzy
z poboru, pracownikoéw cywilnych itd.) lub - w wymiarze funkcjonalnym - do
poszczegolnych struktur organizacyjnych (dowddztwa, sztabu, pododdziatow
itd.). Wigza sie z tym okreSlone role spoteczne, wymagajgce odpowiednich
predyspozycji, kwalifikacji itd. Ten zbidr oséb, nalezacych do poszczegolnych
grup spotecznych, stanowi okreSlony Kkapitat spoteczny. Oznaczmy go
symbolem Ks;

2/. Element techniczno-logistyczny, w tym m.in. infrastruktura, sprzet
kwaterunkowy, sprzet bojowy, Srodki materiatowe, finansowe itd., ktory
okreslimy symbolem E(t-);

3/. Element organizacyjny, w tym m.in. odpowiednie przepisy formalno-
prawne, okreslajgce m.in. cele funkcje i zadania catej struktury organizacyjnej i
jej poszczegolnych elementdw, strukture etatowag i jej obsade, formalny zakres
obowigzkow, regulaminy, programy i plany szkolenia, porzadek dnia itd.
Ogolnie element organizacyjny oznaczymy symbolem Eo.

Zaktadamy, ze na poczatku procesu formowania si® jednostki, w
umownie przyjetym czasie t-1, te elementy rzeczywistosci bardzigj
przypominajg zbior skladnikéw (ich sume) niz iloczyn czynnikow,
charakterystyczny dla systemu. Kazdy z tych elementéw przedstawia sobg
okreslony potencjat. Formalnie biorgc mozna wiec przyjaé, ze potencjat tego
zbioru jest sumgjego sktadnikow:

(1) p (x) =P(Ks)+P( Et-1) + P(E0)

Nie oznacza to jednak, ze wielkoS¢ potencjatu bojowego jednostki (x)
mozemy okre$liC na poprzez sume potencjatdbw wymienionych wyzej
elementéw, co formalnie zapiszemy:

(2) Pb(x) = P(Ks)+ P(Et-l) +P(E0)
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Na etapie zawigzywania sie jednostki wojskowej trudno jeszcze méwic o
jej potencjale bojowym. Jest to raczej potencjat poszczegolnych elementow,
ktorego zsumowana wielko$C jest jeszcze nieadekwatna w stosunku do
mozliwosci, jakie zawiera w sobie kazdy z tych elementow.

W duzym uproszczeniu mozemy wiec przyjac, ze w czasie t-1:

(3) Pb (X)< Pb (Ks)+Pb (Et-)H-Pb(E0)

O budowaniu potencjatu bojowego mozemy mowicC dopiero wtedy, kiedy
miedzy poszczegbélnymi elementami pojawig sie wiasciwe interakcje |
odpowiadajgce im relacje, wynikajace z realizacji okreslonych funkcji (zaréwno
przez poszczegolne osoby jak i struktury organizacyjne), dla osiggniecia
okreslonego celu.

Dzieki odpowiedniemu potencjatowi wyjsciowemu poszczegolnych
elementow, wiasciwym mechanizmom spotecznym i niezbednemu zasilaniu, w
czasie t-2 ze zbioru elementow zaczyna ,rodziC sie” system spoteczno-
organizacyjny, dysponujacy potencjatem, ktory formalnie mozemy zapisac:

(4) P(X)>P(Ks) + P(t-) + P(0)

Nie jest to jeszcze - jak sie wydaje - potencjat bojowy, a raczej jego
zalazki. O okresSlonym potencjale bojowym mozemy mowicC wtedy, gdy oddziat
jako system spoteczno-organizacyjny osiggnie taki poziom rozwoju, ktory
umozliwia zaistnienie i w miare harmonijne, komplementarne funkcjonowanie
proceséw uaktywniania, regulowania, przetwarzania i kumulowania energii
spotecznej, a przede wszystkim jej efektywnego spozytkowania. Dopiero dzieki
tym procesom moze wystapi¢ tzw. efekt synergi - zarowno scalajacej (kohezja),
jak i rozwojowej.

Dzieki temu efektowi uzyskujemy nie tylko skumulowanie optymalnej
ilosci  gotowej do sprawnego i efektywnego wykorzystania energii, w tym
rowniez spotecznej, ale rowniez uzyskanie przez oddziat, pododziat czy grupe
zadaniowg odpowiedniej zwartosci i elastycznosci, trwatosci i rozwojowosci
jednoczesnie.

Mozemy przyjaé, ze potencjat bojowy jednostki (x) uzyskany w czasie t -
2 Wynosi wOwczas:

(5) Pb(x) = P(Ks).P(t-1). P(0)

Jest to wiec energia skumulowana, ale i rozwijajaca sie, umozliwiajgca jej
maksymalne (optymalne) uaktywnienie w odpowiednim miejscu i czasie, np. w
kontakcie z przeciwnikiem. To wiasnie dzieki tym wiasciwosciom dana grupa
bojowa, w zetknieciu z konkretnym przeciwnikiem, powoduje skuteczne
ostabianie, roztadowanie lub zniszczenie jego potencjatu, zachowoijgc samemu
zdolnos¢ do dziatania i regeneracji (odtworzenia) swojego potencjatu bojowego,
Wtym rowniez w spotecznym wymiarze.

Widzimy wiec, ze w zaleznosci od jakosci spotecznych elementow
potencjatu jednostki w czasie ,P”, dany oddziat, pododdziat tub grupa
zadaniowa bedg dysponowaC okreSlonym potencjatem  ojowym, ae
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jednoczesSnie beda bardziej lub mniej podatne na jego wzmacnianie badz
ostabianie, w tym rowniez w czasie ,W”. Dotykamy w tym momencie
niezmiernie waznego zagadnienia - sily morale (ktérego nie mozemy
utozsamiaC z poziomem morale) oraz trwatoSci spotecznych elementow
potencjatu bojowego.

Kolejny etap rozwoju potencjatu bojowego jednostki to juz nie tylko inna

jakos¢ poszczegblnych elementow systemu spoteczno-organizacyjnego, ale
takze nowa jakosc¢ relacji miedzy tymi elementami i nowa jako$¢ zachodzacych
procesow spotecznych.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze wyjsSciowy potencjat poszczegdlnych elementow
(nastawienia, motywacje, kwalifikacje itd.) wptywa zaréwno na szybkosc¢
zawigzywania sie relacji miedzy elementami, jak rowniez na ich jakos¢. Moga
to byC relacje o roznym stopniu funkcjonalnosci, a w skrajnych przypadkach
nawet patologiczne.

W dziataniach bojowych, ale nie tylko, wspomniane wyzej relacje miedzy
elementami systemu spoteczno-organizacyjnego danego oddziatu, pododdziatu
czy tez grupy zadaniowej moga zosta¢ badz to ostabiane, pozrywane, badZ - w
skrajnym przypadku - np. rozbicia lub pokonania danej grupy - moga przestac
istnieC. Wigze sie to najczesciej z zerwaniem wiezi informacyjno-
komunikacyjnych miedzy osobami i strukturami organizacyjnymi, jak rowniez
miedzy strukturami myslowymi w wymiarze psychologicznym. Chodzi w tym
przypadku nie tylko o ,fizyczne”, zniszczenie tych relacji, ale rowniez o
zaktocenia w sferze wolicjonalnej. Przyktadow na poparcie tych tez dostarczajg
liczne badania, rowniez WIBS, oraz wspomnienia wybitnych dowodcow

Powyzsze refleksje potwierdzajg potrzebe uwzgledniania Kkategorii
spotecznych elementow potencjatu bojowego w analizach teoretycznych, w
badaniach empirycznych oraz w dziatalnosci organizacyjnej i szkoleniowo-
wychowawczej, ale takze w analizach strategicznych.

Zatrzymajmy sie jeszcze przy prezentowanych wyzej matematycznych
modelach analizowanej przez nas rzeczywistosci. Chociaz przedstawiajg one
warto$¢ bardziej heurystyczng niz praktyczna, to jednak niektore z tych modeli
np. (1) moga w miare adekwatnie odzwierciedlac sposoby”*postrzegania,
myslenia i oceny rzeczywistosci przez czes¢ kadry tych jednostek

Problem polega na tym, ze oznaczony symbolem (1) model funkcjonuje w
swiadomosci czesci kadry nie tylko w odniesieniu do potencjatu jednostki nowo
formujacej sie, ale rowniez w stosunku do potencjatu bojowego oddziatu czy
pododdziatu okrzeptego, tzn. rozwinietego i wyszkolonego. Takie podejscie me
sprzyja rozumieniu proceséw zachodzacych w Srodowisku spo ecznym
oddziatu, oraz nie pomaga przy budowaniu jego potencjatu bojowego. Utrudnia
rowniez efektywne korzystanie z niego w warunkach bojowych. Moze to wigzac
sie - miedzy innymi - ze stwierdzonymi w badaniach pewnymi ra ami

N.Schwarzkopf, Nie trzeba bohatera, Warszawa 1997.
M.Cieslarczyk, op.cit.
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systemowego i funkcjonalnego myslenia wsrod czesci kadry zawodowej
badanych jednostek wojskowych, oraz - byé moze rowniez - znacznym
zakresem wystepowania sposobu myslenia okreslanego jako ,,liniowe”.

Co z przedstawionych wyzej modeli - poza powyzszg refleksjg - wynika
dla praktyki, w tym takze do badan potencjatu bojowego jednostek sit
powietrznych i innych struktur organizacyjnych sit zbrojnych?

