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o sprawach strategicznych, sprawach obrony, woj-
ska, wojny nasze spoteczenstwo nie nauczyto sie
jeszcze mysteé a nawet stuchaé.

J. Pitsudski

Wstep

Koniec okresu zimnej wojny, rozpad podziatu $wiata na dwa antagonistyczne bloki
militarne oraz piecioletnie aktywne polskie cztonkostwo w NATO ugruntowujg przekona-
nie, iz Polska jest waznym partnerem i sojusznikiem w Europie, ktérego gtos coraz wiecej
znaczy w wymiarze globalnym, poprzez dobre stosunki nie tylko z panstwami Unii Euro-
pejskiej, ale rowniez ze Stanami Zjednoczonymi. Duzg cze$¢ swojego kapitatu polityczno-
-militamego uzyskata Polska dzieki zaangazowaniu militarnemu w wojne w Kosowie, jako
cztonek sojuszu* oraz petnigc bardzo odpowiedzialne misje pokojowe w Libanie, Afgani-
stanie, Kuwejcie. Szczegdlnie udziat Sit Zbrojnych RP po 11 wrze$nia 2001 roku w misji
stabilizacyjnej w Iraku udowodnit, ze sity zbrojne potrafig coraz lepiej dostosowaé sie do
wymogow wynikajacych z cztonkostwa w NATO, stajac sie waznym i godnym zaufania
w trudnych sytuacjach sojusznikiem USA i innych armii NATO. Aby utrzymaé, i rozwija¢
pozytywne tendencje Ministerstwo Obrony Narodowej dokonuje niezbednych zmian
0 charakterze organizacyjno-modemizacyjnym w sitach zbrojnych”. Znalazty one swoje
odzwierciedlenie w planach reorganizacji sektora obronnego, ktore przedstawit w 2005
roku minister obrony narodowej, podkreslajagc znaczenie profesjonalizacji jednostek bojo-
wych wysokiej gotowosci® Jednocze$nie wskazat, iz ciggto$¢ poboru petni istotng role
w polityce bezpieczenstwa Polski ze wzgledu na potozenie panstwa ,na skraju bloku
NATO”* Aby lepiej zrozumie¢ ztozono$¢ profesjonalizacji istnieje potrzeba, oprécz wyja-
$nienia samego pojecia i koncepcji profesjonalizmu, redefiniowania oraz podjecia proby
opracowania jego wojskowego wymiaru zgodnego z potrzebami bezpieczenstwa panstwa
1sojuszu NATO oraz racjonalnymi wymogami sprawowania cywilnej kontroli nad sitami
zbrojnymi. Obecnie poza skromng liczbg opracowan o charakterze przyczynkarskim bra-
kuje pogtebionej analizy transformacji wojska w odniesieniu do profesjonalizacji armii.
Ksigzka stanowi probe jego szerszego przedstawienia nie tylko poprzez waski pryzmat
ksztattowania sie zawodu wojskowego i wzrost poziomu uzawodowienia armii, ale gtéwnie
poprzez tworzenie podstaw teoretycznych i empirycznych procesu profesjonalizacji armii
w wybranych armiach NATO, ze szczeg6lnym uwzglednieniem Sit Zbrojnych RP.

Doswiadczenia wielu panstw europejskich wyraznie wskazuja, ze przejscie od armii
z poboru do armii ochotniczej nie polepszyto diametralnie sytuacji w obszarze profesjonali-
zacji. Zasadniczymi problemami w tym zakresie sg przede wszystkim specyfika funkcji.

* R.C. Hendrickson, NATO expansion to the east: NATO's Visegard Allies; thefirst test in Kosowo, ,,Journal
of Slavic Military Studies”, June 2000, vol 13, no 2, p. 25.

~Program modernizacji i restrukturyzacji Sit Zbrojnych RP na lata 2003-2006.

* J. Szmajdzinski, Komandosi zawodowi, interia.pl/ news/inf21 lipca 2005 r.

®J. Szmajdzinski, New Army Model, Polish News Biulletin, 19.11.2001, [w:] O. Osica, M. Zaborowski, Nowy
cztonek ,,starego’ Sojuszu. Polskajako nowy aktor w euroatlantyckiej polityce bezpieczerstwa, Wyd. Centrum
Stosunkéw Miedzynarodowych, Warszawa 2002, s. 77.



struktura i zadania wojska oraz wynikajace z niej traktowanie zawodu wojskowego jako
odrebnego od profesji cywilnych. Dlatego tez w wielu panstwach podejmowane sg dziata-
nia modernizacyjne i edukacyjne ukierunkowane nie tylko na wyposazanie swoich armii
W nowoczesny sprzet i uzbrojenie, ale takze na systematyczne podwyzszanie poziomu
kwalifikacji zawodowych, w tym réwniez nabywanie i podnoszenie specjalistycznych
kwalifikacji zawodowych i kompetencji. Problemy wynikajgce z potrzeby dokonywania
zmian ze w'zgledu na oddziatywanie czynnikéw zewnetrznych i wewnetrznych na wojsko
pojawiaja sie z catg ostroscig w spoteczenstwach panstw demokratycznych. Zmiany te majg
gtéwnie charakter strukturalno-organizacyjny, naukowo-techniczny, spoteczno-polityczny,
ekonomiczny i kulturowy™ Wynikajg one gtéwnie ze wzrastajgcych potrzeb ukierunkowa-
nych na zapewnienia bezpieczefistwa narodowego i miedzynarodowego poprzez coraz
szerszy udziat w misjach organizowanych przez sojusz NATO, ONZ, a w niedalekiej przy-
sztosci przez Unie Europejska”. Zdaniem ekspertéw amerykanskich wymaga to od wojska
coraz lepszego przygotowania zotnierzy zawodowych oraz zatrudniania profesjonalistow
wojskowych’.

Dlatego tez nie tylko starsze pokolenia, ale szczeg6lnie kazde nowe pokolenie ludzi
musi zidentyfikowac¢ i okresli¢ swoj wiasny stosunek do probleméw wystepujacych
w relacjach cywilno-wojskowych. Takie podejscie jest zbiezne z poglagdem Jamesa S. Co-
lemana, ktdry twierdzi, ze nowoczesne spoteczeristwa aby mie¢ charakter konstruktywi-
styczny to powinny skierowaé¢ swoja uwage ku planowaniu struktur przez zespoty projek-
towe ztozone gtéwnie z profesjonalistow™, a to wymaga od ludzi umiejetnosci uczenia sie™.
Obecnie coraz czesciej spotykamy sie z dziataniami rekonstrukcyjnymi w sferze struktur
organizacyjnych, zadan i strategii ukierunkowanymi na szybkie przeprojektowanie organi-
zacji dla osiggniecia zamierzonego celu strategicznego. Przyktadem takich organizacji sg
sity zbrojne, ktére funkcjonujg w wiekszosci pafnstw NATO. Wprowadzajg one zmiany
W wymiarze: strategicznym, strukturalno-organizacyjnym, modernizacyjnym, formalno-
prawnym i spotecznym.

Dokonywane zmiany tworza sprzyjajace warunki do rozszerzania badan nad wojskiem,
w tym takze nad profesjonalizmem wojskowym, ktére zapoczatkowane zostaty przez
Charlesa Moscos, Samuela P. Huntingtona, Martina van Crevelda, Giuseppe Caforio, Ja-
cquesa van Dooma czy Morrisa Janovitza. Analiza ich dorobku naukowego, sprzyja budo-
waniu nowych teorii i prowadzeniu badah empirycznych. Powinna takze stanowi¢ solidng
podstawe zwiekszania skuteczno$ci proceséw decyzyjnych i podejmowaniu dziatar
w sferze strategii obronnej panstwa $redniej wielkosci potozonego blisko obszaru zderzenia
cywilizacji zachodniej z cywilizacjg prawostawng i islamskg™. Moze takze staC sie punk-

* A Giddens, Socjologia, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 64-83.

* Pierwsze porozumienie o wspbtpracy w dziedzinie planowania wojskowego i obrony podpisali 10 czerwca
2004 roku ministrowie obrony Francji i Wielkiej Brytanii. Uroczystos¢ odbyta sie na poktadzie lotniskowca
,,Charles de Gaulle”” w porcie Portsmouth.

* J. Burk, M. Janovitz, And the Origins ofSociological Research on Armed Forces and Society, [w:] G. Cafo-
rio, The Military of the Sociology, London 1998, p. 87.

*J.S. Coleman, Racjonalna rekonstrukcja spoteczna, ,,Studia Socjologiczne” nr  z 1993, s. 10-17.

* A Toffler, Szok przysztosci, Wyd. Zysk i S-ka, Poznari 1998, s. 406.

S.P. Huntington, Zderzenie cywilizacji, Wyd. MUZA, Warszawa 1997, oraz F. Koneczny, O cywilizacjg
facinska, Gliwice 1999, Cywilizacja bizantyjska, Londyn 1993, Prawa dziejowe, Londyn 1993.
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tern wyjscia i ,katalizatorem” przyspieszajgcym oraz wymuszajagcym zwiekszenie wysit-
kow do jeszcze gtebszych i bardziej szczegétowych dociekan badawczych tak o charakterze
empirycznym, jak i teoretycznym.

Tresci ksigzki przemieszczajg sie gtownie w obszarze socjologii ijej subdyscypliny so-
cjologii wojska. Wykorzystano w niej podejscia analityczno-teoretyczne oraz empiryczne,
a takze a priori okre$lony obszar badan. Na tle dokonujacych sie zmian w wybranych ar-
miach NATO starano si¢ przedstawi¢ w sposéb wielowymiarowy zmiany w profesjonaliza-
cji armii w czterech kluczowych wymiarach: historyczno-poréwnawczym, instytucjonalno-
organizacyjnym”, ewolucyjno-funkcjonalnym oraz praktycznym.

W swojej dotychczasowej dziatalnosci naukowo-badawczej i publicystycznej podej-
mowatem wielokrotnie préby naukowego opisu, poznania i wyjasnienia procesu transfor-
macji instytucjonalno-organizacyjnej wojska. Jednak im bardziej staratem sie wnikaé
w socjologiczne problemy wspotczesnych armii, tym bardziej odczuwatem potrzebe zasto-
sowania koncepcji instytucjonalno-organizacyjnej dla lepszego zrozumienia problematyki
zwigzanej z profesjonalizacjg wojska. Interesowaty mnie gtéwnie sity zbrojne jako instytu-
cja, organizacja i system spoteczny o okreslonej strukturze hierarchicznej, uktadzie rol,
uwarunkowany potrzebami spotecznymi, wymogami organizacyjnymi, nowoczesng tech-
nologig, normami prawnymi i moralnymi oraz systemie wartosci spotecznych™. Samo
pojecie instytucja odnosze nie tylko do swoistej ,,infrastruktury” armii (wyposazenia tech-
nicznego), ale przede wszystkim do zotnierzy zawodowych, ich kwalifikacji zawodowych
i kompetencji oraz kultury organizacyjnej jednostek wojskowych, ktére wspotksztattujg
funkcjonowanie kazdej jednostki ludzkiej. Dlatego tez zmiany w obszarze profesjonalizmu
poddano analizie instytucjonalnej, ktdra zaliczana jest do teorii Sredniego zasiegu. Analiza
ta pozwala bowiem na ujmowanie zmian od strony procesu o charakterze bardziej ewolu-
cyjnym niz rewolucyjnym, w ktérym dokonuje sie konfrontacja faktéw i wydarzen histo-
rycznych, dorobku teorii i zasad normatywnych, a z drugiej od realnych opinii i ocen lu-
dzi*" Zauwazy¢ nalezy réwniez, ze profesjonalizm w wymiarze jednostkowym mozna
rozpatrywa¢ w ujeciu fenomenologicznym oraz poznawczym. Perspektywa fenomenolo-
giczna rozwinieta przez Edmunda Husserla umozliwia rozpatrywanie profesjonalizmu od
strony rzeczywistych faktow i ocen jednostki w odniesieniu do siebie w postaci opinii
i samooceny, a tym samym wydobycie profesjonalizacji z obszaru wiedzy potocznej i do-
prowadzenie do poziomu wiedzy naukowej. Na istotny watek zwigzany z profesjonalizacja,
gtéwnie podziatem pracy, zwraca, uwage Emife Durkheim stwierdzajac, ze jesli podziat
pracy ma petni¢ funkcje integrujacg w spoteczenstwie, to musi mie¢ charakter moralny,
albowiem jego zdaniem, potrzeby porzadku, struktury, solidarnosci spotecznej uwaza sie na
0g6t za moralne™ Analiza r6znorodnych podej$¢ poznawczych o charakterze analityczno-
-syntetycznym w duzym stopniu umozliwiata krytyczne spojrzenie na istote profesjonali-

" J Sztumski, Metodologiczne problemy systemowej analizy spoteczeristwa, Katowice 1987, s. 8-13 oraz
J, Sztumski, Socjologiapracy, Katowice 1999, s. 93.
W. Chojnacki, Socjologiczne aspekty tendencji, instytucjonalno-organizacyjnego rozwoju wojska, Wyd.
AON, Warszawa 2003 oraz W. Chojnacki (red.). Transformacja instytucjonalno-organizacyjna wojska na progu
XX1 wieku, Wyd. AON, Warszawa 2004.
W. Morawski, Zmiana instytucjonalna. WWydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000, s. 11
E. D\xVjagm, O podziale pracy spotecznej, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1999, s. 83.



zmu od strony jego homogenicznosci i heterogenicznos$ci’r Zasadne zatem byto przedsta-
wienie rowniez zréznicowanych stanowisk badaczy co do zaufania w stosunku do profes;ji
wojskowej i profesjonalizacji zotnierzy zawodowych™,

Natomiast na poziomie organizacji, profesjonalizacje poddano analizie synchronicznej
i diachronicznej. W ujeciu synchronicznym za obszar badan przyjeto ksztattowanie sie
profesjonalizacji w ramach instytucji i organizacji wojskowej” . Perspektywa diachroniczna
umozliwita skoncentrowanie sie na opisie i wyjasnieniu genezy oraz rozwoju profesjonali-
zacji. Zardwno podejscie synchroniczne, jak i diachroniczne przedstawione zostaty w na-
wigzaniu do koncepcji teoretycznych i badan naukowych zwigzanych z profesjonalizmem.

Gtéwnym celem ksigzki jest analiza, usystematyzowanie i proba wzbogacenia teorii
profesjonalizacji wojska o nowe koncepcje, a takze przedstawienie jej stanu w wybranych
armiach NATO, zarysu zarzadzania profesjonalnymi karierami oraz nowego paradygmatu
profesjonalizacji. Tak sformutowany cel ksigzki okreslat teoretyczno-praktyczng oraz spo-
teczng jej uzytecznos¢, szczegOlnie dla Sit Zbrojnych RP. Mam nadzieje, ze ksigzka znaj-
dzie swoje miejsce w dorobku nauk humanistycznych i nauk wojskowych i wniesie znacza-
cy wkiad w rozwdj wiedzy o profesjonalizacji, a takze postuzy innym badaczom jako zré-
dto wiedzy naukowej i inspiracja do podejmowania dalszych badan naukowych zarysowa-
nych w problemach badawczych. Poza tym mam nadzieje, ze przyczyni sie do lepszego
zrozumienie instytucjonalno-organizacyjnego charakteru wojska, poprawy skutecznosci
jego funkcjonowania, a takze umozliwi wzbogacenie dziatalnosci uczelni i instytutéw na-
ukowych zajmujacych sie problemami bezpieczeristwa narodowego i miedzynarodowego
0 przedstawione w ksigzce problemy zwigzane z profesjonalizacjg sit zbrojnych.