Po pierwsze - metodologicznie nieuprawnionym wydaje sie spotykany
czasami SposOb oceniania calej, szerszej struktury spoteczno- organizacyjnej,
jaka jest jednostka wojskowa, tylko i wytacznie na podstawie ocen jej czesci
sktadowych czy poszczegolnych elementéw. Uwaga ta moze odnosi¢ sie
zarOwno do dziatatnosci kontrolno-oceniajacej jak réwniez do badan
empirycznych;

po drugie - ten sposob podejscia w zadnym wypadku nie uprawnia do
oceniania potencjalu bojowego badanych jednostek, w tym rdéwniez jego
spotecznych elementéw. Moze na to wskazywaé chociazby fakt, ze opinie i
oceny dotyczace poszczegolnych elementow badanej rzeczywistosci oraz
Srednia arytmetyczna tych ocen sg zazwyczaj wyzsze niz opinie i oceny
dotyczace potencjatu bojowego, rowniez w jakims stopniu zweryfikowane w
praktyce.

Trudno w tej chwili orzekac, na ile te rozwazania mozna odnieS¢ do
jednostki skadrowanej jako takiej, a w jakim stopniu moga one byC przydatne do
analizy potencjatu bojowego konkretnego oddziatu, w zaleznosci od stopnia
jego ukompletowania, czestotliwosci i poziomu szkolenia itp. Dane empityczne
z wczesniejszych badan wskazujg jednak na istnienie takiej zaleznosci . Teza
ta, w odniesieniu do stopnia skadrowania i ukompletowania jednostek w relacji
do takich chociazby elementow ich potencjatu, jak: poziom wyszkolenia i
dyscypliny zotnierzy z poboru, ich aktywnosci stuzbowej itd. wymaga
weryfikacji w kolejnych badaniach. Wskazuje to na koniecznos¢ uwzgledniania
tych zmiennych (poziom skadrowania i ukompletowania) nie tylko w badaniach
(np. przy dobieraniu proby reprezentacyjnej), ale - by¢ moze rowniez - w
dziatatnosci kontrolno-oceniajacej. A ' i

Jesli przyjac, ze wielkosC potencjatu bojowego oddziatu i pododdziatu
zalezy od czasokresu szkolenia standw osobowych , ich zgrania i zespolenia, to
zasadnym jest uwzglednianie tego czynnika nie tylko przy dobieraniu préb
reprezentacyjnych do badan empirycznych, ale rowniez przy ana izac
zebranych ta drogg danych na potrzeby analiz ich potencjatu bojowego. A"

Powyzsze rozwazania, opisujace i - w jakim$ stopniu - wyjasniajace
proces ksztattowania (sie?), czy raczej “budowania” potencjatu bojowego
podstawowych struktur organizacyjnych SZ (SP), jakimi
caty czas Kierujg naszg uwage w strone zjawiska synergii . aje sie 0
potwierdzaC wczesniej sformutowang teze, ze efekt synergii (e e t systemowy

M.Cieslarczyk, op.cit.

; . . TS by C iqao
LJ.Krzyzanowski, O podstawach kierowania organizacjami inaczej, arszaw
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stanowi  podstawe do ,budowania” potencjatu  bojowego  struktur
organizacyjnych SZ, w tym réwniez SP”*".

W drugiej czesSci niniejszego opracowania, opierajac sie na zebranych
danych empirycznych sprébujemy dowiedziecC sie, czy w badanych jednostkach
efekt ten wystepuje. Podstawe do takich analiz i wnioskowania mogg stanowic
dotychczasowe rozwazania teoretyczne, szczegolne zas zawarte w podrozdziale

18. modele, oraz zebrane dane empiryczne, w syntetyczny sposob
prezentowane w Zatgczniku.

CZESC 2

NIEKTORE EMPIRYCZNE WYZNACZNIKI SPOLECZNYCH
ELEMENTOW POTENCJALU BOJOWEGO

2.1. Glowne elementy systemu spoteczno-organizacyjnego
badanych jednostek SP w opiniach kadry zawodowej

Wsrdd poddanych ocenie kadry podstawowych elementéw funkcjono-
wania pododdziatow i oddziatdw uwzgledniono: organizacje pracy (stuzby) w
jednostce i1 w pododdziale, proces szkolenia, proces zasilania logistycznego,
proces ksztattowania postaw wobec stuzby, proces konsolidacji Srodowisk
spotecznych (integracji), procesy rozwojowe Kkadry i zotnierzy, procesy
wchodzenia (wpasowania) w role zawodowe oraz poziom satysfakcji z petnienia
tych rol. Zacznijmy od oceny organizacji pracy (stuzby) w jednostce i w
pododdziale.

2.1.1.0rganizacja pracy (stuzby) w jednostce

Ogodlnie biorgc, wiekszo$C kadry objetych badaniami jednostek
pozytywnie ocenia poziom dowodzenia i organizacji pracy w macierzystym
pododdziale i w oddziale. Wskazujg na to zarowno wyniki badan zawarte w
Tabeli + (Zalgcznik), jak réwniez przedstawione ponizej dane (zatgcznik 1).
Chociaz w zdecydowanej wiekszosci sg to opinie wzglednie pozytywne

2271 M.Cie$larczyk, Informacyjno-organizacyjna kultura funkcjonowania cztowie aizorganizo

grup spotecznych. Studium teoretyczne, Warszawa AON 2000. iedna z czterech
udzielajagc odpowiedzi na zawarte w ankiecie pytanie respon enci mie i pozytywnie”,
kategorii konkretnej odpowiedzi, tzn ocenié dany element rzeczywistosci ,,pozy y zestawieniu 1) opinii
badz ,raczej negiywnie” lub ,negatywnie”. WS$rod .P-~stawionych wyzej
pozytywnych zdecydowanie dominujg wybory ,raczej pozytywnie . vwrazanvch przez kadre ocen

LsTwieniach. Sg to wiec oceny wzglednie pozytywne. W
pojawiaty sie bowiem stwierdzenia w rodzaju: “jak na istniejgce warun i (np.

trzeba oceni¢ pozytywnie”.
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jednak tak postrzegana i oceniana jest badana rzeczywistoS¢ przez kadre
zawodowa.

Zestawienie 1

Wyrazane przez kadre zawodowag opinie dotyczace organizacji pracy (stuzby)
wjednostce | wpododdziale (dane w

Opinie™Mn
Pozytywne Negatywne

ogolne oceny organizacji pracy (stuzby) w jednostce 881 89
* planowos$¢ realizowanych w jednostce przedsiewziec 852 99
* 0golne oceny organizacji pracy (stuzby) w pododdziale 901 9,9
« planowos¢ realizowanych w pododdziale przedsiewzie¢ 89.1 109

Warto zwrocié uwage na fakt, ze nieco wyzej ocenia sie - ogolnie biorac -
organizacje pracy, niz np. planowos$¢ realizowanych w pododdziale i w
jednostce przedsiewzie¢ stuzbowych. Moze to wskazywac, ze istnieje potrzeba
wiekszego realizmu planowania zamierzen stuzbowych i bardziej
konsekwentnej realizacji przyjetych planéw. Uwaga ta dotyczy, jak sie wydaje,
w wiekszym stopniu szczebla jednostek wojskowych niz pododdziatow.

Ogolnie mozemy przyjaé, ze w wiekszosci badanych jednostek kadra
zawodowa ,,jako$ radzi sobie” z problemami w sferze planowania i szeroko
rozumianej organizacji pracy (stuzby). Nie mozna jednak powiedzieC, aby byty
to dziatania w petni efektywne.

Warto rowniez zauwazyC, ze w tych pododdziatach i oddziatach, w
ktorych zjawisko deficytu sit, Srodkow, czasu i informacji w stosunku do ilosci
realizowanych przez te jednostki zadan byto najbardziej odczuwalne, czesciej
niz w pozostatych pojawiaty sie negatywne opinie wyrazane przez badanych na
temat organizacji pracy i procesu szkolenia w jednostce. Ogodlnie Srednio co
dziesigty z kadry negatywnie ocenia proces planowania i organizacji pracy w
macierzystej jednostce i pododdziale.

2.1.2. Proces szkolenia w jednostce opiniach kadry zawodowej

Jednym z podstawowych czynnikéw ,.budowania potencjatu bojowego
pododdziatébw i oddziatdbw jest proces szkolenia. W odniesieniu do kadry
bardziej adekwatne wydaje sie uzywanie okre$lenia - doskonalenie zawo owe,
W naszych badaniach staraliSmy sie dowiedzieC, jak zoinierze zawodowi
postrzegajg i oceniajg proces doskonalenia zawodowego kadry ~ nostce |
proces szkolenia zotnierzy z poboru. Wyniki badan dotyczace tyc zaga men

229 W zestawieniach nie uwzgledniano brakéw odpowiedzi
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przedstawia Tabela 1- (Zatgcznik) oraz ponizsze zestawienie (Zestawienie 3).

Zestawienie 3

Wyrazane przez kadre zawodowg opinie, dotyczace procesu szkolenia
wjednostce i wpododdziale (dane w yo%)

Opinie
Pozytywne Negatywne
. doskonalenie zawodowe kadry w J.W. 75,3 21,8
. szkolenie zotnierzy w opiniach kadry zawodowej 48,5 35,6

Opinie kadry na temat procesu jej doskonalenia zawodowego w jednostce
I procesu szkolenia zotnierzy zasadniczej stuzby wojskowej s3g bardzo
podzielone. Chociaz Y4 badanych pozytywnie ocenia poziom procesu
doskonalenia zawodowego kadry w macierzystej jednostce, to jednak sg to w
wiekszosci oceny ,,wzglednie pozytywne”. Zasadnos¢ tego stwierdzenia wigze
sie z faktem, ze badana kadra brata pod uwage ilos¢ i stan sprzetu bojowego,
drastyczne ograniczenia srodkdéw materiatowo-technicznych i finansowych, itp.
Pomimo tego Srednio czesciej niz co piaty z kadry wyrazit opinie zdecydowanie
negatywng na temat doskonalenia zawodowego w jego macierzystej jednostce.
W odniesieniu do szkolenia zotnierzy z poboru taka krytyczng opinie wyrazat
czesciej niz co trzeci z kadry.

Nasuwajg sie wiec pytania, jakie moga byC przyczyny tego stanu rzeczy, i
jakie skutki moze on powodowac?