Eksponujac przedstawione podejscie do profesjonalizacji armii, starano sie jedynie, aby
odzwierciedlato ono stan i ukierunkowywato dalsze badania na poszukiwaniu i wyjasnianiu
ztozonosci wptywu profesjonalizacji szczeg6lnie na relacje: profesjonalizm a sity zbrojne,
armia a spofeczenstwo oraz profesjonalizm wojskowy a wymogi stawiane przez demokra-
tyczne panstwo prawa. Skromny i rozproszony, nie tylko w Polsce, dorobek teoretyczny
1badawczy o charakterze interdyscyplinarnym w przedmiotowych kwestiach wptynat na
podjecie w ksigzce préb wyjasnienia uwarunkowan profesjonalizmu w postaci analizy
instytucjonalno-organizacyjnej wojska w makroskali oraz neoistytucjonalnej w mikroskali.
Takie podejscie umozliwito lepsze zrozumienie podstawowych uwarunkowan zwigzanych
z ksztattowaniem sie profesjonalizmu wojskowego. Bliskie jest ono stwierdzeniu Edwarda
Mokrzyckiego, iz ,,dobre badania charakteryzujg sie tym, ze raczej probujg tworzy¢é nowy
wz0r postepowania badawczego niz korzysta¢ z wzoréw powielanych przez metodologie” **
oraz Jézefa Kozieleckiego, iz ,,z reguty najwieksze sukcesy naukowe odnosza nie ci, ktorzy
rygorystycznie przestrzegajg zasad metodologicznych, ale ci, ktérzy potrafigje samodziel-
nie przystosowa¢ do rozwigzywanych probleméw i majg dos¢ odwagi, aby Swiadomie

1. Wallerestein, Koniec $wiatajaki znamy, Wyd. Scholar, Warszawa 2004, s. 195.

A. Gniazdowski, FenomenologiaJako krytyka politycznego do$wiadczania, ,,Fenomenologia”, 2003, nr 1
s. 136.

W. Chojnacki (red.). Kadra zawodowa Wojska Polskiego w procesie zmian instytucjonalno-organiza-
cyjnych i spotecznych, Wyd. AON, Warszawa 2005, s. 7.

E. Mokrzycki, Filozofia nauki afilozofia. Warszawa 1980, s. 268.

12



odrzuci¢ powszechnie przyjete metody badawcze, ktére w praktyce okazaty sie niedosta-
tecznie skuteczne”".

Obecnie oczekiwania wielu teoretykow i praktykdw skoncentrowane sg coraz bardziej
na realizacji gtéwnej idei pozytywizmu sformutowanej przez Augusta Comte'a, trzymania
sie faktow i tworzenia syntez oraz dazenia do zapewnienia walom uzytecznosci wiedzy
naukowej™”. Przejawiajg sie¢ one w podejmowaniu waznych probleméw spotecznych, pro-
jektowaniu modeli naukowych oraz prébach ich rozwigzywania. Nie jest zatem sprawg
obojetng jaka dysponujemy wiedzg, gdy podejmujemy okreslone decyzje i dziatania o cha-
rakterze krotko czy diugofalowym. Wymaga to poprawnosci semantycznej, teoretycznej,
logicznej i prakseologicznej. Obserwuje sie bowiem, ze zmiany zachodzg w zréznicowa-
nych zakresach i ptaszczyznach. Mam tu na uwadze zmiany o charakterze endogennym
(wewnetrznym) wynikajace z transformacji ustrojowej panstwa i jego sit zbrojnych, jak
i zmiany egzogenne (zewnetrzne), ktére spowodowane sg silnym oddziatywaniem dtugo-
okresowych czynnikdw miedzynarodowych. W rezultacie ekonomiczna i potityczno-
-mititama ewolucja panstw cztonkéw NATO stymuluje potrzebe prowadzenia analiz histo-
ryczno-poréwnawczych rozwoju sit zbrojnych. Jednak jak stusznie konstatuje E. Wnuk-
-Lipinski ogo6lny model zmiany jest zawsze modyfikowany przez uwarunkowania lokal-
ne™’. Dlatego tez zgromadzona w niewielu opracowaniach wiedza o profesjonalizacji woj-
skowej wymusza wrecz potrzebe nie tylko poddania analizie dotychczasowego dorobku
w tym zakresie, ale gtéwnie kreowania nowej bardziej szczegdtowej i uzytecznej wiedzy
0 profesjonalizacji dla doskonalenia efektywnosci funkcjonowania naszych sit zbrojnych.

Podjete w ksigzce problemy powiimy wzbogacié¢ teorie instytucjonalna i neoinstytucjo-
nalng w odruesieniu do wojska oraz znalez¢ praktyczne zastosowanie w dziatalnosci ka-
drowej, a takze postuzy¢ jako wazne wskazowki do uporzadkowaiua wiedzy w zakresie
profesjonalizmu i przyczyni¢ sie do wzbogacenia, skonkretyzowaiua i przyspieszenia pro-
cesu profesjonalizacji naszej armii. Swoj optymizm poktadam réwruez w walorach dydak-
tycznych i naukowo-badawczych niniejszej pracy. Wyraznie odczuwalny jest obecnie brak
w szkolnictwie wojskowym i cywilnym specjalistycznych opracowan o profesjonalizmie
1profesjonalizacji, a szczego6lnie profesjonalizmie wojskowym, co wyruka z ograiuczonego
pola badan empirycznych w zakresie ksztattowania sie zawodu wojskowego oraz uprosz-
czong mechanistyczng oraz statystyczng (liczbowg i procentowa) interpretacjg profesjonali-
zmu rozumiang gtdwnie jako uzawodowierne. Dokfadna analiza tych przyczynkarskich
interpretacji oraz studia nad wspdétczesnymi instytucjonalno-organizacyjnymi uwanmko-
waiuami transformacji wojska utwierdzity mnie w przekonaiuu, iz nalezy poszerzyé¢ do-
tychczasowe pole badawcze o elementy teorii wymiany, ktdra zdaniem Garetha Morgana
i Leszka J. Krzyzanowskiego stanowi podstawe trzeciej wspotczesnej analogii (metafory)
organizacji jako spoteczno-politycznej i ekonomicznej gry o dostep do zasobow™. Podej-
Scie to chociaz pomaga lepiej zrozumie¢ organizacje to jednak, zdaniem Krzysztofa Obtoja,

" J. Kozielecki, Metodologiczna niepokoje, ,J*Tzeglad Psychologiczny” 1976, nr 4, s. 543, [w:] T. Wujek
(red.). Wprowadzenie do pedagogiki dorostych, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1992, s. 115.
W. Tatarkiewicz, Historiafilozofii, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002, t. 3, s. 16.
E. Wnuk-Lipinski, Reforma, rewolucja, restauracja - trzy cechy transformacji postkomunistycznej, [w:]
A. Jasifiska-Kania, K.M. Stomczynski (red.), Wkadza a struktura spoteczna. Warszawa 1999, s. 24.
L. Krzyzanowski, Podstawy nauk o organizacji i zarzadzaniu, PWN, Warszawa 1992, s. 237-241.
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jest trudne do wypracowania dyrektyw prakseologicznych dotyczacych szybkiego prze-
projektowania organizacji™. Miatem jednak $wiadomos$¢, iz mozliwosci nauk humani-
stycznych w zakresie wyjasniania i doskonalenia praktyki sg dla nich - na obecnym etapie
ich rozwoju —niewystarczajagce w stosunku do ciagle rosnacych potrzeb. Zgodne jest to
bowiem z najbardziej og6lng zasadg ontologiczng, ze rzeczywisto$¢ jest tworzona, a nie
dana raz na zawsze™*. Bardzo bliskie powyzszym rozwazaniom sg do$wiadczenia autora
jako teoretyka i praktyka. Oscylujg one bowiem gtdéwnie wokét studiéw nad teoriami
z zakresu socjologii, socjologii wojska, socjologii organizacji oraz profesjologii (zawodo-
znawstwa) i filozofii bezpieczenstwa personalnego i strukturalnego™ Realizowane one
byty w ramach prac naukowo-badawczych oraz dziatalnosci dydaktyczno-wychowawczej
w obszarze ksztatcenia studentdw oraz przygotowania kadry zawodowej. Przejawiaty sie
one gtdwnie w opracowywaniu podrecznikéw, skryptéw, instrukcji, wytycznych, regulami-
noéw studiéw, charakterystyk osobowo-zawodowych dla studentow szkdt oficerskich. Za-
rzadu Szkolnictwa Wojskowego SG WP oraz Departamentu Kadr i Szkolnictwa Wojsko-
wego MON w ramach zespotéw zadaniowych i kierowania pracami naukowo-badawczymi
w Instytucie Nauk Humanistycznych AON. Ugruntowaty one we mnie przekonanie o waz-
nosci analizy pojecia i koncepcji profesjonalizmu, ze wzgledu na duze zapotrzebowanie
wojskowych i cywilnych instytucji oraz instytutow naukowych zainteresowanych tym
obszarem wiedzy naukowej

Mam bowiem $wiadomos$¢, iz profesjonalizacja w wojsku ma podobne znaczenie co
energia w fizyce - jest dla wojska nie tylko kategorig podstawowsg, ale ijedng z najtrudniej-
szych do okres$leniajej zakresu. Jest tak, poniewaz teoria i praktyka zwigzane z profesjona-
lizmem sg zasilane jednoczesnie z wielu Zrédet, gtéwnie jednak z teorii naukowych oraz
dziatan spotecznych. Metafora energii zastosowana w odniesieniu do profesjonalizacji
wskazuje, iz jej wyjasnienia nalezy poszukiwa¢ w tym, co najcenniejsze, tzn. w bezpie-
czenstwie jednostki i spoteczenstwa. Ksigzka sktada sie ze wstepu, siedmiu rozdziatow,
zakonczenia i bibliografii.

Rozdziat pierwszy ma charakter historyczno-poréwnawczy oraz ,warsztatowy”. Przed-
stawione w nim zostaty doswiadczenia wybranych armii starozytnych, wojsk polskich,
a takze teoretyczne i metodologiczne podstawy badan profesjonalizacji armii, opis i charakte-
rystyka aparatury pojeciowej, a takze zastosowane metody, techniki i narzedzia badawcze.

W rozdziale drugim przedstawiony zostat stan badah nad profesjonalizacjg armii
w konteksScie instytucjonalno-organizacyjnym. Scharakteryzowano w nim podstawowe
prawidtowos$ci rozwoju organizacji i typy profesji, wspo6tczesny wymiar profesjonalizmu,
obszary koncepcyjne oraz strategie badan nad profesjonalizmem.

Rozdziat trzeci zawiera charakterystyke transformacji wojska od armii z powszechnego
poboru do armii profesjonalnej. Podstawowe tre$ci zostaty poprzedzone krotka analiza
socjologiczng dziatania jednostek i grup spotecznych. Zarysowane zostaty takze zasadnicze

K. Obtdj, Zarzadzanie. Ujacie praktyczne, PWN, Warszawa 1986, s. 104-115.

G. Morgan, Obrazy rzeczywisto$ci, PWN, Warszawa 1997, s. 449.

J. Swiniarski, W. Chojnacki, Filozofia bezpieczenstwa. Podrecznik akademicki, AON, Warszawa 2004
oraz J. Swiniarski, W. Chojnacki, Etyka bezpieczeristwa, AON, Warszawa 2004.

Program resortowy zrealizowany przez zespét badawczy Akademii Obrony Narodowej nt. ,, Uzawodowie-
nie Sit Zbrojnych RP"', AON, Warszawa 2005.
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uwarunkowania dysfunkcjonatnosci zmian w wojsku, strategiczne wyzwania dla profesji
wojskowej w kontekscie narodowym i miedzynarodowym oraz problem instytucjonalizacji
procesu bezpieczenstwa.

Kolejne dwa rozdzialy poswiecone zostaty pogtebionej analizie dwdch zasadniczych
wymiaréw profesjonalizacji. W rozdziale czwartym podjeto problem opisu i wyjasnienia
modeli profesjonalizacji wybranych armii NATO, w tym gtoéwnie uwarunkowari spoteczno-
-ekonomicznych, zalet i wad armii zawodowych oraz przysztosci armii profesjonalnej
w Polsce. Natomiast w rozdziale pigtym podjeto prdbe przedstawienia profesjonalizacji
jako istoty kultury organizacyjnej wojska ze szczeg6lnym uwzglednieniem podbudowy
teoretycznej i analizy wynikéw badan empirycznych oraz znaczenia wiedzy, ceremoniatu,
poliprofesjonalizacji, zmiany paradygmatu profesjonalizacji i problemu instytucjonalizacji
bezpieczenstwa.

Rozdziat sz6sty obrazuje stan wybranych obszaréw profesjonalizacji wszystkich kor-
puséw osobowych zotnierzy zawodowych w Swietle badan empirycznych. Przedstawiony
w nim zostat nie tylko wymiar ewidencyjny (ilosciowy i jakosciowy), ale réwniez réznice
Swiadomosciowe, mentalne (w zakresie poziomu motywacji, oceny umiejetnosci, opinie
0 zawodzie, oceny przygotowania zawodowego, oceny profesjonalizacji kompetencji oraz
analiza rél petnionych przez zotnierzy zawodowych wg Henry’ego Mintzberga).

Ostatni, siodmy rozdziat zostat zorientowany ku najblizszej przysztosci. Przedstawiono
w nim zarys modelu zarzadzania profesjonalnymi karierami wojskowymi, ktéry powinien
wyznacza¢ kierunki dalszych zmian nad projektowaniem grupowych i indywidualnych
Sciezek rozwoju profesjonalnego przedstawicieli poszczeg6lnych korpuséw osobowych
zotnierzy zawodowych. Przyjeta forma ksigzki wynikata przede wszystkim z zakresu obje-
tej analiza problematyki, wymusita konieczno$¢ wykre$lenia lub pominiecia wielu intere-
sujacych watkow i problemdéw. Miedzy innymi tylko sygnalnie oméwione zostaty proble-
my dotyczace analizy historyczno-poréwnawczej (z okresu starozytnosci i Sredniowiecza),
systemu mobilizacyjnego, kosztow profesjonalizacji. W przyjetej formie doboru i uktadzie
tresci ksigzki gtéwng uwage zwrdcono na problemy, ktére stanowity o istocie profesjonali-
zacji armii, kierunkach i modelach ich dalszego rozwoju. Ma ona charakter nowatorski
1stanowi probe wypetienia luki naukowej o profesjonalizacji armii na progu XXI wieku
poprzez krytyczng analize literatury, analize wynikéw badan empirycznych nad profesjo-
nalizacjq armii wybranych painstw NATO i Wojska Polskiego. Nalezy podkresli¢, iz przy-
jete zatozenie o jawnosci pracy w duzej mierze ograniczyto mozliwo$¢ korzystania z woj-
skowych materiatow poufnych i tajnyeh, co starano sie zrekompensowaé¢ jawnymi ich in-
terpretacjami.

Ksigzka zostata napisana z gtebokim przekonaniem, ze profesjonalizacja petni kluczo-
wa role w budowaniu nowoczesnych organizacji, a tym samym powinna zajmowa¢ nalezne
jej miejsce w socjologii organizacji oraz socjologii wojska.

Na koniec chciatbym bardzo serdecznie podziekowa¢ wszystkim zyczliwym mi oso-
bom, a szczeg6lnie recenzentom za przekazane uwagi, ktdre wptynetly na ostateczny ksztatt
ksigzki.
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I. TEORETYCZNO-METODOLOGICZNE PODSTAWY BADAN
PROFESJONALIZACJI ARMII

1.1. Analiza historyczno-poréwnawcza rozwoju armii

W dziejach naszej, jak i innych cywilizacji przenikajg siq dwie wyraznie zarysowane
tendencje, z jednej strony tendencja do instytucjonalizacji i doskonalenia organizacji mili-
tarnej, a z drugiej strony do préb jej deinstytucjonalizacji. Jak podkresla Janusz Swiniarski,
zadnej z nich nie udato sig realnie utrzyma¢ w dtuzszym okresie™”. Pomiedzy tymi tenden-
cjami do militaryzmu i pacyfizmu sytuujg sie stany realne, ktére stanowig swoistg miesza-
nine podatng w zaleznos$ci od potrzeb okre$lonego panstwa lub sojuszu panstw na zastoso-
wanie metod wojennych lub pokojowych. Potwierdzajg to materialne zrodta badan nad
wojskiem i profesjg wojskowa na przestrzeni wiekéw, z ktérych wynika, ze grozba wojny
ma w ostatniej instancji korzenie tkwigce w relacjach grup ludzi, ich postawach i uczuciach
wzgledem siebie. Przyczyna wojen nie lezy bowiem w broni, ale w $wiadomosci mas sa-
mych istot ludzkich widzacych w sobie konkurentéw lub wrogéw oraz mozliwos¢ gérowa-
nia nad innymi militarng wyzszoscia.

Analizujgc wspodtczesne uwarunkowania profesjonalizmu w odniesieniu do kwestii mi-
litarnych, mozna dostrzec, ze pomimo uptywu ponad 3500 lat, procedury przygotowania
wojskowego maja wiele wspdélnych cech o charakterze instytucjonalnym i organizacyjnym.
Zaliczy¢ do ruch nalezy podobienstwo regulaminéw, obowigzek sktadania przysiegi, pobor
do wojska, petnieine stuzby, awanse, surowg dyscypling, jednym stowem sprawy wojsko-
we, i cho¢ tak bardzo oddalone od siebie w czasie przejawiajg uniwersalny w istocie cha-
rakter sit zbrojnych, ktére niezalezirie od okresu dziejow i stopnia rozwoju cywitizacyjnego
funkcjonowaty w wojsku\®. Ponadto wérdd cech wojskowych na pierwszym miejscu nalezy
wymieni¢ doswiadczenie, wyszkolenie i dyscypline, ktére stanowig wamnek konieczny do
realizacji zadan, jakie realizowane byly i sg przez wojsko. Diatego tez tak istotne jest od-
niesienie sie do osiggnie¢ w dziedzinie sztuki wojennej starozytnych strategéw.

1.1.1. Starochinska strategia wojenna

W starozytnym Egipcie, Babilonii, Persji i Indiach, mimo iz panstwa te posiadaty licz-
ne armie nie zachowaty sie rozprawy dotyczace wojska i sposobéw prowadzonych wojen.
Pierwsze fragmentaryczne zapisy kronikarskie o wojsku pochodzg z XII w p.n.e”’. Podsta-
we starochinskiej mysli wojskowej stanowito siedem traktatow o sztuce wojennej, napisa-
nych przez chinskich teoretykow i praktykéw wojskowych w okresie od VIII do IV w.
p.n.e. Najbardziej znanymi sg ,,Sztuka wojny” autorstwa Sun-Tzu i ,JCsiegi wojny” Wu-
Tsu. Gkdownym zatozeniem Sun-Tsu bylo przekonairie, ze ,,najwazniejszym osiggnieciem

J. $winiarski, O naturze bezpieczehnstwa. Prelegomena do zagadnien ogélnych, Warszawa-Pruszkéw 1997.

M. Flaming, W. Kutzman, Pozakarne $rodki i uregulowania prawne oraz inne sposoby utrzymania dyscy-
pliny w wojsku rzymskim, ,,Wojskowy Przeglad Prawniczy” 1997, nr 2, s. 3.

E. Razin, Historia sztuki wojennej, t. 1, Warszawa 1958, s. 155.
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jest pokonanie wroga bez walki Uznawat on pierwszenstwo skutecznych zabiegow
dyplomatycznych przed dziataniami wojennymi. Za najwazniejsze uwazat za$ rozbicie
strategii wroga poprzez skidcenie jego sojusznikdéw. Rozwazat rdwniez i takg sytuacje,
w ktorej nalezy rozpocza¢ wojne z uzyciem Srodkow militarnych™'. Za prawdziwy profe-
sjonalizm wojskowy Sun-Tzu uwazat zwyciezenie armii wroga bez doprowadzenia do
walnej bitwy oraz zajecie ziem przeciwnika bez inwazji™. Opowiadat sie za ostroznoscig
w prowadzeniu dziatarh wojennych przez dowodcow i postulowat przestrzeganie przez nich
pieciu czynnikow, ktore Swiadczyty o profesjonalizmie dowoddcy w prowadzeniu wojny:
czynnika moralnego, uksztattowania terenu, posiadania wiedzy i umiejetnosci w zakresie
dowodzenia i taktyki wojennej™. Za podstawe zwyciestwa uwazat posiadanie ducha bojo-
wego armii, ktére ksztattowane winno by¢ w czasie pokoju w oparciu o dobre stosunki
miedzy dowodcami i zotnierzami. Podwiadni winni okazywa¢ bezwzgledne postuszenstwo
dowodcom, wynikajace z akceptacji celéw wojny, a nie leku przed nimi. Duzg wage przy-
wigzywat réwniez Sun-Tsu do dowodzenia wojskami. Gtéwnodowodzacy powinien jego
zdaniem charakteryzowaé sie: madroscig, szczeroscig, humanizmem, odwagg i surowo-
cig".

Zdaniem tego chinskiego stratega profesjonalizm wojskowy gtéwnodowodzacego po-
winien opiera¢ sie nie tylko na jego wiedzy i madrosci, ale rowniez na umiejetnosciach
opracowania i wdrazania strategii, organizacji armii oraz prowadzenia wojny. Uwazat, iz
kto jest nieudolny w prowadzeniu operacji wojennych, ten nie bedzie réwniez zdolny do
dowodzenia armig. Podkres$lal, iz ignorancja umiejetnoSci dowodzenia niszczy w armii
atmosfere odpowiedzialnosci™.

Analizujac metody oddziatywari wychowawczych, jakie powinien stosowa¢ dobry ofi-
cer, podkreslat sprawiedliwe nagradzanie i karanie. Zwracat rowniez uwage na posiadanie
przez dowddcéw odpowiednich kwalifikacji zawodowych, ktére zdobywa sie nie tylko
w boju, ale réwniez podczas studiowania traktatdw teoretycznych™. Strategia wojny we-
dtug niego polega na przebiegtosci, stwarzaniu ztudzen i sprowadza sie do: umiejetnosci
przechytrzenia przeciwnika juz na etapie planowania wojny, a nastepnie w toku jej prowa-
dzenia; uderzania w przeciwnika, wéwczas gdy wprowadzi sie go w btad, co do wiasnych
zamiardw i doprowadzi do dezorganizacji w jego szeregach; szczeg6towego planowania
tak wojny, jak i pojedynczych kampanii; planowania wariantowych rozwigzan umozliwia-
jacych elastyczne dostosowanie sie do realidw zmieniajacej sie sytuacji politycznej i mili-
tarnej. ,

Z pewnoscia, pisat Sun-Tsu - ,.,kto w og6lne nie robi kalkulacji, zaprzepaszcza szansg
Zwycigstwa™", Zrodet sukcesu nalezy zatem upatrywaé w drobiazgowym poznaniu silnych
i stabych stron przeciwnika oraz sit wasnych. Za réwnie interesujgce uzna¢ nalezy okresle-

“ Sun-Tsu, Sztuka wojny, Warszawa 1994, s. 35,
Tamze, s. 13.
Tamze, s. 37.

” Tamze, s. 13.
Tamze, s. 15.

” Tamze, s. 41.
L. Wyszczelski, Historia mysli wojskowej, Wyd. Bellona, Warszawa 2000, s. 26.
Sun-Tsu, wyd. cyt., s. 22-24,

17



nie pieciu negatywnych cech charakteru dowddcy: zuchwatos¢, tchérzliwose, porywczoseé,
brak poczucia honoru oraz nadwrazliwosé"*.

Jak podkresla Lech Wyszczelski dorobek Sun-Tsu jest najbardziej znaczacy i najorygi-
nalniejszy, bowiem wskazywat na podstawowe cechy i prawidtowosci, jakie winien posia-
da¢ dowddca, aby zaplanowane, organizowanie i prowadzone przez niego dziatania wojen-
ne z zastosowaniem uniwersalnych zasad mialy znaczenie praktyczne i umozliwity osia-
gniecie zatozonych cel6w.

1.1.2. Grecka i rzymska sztuka walki zbrojnej waznym Zzrédtem badarn nad
n profesjonalizacjg armii

W starozytnej Grecji wraz z powstaniem demokracji ok. V wieku p.n.e. zdaniem Ri-
charda Dahla zwrécono wieksza uwage na relacje zachodzace miedzy organizacja a wyko-
rzystaniem techniki wojskowej™. Jednak od czaséw Homera do VII wieku p.n.e. greckie
panstwa-miasta byty zdominowane przez arystokracje, ktorgjako jedyng byto sta¢ na za-
kup konia i rydwanu. Dopiero pojawienie si¢ piechoty greckiej - hoplitéw, ktérych rekru-
towano sie z nizszych warstw spotecznych zachwiato dominacje 6wczesnej arystokracji
greckiej. Poprzez wzrost znaczenia piechoty i jej wazny udziat w zwycieskich wojnach
zaczeta ona odgrywaé coraz wiekszg role militarng i spoteczng w greckich panstwach-
miastach. Problematyka wojny w Grecji zajmowali sie najwybitniejsi filozofowie:
Sokrates, Platon, Arystoteles, Ksenofont. Warto podkresli¢, iz Arystoteles wyrazat
przekonanie, ze silne militarystycznie i wojownicze panstwa ging, gdy zetra sie
z prawdziwym mestwem wolnych i stusznie dumnych obywateli, ktérzy zatroskani
o sprawy wielkie w pogardzie majg przyziemne dobra materialne™”. Jednak najwybit-
niejszym teoretykiem i praktykiem wojskowym w Grecji byt Ksenofont. Dat temu wyraz
w swoich dzietach ,,Wyprawa Cyrusa” i ,Historia Grecji ~ Uwazal, iz prawdziwi wodzo-
wie powinni charakteryzowaé¢ sie: odwaga, sprawiedliwoscia i szlachetnoscig® W swych
rozwazaniach Ksenofont nie ograniczat sie tylko do opisu stoczonych bitew, ale starat sie
formutowa¢ uniwersalne zasady, ktére mogtyby stuzy¢ doskonaleniu procesu szkolenia
wojsk. Dostrzegat on réznice miedzy strategig i taktyka. Strategie definiowat jako sztuke
prowadzenia wojny, za$ taktyke sprowadzat do umiejetnosci tworzenia szyku bojowego.
Byt zwolennikiem aktywnych form dziatari bojowych, podkreslat znaczenie czynnika za-
skoczenia, stosowania zasady ekonomii sit oraz posiadania silnych odwoddw.

Ksenofont jest autorem aktualnego do dzi$ stwierdzenia, ,,jeslijestescie stabi badzcie
by zwyciezy¢ dos¢ zreczni i stanicie sie silniejsi w punkcie, gdzie nieprzyjaciel uwaza sie za
najsilniejszego™ . Oceniajac znaczacy dorobek starozytnych Grekéw w aspekcie ksztatto-
wania wczesnego profesjonalizmu wojskowego nalezy podkresli¢, iz nie tylko usystematy-
zowali oni wiedze z zakresu strategii i taktyki wojennej, ale réwniez wskazywali na cechy
osobowosciowe, jakimi powinien charakteryzowa¢ sie dowddca. Eksponowali zwiaszcza

Tamze, s. 91.
R. Dahl, Demokracja iJej krytycy, Krakéw 1995, s. 338.
Arystoteles, Polityka, Warszawa 1964, s. 322-324 oraz Arystoteles, Dzieta wszystkie, t. 5, Warszawa 1996,
s. 137-141.
“ Por. Ksenofont, Wyprawa Cyrusa, Warszawa 1955 oraz Historia Grecji, Wroctaw 1958.
Ksenofont, Wspomnienia o Sokratesie, Warszawa 1996, s. 106.
S. Rola-Arciszewski, Sztuka dowodzenia na zachodzie Europy, Warszawa 1934, s. 203.



przestrzeganie przez niego zasad moralnych. Co wskazywato na wysoki poziom rozwoju
kultury Grekow, w ktorej filozofia, wedtug paradygmatu narzuconego przez Arystotelesa,
byta rozumiana w sensie teoretycznym, praktycznym i intuicyjnym.

Jednak w najbardziej rozwinietej formie zostaty uksztattowane podstawy profesjonal-
nej armii w cesarstwie rzymskim. Spoteczefstwo rzymskie wyrozniata zasada hierarchicz-
nej kolejnosci sprawowania stanowisk. Owa zasade okre$lano mianem kolejnosci sprawo-
wania urzeddw (cursus honorum). Kariery zbyt szybkie byty powszechnie Zle postrzegane.
W cesarstwie rzymskim rodzaj i charakter piastowanych stanowisk dodatkowo uwarunko-
wany byt przynaleznoscig do dwdch standéw senatorskiego lub ekwickiego”M*. Dla stanu
senatorskiego zarezerwowane byly najwazniejsze urzedy wojskowe, np. dowodztwa legio-
now (legatus legionis), preturie i konsulat oraz znaczna cze$¢ namiestnictw w prowincjach,
a takze mieli zagwarantowane uprzywilejowane stanowiska w panstwie. Przeciwwage dla
stanu senatorskiego stanowita arystokracja finansowa, tzw. ekwici, ktérzy petnili odpowie-
dzialne funkcje w rozbudowanym jak na owe czasy aparacie administracyjny”\*.

Pierwszym szczeblem kariery ekwickiej byty stanowiska oficerskie, nastepnie miano-
wanie na szczegdlnie cenione urzedy prokuratorskie. Najwyzszym za$ byly prefektury,
czyli wysokie urzedy o charakterze administracyjnym lub wojskowym. Z woli cezara nie-
ktorzy sposrod prefektow mogli dostapi¢ zaszczytu przejscia do stanu senatorskiego™".
Specjalne znaczenie miata funkcja zwierzchnika nad urzednikami, petniona przez dowod-
cow kohort (bataliondw) pretorianskich. Zdolny cztowiek, ktéry zostat wyznaczony na to
stanowisko, miat szanse otrzymania teki pierwszego ministra, a nawet zosta¢ cezarem.
W czasach Augusta, tj. okoto 27 roku p.n.e. regutg bytlo powotywanie na to stanowisko
dwach réwnych rangg dowddcéw sposrdd stanu ekwickiego, by nie dopusci¢ do zbytniego
wzrostu ich znaczenia. Jednakze nastepcy Augusta nie przestrzegali rygorystycznie tej
zasady™*". Zdaniem wybitnego historyka rzymskiego pochodzenia greckiego Polibiusza
zyjacego w Il wieku p.n.e. zasady rekrutacji do armii rzymskiej i podziat na specjalnosci
wojskowe byty niezwykle racjonalne i demokratyczne. Pobo6r do armii rzymskiej odbywat
sie corocznie. Obywatel rzymski, kandydat na legioniste, wyznaczony z listy mieszkancow
stawat najpierw przed komisja poborowa. Jesli zostat uznany za zdolnego do stuzby kiero-
wano go do legionu jako piechura lub do jednostki jazdy. Sktadat on bezposrednio po przy-
byciu do jednostki przysiege, w ktorej zobowigzywat sie, ze bedzie petnit stuzbe w mysl
rozkazow konsula i nie zakoriczy jej i nie opusci wojska bez jego rozkazu oraz bedzie bro-
nit nie tylko swej glowy, ale i sztandardw wojskowych. Zdaniem francuskiego badacza
J. Armanda tre$¢ rzymskiej przysiegi byta nastepujaca ,,bedziemy stuzy¢ republice i nie
ustaniemy péki konsul tak nie zarzadzi po odbyciu sluzby™ . Najistotniejszymi konsekwen-
cjami ztozonej przysiegi byto uzyskanie przez cywilnego obywatela statusu zotnierza. Od-
tad podlegat on jurysdykcji karnej dowddcy jednostki, w ktdrej stuzyt. Ztamanie przysiegi
oznaczato wyklecie i zastugiwato na Smieré. Przez okres czterech miesiecy odbywat on

**Ekwici - warstwa arystokracji finansowej w cesarstwie rzymskim.
R. Kulesza, Swiat starozytny. Warszawa 1997, s. 170.
~ E. Wipszycka (red.). Vademécum historyka starozytnej Grecji i Rzymu, Warszawa 1983, t. 1, s.193-198.
M. Cary, H.H. Scullard, Dzieje Rzymu od czaséw najdawniejszych do Konstantyna, Warszawa 1992, t. I,
s. 21.
M. Fleming, W. Kutzman, wyd. cyt., s. 5.
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szkolenie podstawowe jako rekrut, po ktérym stawat sie wyszkolonym zotnierzem. Zajecia
szkoleniowe obejmowaly ¢wiczenia pojedynczego Zzoinierza oraz musztre w szykach
zwartych, zblizonych do bojowych. Czasami w zwigzku inspekcjg przeprowadzang przez
cesarza lub wysokiej rangi urzednikéw panstwowych odbywaty sie manewry duzych for-
macji w polu. Obok walki wrecz, rzucania kamieniami, wyrzucania kamieni z procy, strze-
lania z tuku, rzutu oszczepem, zoinierze odbywali zajecia z ptywania i lekkoatletyki,
w zakres ktdrej wchodzity gtdwnie biegi i skoki. W kawalerii wazng role odgrywata wolty-
zerka. Duzg wage przywigzywano do szkolenia w zaktadaniu i umacnianiu obozdw.
W legionach rzymskich w czasie przemarszow na kazdy nocny post6j zaktadano obwaro-
wane ziemig i rowami obozy, szczeg6lnie w przypadkach stycznosci z przeciwnikiem.
taczenie z przemarszami dziennymi po okoto 30 km. z petnym obcigzeniem (ok. 30-40 Kkg)
wymagato to duzego wysitku fizycznego ze strony zotnierzy, a ponadto ograniczato czas na
positki i wypoczynek.