Rozwazania na ten temat zacznijmy od drugiej czesci postawionego Wyzej
pytania. Z dotychczasowych badan wynika™°, ze zolnierze z poboru w
wiekszosci traktujg zasadniczg stuzbe wojskowsg jako strate czasu. Decydujacy
wptyw na takie opinie wywiera z jednej strony niekorzystne nastawienie, z
jakim zotnierze przychodza do wojska; z drugiej strony za$ percepcja i ocena
procesu szkolenia w jednostkach, stan sprzetu technicznego, itp., oraz zwigzane
z tym nierzadko poczucie braku sensu ponoszonych przez zotnierzy wysitkow.
Wskazujg na to zarébwno szczegoOtowe analizy statystyczne zebranych danych
empirycznych, jak rowniez wyrazane na ten temat opinie w wywiadac
prowadzonych z kadrg i zotnierzami z poboru.

Sytuacja ta wywiera okreslony wptyw na samopoczucie kadry zawo owej
I na jej relacje z zotnierzami zasadniczej stuzby wojskowej. Sprobujmy
rozwingC przedstawiong wyzej teze. Zacznijmy od stwierdzenia, ze kadra
zawodowa w zdecydowanej wiekszosci odpowiedzialnie tra tuje swoje
obowigzki stuzbowe, w tym rowniez proces szkolenia. Wskazujg na to
wyniki naszych badan, ale takze wyniki wielu badan prowadzonyc przez

M.Cieslarczyk, Psychospoteczne problemy adaptacji mtodziezy do zasadniczej stuzby wojskowej.
Sprawozdanie z badan WBBS, Warszawa 1999.
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I WBBS. Jednak w sytuacji obserwowanego w wielu lat w jednostkach zjawiska
deficytu sit (gtownie zotnierzy z poboru) i Srodkéw (materiatowo-technicznych i
finansowych) w stosunku do ilosci realizowanych zadan trudno mowi¢ o
istnieniu obiektywnych warunkow sprzyjajagcych odpowiedniemu poziomowi
szkolenia i stymulowaniu pozytywnych motywacji do stuzby. Szczegodlnie
wyraznie widac to wsrod zotnierzy z poboru.

Pomiedzy przedstawionym wyzej ,stanem ducha” zotnierzy, ich
postawami minimalizmu i przetrwania w stuzbie a poczuciem obowigzku kadry
tworzy sie wiec swoiste pole napie€. Jeszcze przed kilku laty powodowato ono
pogarszanie sie stosunkéw miedzyludzkich w relacji kadra - zotnierze z poboru,
co wigzato sie gtownie z wymagalnoscig kadry wobec zotnierzy. Aktualnie
stosunki te oceniane sg w wiekszosci pozytywnie przez obie grupy, pomimo
niekorzystnych postaw wobec stuzby duzej czesci zotnierzy zasadniczej stuzby
wojskowej. Mogto by to wskazywaC, ze kadra zaczyna “godzi¢ sie z losem”
obnizajac wymagalnos¢ w stosunku do zotnierzy z poboru. Hipoteza ta wymaga
falsyfikacji w kolejnych badaniach. Nie mniej jednak warto zauwazy¢, ze
zarowno kadra, jak 1 zoinierze, zglaszajg prawie permanentny stan
psychofizycznego przemeczenia i trudnosci w regeneracji sit psychofizycznych,
na co wskazujg chociazby dane zawarte w tabeli 1—=zatgcznik.

Istnieje realna obawa, ze przedstawione wyzej oddziatywania sytuacyjne
moga z czasem powodowac obnizanie sie poziomu wymagalnosci czesci kadry
w stosunku do swoich podwtadnych. Nie trudno wyobrazi¢ sobie, jakie moga
byC psychospoteczne ale i prakseologiczne skutki diugotrwatego trwania tej
sytuacji. Jej przedtuzanie sie bedzie systematycznie obniza¢ sprawnosc,
skutecznosC i efektywnosC dziatania (funkcjonowania) zarowno w wymiarze
osobistym zotnierzy zawodowych, ale takze w odniesieniu do struktur
organizacyjnych. Nie sprzyja to uzyskiwaniu w dziataniach stuzbowych
wspomnianego weczesniej efektu synergii i budowaniu potencjatu bojowego
badanych jednostek. A * * 0

Zatrzymajmy sie jeszcze przy danych przedstawionych w zestawieniu 2 z
ktorych wynika, ze ¥4 kadry w badanych jednostkach pozytywnie ocenia proces
doskonalenia zawodowego zotnierzy zawodowych w macierzystej jednostce. *

Na tle realnych warunkéw i faktycznego stanu szkolenia w wie u
jednostkach, bioragc chociazby pod uwage drastyczny deficyt Sro ow
(materiatowo-technicznych i finansowych) powyzsze dane wymagajg
komentarza, przyblizajagcego sposoby myslenia i postawy kadry zawo owej.
Chodzi o to, ze zotnierze zawodowi badanych jednostek znajac rea la sz o enia,
nie akceptujg ich, co przejawia sie w krytycznych A
zabezpieczenia materiatowo-technnicznego (vide. Tabela 1-za gczni ). e n
realia te brane sg pod uwage przy wyrazaniu opinii na temat stanu sz o enia. *

W tej sytuacji punkt odniesienia dla wyrazanych ocen przesuwa sie z
takich kryteriow, jak stopien osiggania celéw szkolenia, efektywnosS¢ sz o e
itp., w strone warunkéw szkolenia 1 samego faktu ,za iczania sz
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(formalnego odbywania sie, badz tylko odnotowania w dokumentach).
Przedtuzanie sie takiej sytuacji moze pozostawiaC okreSlone, niekorzystne
LSlady” w Swiadomosci i postawach kadry zawodowej. Moze byC to np.
zmniejszanie sie wymagalnosci przetozonych wobec podwiadnych, obnizanie
sie morale i aktywnosci stuzbowej kadry, obnizanie motywacji do podnoszenia
kwalifikacji, poziomu wyszkolenia, itd.

Szczegolnie drastycznie uwidaczniajg sie postawy zotnierzy z poboru
wobec stuzby. Warto wiec zwr6ci¢ uwage na to, ze zaledwie mniej niz potowa
(48,5%) objetych badaniami zotnierzy zawodowych pozytywnie ocenia proces
szkolenia zotnierzy z poboru w ich macierzystej jednostce.

Do retorycznych mozemy wiec zaliczyC pytanie, czy sytuacja ta sprzyja
»budowaniu” potencjatu bojowego badanych jednostek.

2.1.3. Zasilanie materiatowo-techniczne (logistyka)

Jednym z gtownych czynnikow wplywajacych negatywnie na proces
szkolenia w jednostkach wojskowych oraz obnizajgcych wyraznie sprawnosc,
skuteczno$¢ 1 efektywno$¢ dziatania (funkcjonowania) struktur 1 0séb
funkcyjnych jest niezadowalajacy poziom zasilania materiatowo-technicznego.
Opinie kadry na ten temat przedstawia ponizsze zestawienie.

Zestawienie 4
Opinie kadry zawodowej jednostek liniowych o poziomie zasilania materiatowo-

technicznego (dane w %oy0)

Opinie
Pozytywne Negatywne
sprawno$¢ sprzetu technicznego 63,3 31,7
zabezpieczenie materiatowe procesu szkolenia 25.7 70,3
wysoko$¢ wiasnego uposazenia 12,9 87,2
warunki zakwaterowania 55,5 44,5
poziom opieki lekarskiej w garnizonie 36.7 55,4

Wplyw tego czynnika nalezy rozpatrywac¢ zaréwno w odniesieniu do
potencjatu bojowego jednostki, jak réwniez w stosunku do sfery osobistej i
rodzinnej kadry.

Mowigc o jego wptywie na potencjat bojowy warto wzig¢ pod uwage fa t,
Ze prawie co trzeci z kadry negatywnie ocenia sprawnos¢ sprzetu technicznego
w swojej jednostce™ a ponad 70% badanych ocenia poziom zabezpieczenia
materiatowego procesu szkolenia jako niezadowalajacy.

Wiekszo$¢ kadry zawodowej ocenia rowniez zdecydowanie negatywnie
wysokosC swojego uposazenia i poziom opieki lekarskiej. Oceny te sg

Nie mozna wykluczyé, ze i w odniesieniu do tego zagadnienia wystepuje zjawisko wzglednosci ocenian
w zwigzku z tym oceny te mogg by¢ zawyzone.
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szczegOlnie krytyczne w matych garnizonach, w ktorych duza czes¢ zon kadry
nie posiada pracy.

W znacznym stopniu wyjasnia to, dlaczego zdecydowana wiekszosc
kadry zawodowej odczuwa prawie permanentny stan przemeczenia oraz
sygnalizuje trudnosci w regenerowaniu swoich sit psychofizycznych. Sytuacja ta
moze réwniez wywieraC negatywny wptyw na relacje spoteczne w badanych
jednostkach i pododdziatach. Hipoteza ta bedzie weryfikowana w kolejnym
podrozdziale.

2.1.4. Relacje spoteczne i ich efekty
2.1.4.1. Relacje wewnetrzne

Wyniki badan wskazuja, ze zdecydowana wiekszo$¢ kadry jednostek
liniowych ocenia stosunki miedzyludzkie w macierzystym pododdziale jako
poprawne (zestawienie 6). Uwage zwraca jednak fakt, ze wyzej oceniany jest
stan stosunkow z konkretnymi osobami (np. z bezposrednim przetozonym i z
wyzszym przetozonym), niz ogolnie stan stosunkow miedzyludzkich w
pododdziale. Moze to wskazywa¢ na istnienie poza interpersonalnych
czynnikow pogarszajacych klimat stuzby i obnizajacych poziom stosunkow
miedzyludzkich w pododdziale. Niektore z tych czynnikdw omawialiSmy
wczesniej.

Zestawienie 6
Opinie kadry zawodowejjednostek liniowych o stanie stosunkow miedzyludzkich

Ipoziomie integracji kadry izotnierzy wpododdziale (dane w %%)

Opinie
Pozytywne Negatywne
stosunki z bezposrednim przetozonym 96.0
stosunki z wyzszym przetozonym 94.1
stan stosunkéw miedzyludzkich ogélnie w pododdziale 68,3
klimat (atmosfera) stuzby w pododdziale 86.2

poziom integracji (wzajemnego zrozumienia, sprawnego
wspotdziatania, zyczliwosci itp.) kadry i zotnierzy w
pododdziale 53 178

Rowniez klimat stuzby oraz poziom integracji kadry i zotnierzy w
pododdziale pozytywnie ocenia wiekszos¢ kadry. Czyzby wskazywato to, ze
kadra zawodowa stara sie zrozumieC sytuacje, w jakiej przyszto im dziatac, oraz
ze W tej sytuacji probujgjakosc "znalez¢ sie ? Przedstawione w zestawieniu
dane moga potwierdzac to przypuszczenie.
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Warto réwniez zwroci¢ uwage na stosunkowo wysokie oceny stosunkow
miedzyludzkich kadry z zotnierzami zasadniczej stuzby wojskowej. Moze byc¢ to
zaskakujgce i zastanawiajgce, biorgc pod uwage wyrazane w innym miejscu
przez kadre krytyczne w wiekszosci oceny poziomu dyscypliny i aktywnosci
stuzbowej zoinierzy (tabela 1 - zalacznik). Moze to potwierdzaC wczesniej
sformutowane przypuszczenie, ze obserwowane od wielu lat w jednostkach
wojskowych zjawisko deficytu sit i Srodkéw w stosunku do ilosci realizowanych
zadan nie tylko powoduje wyczerpywanie sie sit psychofizycznych kadry
zawodowej, ate rowniez powoduje obnizanie sie jej wymagalnosci w stosunku
do zotnierzy zasadniczej stuzby wojskowej. Hipoteza ta powinna byC jednak
weryfikowana w kolejnych badaniach. Jesli uzyskano by jej potwierdzenie, to
mozna by méwiC o zdecydowanie niekorzystnym wplywie tego zjawiska na
proces ksztattowania potencjatu bojowego badanych jednostek.

2.1.4.2. Relacje z otoczeniem

Chcac okreslic, jak kadra jednostek SP postrzega i ocenia niektore relacje
z otoczeniem, starano zebrac jej opinie na temat stosunku najblizszej rodziny do
wykonywanego przez respondenta zawodu, ale takze jej odczucia dotyczace
stosunku srodowiska cywilnego do wojska w konkretnym garnizonie i w kraju -
ogolnie biorgc. Dane na ten temat zawiera zestawienie 8.

Zestawienie 8
Ocenaprzez kadre relacji z otoczeniem (dane w %%)

Opinie
Pozytywne  Negatywne

» stosunek najblizszej rodziny do wykonywanego

przez respondenta zawodu 83,2 169
* 0g0lnie odczuwany stosunek srodowiska cywilnego

do wojska _ _ _ o
» stosunek srodowiska cywilnego do wojska w garnizonie 52,5 39,

Kadra w zdecydowanej wiekszosci pozytywnie ocenia stosunek swojej
najblizszej rodziny do wykonywanego przez nig zawodu. Czy oznacza to, ze
prawie 80% rodzin zotnierzy zawodowych zadowolona jest z faktu petnienia
przez meza (ojca) roli zotnierza zawodowego? Jesli tak, to moze bycC to
uzywajac jezyka kadry - "zadowolenie z koniecznosci . Wiele wskazuje na to,
ze miedzy zadowoleniem a niezadowoleniem rodzin kadry przebiega bardzo
cienka linia. Dotyczy to szczegolnie rodzin kadry z tzw. oddalonych
garnizonéw. Mysl ta zostanie rozwinieta w dalszej czesci opracowania.

107



Opinie zotnierzy zawodowych na temat stosunku Srodowiska cywilnego
do wojska sg znacznie podzielone. Nastawienie spotecznosci cywilnej do wojska
W garnizonie oceniane jest wyzej niz ogolnie odczuwany stosunek Srodowiska
cywilnego do wojska (zestawienie 8). Wptywa na to prawdopodobnie ,,poczucie
zaniedbywania” sit zbrojnych przez spoteczenstwo, a moze tylko jego
reprezentantow.

Podkreslenia wymaga fakt, ze w ostatnich latach pogorszyta sie rowniez
percepcja WP w S$rodowisku cywilnym, o czym S$wiadcza wyniki sondazy
prowadzonych przez wyspecjalizowane instytucje.

Warto w tym momencie zwroci¢ uwage na zmiange sposobu postrzegania i
oceniania przez kadre stosunku Srodowiska cywilnego do wojska w drugiej
potowie lat 90-tych, w poréwnaniu z wczesniejszym okresem. Chodzi o to, ze
na poczatku lat 90-tych wsrdd kadry i zotnierzy z poboru przewazaty negatywne
opinie na ten temat. Od potowy lat 90-tych systematycznie sie one poprawiaty,
aby pod koniec minionego dziesieciolecia zndéw ulega¢ pogorszeniu.

Analizy korelacyjne wykazuja, ze podstawowag zmienng roznicujaca
wyrazane na ten temat opinie kadry i zolnierzy jest ocena jakosci
funkcjonowania zasadniczych sfer zycia stuzbowego w jednostce, a szczegdlnie
ocena poziomu materiatowo-technicznego zabezpieczenia szkolenia oraz zakres
| poziom tego szkolenia. W tzw. jednostkach “petnokrwistych”, o ktorych méwi
sie, ze jest to "prawdziwe wojsko", kadra i zotnierze w zdecydowanej
wiekszosci ogolnie pozytywnie oceniajg stosunek srodowiska cywilnego do
wojska. W jednostkach tych bardziej korzystny jest rowniez stosunek zotnierzy
z poboru do swych obowigzkow stuzbowych.

Warto rowniez zwroci¢ uwage na oddziatywanie innych czynnikdw.
Wezmy np. pod uwage fakt, ze opinie kawalerow o stosunku srodowiska
cywilnego do wojska, zaréwno wsrod kadry, jak i zoinierzy z poboru sg
wyraznie bardziej korzystne niz zonatych. Zmienng posrednio wptywajgcg na
wyrazane na ten temat opinie jest ocena warunkow socjalno bytowych, a
szczegOlnie wysokos¢ uposazenia. I ] e

Sytuacja jest wyraznie bardziej ztozona jesli chodzi o stosunek ro zm
kadry do zawodu ojca i meza. Chociaz negatywng opinie na ten temat wyraza
"tylko" co szésty z kadry (16,9%), to jednak jest to problem wymagajacy
szczegoblnej uwagi. Ogolnie biorgc bowiem bardziej ,,korzystny jest stosune
najblizszej rodziny oficera, chorazego i podoficera do wykonywanego przez
niego zawodu w tzw. oddalonych garnizonach, w ktérych jest wieksze
bezrobocie na cywilnym rynku pracy, niz np. w garnizonach duzych. Moze to
wskazywaC, ze na stosunek rodzin kadry do zawodu wojskowego wplywa
swoista presja sytuacyjna. Rodziny kadry w tzw. garnizonach odda onych sg-
uzywajac jezyka respondentow - "wiezniami" zawodu meza (ojca). Chodzi o
brak pracy dla zon kadry, utrudnienia dzieci w dostepie do szkot i uczelni, itp.
W matych garnizonach wiekszosC rodzin kadry utrzymuje sie tylko z pensji
zotnierza zawodowego. Kiedy maz i ojciec wiekszo$¢ czasu spedza w jednostce.
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a rodzinie zoinierza zawodowego nie starcza Srodkow na zabezpieczenie
podstawowych potrzeb zyciowych, dochodzi do sytuacji kryzysowych.
Oczywistym jest, ze sytuacje takie wywierajg okreSlony wptyw na postawy
kadry wobec stuzby, na jej sprawnos$C, skutecznoSC 1 efektywnosé
funkcjonowania stuzbowego, a tym samym na potencjat bojowy.

2.2. Niektore elementy postaw kadry SP wobec stuzby

2.2.1. Opinie kadry o jej zaangazowaniu w realizacje obowigzkow
stuzbowych

Kadra zawodowa stosunkowo wysoko ocenia swoje zaangazowanie w
realizacje obowigzkow stuzbowych oraz poziom dyscypliny osobistej.
Szczegotowe dane na ten temat przedstawia ponizsze zestawienie.

Zestawienie 10
Samooceny kadry zawodowej jednostek liniowych dotyczace poziomu jej
dyscypliny i zaangazowania stuzbowego (dane w %%)

Opinie
Pozytywne  Negatywne

* 0SObiste zaangazowanie respondentow w realizacje

obowigzkéw stuzbowych 92,1 5.0
* 0Cena zaangazowania stuzbowego pozostatej kadry

w pododdziale 92.0 5.0
 poziom dyscypliny wykonawstwa zadan przez kadre
zawodowa 9.1 0,0

Nie mniej jednak S$rednio co dwudziesty zotnierz zawodowy negatywnie
ocenia zaangazowanie stuzbowe i poziom swojej dyscypliny, ale takze swoich
kolegow. Sygnatu tego nie powinno sie lekcewazy¢, tym bardziej, ze w
niektorych jednostkach wskazniki te sg wyraznie wyzsze.