Kandydaci na oficeréw wywaodzacy sie z zamoznych rodzin rzymskich przechodzili ta-
ki sam kurs szkolenia podstawowego jak inni zotnierze™ Przewaga tego systemu, zdaniem
Polibiusza, polegata na prowadzeniu zasady powszechnego obowigzku wojskowego rdzen-
nych mieszkancdw Rzymu, podczas gdy w innych krajach z reguty obowigzywata zasada
dobrowolnego zaciagu potaczona z odptatnoscia za petniona stuzbe"®.

W wiekszosci przypadkow legiony stacjonowaty w statych obozach wojskowych za-
ktadanych w strefach nadgranicznych paristwa. Na proces uzawodowienia wojska wptywat
rowniez fakt naptywu zainteresowanych stuzba ochotniczg $redniozamoznych obywateli
juz od poczatku Il wieku p.n.e. oraz dtugi okres stuzby wojskowej trwajgcej w legionach 20
lat. A w marynarce wojennej nawet o Kilka lat dtuzej. Sity zbrojne cesarstwa skladaty sie
z trzech zasadniczych grup zotnierzy, zorganizowanych w oddziaty gwardii cesarskiej
(pretorianéw), legiony (formacje ciezkie piechoty) oraz oddziaty logistyczne (pomocnicze).

Dodatkowo, wedtug modelu wojskowego, zorganizowane byty oddziaty policji miejskiej
i strazy ogniowej. Legion w okresie cesarstwa liczyt okoto 5500 legionistow, skiadat sie
z 60 centurii (jednostek podstawowych), kazda z centurii (kompanii) skfadata sie z 80 zotnie-
rzy. Centurig dowodzit centurion, ktdremu podlegli nizsi rangg oficerowie. Sze$¢ centurii
tworzyto kohorte (batalion) sktadajaca sie z 480 legionistdw, a dziesie¢ kohort tworzyto le-
gion™. Do kazdego legionu przydzielony byt oddziat positkowy jazdy w liczbie 120 oraz
jeden oddziat logistyczny pomocniczy - rzemieslniczo-techniczny. Naczelnym dowddca
wojsk byt cesarz, ktory dowodzit za posrednictwem namiestnikow - legatéw w stopniu preto-
ra (legati pro preaetore). Legaci i trybuni wojskowi pochodzili ze stanu senatorskiego, nato-
miast prefekci dowodzili oddziatami pomocniczymi i pochodzili ze stanu ekwitow™.

Proces uzupetniania liczebnosci wojsk oparty byt na zasadzie obowiazku stuzby woj-
skowej obywateli rzymskich. Mieszkaricy prowincji podlegali obowigzkowi stuzby woj-
skowej na mocy decyzji cezara Augusta. Przewazata jednak stuzba ochotnicza. W krajach

A. Neumannn, Realencyklopedie der classischen Altertumswissenchaft, [w;] M. Fleming, W. Kutzman,
wyd. cyt., s. 9.
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M. Wojciszko, Historia legionéw rzymskich, AON, Warszawa 2003.

0. Jurewicz, L. Winniczuk, Starozytni Grecy i Rzymianie w zyciu prywatnym i pafistwowym, Warszawa
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podbitych przyjat sie zwyczaj werbowania do jednostek pomocniczych ludno$ci miejsco-
wej. Gtownym obszarem rekrutacji do legionéw byly potnocne tereny ltalii. Kadra zawo-
dowa rekrutowata si¢ z korpusu kadetdéw, szkolonych i wychowywanych w Collegiach
iuvenum, ktére funkcjonowaty w duzych miastach cesarstwa. Zdaniem wybitnego rzym-
skiego historyka pochodzenia greckiego Onesandra, zyjacego w | w. p.n.e., autora traktatu
pt. ,,Strategicon”, dobiy wddz musi by¢ godny zaufania, szybki, spokojny, ani tak tagodny
azeby byé pogardzanym, ani tak surowy, aby by¢ nienawidzony - musi wybiera¢ zioty
$rodek. W06dz powinien tak postepowac, by - z jednej strony - nie zachwia¢ dyscypliny
przez zbytnig tagodnosé, ani tez - z drugiej - by armia nie stata mu sie obca ze strachu™.
Nalezy podkresli¢, iz przez dtugi czas kadra oficerska, ktéra stuzyta w tegionach,
rekrutowata sie wytgcznie z obywateli rzymskich, jednak legionisci byli werbowani
réwniez z potudniowej Galii, potudniowej Hiszpanii oraz ludnosci miejscowej, w ktorych
byty skupiska osadnikow pochodzenia rzymskiego. Ludno$¢ ta zazwyczaj przyjmowata
zewnetrzne formy instytucjonalno-organizacyjne kultury rzymskiej. Na wschodzie impe-
rium procent legionistow pochodzenia nierzymskiego byt wiekszy niz w innych czesciach.
Od czas6w cezara Galliena (260-268 roku n.e.) osoby ze stanu senatorskiego zostajg
odsuniete od armii, a najwyzsi rangg oficerowie (pochodzacy zazwyczaj z niskiego stanu)
nie dgAMi do uzyskania godnosci senatorskiej. Jednoczesnie senatorowie pozbawieni zostali
urzedow, ktore wczesniej byty dla nich zastrzezone. Przedstawiciele starej arystokracji uste-
powali bardziej przedsiebiorczym i kompetentnym oficerom oraz prawnikom ekwickim.
Wozrost wptywéw politycznych stanu ekwickiego wyjasni¢ mozna zardwno kwalifika-
cjami i ambicjami jego cztonkéw, jak i interesem cesarstwa. Wielu z nich bylo oficerami
zawodowymi o bogatym doswiadczeniu militarnym, zdobytym w toku wieloletniej stuzby.
Inni byli znakomitymi prawnikami, jednoczes$nie znaczna cze$¢ ekwitéw z duzg gorliwo-
$cig ubiegata sie 0 najwyzsze urzedy w stuzbie panstwowej. Zapewniaty one im bowiem,
nie tylko prestiz spoteczny oraz znaczace wynagrodzenia, ale takze zwiekszenie sie ich
wptywow politycznych. W 1l wieku n.e. ekwici osiggali juz godno$¢ cezara, np. Makryn,
Maksymin Trak, Filip Arab, Klaudiusz II, Aurelian, Probus, Karus\*. Poniewaz zapotrze-
bowanie parnstwa rzymskiego na zotnierzy zawodowych i wysoko wykwalifikowanych
oflceréw oraz urzednikow state rosto, rosta tez liczba ekwitow. Stan ten stawat sie
coraz bardziej otwarty. Wejscie do stanu ekwickiego znacznej czesci zotnierzy niskie-
go pochodzenia doprowadzito do jego rozwarstwienia, tym bardziej, ze poziom wy-
ksztatcenia wielu zotnierzy z proyvincji nadgranicznych byt bardzo niski. Na przykfad
cezar Maksymin Trak uchodzit za prymitywnego p6tbarbarzyice. Mimo to ekwici nie ule-
gali procesowi upadku etycznego, bowiem nawet niewyksztatceni oficerowie dazyli do
przyswojenia sobie rzymskich ideatéw. Byli oni przekonani, ze sg spadkobiercami daw-
nych wielkich Rzymian. Podobnie jak ekwici z Panonii, o ktérych u schytku Il wieku
mawiano, ze dzieki ich virtus ich whasciwa ojczyzna jest w takim samym stopniu wiadczy-
nig narodéw, jak Rzym dzieki dawnej stawie™. Obejmowanie przez ekwitéw stanowisk
dowodcow podnosito znaczenie wojska. Stanowili oni bowiem stosunkowo jednolitg grupe

J. Bugajski, Rzymskie wojny i greckie teorie, cz. 1, ,Wojsko Ludowe”, Warszawa 1960, nr 12, s. 53.
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spoteczng o znacznych wptywach politycznych i prestizu, posiadajgca przywileje i spore
zasoby materialne. Zaliczani do niej byli réwniez Zotnierze, poczawszy od stanowiska
centuriona. Byli oni traktowani przez cesarzy jako potencjalni ekwici, czego wyrazem byto
zezwolenie Septymiusza Sewera na noszenie ztotego pierscienia (symbolu statusu rzym-
skiego ekwity) i zawieranie legalnych zawigzkéw matzenskich. Wplyneto to w znaczacy
sposéb na uksztattowanie sie¢ w prowincjach przygranicznych odrebnej grupy spotecznej,
ktéra tworzyli Zolnierze zyjacy w warowniach oraz cztonkowie ich rodzin mieszkajacy
w poblizu. Warstwa ta zasilana byta dodatkowo jeszcze przez zotnierzy, ktérzy po zakon-
czeniu swojej stuzby czesto osiedlali sie niedaleko miejsca, w ktérym jg odbywali i zali-
czani byli do wyzszej warstwy spoteczne;j.

Znaczacg role w umacnianiu profesjonalizmu tej warstwy odegrata dziedzicznos$¢ za-
wodu zotnierza, poniewaz stuzba wojskowa, mimo wszystkich zwigzanych z nig niebezpie-
czenstw, przynosita powazne korzysci finansowe i prestiz spoteczne. Dlatego tez wielu
miodych ludzi wybierato zaw6d swych ojcéw. Odpowiadato to interesom panstwa, bowiem
byt to jeden z najlepszych sposobéw systematycznego uzupetniania stanu osobowego woj-
ska. Korzysci tgczyty sie przede wszystkim z przywilejami finansowymi oraz prawno-
podatkowymi. W omawianym okresie wiadza cesarza w wigkszym stopniu byfa zalezna od
lojalnosci wojska, poza tym cesarz byt zmuszony za nig ptaci¢. O tym jak istotng warto$¢
stanowito zapewnienie sobie wiernosci armii za pomocg $rodkéw finansowych $wiadczg
najdobitniej stowa, ktére wypowiedziat cezar Septymiusz Sewer do swoich synéw:
»,badzcie zgodni, wzbogacajcie zotnierzy, wszystko inne mozecie lekcewazy¢”™. Szere-
gowy legionista, ktéry odbywat stuzbe za czaséw cesarza Augusta otrzymywat roczny zotd
w wysokosci 225 denaréw, od czaséw Domicjana juz 300 denardw rocznie, a za rzadow
Septymiusza Sewera pobierat juz 550 denardw. Natomiast poczawszy od czasdéw cezara
Karakalli 750 denardw, przy czym w okresie tym nie odnotowano znacznego wzrostu cen
zywnos$ci. Po zakoriczeniu swej stuzby zotnierz otrzymywat ponadto albo kawatek ziemi,
albo tez gotowke, np. za rzaddw cezara Karakalli stanowito to 5000 denardw. Jeszcze
wieksze znaczenie miaty darowizny z okazji objecia rzgdéw przez nowego wihadce. Juz
cezar Marek Aureliusz obdarowat w 161 roku kazdego pretorianina sumg 500 denar6w.
Natomiast w Il wieku, kiedy zmiany wiadcow byty na porzadku dziennym, zotnierz mégt
dzieki darowiznom bez trudu zgromadzi¢ pewien majgtek. Poza tym istniata mozliwos¢
zdobywania tupéw wojennych, zwitaszcza w okresie wojen domowych. Sprawg niezmier-
nie wazng byto i to, ze wojsko nawet w okresie najwiekszych trudnosci ekonomicznych
zaopatrywano regularnie w zywnos$¢ i odziez. Zatem mozna zauwazy¢, ze stuzba woj-
skowa byta dla wielu zotnierzy, ktérym nie udato sie nawet dostuzy¢ rangi centuriona,
interesem wprawdzie ryzykownym, lecz rowniez gwarantujgcym spore zyski. Nie byli oni
jednak, tak jak dekurionowie, zobowigzani do Swiadczeh na rzecz panstwa’. Do armii
rzymskiej juz od Il wieku n.e. wcielano ludno$¢ pochodzenia italskiego, tylko kohorty
pretorianskie reprezentowaty jednorodnos¢ narodowg pod wzgledem stanu osobowego. Do
legionéw rekrutowano niemal wytgcznie z mieszkaricdw prowincji. State obozy w duzym
stopniu utatwiaty sprawny przebieg poboru. Do wojska wstepowali z reguly synowie legio-

“ 0. Jurewicz, L. Winniczuk, wyd. cyt., s. 76.
> Tamze, s. 227.
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nistow, wychowani i szkoleni w obozie. Mimo ze armia stawata sie¢ domeng prowincjuszy
i podziat na legionistow i zotnierzy stuzacych w oddziatach pomocniczych stopniowo sie
zacieral, to najbardziej jednorodne stawaty sie oddziaty pomocnicze, uzupetniane od cza-
sow cesarza Hadriana (117-138 r. n.e.) mieszkancami prowincji, ktérzy byli stabo zroma-
nizowani, postugiwali sie swg tradycyjng bronig i mowili ojczystymi jezykami (np. Mau-
rowie, Palmyrericzycy, Celtowie i Brytowie oraz Germanowie)*. Po okresie stuzby zotnie-
rze otrzymywali honesta missio - ,,zaszczytne odestanie””. Dostawali wdowczas wysoka
odprawe pieniezng i czesto nadziat ziemi w prowincjach nadgranicznych przez co stawali
sie ludZzmi Srednio zamoznymi. Jest to przyktad, ktéry mozna by wspoétczesnie zastosowac
rozwigzania z armii rzymskiej. Dawniej ekwita po odbyciu okoto 25-letniej stuzby woj-
skowej przechodzit na emeryture i mogt zosta¢ urzednikiem parstwowym. Obecnie w nie-
ktdrych krajach europejskich, np. Niemczech i Francji obowiazujg podobne rozwiazania.

W pdzniejszym okresie cesarstwa na przetomie Il i 11l wieku, w okresie panowania ce-
sarza Septymiusza Sewera (lata 193-211), wystapity pewne zjawiska, ktore z biegiem cza-
su zawazyty na dalszym rozwoju armii rzymskiej i Swietnosci Rzymu. Dajg sie zauwazy¢
w tym okresie pierwsze oznaki przesuniecia punktu ciezkosci w armii na legiony prowin-
cjonalne, rekrutujace sie z ludnosci nieitalskiej, ktérych rola i znaczenie wzrosty nie tylko
w skali armii, ale i w panstwie. Rozwigzana zostata gwardia pretorianska ziozona
z Rzymian i zastgpiono jg weteranami z legiondéw prowincjonalnych. Legiony wéwczas nie
stanowity juz tak jednolitej struktury spotecznej, lecz mieszaning réznych narodowosci,
zamieszkujacych rozlegte obszary cesarstwa. Stopniowo wojsko zaczeto traci¢ swoj profe-
sjonalny charakter, przeksztatcajac sie w armie osadnicza. Legionisci stawali sie osadnika-
mi wojskowymi o niskiej wartosci bojowej i zdyscyplinowaniu. Wojska positkowe rekru-
tujace sie z ludéw nieitalskich zaczety odgrywac coraz wiekszg role, poniewaz cesarze
w walkach o tron opierali sie coraz czesciej na ,,barbarzyricach”®

Poczawszy od zabdjstwa cezara Aleksandra Sewera w 235 roku najwyzsza wiadze
w Imperium Rzymskim zdobywajg wojskowi, pochodzacy przewaznie z prowincji. Naste-
puje okres ciggtych zmian na tronie rzymskim, podczas ktérych legiony wynoszg nowych
cesarzy i obalajg ich, jesli tylko chcieli oni przywrdci¢ dyscypline w armii i ograniczy¢
zotd. Armia wysuwata whasnych kandydatéw do tronu takze z patriotyzmu, ich zwycieski
dowddca wydawat sie im by¢ lepszym kandydatem na cezara niz kto$ nieznany®”" Znaczaca
reforme armii przeprowadzit cezar Gallen. Z jego inicjatywy powstata silna armia rezer-
wowa, sktadajaca sie z konnicy, ktén, mozna byto w razie potrzeby szybko przerzuci¢ na
zagrozony kierunek. Jednoczes$nie byla to odpowiedz na niedostatek taktyki pieszych od-
dziatow w walce z barbarzyfAcami, w ktorej znacznie lepiej sprawdzata sie jazda. Sita no-
wych oddziatow mogta sie jednak obroci¢ przeciwko cezarowi. Stanowisko dowddcy kon-
nicy wyrosto bowiem na pozycje pierwszoplanowag w panstwie, usuwajac na dalszy plan
prefektéw pretorianow.