Ogolnie biorgc przedstawione w zestawieniu 10 dane potwierdzajg
wczesniej sformutowang teze o stosunkowo wysokim poziomie zaangazowania
stuzbowego i dyscypliny kadry zawodowej. Nie mozna jednak powie ziec, ze y
obiektywne warunki funkcjonowania struktur organizacyjnych P sprzyjay
stymulowaniu i utrzymywaniu poziomu aktywnosci stuzbowej 1 yscypiy
kadry. Interesujagcym byfa by wiec proba znalezienia odpowiedzi na pytanie, co
powoduje, ze dyscyplina i zaangazowanie stuzbowe kadry zawodowej SP
utrzymuje sie na poziomie co najmniej zadowalajacym. Niektdre z yc
czynnikdéw sygnalizowano juz wczesniej. Wyniki badan prowadzonych przez
WIBS wskazujg, ze istotnym elementem motywujagcym kadre zawo owg jes
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swoiste poczucie odpowiedzialnosci za bezpieczenstwo kraju w jego wymiarze

militarnym. W odniesieniu do pilotéw zasadniczym czynnikiem jest umitowanie
zawodu i pasja latania.

2.2.2. Opinie na temat zotnierzy z poboru

Opinie kadry na temat zotnierzy z poboru sg wyraznie bardziej krytyczne.
Przedstawiajg to dane zawarte w ponizszym zestawieniu.

Zestawienie 12
Opinie kadry o poziomie dyscypliny i zaangazowania stuzbowego zotnierzy w
macierzystym pododdziale (dane w %%)
Opinie
Pozytywne  Negatywne

« opinie kadry o poziomie dyscypliny wykonawstwa zadan
przez zoknierzy zasadniczej stuzby wojskowej 58,4 39.6
« 0cena zaangazowania (aktywnosci stuzbowej) Zotnierzy 49,5 39.6

Ogolnie biorac kadra zawodowa niejednoznacznie ocenia postawy
stuzbowe zotnierzy z poboru. Dotyczy to zarowno poziomu dyscypliny
wojskowej, jak rowniez poziomu aktywnosci stuzbowej zotnierzy. Rodzi sie
wiec pytanie, jakie moga by¢ przyczyny i ewentualne skutki tego stanu rzeczy?
Czesciowo zagadnienie to podejmowalismy juz wczeSniej. W tym miejscu
sprébujmy przywotaé¢ wyniki innych badan  z ktérych wynika, ze duzy odsetek
zolnierzy nie dostrzega sensu ponoszenia wysitkbw na rzecz realizacji
obserwowanych w niektérych jednostkach przedsiewzieC, niewiele majacych
wspolnego - uzywajac jezyka badanych - z ,,prawdziwym wojskiem . Chodzi o
ograniczony zakres szkolenia bojowego, duza ilos¢ wart, stuzb, prac
porzadkowych itp. Okazuje sie, ze wihasnie w jednostkach, w ktorych tego
rodzaju przedsiewziecia zabierajg wiecej czasu niz szkolenie, rozbieznosci w
postrzeganiu 1 ocenie przez kadre i zotnierzy poziomu zaangazowania
stuzbowego i dyscypliny tych ostatnich sg najwieksze. *

Warto rowniez przypomnieC o sygnalizowanym juz wczesniej zjawisku
obnizonej wymagalnosci czesSci kadry w stosunku do zotnierzy, co wigzato sie
ze skrajnie ograniczonymi $rodkami na szkolenie, poczuciem ,,marnotrawienia
czasu kadry i zotnierzy, itp. ]

Wiazato sie t0 rowniez z odczuwanym przez znaczng czesc kadry
przemeczeniem  psychofizycznym oraz  niejasnymi  perspektywami
ograniczonymi mozliwosciami rozwoju badanych zotnierzy zawodowych.
Zagadnienie to przedstawimy szerzej w kolejnym podrozdziale.

22 M.Cieélarczyk, op.cit.

110



2.3. Warunki i mozliwosci rozwoju kadry badanych jednostek SP

Jednym z istotnych czynnikoéw stymulujacych aktywnos$¢ cztowieka sg
postrzegane przez niego mozliwosci rozwojowe. W odczuciach badanych przez
nas Srodowisk wojskowych nie sg one w jednostkach wystarczajace.

Kadra w wiekszosci krytycznie ocenia swoje mozliwosci rozwojowe.
Dotyczy to oceny mozliwosci rozwoju zainteresowan zawodowych i
podnoszenia kwalifikacji, mozliwosci rozwoju zainteresowan osobistych,
mozliwosci odpoczynku 1 regeneracji st psychofizycznych, ale takze
postrzegania wiasnych perspektyw w zawodowej stuzbie wojskowej.
Szczegotowe dane na ten temat przedstawia zestawienie 14.

Zestawienie 14
Opinie kadry zawodowej jednostek liniowych o mozliwosciach osobistego
rozwoju (dane w %%) .
Opinie
Pozytywne  Negatywne
» mozliwosci rozwoju zainteresowan zawodowych

i podnoszenia kwalifikacj 54,5 36,7
» mozliwosci rozwoju zainteresowan osobistych 42,5 52,4
» mozliwosci odpoczynku i regeneracji

sit psychofizycznych 90,5 44,5
« wlasne perspektywy w zawodowej stuzbie wojskowdj 23,8 90,5
« mozliwosci awansu w stopniach wojskowych 33,7 58,4

Nalezy podkreslic, ze jedynym pozytywnie ocenianym czynnikiem przez
wiekszosC kadry sg mozliwosci rozwoju zainteresowan zawodowych i
podnoszenia kwalifikacji, chociaz i w tej sprawie czeSciej niz co trzeci z
badanych jest sceptykiem.

Szczegotowe analizy korelacyjne wykazuja, ze podstawowg zmienng
roznicujacg opinie kadry na temat jej perspektyw rozwojowych jest aktualna
kondycja jednostki wojskowej ijej przysz’fosc : °i

Ogolnie nalezy stwierdzi¢, ze odczuwane przez srodOW|ska wojskowe
bardzo ograniczone mozliwosci rozwojowe nie sprzyjajg rozwalaniu
aktywnosci stuzbowej tych srodowisk oraz regeneracji ich sit Psychofizyznych
Nie mozna rowniez powiedzie¢, aby dobrze stuzyto to sprawnos” skuteonosc.
I efektywnosci funkcjonowania SP w wymiarze personalnym *.fj-*turalnym a
tym samym trudno mowic o pozytywnym wptywie tych czynnikdw na morale i
potencjat bojowy jednostek.
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Problem ten wsrod miodej kadry moze mieC jeszcze jeden wymiar. Jak
wynika z innych badan , nie sprzyja to procesowi adaptacji do warunkow
stuzby wojskowej, utrudnia przyjmowanie roli stuzbowej i efektywne jej

petnienie. Nie mniej jednak dostrzegane sg rowniez pewne elementy pozytywne
w tym zakresie.

2.4. “Wrastanie” w role stuzbowa i uwarunkowania tego procesu

Wiekszos¢ kadry pozytywnie ocenia niektore elementy sytuacii,
zwigzane w petniong rolg stuzbowa. Dotyczy to zgodnosci wykonywanych
przez respondenta obowigzkow stuzbowych z posiadanymi kwalifikacjami oraz
z osobistymi zainteresowaniami, a takze stopnia wykorzystania w jednostce
wiedzy i kwalifikacji zotnierza zawodowego, oraz poczucia osobistego wkiadu
kadry w umacnianie obronnosci kraju. Dane, dotyczace opinii kadry o tych
zagadnieniach przedstawia ponizsze zestawienie.

Zestawienie 15
Opinie kadry zawodowejjednostek liniowych o warunkach
"wchodzenia" w rolg stuzbowg (dane w %%).

Opinie
Pozytywme  Negatywne
* zgodnos$¢ wykonywanych przez respondenta obowig-

zkow stuzbowych z posiadanymi kwalifikacjami 94,1 6,0
* zgodnos¢ wykonywanych przez respondenta obowia-

zkow stuzbowych z osobistymi zainteresowaniami 76,2 19,8
» stopien wykorzystania w jednostce wiedzy i kwalifi-

kacji respondenta 3.3 22,8
* poczucie osobistego wkiadu w umacnianie obronno- 29.2 149
sci kraju ’ ’

Chociaz wsréd kadry zawodowej jednostek liniowych przewazajg
pozytywne opinie dotyczace jej ,,wpasowania” w role stuzbowa, to jedna
trudno pomingC fakt, ze prawie co piaty zotnierz zawodowy negatywnie ocenia
zgodnok wykonywanych przez siebie obowigzkow stuzbowych osobistymi
zainteresowaniami. Uwage zwraca rowniez to, ze prawie 23/o kadry odczuwa
niedosyt wykorzystania w jednostce posiadanej przez mc wie zy i wa
Wskazuje to na mozliwosci prawie bez inwestycyjnego uruchonnen.a rezerw
,,-drzemigcych” w potencjale ludzkim w jednostkach wojskowych bP.

- M.Cieslarczyk, Psychospoteczne problemy...; M.Cieslarczyk, Proces adaptacji do warun

wojskowej (JOTA 3). WIBS, Warszawa 1997
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2.5. Poziom satysfakcji osobistej ze stuzby

Udzielenie odpowiedzi na pytanie, jak przedstawia sie o0sobista
satysfakcja zawodowa kadry nie jest sprawg prosta. Z jednej strony bowiem
prawie 90% respondentow stwierdza, ze sg zadowoleni (w wiekszosci ,raczej
zadowoleni”) z przynaleznosci do grupy zawodowych wojskowych; z drugiej
strony za$ duza czesC kadry wyraza krytyczne opinie o poziomie szkolenia
bojowego w macierzystej jednostce, o0 ograniczonych mozliwosci rozwoju
swoich zainteresowan zawodowych i podnoszenia kwalifikacji w tym zakresie.

W wiekszosci krytycznie oceniane sg takze mozliwosci rozwoju
zainteresowan osobistych kadry, oraz mozliwosci odpoczynku i regeneracji sit
psychofizycznych (zestawienie 14). PodkreSlenia wymaga rowniez fakt, ze
wiecej niz potowa kadry pesymistycznie ocenia wiasne perspektywy w
zawodowej stuzbie wojskowej. Jak wiec pogodzi¢ omawiane wyzej fakty
empiryczne z przedstawianymi w zestawieniu 16 danymi?