M. Gary, HH. Scullard, Dzieje Rzymu od czaséw najdawniejszych do Konstantyna, Warszawa 1992,
t. 2,s. 245.
” E. Wipszycka, Cywilizacja starozytna. Warszawa 1999, s. 78.
J. Sikorski, Zarys historii wojskowosci powszechnej do korica XIX w.. Warszawa 1975, s. 106.
E. Wipszycka, wyd. cyt., s. 101.
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W wyniku kryzysu, jaki nastgpit w Il wieku n.e. w cesarstwie rzymskim nastgpity
znaczgce zmiany w strukturze spotecznej. O ile wczesniej warstwy wyzsze dzielity sie na
stan senatorski, ekwicki i miejskie stany dekurionéw, o tyle p6Zniejsze linie podziatu nie
byly tak jednoznaczne. Goéra piramidy spotecznej rozpadta sie na warstwy o niezmiernie
zréznicowanej strukturze, natomiast struktura warstw nizszych stawata sie coraz bardziej
jednolita. Tak wiec istniat niezmiernie bogaty i cieszacy sie najwiekszym szacunkiem stan
senatorski, ktorego cztonkowie nie posiadali niemal zadnych wptywow politycznych. Poza
tym byt stan ekwicki, ktorego elita posiadata przede wszystkim olbrzymia wiedze, za$
zwykli cztonkowie nie rdznili sie niemal od dekurionéw. W gminach miejskich istniat
nadal stan dekurionéw, ktorego cztonkowie z uwagi na swoj majatek i powazanie, jakim sie
cieszyli, zaliczani byli do warstw wyzszych. Jednak ze wzgledu na rosngce obcigzenia
podatkowe coraz bardziej upodabniali sie oni do ludnosci uciskanej. Do tego dochodzili
zoknierze wraz z rodzinami, ktorych gtéwnie ze wzgledu na silng pozycje wojska, a takze
z uwagi na ich stosunkowo korzystng sytuacje ekonomiczng i przywileje prawne, zaliczy¢
nalezy do wyzszych warstw ludnosci. Widoczne sg zatem rdéznice wewnatrz grupy hone-
stiores pomimo pewnych wsp6lnych przywilejéw. Natomiast roznice pozycji poszczegdl-
nych grup w ramach humiliores stawaty sie coraz mniejsze.

Owe sprzeczne tendencje miaty bardzo wazne nastepstwa. Spowodowaty mianowicie
zaostrzenie sig¢ istniejgcych napie¢ spotecznych i powstanie nowych konfliktow. Ustawicz-
nie dochodzito do wybuchu ostrych konfliktéw spotecznych, ktérych nie sposéb byto juz
rozwigzywac Srodkami pokojowymi. Zaczeto wiec - tak jak w okresie republikanskim -
ucieka¢ sie do uzycia sity. Wsréd réznic w interesach grup, mozna wyrézni¢ wsp6lng
ptaszczyzne - pretensje do nowej warstwy rzadzacej, sktadajacej sie z ekwickich oficerow,
urzednikdw administracyjnych oraz wojska. Jej uosobieniem byta autorytarna wtadza ceza-
row okresu dominatu, ktrzy przewaznie z tej warstwy spotecznej pochodzili ijej zawdzie-
czali swa wladze* .

1.1.3. Polskie doswiadczenia w organizacji wojska

W Polsce, podobnie jak w innych pafstwach, armia stanowita podstawowy warunek
zachow'ania panstwowosci, a tym samym tozsamos$ci narodowej (np. w okresie insurekcji
kosciuszkowskiej). Jej wielkos¢ i charakter zréznicowany byt w zaleznosci od sity ekono-
micznej panstwa ijego polityki zagranicznej oraz sojuszy. Mozna postawic teze, ze byly
one odzwierciedleniem dazen narodu o niepodlegtosc.

W fatach panowania Mieszka | i Bolestawa Chrobrego oraz w czasie prowadzonych
wojen z Niemcami, podstawowg sitg dwczesnego wojska statego, namiastka kadry zawo-
dowej, byla druzyna ksigzeca. Wedtug Galla Anonima, liczebno$¢ wojska bedacego
w stalej dyspozycji ksiecia wynosita 3900 jazdy i 13 000 piechoty rozmieszczonych
w wytypowanych grodach, ktdre spetniaty role miejsc statej dyslokacji pospolitego ruszenia.

Podstawy tworzenia organizacji wojskowej panstwa na wiele dziesiecioleci unormo-
waly statuty kazimierzowskie. Zgodnie z nimi w pospolitym ruszeniu powinni stuzyé¢
wszyscy posiadacze ziemi na prawie rycerskim. Rycerstwo zobowigzane byto do petnienia

“ Tamze, s. 235.
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stuzby wojskowej podczas wojny w obronie wihasnego panstwa. Wyprawa poza granice
wymagata zgody rycerza i zwrdcenia mu kosztéw stuzby ustalonej na 5 grzywien od kopii.
Zobowigzano réwniez do konnej stuzby sottyséw i wojtow osad lokowanych na tzw. pra-
wie niemieckim. Postanowienia kazimierzowskie okreslaly takze organizacje pospolitego
ruszenia. Zbierato sie ono i walczyto podzielone na tzw. chorggwie - oddziaty terytorialne,
odpowiadajace w zasadzie wojewddztwu - ziemi. Obok nich istniaty choraggwie mozno-
wiadcze, w ktérych pod herbem rodowym pana choragwi walczyli rycerze spokrewnieni,
sgsiedzi oraz sotysi z jego dobr. Krél Wihadystaw Jagieto przygotowujac sie do wojny
z zakonem zarzadzit w 1409 roku powszechng mobilizacje, w ramach ktérej w ciggu roku
zorganizowat 10 000 wojownikoéw oraz Sciggnieto z zagranicy wielu stawnych rycerzy,
m.in. Zawisze Czarnego z Grabowa oraz czeskich rycerzy zacieznych. Po zwyciestwie pod
Grunwaldem w toczonych wojnach z zakonem krzyzackim zaczeto zastepowac pospolite
ruszenie lepiej wyszkolonymi i uzbrojonymi oddziatami zacieznymi.

W XV wieku dostepne dane wskazujg, iz szlachta i grupa moznych w Polsce liczyta
okoto 200 000, tj. 10% og6tu ludnosci Krdlestwa. Armia polska w tym okresie w przewa-
zajacej mierze organizowana byta na bazie Sredniej szlachty, z ktorej uksztattowat sie
u schytku $redniowiecza model rycerza polskiego, wzorowany na ideale i zewnetrznych
znamionach rycerza zachodnioeuropejskiego z herbem, zbrojg i koniem bojowym®n",

Armia koronna w XVI wieku miata charakter wielonarodowy. Najwiekszy udziat
w stuzbie krola polskiego poza Polakami mieli zotnierze pochodzenia niemieckiego, cze-
sko-morawskiego i wegierskiego”. Nalezy podkresli¢, iz w poréwnaniu do innych panstw
udziat ten byt stosunkowo maty, gdyz wynosit okoto 30%. W pracy ,,Rzadzacy i rzadzeni”
A. Maczak stwierdza, iz w procesie rekrutacji wojska dominowaty prawa rynkowe badz tez
roznorodne zaleznosci i powinnosci™. Dominujace byly zaleznosci spoteczno-polityczne
i ekonomiczne, gtéwnie stan finanséw panstwa polskiego. Chroniczny brak srodkéw finan-
sowych na wojsko ma miejsce w catym okresie staropolskiej wojskowosci™. Problem ten
nierozwigzany w pore doprowadzit w duzym stopniu do utraty niepodlegtosci panstwa
polskiego.

Wojska najemne byly nie tylko kosztowne w utrzymaniu, ale réwniez niebezpieczne.
W przypadku gdy nie zostat im w pore zaptacony zotd mogli zamieni¢ si¢, zdaniem krola
Zygmunta Augusta, w zaciektego wroga przechodzac do obozu szwedzkiego lub rosyjskie-
go™. Im bardziej na wschdd - wojska najemne byly tansze, ale o niskich kwalifikacjach
wojskowych. Zajednego lancknehta”(podoficera) niemieckiego krol polski mdgt zaciggnaé
dwaoch piechuréw polskich, stabo wyszkolonych i uzbrojonych lub trzech piechuréw rosyj-
skich. Spofeczna struktura oddziatéw zacieznych (najenmikéw) przedstawiata sie nastepu-
jaco:

R. Barber, Rycerze i rycersko$¢. Dom Wydawniczy Bellona, Warszawa 2003, s. 336.
~ M. Plewczynski, Wstuzbie polskiego kréla. Z zagadnien struktury narodowosciowej armii koronnej w fa-
tach 1500-1574, Siedlce 1995, s. 190-198.
A. Maczak, Rzadzacy i rzadzeni. Wiadza i spoteczenstwo w Europie wczesnonowozytnej, Warszawa 1986,
s. 104.
“ M. Plewczynski, Uwarunkowania obcych zaciggéw w Polsce w XVI wieku, [w:] Z. Korpus, W. Rezmer,
Od armii komputowej do narodowej (XV1-XX w.), Toruri 1998, s. 7.
M. Plewczynski, Wstuzbie polskiego kréla..., wyd. cyt., s. 8.

25



» w szeregach lancknehtéw stuzyli synowie chtopdw i mieszczan, wibczedzy, prze-
stepcy oraz zrujnowana szlachta niemiecka;

» kadra dowodcza (rotmistrzowie) pochodzita z rodéw plebejskich i miejskich oraz
drobnej szlachty.

Na kazdorazowy zaciag oddziatow najemnych musiat wyrazi¢ zgode krol polski, wiad-
ca z ktérego oddziat pochodzit oraz wiadca, przez ktorego ziemie oddziat przechodzit. Przy
zaciggach indywidualnych o zaciggu cudzoziemskich decydowaty kontakty indywidualne
kadry dowddczej oraz stanowisko dowddztwa. Na podkreslenie jednak zastuguje fakt, iz
najwiecej zyskiwato panstwo polskie w zakresie swojej obronnosci dzieki zwigzkom dyna-
stycznym, co zwigzane bylo z dostarczeniem odpowiedniego kontyngentu wojskowego.
Zdaniem Marka Plewczynskiego po 1526 roku brakowato w Koronie konsekwencji w po-
lityce kadrowej w zacigganiu zachodnich dowodcow i specjalistdow wojskowych. Nie wy-
korzystano réwniez posrednictwa habsburskiego w przyswojeniu najnowszej mysli tech-
nicznej panstw zachodnich, a szczegélnie ekspertéw od obrony, zdobywania twierdz i wy-
korzystania artylerii w dziataniach bojowych wojsk polskich. Nalezy jednak podkredli¢, iz
cudzoziemski najemnik na ziemiach polskich byt postrzegany przez szlachte polska jako
obronca absolutyzmu. Dlatego tez szlachta nie chciata dopusci¢, aby wzorem panstw za-
chodnich krdl polski umacniat swojg wtadze przy pomocy oddziatow niemieckich, czesko-
-morawskich czy ruskich oraz wykorzystywat je przeciwko niej. Obawiata sie ona nie tylko
wzmocnienia wiadzy krélewskiej, ale réwniez nie miata zaufania do dowddcéw niemiec-
kich, a szczeg6lnie pochodzacych z Prus™*.

Szlachta polska w XVI wieku miata wiele obaw w stosunku do zywiotu naptywowego.
Dlatego tez czesto pojawiaty sie argumenty skierowane przeciwko ich zatrudnianiu w urze-
dach ze wzgledu na: bezpieczeristwo, koszty, trudnosci z porozumieniem sie, dume naro-
dowg i wysokie walory bojowe oddziatow polskich. Miato to powazne konsekwencje za-
rowno polityczne, jak i wojskowe. Tendencje izolacjonistyczne doprowadzajg w konse-
kwencji, w odniesieniu do wojska, do opdznien w rozwoju sztuki wojennej i wojskowosci
polskiej w stosunku do najnowszych zdobyczy techniki i europejskiej mysli wojskowej.
Dobitnie podkreslit to £ukasz Gornicki stwierdzajac, iz ,,Dziwna rzecz, strojéw cudzych
[...] radzi uzywacie, a co dobrego w tych ziemiachjest, nasladowac nie chcecie'™\

W XVI1I wieku znaczenie pospolitego ruszeniajako formacji zbrojnej zupetnie zmalato.
Mozna powiedzieé, iz stato sie ono anachronizmem, jakkolwiek powotywano je jeszcze
w okresie potopu szwedzkiego w 1656 roku. Dotyczylo to réwniez wojska zacieznego, tzw.
piechoty wybranieckiej, kozakéw rejestrowych czy wojska kwarcianego. Od 1649 roku nie
wysytano juz ludzi z tandw, lecz ptacono specjalny podatek. Kozakéw po podziale Ukrainy
w 1654 roku juz prawie nie byto, wojsko to rozwigzano, za$ wojska kwarciane w potowie
XVII liczyty okoto 4000 i w koncu zrezygnowano z nich na korzy$¢ utrzymania artylerii.
Podstawe struktury organizacyjnej wojska stanowity w tym okresie tzw. ,,wojska kompo-
towe” - zaciezne state, ktorych liczebnos$¢ zmieniata sie w zaleznosci od potrzeb, od kilku-
nastu do kilkudziesieciu tysiecy zotnierzy. Inne, poza wojskiem kompotowym formacje, to
zoknierze powiatowi rekrutowani przez sejmiki oraz pierwsze zalgzki nowoczesnej armii

M. Plewczyriski, Uwarunkowania obcych..., wyd. cyt., s. 15.
J. Tazbir, Literatura antyjezuicka w Polsce 1578-1625, Warszawa 1963, s. 68.
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chtopsko-mieszczanskiej opartej na systemie poboru, tzw. ,,zotnierz tanowy”, powotywany
tylko w nadzwyczajnych przypadkach.

Gtéwng jednak formacja polskiego wojska byta jazda, chociaz stopniowo proporcje
miedzy jazdg a piechotg wyrdwnywaty sie. Nalezy jednak podkresli¢, iz w systemie spo-
fecznym bwczesnego wojska, podobnie jak w armiach zachodnich, szczegélng role odgry-
wata obca kadra oficerska z tzw. autoramentu cudzoziemskiego, ktéra wojaczke traktowata
jako rzemiosto typowo szlacheckie. Jednak nieregularnie optacane wojsko stanowito po-
wazne zagrozenie dla ludnosci wiejskiej i miejskiej. Bowiem pod pozorem organizowania
konfederacji dokonywato rabunkéw i rozbojoéw. Nalezy réwniez zwrdci¢ uwage na funk-
cjonowanie prywatnego wojska magnackiego ijego miejsca dyslokacji, w takich miastach,
jak: Zamos¢, tancut czy Wisnicz. Owe magnackie wojska dajace zatrudnienie gtownie
biednej szlachcie szacowano na okoto 30 000 zotnierzy™™.

Okres rozhioréw to walka narodu o niepodlegtosé. Wybuch powstania kosciuszkow-
skiego, a szczegoblnie zwyciestwo pod Ractawicami, obudzit po raz kolejny nadzieje na
odzyskanie petnej niepodlegtosci. Powstanie miato charakter insurekcji narodowej, w du-
zym stopniu o ochotniczym zaciggu i trwato przez osiem miesiecy. Wysitek narodu byt
ogromny, ogarnat bowiem okoto 300 000 powstancow, z czego przez formacje regularne
przeszta prawie potowa tej liczby. Reszte stanowito pospolite ruszenie i formacje zawiazu-
jace sie spontanicznie. Ten dynamiczny rozwdj struktur wojskowych byt w duzym stopniu
podyktowany znajomoscig przez Kosciuszke rozwigzan francuskich, polegajacych na po-
wszechnym poborze ,,rekruta dymowego” do armii regularnej. Pospolite ruszenie traktowa-
no jako Srodek wyjatkowy w celu mobilizacji duzej liczby zotnierzy. Kadre oficerska na-
tomiast pozyskiwano sposrod absolwentéw Szkoty Rycerskiej zatozonej przez kréla Stani-
stawa Augusta Poniatowskiego w 1765 roku. Stosowano woéwczas system szybkich awan-
sow. Do rozbudowy struktur organizacyjnych i technicznych powotywano specjalistow
cywilnych. Nalezy podkresli¢, iz wojsko kosciuszkowskie byto nowym typem wojska,
ztozonym z obywateli polskich. Powstanie kosciuszkowskie w duzym stopniu przyspie-
szylo ksztattowanie sie nowoczesnego narodu obejmujacego w powszechnej $wiado-
mosci wszystkie stany, w tym stan chlopski, bowiem chlopéw stuzacych w wojsku
zwolniono z obowiagzku odrabiania pariszczyzny.