Zestawienie 16
Poziom zadowolenia kadry zawodowejjednostek liniowych:

Opinie
Pozytywne  Negatywne

* 7 przynaleznosci do grupy zawodowych

wojskowych 89,0 3?5506
*Z garnizonu 95,4 ,
' i 771 12,9
* Z jednostki :
' 83,1 139
 z pododdziatu : o
« z petnionej funkcji stuzbowej 831 ,

Catoksztah powyzszych uwarunkowan powoduje, ze wyraznie wiekszy
odsetek kadry wyraza zadowolenie z przynaleznosci do grupy zawodo”ch
wojskowych, niz np. z konkretnej jednostki wojskowej, wraz z jej ,,biedg
licznymi problemami. Nie mniej jednak prawie
wyraza zadowolenie z aktualnego miejsca pracy (suzy).”™ nr7viaC ze
jednostkach proporcje te sg odwrdcone. Ogointe mozna “
satysfakcja zawodowa kadry jednostek liniowych jest mato 4
stopniu ,,powierzchowna™, nie sprzyjajaca ksztattowaniu i
jednostka i z zawodem, nie sprzyjajgca rowniez
efektywnemu funkcjonowaniu stuzbowemu w wymiarze
strukturalnym. Niekorzystny wptyw tych czynnikow
bojowy jednostki jest nawet intuicyjnie wyczuwalny. Potwierd jag

nasze badania.
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2.6. Efektywnos¢ funkcjonowania struktur organizacyjnych SP
I czynniki ja warunkujace

Interesowato nas rowniez, jak badana kadra postrzega i ocenia
efektywno$S¢ swojej dziatalnosci stuzbowej, ale takze - o0golnie biorac -
efektywnosC dziatania stuzbowego w macierzystym pododdziale. W tym celu
zadaliSmy badanej kadrze nastepujgce pytanie:

.Przyjmujac, ze efektywnos$¢ dziatania stuzbowego mozemy traktowac

jako wypadkowa dziatania sprawnego, skutecznego i ekonomicznego

jednoczesnie, to znaczy takiego dziatania, ktore stuzy zreatizowaniu
zadania w jak najkrotszym czasie | osigganiu zaktadanych celow, przy
zminimatizowanym naktadzie sit i zoptymalizowanym zuzyciu Srodkow
prosimy zastanowiC sie i odpowiedzie¢, jak Pan ocenia efektywno$¢
dziatania stuzbowego wg nastepujacej skali ocen?”
Powyzsze pytanie dotyczyto zarowno oceny efektywnosci osobistego dziatania
stuzbowego kazdego z badanych, ale takze - ogdlnie bioragc - efektywnosci
dziatania stuzbowego w pododdziale. Szczegdtowe dane na ten temat
przedstawiajg zestawienia 17 i 18,

Zestawienie 17
Ocenaprzez kadre efektywnos$ci osobistego dziatania stuzbowego

Oceniam:
Wysoko - 4,0
raczej wysoko -65,2
raczej nisko - 10,9
nisko - 6,9
trudno powiedzie¢” -0,0
Zestawienie 18 [ [ n e

Ocena przez kadre efektywnosci dziatania stuzbowego wpo o ziae 0go
biorac

Oceniam:

wysoko - 99
raczej wysoko - 62,4
raczej nisko - 10,9
nisko - 69
trudno powiedzie¢” - 7.9

234 M.Cieslarczyk, Niektére uwarunkowania
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Przedstawione wyzej dane wskazujg® ze kadra w badanych jednostkach
posiada stosunkowo wysokie wyobrazenie o efektywnosci osobistego dziatania
stuzbowego, ale takze - ogdlnie biorac - o efektywnosci dziatania stuzbowego w
macierzystym pododdziale. Wiele przemawia jednak za tym, ze moze by¢ to
ocena zawyzona. Bardziej precyzyjnie mozna powiedzieé, ze sa to oceny
wzgledne, formulowane na podstawie obiektywnych, ograniczonych
mozliwosci efektywnego dziatania.

Powyzsza konstatacja moze wskazywaé, ze podniesienie efektywnosci
dziatan stuzbowych w badanych jednostkach wymaga przedsiewziec
skierowanych zarowno w strone czynnikow obiektywnych (sprzet, srodki
materiatowo-techniczne i finansowe, itp.), ale takze ukierunkowanych na
zmiane stanu Swiadomosci badanej kadry. Trudne, a nierzadko nienormalne
warunki funkcjonowania niektorych jednostek wojskowych wywieraty przez
lata wptyw na Swiadomosc kadry zawodowej tych jednostek.

Dla przyktadu w jednej z ankiet, w odpowiedzi na pytanie, jakie czynniki
sprzyjaty efektywnosci dziatania stuzbowego respondenta znalazta sie
odpowiedz: ,,byto to mozliwe, poniewaz przetozony nie przeszkadzat m f\

Ogolnie jednak wskazywano gtéwnie na czynniki, ktore utrudniajg
efektywne dziatanie kadry zawodowej oraz obnizajg sprawno$¢ dowodzenia
(kierowania). Wsrod czynnikéw tych najczesciej wymieniano.

1/ deficyt srodkow materiatowo- technicznych i finansowych - 74,3%;

2/ niedoinformowanie - 59,4%;

3/ nadmiar zadan, maty realizm wydawanych polecen —55,4/0"

4/ brak lub niesprawnos¢ odpowiedniego sprzetu technicznego, a

szczegolnie sprzetu tacznosci —48,5%;

5/ przyczyny po stronie zotnierzy zasadniczej stuzby wojskowej

(mata ilos¢, niska dyscyplina, brak motywacji, niskie kwalifikacje, itp.) -

48,5%:;

6 /biurokratyzm - 47,5%; A n ujei”
7/ brak koordynacji wydawanych polecen i podejmowanych dziatan
stuzbowych-41,0%; A

8/ zbyt wydtuzona procedura zatatwiania niektorych spraw stuzbowych

A[N""nigjasne  kompetencje  poszczegdlnych  osob  furJccyjnych,
niedookreslonos¢ zakresu kompetencji (praw i obowigzkow) 29,/ /o,
10/ brak czasu, nadmiar zadan - 16,8; , -, e
11/ przyczyny tkwig po stronie kadry zawodowej (np. niskie kwalifikacje
w zakresie dowodzenia i kierowania) —11,9/0, Nopooe

12/ zbyt maty zakres podmiotowosci poszczegolnych osob funkcyjnyc

3,0%;

Splot powyzszych przyczyn wptywat zdecydowanie
sprawnoSC dowodzenia i efektywnos¢ funkcjonowania 0so
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organizacyjnych SP, ale takze - wraz z uptywem czasu - mogt powodowac
obnizanie poziomu morale standw osobowych badanych jednostek. Nie
sprzyjato to uzyskiwaniu efektu synergii (efektu systemowego) oraz umacnianiu
potencjatu bojowego badanych jednostek. Prawdopodobnie nie stuzyto réwniez
doskonaleniu kwalifikacji zawodowych kadry. Zobaczmy wiec, jak badani

oceniajg swoje przygotowanie do wykonywania obowigzkow stuzbowych na
aktualnie zajmowanym stanowiskul.

2.7. Ocena przez kadre swojego przygotowanie do wykonywania
obowigzkow stuzbowych na aktualnie zajmowanym stanowisku

Szczegotowe dane na temat swojego przygotowania do dziatania na
aktualnie zajmowanym stanowisku w wymienionych nizej zakresach spraw
przedstawia ponizsze zestawienie™

Zestawienie 19 o
Suma odpowiedzi
W zakresie: ~wpeini wystarczajace’
| ,,raczej wystarczajace

1 organizowania whasnej dziatalnosci stuzbowej -90,1%
2. organizowania dziatalnosci stuzbowej podwitadnych
(umiejetnosci menadzerskich) -71,3%

3. umiejetnosci podejmowania decyzji -96,0%
4. wyszukiwania i wykorzystania informacji niezbednych

do podejmowania decyzji - 96,0%
5. umiejetnosci argumentowania i przekonywania innych .

do swych racji ) gézlo//o
6. postepowania z podwiadnymi o 0°
7. wykorzystania komputera w pracy stuzbowej - 15.3%

Przedstawione w zestawieniu 19 dane moga wskazywac, ze zdecydowana
wiekszosC kadry badanych jednostek czuje sie dobrze przyg(“owana w
wymienionych wyzej zakresach spraw do wykonywania o0 owigz (w
stuzbowych na aktualnie zajmowanym stanowisku. Tru no yo Yy
kwestionowa¢ zasadno$¢ tych ocen. Nie mniej jednak rodzi sie pytanie, czy

Mhadani wyrazali swoje oceny wg nastepujacej skali:

w pelni wystarczajgce -1
raczej wystarczajac -2
raczej niewystarczajace -3
zdecydowanie niewystarczajgce -4

trudno powiedzieé -5
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wysokie kwalifikacje w zakresie umiejetnosci ,,postepowania z podwitadnymi”
badana przez nas kadra ,wyssata z mlekiem matki”, czy tez w tym zakresie
dobre samopoczucie badanych moze by¢ mato adekwatne do rzeczywistosci?
Uzyskanie odpowiedzi na to pytanie wymagato by jednak dodatkowych badan.
Tymczasem zobaczmy, jak kadra postrzega 1 ocenia funkcjonujgce w
macierzystych jednostkach style dowodzenia i sposoby stawiania zadan.

2.8. Style dowodzenia i sposoby stawiania zadan stuzbowych
w badanych jednostkach

Z wczesniejszych badar™¥™ wynika, ze istnieje wyrazna zalezno$¢ miedzy
dominujagcym w danej jednostce stylem dowodzenia a jej kulturg informacyno-
komunikacyjng 1 organizacyjng oraz sprawnoscia 1  efektywnoscig
funkcjonowania 0séb i struktur organizacyjnych sit zbrojnych. Chcac zebrac
niezbedne informacje na ten temat zadano kadrze nastepujace pytanie:

., Wpraktyce dowodzenia i kierowania spotyka sie rdézne style i sposoby

stawiania zadan oraz rozliczania i oceniania. Niektére z nich

przedstawiono ponizej. Prosimy zastanowiC sie i odpowiedzieC, ktore z

tych elementow sytuacji sa najbardziej charakterystyczne (typowe) w

relacjach Pana z bezposrednim przetozonym"?