Szczegblinym epizodem w organizacji polskich sit zbrojnych byty legiony utworzone
pod dowddztwem gen. Henryka Dabrowskiego we Wioszech. W 1797 roku zorganizowano
dwa putki piechoty (7000 zotnierzy piechoty), jeden putk jazdy i batalion artylerii.

Wkroczenie wojsk napoleoriskich na ziemie polskie doprowadzito do wybuchu po-
wstania ludnosci polskiej przeciwko Prusakom. Wzieta w nim udziat gtdwnie S$rednia
szlachta, w przewazajacej wiekszosci znani przywdédcy z okresu insurekcji kosciuszkow-
skiej, mieszczanstwo i chtopi. Warunkiem ogtoszenia w Warszawie niepodlegtosci, ogto-
szonej przez Napoleona na przyjeciu deputacji Wielkopolan w Berlinie, byto wystawienie
30 000-~0 000 wyszkolonego zotnierza. Ponadto na zadanie Napoleona powotano tez po-
spolite ruszenie szlachty. Mimo trudnosci finansowych i logistycznych w 1807 roku forma-
cje polskie liczyty ok. 30 000 zotnierzy.

Tamze, s. 70.
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Zapoczatkowana przed utworzeniem Ksiestwa Warszawskiego organizacja wojska na-
rodowego, rozbudowanego w trakcie wojen napoleonskich, przetrwata w zasadzie nie-
zmiennie do utworzenia Krolestwa Polskiego w 1815 roku. W poczatkowym okresie two-
rzenia armii opierano sie na istniejgcym w czasach szlacheckiej Rzeczypospolitej poborze
rekruta z okreslonej liczby dyméw. Dopiero w 1808 roku wprowadzono na wzér francuski
pobor powszechny mezczyzn w wieku 20-28 lat. W systemie tym istniata mozliwos$¢ wy-
kupienia sie od wojska przez dawanie zastepcow. W praktyce jednak trzymano sie nadal
systemu dymowego, a wreszcie i pospolitego ruszenia. Obok formacji typowo wojskowych
funkcjonowata w Krélestwie Polskim Gwardia Narodowa. Jej organizacja i struktura spo-
feczna wskazywata na demokratyczny charakter. W okresie Krélestwa Warszawskiego
wyksztatcono znaczng liczbe oficeréw, ktérzy zdobywali swe doswiadczenie na polach
wielu bitew. Stanowili oni pézniej podstawe armii polskiej po roku 1815. Utrzymano nadal
korpusy kadetéow w Chetmie i Kaliszu, a w Warszawie zatozono szkote podoficerska.
W 1812 roku powotano pod brori 115 000 os6b, okoto 200 000 miodziezy przeszto prze-
szkolenie, tj. ok. 5% ogdtu ludnosci aktywnej zawodowo.

Podczas powstania listopadowego zdotano uformowac armie liczacg 53 000 zotnierzy.
W jej szeregach znalezli sie licznie naptywajacy z poszczegélnych zaboréw ochotnicy,
w tym obcokrajowcy. Natomiast chtopi nierzadko bojkotowali pobér do wojska. Niepowo-
dzenia militarne zmusity éwczesny rzad do ogtoszenia w czerwcu 1831 roku pospolitego
ruszenia. Pominieto jednak w tym dokumencie milczeniem sprawe chtopska. Tak zredago-
wany dokument przekreslat samg idee pospolitego ruszenia, ktére przyjeto w praktyce
stabo zorganizowang, wyszkolona, wyposazong i dowodzong armie, ktérej przyszto wal-
czy¢ z regularng armig rosyjskg™*.

Po odzyskaniu niepodlegtosci przez Polske w 1918 roku Wojsko Polskie tworzyli
ochotnicy, byli oficerowie i zotnierze polskich formacji wojskowych z pierwszej wojny
Swiatowej, a od nastepnego roku takze zotnierze z poboru. W 1918 roku po 123 latach
niewoli panstwo polskie staneto przed problemem budowania wihasnego korpusu oficer-
skiego. Z chwila odzyskania niepodlegtosci mozliwosci kadrowe sit zbrojnych byty ko-
rzystne. Do 1921 roku pokojowg weryfikacje pomyslinie przeszto 30 000 zotnierzy, w tym
18 000 oficerow. Z tej liczby 35,4% stanowili oficerowie wywodzacy sie z armii austriac-
kiej, 28% z rosyjskiej, 7,9% z niemieckiej, 9,3% z armii gen. Hallera i 19,3% z naszych
rodzimych formacji niepodlegto$ciowych, gtéwnie z legionow™. W tym okresie zaczeto
duza wage przyktadac do ksztattowania etyki zawodowej, gtdwnie wsrdd kadry oficerskiej.
Zdaniem Marka Adamkiewicza wymogi etyki zawodu oficera dotyczyty spetnianych przez
nich rél, gtdwnie dowddczej i szkoleniowo-wychowawczej™ oraz posiadanie wiedzy
i umiejetnosci w zakresie:

« doskonatej znajomosci profesji wojskowej;

* mistrzostwa w szkoleniu zotnierzy;

« ksztattowania dyscypliny wojskowej oraz odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje;

* Mata encyklopedia powszechna PWN, Warszawa 1974, s. 900.
P. Stawecki, Rodowdd i struktura spoteczna korpusu oficerskiego Drugiej Rzeczypospolitej, [w:] Materiaty
do historii wojskowosci, t XXI1I, Warszawa 1981.
M. Adamkiewicz, Z (¢/e/éw etosu wojska, Wyd. Bellona, Warszawa 1997, s. 23-30.
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« troski o podwtadnych i poszanowanie godnosci osobistej zotnierzy;

« szacunku dla prawa wkasnosci;

* przestrzegania zasad etykiety towarzyskiej oraz prezentowanie starannego wygladu
zewnetrznego”™".

We wiasciwym wychowaniu zotnierzy Naczelny Waddz Jozef Pitsudski upatrywat
czynnik decydujacy o sile armii, uwazat ze ,,[...] dobrym oficerem jest ten, ktéry w dusze
zotnierskg umie wpoi¢ hart, by ona nawet w smutnych kolejach wojny, niepowodzeniach
i porazkach nie zatamata sie”™\. Ubostwo $rodkéw, duze braki w wyposazeniu osobistym
zotnierzy, zte funkcjonowanie kwatermistrzostwa utrwality, jak podkresla Janusz Odziem-
kowski, w oczach spoteczenstwa Krdlestwa, Galicji i Kreséw Wschodnich mato zachecaja-
cy obraz armii. Spoteczenstwo jednak przychylnie reagowato na kazdy przejaw pomocy
udzielanej przez wojsko. Nawet drobne wsparcie, potrafito zltagodzi¢ konflikty i zyskac
wojsku wiele sympatii’ Do$wiadczenia wyniesione z walk w lecie 1920 roku podkreslaja
wage koniecznosci rozumienia i akceptowania przez spoteczenstwo powinnosci obywatel-
skich i potrzeb armii.

1.1.4. Instytucjonalizacja, organizacja i centralizacja w armiach europejskich

W potowie XVIII stulecia dotychczasowa hegemonia szlachty na stanowiskach woj-
skowych w armiach europejskich, zaczeta napotyka¢ na silng konkurencje ze strony rozbu-
dzonych intelektualnie i dobrze wyedukowanych kandydatéw wywodzacych sie z rodzin
burzuazji mieszczanskiej, ktéra budowata swoja pozycje sita gromadzonego kapitatu. Za-
potrzebowanie armii na tych kandydatéw byto zwiazane ze wzrostem znaczenia nowych
rodzajow wojsk, takich jak artyleria i inzynieria wojskowa. Mtodziez pochodzenia szla-
checkiego zostata zmuszona do uzupeiniania swojego wyksztatcenia wojskowego w po-
wstajgcych u progu XV wieku akademiach wojskowych.

Wymag posiadania wiedzy spotecznej, dowddczej i technicznej jest produktem poczat-
kow XVIII wieku. Natomiast inne wazne elementy profesji, takie jak: kodeks rycerski (ho-
norowy), stopnie wojskowe, ceremoniat, nazwy pododdziatéw, szczeble dowodzenia po-
chodza z wiekéw wczedniejszych. Narodziny zinstytucjonalizowanej profesjonalizacji
w postaci szkét wojskowych we Francji, Anglii i Prusach byly wymuszone poprzez
wzrastajgcg industrializacje, zmiany polityczne, np. przejecie wkadzy przez parlament an-
gielski w latach 1688-1689, rewolucje francuska czy rozwoj przemystowy Niemiec. Profe-
sjonalizacja wojskowa w sensie instytucjonalnym zapoczagtkowana zostata w Stanach
Zjednoczonych Ameryki Poétnocnej przez Anglikéw i Francuzéw zalozeniem
w 1802 roku Akademii Wojskowej w West Point. Na ksztatt programu realizowanego
w tej uczelni silny wplyw wywierata poczatkowo gtéwnie pruska, a nastepnie francuska
i angielska mysl wojskowa o bardzo wyraznej orientacji politechnicznej, ktora jest zauwa-
zalna rowniez obecnie”.

Por. Regulamin stuzby wewnetrznej, cz. 11, pkt 3, Warszawa 1924.

J. Pitsudski, Pisma zbiorowe, t. V, Warszawa 1937, s. 99.

J. Odziemkowski, Armia i spoteczefstwo Il Rzeczypospolitej, Bellona, Warszawa 1996, s. 29-30.
Program ksztatcenia w Akademii Wojskowej West Point, Wyd. West Point 1990.
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Silnie scentralizowana wiadza panstwowa, ktéra dysponowata uzbrojong i przygoto-
wang armig do realizacji celéw panstwowych, wymuszata nie tylko identyfikacje z pan-
stwem, ale byla zwigzana z obowigzkiem udziatu zotnierzy w jego obronie i podbojach.
Jednak nawet najlepsza organizacja zasobow ludzkich wielkich armii byta niewystarczaja-
ca. Niezbedne byto przede wszystkim posiadanie uzbrojenia i sprzetu wojskowego do wal-
ki. Ich produkcje na skale masowa zapewniat rozwéj przemystu. Szybki rozw6j produkcji
maszyn, szczegdblnie parowych, a nastepnie elektrycznych stwarzat coraz wigeksze mozliwo-
ci zwiekszania produkcji, a tym samym zapaséw zywnos$ci i wyposazenia wojskowego
poprzez dynamiczny wzrost produkcji zbrojeniowej i rozbudowe infrastruktury komunika-
cyjnej gtdwnie szlakow drogowych kolejowych oraz uzbrajanie terenu w sieci kanatow
wodnych, wodociggoéw, linii telegraficznych itd. Szczegdlnie trafne prognozy odnoszace sie
do zastosowania w wojsku nowoczesnych srodkéw transportu i tgcznosci byty udziatem
francuskiego generata Jean Golina przedstawione w ksigzce ,,Przeobrazenia wojny” "™

Jeszcze na poczatku XIX wieku, wojny nie zaliczano w wiekszosci krajow europej-
skich poza Prusami do przedsiewziecia pierwszoplanowego. Armie byly stosunkowo nie-
liczne. Na przyktad krol Szwecji Gustaw Adolf posiadat 39 000 armie, ale juz krdl Prus
Fryderyk Wilhelm | zorganizowat 83 000 armie. Byto to mozliwe dzieki olbrzymiemu
wysitkowi ekonomicznemu spoteczenstwa pruskiego, gdyz wéwczas na armie wydawano
prawie pie€ razy wiecej niz na inne dziedziny gospodarki’”

taczne efekty wynikajgce z masowego poboru i przemystowej produkcji broni spowo-
dowaly, ze dziatania wojenne staly sie znacznie tansze i utatwiaty organizacje, wyposaze-
nie, uzbrojenie i utrzymanie coraz wiekszych armii. Szybko rosta wiec liczba biznesme-
néw, ktérzy na zwiekszaniu produkcji i poszerzaniu oferty handlowej dla wojska znakomi-
cie zarabiali. Stawiato to przed wojskiem jakoSciowo nowe wymagania. Wojny przestaty
by¢, jak okreslano jeszcze w XVII i XVIII wieku hobby, kaprysem lub checig sprawdzenia
sie w walce badz traktowane przez przedstawicieli pochodzenia szlacheckiego jako powo-
fanie i wypetnianie obowigzku oddania zycia za ojczyzne. Staly sie one poprzez swg ztozo-
no$¢ pod wzgledem organizacyjnym, taktycznym, technicznym i logistycznym bardziej
skuteczne w rozwigzywaniu waznych problemow politycznych, ekonomicznych i spotecz-
nych wielu parstw.

Potwierdzajg to sukcesy bardzo mobilnej armii napoleonskiej, ktdre uswiadomity wielu
strategom wojskowym, jak pozytywny skutek moze przynies¢ dobre wykorzystanie przez
Napoleona terenu i lekkiej artylerii, np. w bitwie pod Austerlitz w 1802 roku. Duzy rozmiar
armii i masowy pobor wymusit zmiany w strukturach organizacyjnych oddziatow, zwigz-
kow taktycznych i operacyjnych. To z kolei spowodowato potrzebe doktadnego planowania
operacji przez sztaby, organizacji wspotdziatania poszczegélnych rodzajow sit zbrojnych
oraz okre$lania czasu, koordynowania i synchronizacji dziatan poszczegélnych rodzajow
wojsk i stuzb. Skuteczne rozwigzania w tym zakresie wypracowat niemiecki Sztab Gtowny
w potowie XIX wieku. Sformalizowana struktura organizacyjna wojska oraz szerokie wy-
korzystanie transportu kolejowego, telegrafu, czotgéw i samolotéw otworzyto droge roz-
woju dla nowego typu oficera- menedzera wojskowego.

‘L. Wyszczelski, Historia mysli..., wyd. cyt, s. 202.
'G. Craig, The Politics ofthe Prusian Army 1640-1945, Oxford 1955, s. 5.
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Wzrastajgca obecnie rola logistyki w sitach zbrojnych wykreowata w duzej mierze
w wojsku niemal odwzorowanie zawodéw cywilnych. Ponadto wynalezienie i szerokie
zastosowanie samolotéw, czotgdéw i rakiet umozliwito opracowanie koncepcji wojny total-
nej. Wojna totalna przyniosta totalng obrong, ktéra z kolei doprowadzita do integracji sek-
tora wojskowego z sektorami cywilnymi.

Pojawienie sie¢ zorganizowanego korpusu oficerskiego przygotowanego do prowa-
dzenia wojny jest wynikiem zmian spofeczno-politycznych i ekonomicznych wywota-
nych procesami przyspieszonej industrializacji, edukacji i urbanizacji. Przede wszyst-
kim za$ trzech zbieznych procesow o charakterze strukturalno-organizacyjnym
a mianowicie: centralizacji, koordynacji i specjalizacji wtadzy panstwowej. Rozwdj
kapitalizmu przemystowego w XIX wieku oraz rozszerzanie zakresu scentralizowanej
wiadzy panstwowej w wielu krajach europejskich stworzyty dogodne warunki do powsta-
wania armii narodowych w miejsce funkcjonujgcych dotychczas wielonarodowych armii
feudalnych, ktére byly wiasnoscia krolow lub cesarzy. Warunki te sprzyjaty rozwojowi
szkot wojskowych, w ktérych wazng funkcje spetniat proces ksztatcenia i socjalizacji
oparty na wiedzy z zakresu jezyka ojczystego, historii, zwyczajoéw i obyczajéw, promocji
na pierwszy stopien oficerski, etosu rycerskiego, geografii, artylerii, inzynierii i taktyki.
Szczego6lnie wazny byt on dla mtodziezy pochodzenia szlacheckiego, a w mniejszym za-
kresie mieszczanskiego. Stanowito to dla niej wyzwanie do poszukiwania warunkéw, ktére
pozwolityby im zaspokoi¢ potrzeby socjalne i ekonomiczne oraz kultywowaé dawne trady-
cje rycerskie w duzej mierze oparte na honorze oficerskim. Profesja wojskowa umozliwiata
w miare dostatnie zycie i przez diugi czas byfa chroniona przed naciskami ze strony klasy
Sredniej, gdyz zwolniona byta z obowigzku spetniania do$¢ wysokich wymagan w zakiesie
poziomu wyksztatcenia. Szlacheckie pochodzenie byto - przez wiele wiekdéw - dla niej
wystarczajaca rekomendacja do posiadania szliféw oficerskich w wigkszosci paristw euro-
pejskich, az do XIX stulecia.

Wymogi stawiane kandydatom do profesji wojskowej poczawszy od poczatku XIX
wieku sg coraz wyzsze. Dlatego tez szlachetne urodzenie jako kryterium rekrutacji staje sie
juz niewystarczajace w dobie szybkiego rozwoju inzynierii wojskowej, logistyki, lekkiej
i ciezkiej artylerii. Nastepuje rowniez wzrost znaczenia edukacji wojskowej w przygotowa-
niu profesjonalnym przede wszystkim kadry oficerskie;j.

Whasciwe wykorzystanie scentralizowanej wiadzy panstwowej jest w duzym stopniu
wzorowane na reformach politycznych przeprowadzonych po rewolucji francuskiej. Aczkol-
wiek centralizacja i biurokratyzacja majg swoje wczesniejsze Zrodta. Juz za Ludwika XIV
zapoczatkowane zostaty reformy w postaci wiadzy absolutnej, ktore jak pokazata historia,
w skuteczny spos6b wykorzystat Napoleon | Bonaparte**, Podobnie jak on postapit Fryderyk
Wilhelm 1, ktéry w Niemczech zorganizowat sprawnie funkcjonujaca biurokracje i system
wojskowy, ktére pdzniej mogt wykor~staé Fryderyk Wielki w wojnie siedmiolemiej prowa-
dzonej przeciwko Austrii. Proces koncentracji whadzy paristwowej stopniowo i coraz bardziej
skutecznie ograniczat i ogranicza wptyw innych centrow wiadzy. Coraz silniejsze poczucie
identyfikacji i wiez narodowa zaczely stopniowo zastepowac tendencje separatystyczne
oparte na lokalnych interesach i przywigzaniu do religii oraz jezyka narodowego.

~ F. Ponteil, Napoleon et I'organisation autoritaire de la France, Paris 1956, [w;] B. Abrahamsson, Military
Professionalization and Political Power, Sage Publictions, London 1972, p. 23.
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Proces centralizacji wiadzy panstwowej nastepowat rdwnolegle z innymi procesami,
do ktérych nalezy zaliczy¢: rozw6j handlu, wynalezienie i upowszechnienie sie pisma,
powszechng edukacje i rozwdj urbanizacji. Rozwdj infrastruktury, a szczegdlnie infra-
struktury komunikacyjnej i drog, kanatow, portow, przyczynit sie do ostabienia lokalnych
i regionalnych tendencji integracji. Wedtug Karola Marksa, rewolucja francuska byta ,,gi-
gantyczng miotlg”, ktéra ograniczylta interesy lokalne i wptyw tradycji we Francji. Scentra-
lizowana sita panistwa stata si¢ wszechobecna w armii, policji, biurokracji, duchowienstwie
i sadownictwie. Interesujacy poglad na ten temat wyraza Stanistaw Andreski, ktéry stwier-
dza, iz lojalno$¢ europejskich chtopéw nie wyszia poza horyzont ich rodzinnych wiosek,
a mieszkancéw miast poza ich rogatki. Centralizacja wtadzy panstwowej doprowadzita ich
do rozszerzenia kontaktow gtownie poprzez proces industrializacji i edukacji, ktéry umoz-
liwit im uswiadomienie idei, ze sg oni waznym elementem posrod tysiecy innych skupisk
wiejskich. W ten spos6b ksztattowata sie ich Swiadomo$¢ narodowa, oparta na poczuciu
odrebnosci w kontaktach z innymi narodowos$ciami*\

1.1.5. Poczatki profesjonalizacji w armiach masowych XVIII i XIX wieku

O ile dziatania wojenne wymagaty w XVIII wieku, zdaniem Wrighta Milsa, ponosze-
nia strat, to okres ten charakteryzowata duza rozwaga i ostrozno$¢ w korzystaniu z metody
wojennej*”. Bowiem olbrzymie koszty zwigzane z przeprowadzeniem poboru, wyposaze-
niem i utrzymaniem armii skutecznie zniechecaty przede wszystkim wiadcow, ksigzat
i magnatow do podejmowania ryzyka wojny. Sprytny arystokrata lub generat mégt w takiej
sytuacji prowadzi¢ lokalng wojenke przez cate swoje zycie, ale nie byt zwykle zmuszony
do prowadzenia wojny lub kampanii. Generat, ktéry znat sie na topografii, mégt ukierun-
kowaé¢ przedsiewziecia wojenne z geometryczng precyzjg i prowadzi¢ walke bez angazo-
wania sie w bitwe*\ Tendencje do umiarkowanych dziatar byty powszechne w XVIII wie-
ku. Wynikato to przede wszystkim z faktu, iz krélewskie armie byty drogie w utrzymaniu
i trudne do zastgpienia lub odtworzenia. W sprawnym dowodzeniu wieksze znaczenie za-
czely odgrywac zabezpieczenie logistyczne kierowanie ogniem karabindw i dziat artyleryj-
skich oraz manewry strategiczne armii i taktyczne oddziatéw. Ciezkie muszkiety byty nie-
wygodne w walce oraz ucigzliwe w obstudze i bardzo niecelne. Poza tym na skuteczno$¢
wykorzystania broni miaty duzy wptyw warunki pogodowe, ktére mogly spowodowaé
catkowita bezuzyteczno$é broni palnej. Jednakze wynalazek broni palnej wplynat na
zwiekszenie produkcji przemystowej oraz przyczynit sie do przyspieszenia prac nad silni-
kiem spalinowym. Zdaniem L. Mumforda ,,zotnierski spos6b myslenia” nie tylko przy-
czynit sie do rozwoju produkcji, ale rowniez miat istotny wptyw na rozwdj spoteczny*”. Ale
nie tylko dzieki zastosowaniu broni palnej nastgpit szybki proces specjalizacji. Pojawity sie
nowe zawody: inzyniera budowlanego, inzyniera mechanika oraz inzyniera gornika. Postep

* S. Andreski, Military organization and Society, London 1968, s. 89.
W. Mils, Arms and Men, New York 1958, s. 16.
W. Plewczynski, Daj nam, Boze, sto lat wojny. Dzieje niemieckich lancknechtéw 1477-1559, Wyd. Bello-
na, Warszawa 1997, s. 5.
L. Mumford, Technika a cywilizacja. Historia rozwoju maszyny ijej wptyw na cywilizacje. Warszawa
1966, s. 65.
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technologiczny zmienit strukture zawodowsg i organizacje pracy poprzez wzrost znaczenia
specjalizacji i kooperacji. Pojawity sie koncepcje traktujace cztowieka jako, uzywajgc me-
tafory, ,,maszyny” produkujgcej dobra materialne. Miato to pewien wplyw na koncepcje
wojskowe, w ktorych zaczeto dostrzega¢ znaczenie skoordynowanych dziatan zespotéw
ludzkich, $cisle wykonujacych postawione przez dowodcow zadania. Zotnierz zaczat by¢
postrzegany jako ,,trybik” w wielkiej machinie wojennej®". Przyktadem sg zastugi na polu
unowoczesniania panstwa francuskiego i profesjonalizacja armii Napoleona Bonapartego,
ktory poszerzyt zakres i wzbogacit wiedze wojskowg o systemie mobilizacyjnym, zastoso-
waniu szybkich manewrdw i skoordynowanych dziatan poszczegdlnych rodzajow wojsk
i stuzb w latach 1804-1813*"

Napoleon potrafit wykorzystywac nie tylko walory terenowe, ale réwniez prawo, ktore
umozliwiato mu wecielenie do wojska duzej liczby mezczyzn dzieki wprowadzeniu w 1793
roku powszechnego poboru. Dzieki zdolno$ciom wojskowym i dyplomatycznym potrafit
pozyskiwa¢ dowoddcow i zotnierzy z innych panstw, np. w 1812 roku dysponowat on
450 0000 armia, w ktdrej okoto 50% byto Francuzami (279 bataliondw byto francuskich,
a 283 obcych; putkdw kawalerii 220 francuskich a 263 obcych). Do rekrutacji, szkolenia,
wyzywienia i przemieszczania tak olbrzymiej armii opracowano nowe metody dziatania,
nowg technologie i organizacje. Duze znaczenie dla francuskiej kampanii w Rosji w 1812
roku miato wynalezienie w 1810 roku przez francuskiego cukiernika Nicolasa Apperta
konserw zywnosciowych*”. W kampanii 1812 roku okoto 11/12 z tych, ktdrzy nie powrdcili
umarto z powodu braku cieptych ubran i zywnosci, a tylko 1/12 byia ofiarami walk**.

1.1.6. Znaczenie specjalizacji i edukacji w wojsku od XV do XX wieku

W XV wieku w krajach europejskich obowigzywat poglad, iz najskuteczniej reformy
wojskowe przeprowadzajg panstwa, ktore doznaty klesk militarnych. W tym tez okresie
gtdwnie dwa czynniki decydowaty o postepie w europejskiej wojskowosci: a mianowicie
rozwoj wojsk zacieznych i odradzenie sie piechoty. Natomiast rozwoj trzeciego czynnika -
broni palnej nabrat znaczenia dopiero w XVI wieku**. Umozliwia to przedstawienie profe-
sjonalizacji rzemiosta wojskowego w armiach panstw europejskich w kilku etapach:

e etap pierwszy - $redniowieczny - oparty na powotywaniu do stuzby ludnosci
poddanej, ograniczonym zakresie dowodzenia, erozji struktur feudalnych, wypieraniu
wojsk najemnych przez zaciezne;

e etap drugi - nowozytny - sity zbrojne w formie strazy miejskich, powoli zaste-
powane sg systemem najemnictwa, ktdrych zaplecze stanowia ubodzy rycerze pochodzenia
szlacheckiego i mieszczanskiego;

“ Twdrcami nowego ,,mechanistycznego™ sposobu prowadzenia dziatan wojennych byli przede wszystkim
Napoleon Bonaparte w zakresie prowadzenia Kampanii wojennych oraz K. von Clausewitza, w zakresie taktyki
i strategii wojennej.

** Ogdtem Napoleon Bonaparte powotat pod bron ok. 2 min 400 tys. mezczyzn, ale juz w 1806 roku straty
wojenne wynosity ok. 1 min 600 tys. zabitych, rannych i chorych. Masowy pobor i stabe zabezpieczenie logi-
styczne, w tym gtéwnie medyczne i socjalno-bytowe oraz bardzo niehigieniczne warunki panujace w obozach
wojskowych doprowadzity do zgonu tysiagce zotnierzy.

T. von Ghyczy, B. von Oetinger, Ch. Bassford, Clausewitz o strategii, Wyd. PWE, Warszawa 2002, s. 25.

*B. Abrahamson, Military Professionaltation and Political Power, Sage Publictions, London 1972, s. 28.

M. Plewczynski, Daj nam Boze..., wyd. cyt., s. 12.
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 etap trzeci - XVII i XVIII wiek - zaczyna dominowa¢ system zaciezny oparty na
zaciggu organizowanym przez kroélewskich oficerdw;

» etap czwarty - XIX wiek - powszechny pobor i czeSciowo nabdr ochotniczy or-
ganizowany przez administracje panstwowa —powstajg armie narodowe;

» etap pigty - XX wiek - tworzone sg armie oparte na naborze ochotniczym, armia
narodowa z elementami jednostek wielonarodowych;

 etap szdsty - koniec XX i poczatek XXI wieku - tworzone sg obok armii narodo-
wych i jednostek wielonarodowych wojska najemne o strukturze wielonarodowej oparte
na naborze profesjonalistow wojskowych (gtownie od dziatan specjalnych) z catego Swiata,
ktére utrzymywane sg przez korporacje miedzynarodowe.

W tym kontekscie warto wyjasni¢, iz w wojskach najemnych dowddcg byt 6wczesny
przedsiebiorca, ktory organizowat oddziat na whasny koszt. Wstepowat z nim na stuzbe wiad-
cy lub miasta zawierajac stosowng umowe. Natomiast w systemie zacieznym miejsce przed-
siebiorcy zajmuje krolewski oficer, ktéry organizuje pobdr na podstawie mandatu monarchy
i przed nim jest odpowiedzialny. Zatem istotna réznica miedzy oddziatami najemnymi a za-
cieznymi tkwita w okresleniu zaleznosci ich dowodcow od whadzy krolewskie;.

Nalezy jednak podkresli¢, iz powstawaniu masowych armii od poczatkéw XIX wieku,
a szczegOlnie armii systemoéw totalitarnych hitlerowskiego faszyzmu i stalinowskiego ko-
munizmu, towarzyszyto ograniczenie nie tylko profesjonalizmu jednostki, ale réwniez
godnosci i honoru, co w konsekwencji zredukowato role kadry oficerskiej i podoficerskiej
do wymiaru instrumentalnego, tak w odniesieniu do wiasnego wojska, jak i traktowaniu
przedstawicieli innych armii. Gdy brakuje szacunku do innych, dobrego wyksztatcenia,
wychowania trudno wtedy méwi¢ o profesjonalizmie wojskowym oraz etyce zawodowej w
szczegblnosci. Bez ich uwzglednienia pozostaje gloryfikacja militaryzmu jako machiny
wojennej, kadry zawodowej, zotnierzy jako ,,miesa armatniego” a ludnosci cywilnej jako
»obiektu ataku artyleryjskiego lub rakietowego”. Jest to tym bardziej istotne, ze wspdicze-
sne dziatania wojenne i konflikty zbrojne majg charakter spolaryzowany, okreslany przez
S.P. Huntingtona jako zderzenia cywilizacji, ktére znajdujg sie na roznych poziomach roz-
woju spoteczno-ekonomicznego oraz w réznych epokach, np. we wczesnoindustrialnej -
armia iracka, a w epoce postindustrialnej - armie USA i Wielkiej Brytanii. Jednak ostanie
doswiadczenia wskazujg wyraznie na relatywizacje i przyzwolenie stosowania tortur
w obu cywilizacjach, islamskiej, czego przyktad jest obciecie gtowy Nicolasowi Bergerowi
i euroatlantyckiej Lynndie England dominujacej nad petzajagcym nago Arabem”. Wskazuje
to, ze z jednej strony przebieg wojny bywa inny niz zostat zaplanowany, a z drugiej, ze
zaostrzone dziatania w stosunku do przeciwnika nie sg wybrykiem sfinstrowanych zotnie-
rzy zawodowych, ale czescig okreslonej strategii dziatania.

1.1.7. Wiedza a profesjonalizacja armii od XVI do XX wieku

W okresie starozytnosci i $redniowiecza wiedza taktyczna dowddcow byta Scisle
zwigzana z rozmieszczaniem piechoty i kawalerii w terenie oraz ograniczata sie do opano-
wania podstawowych zasad organizacyjnych w zakresie fortyfikowania miast, a takze kon-

'A. Krzeminski, Mroczna strona cztowieka, ,,Polityka™ 2004, nr 24, s. 73.
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struowaniu urzadzen technicznych pomocnych przy zdobywaniu tych fortyfikacji. Nie
wymagato to opanowania zbyt ztozonej wiedzy technicznej i organizatorskiej. Ale juz
w XVI wieku pojawiajg sie specjalisci od inzynierii wojskowej i fortyfikacji, ktorzy zaczeli
nie tylko projektowac, ale réwniez budowa¢ skuteczne do obrony niskoprofilowe forty.
Mogty one skuteczniej odpiera¢ ataki uderzen artyleryjskich, lepiej niz stare zazwyczaj
wysokie zamki. W tym okresie pojawiajg sie¢ nowe zawody wojskowe, takie jak: inzynier
specjalista od konstrukcji i zabezpieczen obronnych oraz oficer artylerii. Chociaz pierwsze
urzadzenia artylerii pochodza z poczatkéw XIV wieku, to wazne jest podkreslenie zastug
wojskowych specjalistow w zakresie wystrzeliwania kamiennych kul. Znaczacy wkiad
w rozwoj mysli wojskowej tego okresu miata praca wtoskiego matematyka Niccolo Tarta-
gliego pt. ,,Questi et invenzioni diverse” wydana w 1546 roku. Jego najwiekszym odkry-
ciem byto wykreslenie toru lotu pocisku. Wykazat, ze ma on linie krzywg lezacg w plasz-
czyznie strzatu. Okreslenie przez niego stosunku ciezaru kul do kalibru dziata miato prak-
tyczng przydatno$¢ dla optymalizowania wymiaréw dziata i kul armatnich"*. To gtownie
dzieki jego pracom oraz W. Senfftenburga i A. Durera zotnierze zawodowi opanowali wie-
dze i umiejetnosci w zakresie zastosowania materiatdw, pomiaru ich wytrzymatosci oraz
badania ich struktury. Umozliwito to budowanie lepszych konstrukcji fortyfikacji, drog,
mostéw, umocnien i broni. Oficerowie artylerii musieli tez opanowa¢ zasady balistyki
i podstawy mechaniki czesto metodg prob i bledéw. Francuscy pisarze wojskowi: Burcet
i Guilbert opracowali wiele waznych koncepcji w obszarze teorii wojskowych oraz mozli-
wosci ich wykorzystania. To wiasnie ich opracowania doktadnie studiowat Napoleon Bo-
naparte w czasie swoich studiow wojskowych w Valmy. Obejmowaty one wiedze dotycza-
cg prowadzenia dziatan w gérach, autorstwa Burcet'a oraz taktyki artylerii Guibert'a™.
Prawdziwy jednak przetom w sferze instytucjonalnej zostat dokonany wraz z rozwojem
szkolnictwa wojskowego w ostatniej dekadzie XVIII wieku i pierwszej XIX wieku. W tym
okresie nastepowata réwniez instytucjonalizacja szkolnictwa wojskowego zwigzana
z wczesniejszym tworzeniem ztozonych struktur organizacyjnych z poszczegélnych ro-
dzajow wojsk i stuzb. Rdznity sie one od siebie w zaleznosci od tradycji wojskowych da-
nego kraju oraz potrzeb rozwoju waznego dla nich rodzaju wojsk. Ksztatcono w nich ofice-
row piechoty, kawalerii, artylerii i inzynierii wojskowe;j.