Rozktad odpowiedzi na to pytanie kadry zawodowej badanych jednostek
przedstawia sie nastepujaco:

Tabela A (dane w %)

nie
do$wiadczam doswiadczam doSwiadczam

Kategorie odpowiedzi czesto rzadko nigdy

1. Przetozony precyzyjnie 72,3 21,7

okreSla ceL dziatania i

charakter zadania

2. W szczegotach przedstawia 49,5 45,5 5,0
SPOSOB realizacji zadania i

wymaga jego przestrzegania

3. Pozostawia mozliwosci 53,5 46,5

wyboru najlepszego sposobu

wykonania zadania

4. Krétko, bez dodatkowych 44.6 34,7 20,8
pytan i wyjasnien, wydaje

polecenie i zagda meldunku po

jego wykonaniu

%8 M. Cieslarczyk, op.cit.
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zyczyt. Ten sposob dowodzenia okreSlany jest przez kadre ,,nakazowo-
rozdzielczym”.

Opinie badanych na temat wplywu tego sposobu stawiania zadan i
rozliczania z nich na efektywno$¢ dziatan stuzbowych sg znacznie podzielone.
Ci sposrod kadry, ktorzy sa zwolennikami tego sposobu dowodzenia
argumentujg to faktem otrzymywania duzej ilosci zadan przy ograniczonych
sitach i Srodkach. W takiej sytuacji podwiadni chcieli by wiedzieé, w jaki
sposob w tych warunkach wykonaC stawiane im zadania. Dlatego tez badana
kadra oczekuje mozliwosci stawiania pytan zwigzanych z zadaniem,
jednoczes$nie oczekuje ona od przetozonego rady i pomocy.

Otwartym pozostawiamy pytanie, czy ten sposob stawiania zadan sprzyja
sprawnej i efektywnej dziatalnosci stuzbowej, czy raczej nie stuzy jej? Czy
sprzyja to rozwijaniu samodzielnosci podwiadnych, czy raczej konserwuje
»,nakazowo-rozdzielczy” styl dowodzenia?

Sa to pytania, wymagajace bardziej szczegotowych badan i analiz. Nie
mniej jednak przedstawione w tabeli A dane pozwalajg stwierdzi¢, ze w
badanych jednostkach w dalszym ciggu Scierajg sie: nowoczesny |
przysztosciowy styl dowodzenia przez cele, a dawniejszym ,,nakazowo-
rozdzielczym” stylem dowodzenia.

Wyniki badan moga wskazywaé, ze sprzymierzencem tego drugiego,
przechodzacego do lamusa historii stylu dowodzenia jest wspomniane juz, dosyc
powszechnie wystepujgce w jednostkach wojskowych zjawisko deficytu sit,
Srodkdw i czasu w stosunku do ilosci realizowanych przez tejednostki zadan.

Optymizmem moze jednak napawac fakt, ze w objetych badaniami
jednostkach lotniczych i OP dosyC czesto przetozeni zwracajg uwage oraz
doceniajg pomystowos¢ 1 inicjatywe podwiadnych. Moze to sprzyjac
poszerzaniu zakresu ich podmiotowosci oraz upowszechnianiu sie dowodzenia
przez cele. Wymaga to jednak odpowiedniego systemu informacji i
komunikowania, zarowno wewnatrz struktur organizacyjnych SP, ale takze w
relacjach z ich blizszym 1 dalszym otoczeniem. Wyniki badan moga
wskazywac, ze w tym zakresie jest jeszcze wiele do zrobienia, na co wskazuja
chociazby dane przedstawiane w kolejnym podrozdziale.

2.9. Ocena przez kadre stopnia swojego poinformowania
0 najwazniejszych sprawach stuzbowych

Kadre zapytano w ankiecie, jak ocenia swoj stopien poinformowania o
najwazniejszych sprawach dotyczacych zycia stuzbowego wewnatrz jednost i i
pododdziatu, ale takze szerszych kwestii dotyczacych bezpieczenstwa i
obronnosci. Opinie badanych na ten temat przedstawia pomzsze zestawienie.
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Zestawienie 20
Stopien poinformowania kadry o najwazniejszych sprawach:
Suma odpowiedzi:

»W peini wystarczajacy” ,,zdecydowanie
i ,raczej wystarczajacy” niewystarczajacy”
»~raczej niewystarczajacy”

1 Pododdziatu (komorki organizacyjnej) 73,3 26,8
2. Macierzystej jednostki 64,3 35,7
3. Wojska Polskiego 35,7 64,3
4. Bezpieczenstwa i obronnosci kraju 36,7 56,5

Przedstawione w zestawieniu20 dane moga wskazywac, ze tylko w
sprawach dotyczgcych macierzystego pododdziatu kadra jednostek wojskowych
czuje sie w wiekszosci poinformowana w stopniu co najmniej zadowalajgcym.

Natomiast dla czesciej niz trzeciego z kadry problemem staje sie
niewystarczajacy zakres podstawowych informacji dotyczacych funkcjonowania
macierzystej jednostki.

Jak wynika z badan, wplywa to zdecydowanie niekorzystnie na
funkcjonowanie 0s6b i struktur organizacyjnych, powodujac  Szereg
niekorzystnych skutkdéw psychospotecznych i organizacyjnych, w tym miedzy
innymi zaktdcenia sychronizacji i koordynacji dziatan stuzbowych. Wraz z
innymi, charakteryzowanymi w podrozdziale 2.6. czynnikami obniza to
wydatnie sprawnos¢, skuteczno$¢ i efektywno$¢ dziatalnosci stuzbowej,
utrudnia osigganie efektu synergi i ,,budowanie” potencjatu bojowego badanych
jednostek.

Jakie wnioski dla praktyki mogg wynikac z powyzszych ustalen badawczych?

PO pierwsze - znaczgca czeS¢ kadry (czesciej niz co czwarty) czuje sie
wyraznie niedoinformowana w sprawach dotyczacych prawie wszystkich sfer
dziatalnosci stuzbowej, co wplywa negatywnie na realizacje obowigzkow
stuzbowych;

po drugie - szczegodlnie ucigzliwy dla kadry jest deficyt informacji
stuzbowych dotyczacych pododdziatu i macierzystej jednostki,

po trzecie - ogolnie niski poziom wiedzy i biezacych informacji kadry™ o
najwazniejszych sprawach dotyczacych wojska, bezpieczenstwa i obronnosci
nie utatwia zotnierzom zawodowym wykonywania obowigzkow stuzbowych
zwigzanych z petniona funkc;ja.

po czwarte - chociaz sytuacja pod tym wzgledem jest dosy¢ Wyraznle
zroznicowana w poszczegolnych jednostkach, co moze wskazywaC na
potencjalne mozliwosci poprawy sytuacji poprzez dziatania podejmowane na
tym szczeblu, to jednak ogodlne dane, Swiadczace o stosunkowo szerokim
zakresie wystepowania wsrdéd kadry poczucia niedoinformowania w wie u
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sprawach stuzbowych moze sygnalizowaC potrzebe poszukiwania szerszych,
systemowych rozwiazan tego problemu.

Jesli przyjaé, ze odczuwany przez kadre jednostek wojskowych stopien
poinformowania o sprawach stuzbowych jest wypadkowa:
- Z jednej strony - rozwigzan formalno-organizacyjnych dotyczacych systemu
obiegu informacji stuzbowej oraz jakosci tej informacji;
- z drugiej strony za$ - osobistej aktywnosci kadry w dotarciu do niezbednej
informacji,

to podejmowane dziatania, majace na celu poprawe sytuacji w tym
zakresie, powinny dotyczyC obu tych sfer dziatalnosci.

UOGOLNIENIA | WNIOSKI

Niniejsze opracowanie stanowi efekt badan dotyczacych stabo jeszcze
rozpoznanego w SP zjawiska, jakim jest potencjat bojowy ich
podstawowych struktur organizacyjnych - jednostek liniowych.

Uwage skupiliSmy gtéwnie na spotecznych elementach potencjatu bojowego
tych jednostek. Przedmiotem naszego szczegOlnego zainteresowania w tym
obszarze byty informacyjno-komunikacyjne i organizacyjne uwarunkowania
potencjatu jednostek lotniczych i obrony powietrznej.

Analiza dostepnej literatury przedmiotu pozwolita sformutowac hipoteze,
ze:
poziom kuttury informacyjno-komunikacyjnej i organizacyjnej kadry
jednostek wojskowych staje sie - w cywilizacji informacyjnej - wartoscig
autoteliczng® a jednoczesnie coraz bardziej znaczacym elementem
potencjatu bojowego struktur organizacyjnych SZ, szczegolnie zas SP.

Zebrany w badaniach materiat i jego analiza zdajg sie potwierdzac
stuszno$¢ powyzszego stwierdzenia. Jednak jego duzy stopien ogdlnosci
wskazuje na potrzebe kolejnych, pogtebionych badan, rowniez w wymiarze
miedzynarodowym.

Przyjecie powyzszej tezy, stanowigcej rodzaj meta-zatozenia, pozwolito
nam sformutowac trzy kolejne zatozenia o Srednim stopniu ogolnosci.

A/ Wiasciwy system informacji i komunikowania oraz* wysoka jakosc¢
dziatalnosci organizacyjnej moga stanowic istotne czynniki ksztattowania i
umacniania potencjatu bojowego struktur organizacyjnych SP.

B/ warunkiem sine qua non procesu "budowaniu i umacniania potencja u
bojowego badanych struktur organizacyjnych jest zaistnienie i

utrzymywanie sie efektu synergii (efektu systemowego).
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C/ jednym z podstawowych warunkow zaistnienia i trwania efektu synergii
jest to, czy dana struktura organizacyjna (jednostka liniowa SP) jest
"organizacja uczaca sie".
Powyzsze zatozenia stanowity podstawe do wyartykutowania zwigzanych z
nimi trzech probleméw badawczych, sformutowanych w postaci
nastepujacych pytan:

1/ czy w badanych jednostkach SP system informacji i komunikowania

oraz dziatalno$C organizacyjna sprzyjaja umacnianiu potencjatu

bojowego tychjednostek?

2/ czy istniejg przestanki i1 symptomy wskazujgce na istnienie zjawiska

synergii w badanychjednostkach liniowych?

3/ czy i wjakim stopniu poddane badaniom struktury organizacyjne SP sg

"organizacjami uczacymi sie"?
Uzyskanie odpowiedzi na powyzsze pytania wymagato rozpoznania procesu
ksztattowania i ksztattowania sie potencjatu bojowego jednostek liniowych
SP, oraz funkcjonujgcych w tym procesie zjawisk i procesow spotecznych.
Pomocne i praktycznie uzyteczne okazaty sie opracowane teoretyczne
modete procesu "budowania” (by¢ moze rowniez wykorzystania) potencjatu
bojowego jednostek liniowych SP w jego wymiarze spoteczno-
organizacyjnym i informacyjno-komunikacyjnym. Zagadnieniom tym
poswiecono Czes¢ 1 niniejszego opracowania, szczegolnie za$ podrozdziat
1.8.
Opracowane modele teoretyczne, opisujgce | wyjasniajagce proces
"budowania” potencjatu bojowego struktur organizacyjnych SP zostaty
zweryfikowane empirycznie, a wyniki tego przedsiewziecia przedstawiono
w Czesci 2. W sposOb syntetyczny prezentuje je tabela 1 (Zatgcznik).
Uzyskane wyniki badan empirycznych zdajg sie potwierdza¢ stusznoscé
przyjetych zatozen teoretycznych i formutowanych hipotez. Badania te
umozliwity rowniez osiggniecie kilku dodatkowych celow, przydatnych w
kolejnych etapach badan. Chodzito o:

po pierwsze - doktadniejsze rozpoznanie badanego obszaru

problemowego;

po drugie - wstepne zweryfikowanie narzedzi badawczych,

po trzecie wreszcie - doprecyzowanie problemow badawczych do il

etapu badan. C, .

Cele te zostaty w petni osiggniete. W duzym stopniu udato sie rowniez

uzyskac odpowiedz na trzy wyszczegdlnione wyzej pytania problemowe.

Zebrane w badaniach dane pozwalajg stwierdzic, ze. A

a/ w badanych jednostkach SP RP trudno jest dostrzec przestanki i

symptomy wskazujace na istnienie efektu synergii (efektu systemowego).

Nie sprzyja to umacnianiu ich potencjatu bojowego. Moze raczej

wskazywac na "rozpraszanie energii spotecznej ,

122



b/ jedng z podstawowych przyczyn tego niekorzystnego zjawiska moze
byC to, ze poddane badaniom jednostki liniowe nie spetniajg warunkow
"organizacji uczacej sie";

¢/ trudnosci, na jakie napotykajg badane przez nas jednostki SP, zwigzane
sq nie tylko z zakibceniami w sferze informacyjno-komunikacyjnej i
organizacyjnej, ale rowniez - a moze przede wszystkim - z nastepujacymi
czynnikami (vide: tabela 1 - zatacznik):

- skrajnie niekorzystng sytuacjg w sferze szeroko rozumianej logistyki;

- ograniczonymi mozliwosciami rozwojowymi kadry zawodoweyj;

- bardzo ograniczonym zakresem szkolenia bojowego.

7. Stwierdzone w badaniach zaklocenia informacyjno-organizacyjne sa
zarowno efektem oddziatywania wymienionych wyzej negatywnych
czynnikdw, ale rowniez wigzg sie z niskim poziomem kultury
informacyjno-komunikacyjnej i organizacyjnej badanej kadry.

Zmiana powyzszego stanu wymaga przede wszystkim uswiadomienia sobie
tego faktu przez kadre, ale takze odpowiednich zabiegow organizacyjnych i
edukacyjnych.

g Zdecydowanie niekorzystnym  zjawiskiem, utrudniajgcym badanym
jednostkom bycie "organizacjami uczacymi sie” jest deficyt sit, Srodkow,
czasu i informacji w stosunku do ilosci réznorodnych zadan realizowanych
przez tejednostki. Nie sprzyja ono zaistnieniu efektu systemowego - efektu
synergii, a tym samym "budowaniu" potencjatu bojowego jednostek
liniowych SP. Jak wykazuja inne badania™\, zjawisko to wystepuje rowniez
w wojskach lagdowych.

9 Dodatkowym, negatywnym czynnikiem, jest niekorzystna obustronna
percepcja w relacjach SZ (SP) - Srodowisko cywilne. Wskazujg na to
zarowno dane w tabeli 1 (zatgcznk), jak rowniez wyniki osrodkow badania
opinii publicznej w naszym kraju. o Jue
Jednym ze zrodet tego niekorzystnego zjawiska sa prawdopodobnie
zaktocenia informacyjno-komunikacyjne w relacjach miedzy strukturami

organizacyjnymi SZ (SP) a ich blizszym i dalszym otoczeniem.

Generalnie jednak nalezy stwierdzi¢, ze czynniki informacyjno
komunikacyjne i organizacyjne mogg stanowi¢ istotne elementy POtencjalu
bojowego struktur organizacyjnych SP, zarbwno w czasie P , a szczego
"dziataniach bojowych". W tym zakresie istniejg w badanych jednostkach du
prawie bezinwestycyjne rezerwy. Refleksja ta moze okazaC sie pra vy
uzyteczna przede wszystkim dla szkolnictwa wojskowego, a szczegolnie dla

BT \WIBS
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TABELA 1- ZALACZNIK

INFORMACYJINO-ORGANIZACYJIJNE ELEMENTY POTENCJALU
BADANYCH ODDZIALOW WSROD INNYCH ELEMENTOW POTENCJALU BOJOWEGO

Dane w %%

PROCESY
| FUNKCJE

PROCES
FUNKCJA

REGULOWANIA
UAKTYWNIANIA

PROCES
FUNKCJE

KUMULOWANIA
UAKTYWNIANIA
REGULOWANIA

PROCES
FUNKCJE

KUMULOWANIA
UAKTYWNIANIA
REGULOWANIA

PRZETWARZANIA

wyra
ELEMENTY I CZYNNIKI przez
oce
Pozyty-

wne

DOWODZENIA | ORGANIZACJI PRACY
(SLUZBY) w jednostce (pododdziale)

0golne oceny organizacji pracy (stuzby) w pododdziale
0golne oceny organizacji pracy (stuzby) w jednostce
ptanowos$¢ realizowanych w pododdziale przedsiewzieé
planowos$¢ realizowanych w jednostce przedsiewziec

SZKOLENIA

poziom procesu doskonalenia zawodowego kadry w J.W,
poziom szkolenia zotnierzy

>ZASILANIA MATERIALOWO-TECHNICZNEGO
> (LOGISTYKA)

- sprawnos$¢ sprzetu technicznego

» zabezpieczenie materiatowe procesu szkolenia
» wysoko$¢ wiasnego uposazenia

 aktuatne warunki zakwaterowania

» poziom opieki tekarskiej w garnizonie

zane
kadre
ny
Negaty-
wne
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PROCES INTERAKCJI SPOLECZNYCH

FUNKCJE | ICH EFEKTOW

poziom integracji (wzajemnego zrozumienia, sprawnego

wspotdziatania, zycztiwosci itp.) kadry i zotnierzy w 75.3 17,8

UAKTYWNIANIA pododdziale
REGULOWANIA klimat (atmosfera) stuzby w pododdziale 86,2
KUMULOWANIA stan stosunkéw miedzyludzkich ogdlnie w pododdziale 68.3

stosunki z bezposSrednim przetozonym 96.0

stosunki z wyzszym przetozonym 9.1
PROCES KSZTALTOWANIA POSTAW WOBEC StUZBY

FUNKCJE

osobiste zaangazowanie respondentow w realizacje
UAKTYWNIANIA obowigzkoéw stuzbowych
KUMULOWANIA  ocena zaangazowania stuzbowego pozostatej kadry

REGULOWANIA » ocena zaangazowania (aktywnosci stuzbowej) zotnierzy
e poziom dyscypliny wykonawstwa zadan przez kadre
zawodowa 96,1 4,0
« poziom dyscypliny zonierzy zasadniczej stuzby wojsk. 58,4 39,6

PROCESY

FUNKCJE ROZWOJOWE KADRY

I

UAKTYWNIANIA » mozliwos$ci rozwoju zainteresowan zawodowych i

KUMULOWANIA podnoszenia kwalifikacji

REGULOWANIA * mozliwoS$ci rozwoju zainteresowan osobistych

* mozliwosci odpoczynku i regeneracji sit psychofizyczn.
» wiasne perspektywy w zawodowej stuzbie wojskowe;j

(dla kadry) 50,5
* mozliwosci awansu w stopniach wojskowych 58,4
PROCESY
FUNKCJE > ,WCHODZENIA”, ,WPASOWANIA” W ROLE
SEUZBOWA
REGULOWANIA » zgodnos$¢ wykonywanych przez respondenta
UAKTYWNIANIA obowigzkéw stuzbowych z posiadanymi kwalifikacjami 94,0 6,0
KUMULOWANIA » zgodno$¢ wykonywanych przez respondenta
obowigzkow stuzbowych z osobistymi zainteresowaniami 76,2 198
* stopien wykorzystania w JW (podod.) wiedzy i
kwalifikacji respondenta 733 22,8
* poczucie osobistego wkiadu w umacnianie obronnosci
kraju 79,2 14,9
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