Nalezy podkresli¢ dominujacy profil techniczny szkot wojskowych. Przyktadem sg
angielskie szkoty wojskowe w Woodwich (1741) i Sandhurst (1802) oraz francuskie Ecole
Polytechnique i Saint-Cyr (1794-1808). Pierwsze podreczniki wojskowe dla kandydatow
na oficeréw i kadry oficerskiej pojawity sie dopiero w korncu XIX wieku. Jednocze$nie
z powstaniem wojskowych instytucji edukacyjnych zmieniaty sie zasady rekrutacji. Szcze-
golnie do szkét artyleryjskich i inzynieryjnych kadeci byli rekrutowani coraz czesciej
z warstw ubozszych. Na przyktad w1806 roku, pruski korpus oficerski liczyt ponad 7000
oficer6w, z tego 695 byto pochodzenia nieszlacheckiego, ktorzy stuzyli gtéwnie w artylerii™,

L. Wyszczelski, Historia mysli wojskowej, Wyd. Dom Wydawniczy Bellona, Warszawa 2000, s. 129.
” G. Rude. Det revolutionara Europa 1783-1815, Stokholm 1967, Aldus, s. 181-184, [w:] B. Abrahamson,
Military Professionalization..., wyd. cyt., s. 29.
Tamze, s. 30.



Natomiast w Rzeczypospolitej, zdaniem Lecha Wyszczelskiego, Szkote Rycerskg zato-
zong przez Stanistawa Augusta Poniatowskiego w 1765 roku nalezy postrzegac jako nowo-
czesng uczelnie wojskowa, otwartg na ksztalcenie studentéw cywilnych  Miata ona zna-
czacy wptyw na uksztattowanie sie nowej elity spoteczefstwa polskiego. Jej absolwenci nie
tylko dali sie pozna¢ jako wybitni politycy i wojskowi (T. Kosciuszko, K. Kniaziewicz,
J, Jasinski), ale réwniez jako reformatorzy w dobie Sejmu Czteroletniego (J.U. Niemce-
wicz, J.H. Wronski). Lansowana przez Szkote Rycerska teza o potrzebie polaczenia
0g6lnego wyksztatcenia z wychowaniem patriotycznym oraz intensywnym szkoleniem
wojskowym nie stracita do dzi$ swojej aktualnos$ci. Najwazniejsze szkoty wojskowe
w Europie i na $wiecie przedstawia tabela 1

Tabela 1
Instytucjonalny wymiar szkolnictwa wojskowego w Europie i $wiecie
. Rok . i .
Kraj Szkota L Rodzaj wojsk Program nauczania
zalozenia
Wielka Woolwich (Krélewska Szkota 1741 Artyleria, inzynieria, Wiedza techniczno-
Brytania Wojskowa) Sandhurst piechota, -wojskowa
1802 kawaleria
Polska* Szkota Rycerska Warszawa 1765 Inzynierig Wiedza ogélna i inzynierska
piechotg kawaleria i wojskowa
Polska Gtéwna Szkota Artyleryjska 1776 Artyleria Znajomos¢ broni
w Warszawie
Francja Akademia Rycerska 1730 Piechota i kawaleria Jazda konna szermierka,
Luneville Stanistawa Leszczynskiego znajomos¢ broni, wiedza
obywatelska
Francja Politechnika Ecole 1794 Artyleria, inzynieria Dwuletnie studia
Saint-Cyr 1808 piechota
kawaleria
Szwecja Karlberg 1792 Wiedza politechniczna
USA West Point 1802 Nacisk na edukacje
techniczng
Rosja Petersburg 1832 Dwuipétroczne studia (na-
cisk na topografie
i geografie)
Prusy Berlin Trzyletnie studia (oraz
Koningsberg 1810 oficerowie inzynierii konty-
Nreslau nuujg studia przez dwa lata
w Berlinie lub Monachium)
Chile Escuela Militar ok. 1890 Wiedza politechniczna
i wojskowa
Argentyna Escuela Superior de Guerra 1900 Wiedza politechniczna
i wojskowa

Zrodio: B. Abrahamsson, Military professionalization..., wyd. cyt., autor nie wymienia jednak Zadnej polskiej
szkoty wojskowej.

L. Wyszczelski, Wychowanie i edukacja polskich kadr wojskowych do 1945 r., [w:] Wojskowe akademie
w Polsce, M. Hebda (red.), Wyd. ITIE, Radom 2003, s. 28.
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Zdaniem wybitnego niemieckiego socjologa wojska Karla Demetera naptyw kandyda-
téw z nizszych warstw spotecznych do technicznych rodzajéw wojsk w armii niemieckiej
wynikat z trzech rodzajow uwarunkowan politycznej izolacji burzuazji od korpusu oficer-
skiego, niskiego prestizu oficerow korpuséw technicznych rodzajéw wojsk oraz potrzeby
posiadania wysokiego poziomu intelektualnego™.

W XIX i XX wieku nastgpito znaczace rozszerzanie sie spotecznych zasob6éw poboru
do profesji wojskowej. Miaty na to wptyw przede wszystkim trzy przyczyny:

1 Spadek udziatu warstw wyzszych, a wzrost udziatu przedstawicieli klasy éredniej ja-
ko gtéwnej bazy poboru do wojska.

2. Zwiekszanie liczebnosci sit zbrojnych w wiekszosci panstw, co doprowadzito do te-
go, iz zadna z wyzszych warstw spotecznych nie byla w stanie dostarczy¢ dostatecznej
liczby oficeréw.

3. Pojawienie sie nowych szans edukacji i spotecznej mobilnosci oferowanych przez
szkolnictwo wojskowe, co przyciggato rekrutéw z warstw nizszych™.

Ta ukierunkowana tendencja wzrostowa stata sie odzwierciedleniem socjoekonomicz-
nej transformacji, jak réwniez zmiany wizerunku zotnierza zawodowego. Gruntowne
zmiany w dowodzeniu miaty znaczacy wptyw na zmiane roli oficera z ,,bohaterskiego”
dowddcy na ,eksperta” do spraw dowodzenia, techniki, administracji i personelu.
Nowa rola wymaga opanowania przez oficera wielu umiejetnosci juz przyswojonych przez
specjalistow cywilnych i przypuszczalnie moze sta¢ sie ona instrumentem w tonowaniu
tradycyjnych obaw przed wojskiem. Rosngce znaczenie wiedzy i profesjonalnych kwalifi-
kacji tworzy sytuacje, ze wojskowa profesja bazuje na otwartym systemie poboru i naboru
kandydatéw na zotnierzy zawodowych i zasadniczej stuzby wojskowej. Jednak nalezy
podkresli¢, ze funkcjonuje nie tylko w kregach wojskowych poglad, iz przedstawiciele
niektérych grup zawodowych sg bardziej predysponowani do petnienia roli oficera niz inne.
To moze znalez¢ w przysztosci swoje odzwierciedlenie, np. w faworyzowaniu niektérych
kandydatéw w przyjeciu do szkét wojskowych na podobnej zasadzie, jak dzieci lekarzy,
prawnikéw czy aktoréw. Odkad pozaintelektualne wymagania decydowaty o stuzbie
w piechocie i kawalerii szlachta pruska preferowata tradycyjna kariere oficeréw kawalerii
i piechoty, bowiem miata mate szanse wygrania konkurencji o stanowiska oficerdw artyle-
rii i oficerow wojsk inzynieryjnych. Ponadto Zrddka historyczne wskazuja, iz powstanie
edukacji wojskowej jest w znaczacy sposOb zwigzane z wymiang specjalistow pomiedzy
systemem militarnym a ekonomig i przemystem spoteczenistwa cywilnego™. Edukacja
techniczna oficer6w rozszerzata swoj zakres i dostarczata projektantéw ds. infrastruktury
i industrializacji cywilnej. Przyktadem jest Akademia Wojskowa West Point, ktéra byta
ijest silnie zwigzana z potrzebami cywilnymi i militarnymi w zakresie ksztatcenia inzynie-
row i menedzeréw dla firm i przedsiebiorstw. Jest to bardzo istotne z punktu widzenia
ksztattowania sie profesjonalizmu wojskowego obejmujgcego coraz szerzej wiedze, umie-

” K. Demeter, Das Deutsche Heer und seine Offiziere, Berlin 1930, s. 9, [w:] B. Abrahamsson, Military
professionalization..., wyd. cyt., s. 31.

**Tamze, s. 32-34,

*APor. L. Wyszczelski, Historia mysli wojskowej..., wyd. cyt., s. 129-130.
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jetnosci zawodowe pochodzace z obszaru réznych profesji cywilnych (inzynier, lekarz,
prawnik, pedagog, socjolog, matematyk, chemik).

Absolwenci akademii wojskowych odgrywali i odgrywajg istotng role w procesie roz-
woju panstwa i spoleczenstwa amerykanskiego. Dlatego uzasadnione jest wedtug
B. Abrahamssona charakteryzowanie wojskowego profesjonalizmu jako ,struktury
utatwiajacej” rozwoj gospodarki rynkowej. Autor podkresla, iz wojskowa profesja mo-
gtaby lepiej sie rozwingé, gdyby nie ograniczenia w zapotrzebowaniu na specjalistow tech-
nicznych zarébwno w wojsku, jak i w spoteczenstwie cywilnym. Zapotrzebowania na spe-
cjalistow od organizacji w wojsku nie byto tak duze, az do czasu powstania duzych armii
i podziatu ich na mniejsze czeSci organizacyjne. Pojawienie sie menedzera wojskowego
zbiegto sie z rozwojem logistyki wojskowej i proces ten trwa do dzis.

Delegowanie uprawnien i odpowiedzialnosci na nizsze szczeble dowodzenia mogtyby
nie mie¢ miejsca, gdyby nie jednoczesny rozw6j mozliwosci wyzszego dowddztwa
V utrzymaniu kontaktu (komunikowania sie pionowego) z rozproszonymi oddziatami.
Wynalazek elektrycznego telegrafu w 1844 roku stat sie bardzo pomocny, jak pdzniej tele-
fon, radiostacja, radiolinia, fax czy sie¢ komputerowa. Rozwdj techniki, w tym szczegdlnie
rozwoj tgcznosci oraz transportu kolejowego przyczynit sie do wzrostu znaczenia logistyki
w wojsku. Logistyka stata sie obok strategii i taktyki coraz bardziej wazng dziedzing nauki
0 bezpieczenstwie. Odkad jednym z najwazniejszych wymogow armii sa dostawy i uzupet-
nienia zasob6w ludzkich, wzrosto znaczenie réznych ustug oraz funkcji pomocniczych,
posrednich i bezposrednich zwigzanych z polem walki. Od czaséw dwoch wojen $wiato-
wych, a szczeg6lnie okresu zimnej wojny poszerzyt sie w znaczacy sposob zakres rol pet-
nionych przez oficeréw tak w obszarze dowodzenia i zarzadzania, jak i logistyki. Warto
podkresli¢, ze po niemal 350 latach od wojny trzydziestoletniej w Europie wojska najemne
stajg sie coraz bardziej potrzebne. Okreslani pogardliwie jako ,,psy wojny” lub ,psy rza-
dow” wynajmowani przez rzady USA i Wielkiej Brytanii tworzg ochrone dla wysokich
ranga urzednikéw panstwowych, bronig instalacji zagranicznych koncernéw naftowych,
szkola policje iracka i odbudowujg armie. Obecnie w Iraku liczba najemnikéw siega
15 000, co stanowi drugg po Stanach Zjednoczonych site wojskowg w regionie™*. Najemni-
cy sg rownie profesjonalnie przygotowani, jak zawodowi zotnierze narodowych armii, lecz
mimo wysokich stawek za ich prace, sg znacznie od nich tansi. Ponadto, spoteczefstwu
fatwiej jest sie pogodzi¢ ze $miercig najemnika niz zotnierza zawodowego. Atrakcyjne
zarobki najemnikow sprawiaja, iz prywatny sektor oferuje profesjonalistom lepsze warunki
niz moze zaoferowa¢ im armia. Zdaniem sekretarza obrony USA Donalda Rumsfelda im
wiecej zadan bedag wykonywali najemnicy w Iraku, tym mniej bedzie kosztowata kampania
antyterrorystyczna .

'A. Pinski, Psy rzadéw, ,,\Wprost” nr 17 z 25.04.2004 r., s. 94.
'Tamze, s. 95.
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1.2. Definiowanie poje¢ zwigzanych z profesjonalizmem
1.2.1. Pojecia, definicje i klasyfikacje zawoddéw

Kazda zastosowana procedura badawcza wymaga przyjecia poprawnej merytorycznie
siatki pojeciowej, obszaru badar oraz opisu, wyjasnienia, a takze krytycznej analizy po-
dejmowanych dziatarn badawczych i ich wynikéw. Dlatego tez spetniajac powyzszy wymaog
przedstawione zostang podstawowe zakresy pojeciowe oraz definicje odnoszgce sie do
koncepcji teoretycznych takze merytoryczno-metodologicznych zatozerh badawczych
w obszarze profesjonalizmu oraz proby ich krytycznej analizy.

Dokonujace sie obecnie zmiany szczeg6lnie w obszarze podziatu pracy oraz formach
zycia spotecznego sprawiaja, iz zawod jako pojecie jest bardzo trudne do jednoznacznego
zdefiniowania, gdyz jego istota zmieniata si¢ wraz ze zmianami zachodzacymi w polityce,
kulturze, spoteczenstwie i ekonomii. W prehistorii plemiona trudnity sie gtéwnie dwoma
zajeciami zbieractwem i myslistwem. W starozytnosci uksztakowat sie dualny podziat na
ludzi wolnych i niewolnikéw, ktorzy wykonywali prace o charakterze: politycznym, eko-
nomicznym, spotecznym, wojskowym, rolniczym i rzemieslniczym.

Bliskie prawdy jest zatem stwierdzenie, ze zawdd to fenomen kultury, ktéry wynika
ze spoteczno-ekonomicznego podziatu pracy, wykonywania okre$lonych zadan oraz
posiadania stosownej wiedzy i umiejetnosci. Jesli jednak chcieliby$Smy blizej poznac jego
istote, to okazuje sie to dos¢ skomplikowane ze wzgledu na trudnosci semantyczne, dyna-
miczne zmiany strukturalno-organizacyjne, ztozono$¢ zadan oraz znaczenie jego roli
w zyciu spoteczno-gospodarczym, a takze jego wptyw na sfere psychofizyczng cztowieka.

Etymologia samego stowa profesja pochodzi od tac. stowa profesio - specjalnos¢
i 0znacza zawod, zajecie zawodowe, rzemiosto™, Jak podkresla Tadeusz Nowacki zawdd
w okresie $redniowiecza byt rozumiany gtéwnie jako powotanie (od fac. vocatio) oraz
forma zyciowa, ktéra byla nadawana jednostce przede wszystkim przez system spoteczny
i religie. Sens zycia wyrazat sie¢ w wierze, ze Swiat i ustr6j spoteczny zostaty stworzone
przez Boga i jego wola powotuje jednych na wiadcéw, innych na rycerzy, poddanych, jed-
nym wyznacza funkcje kaptanskie, a powotaniem chtopdw jest pracowa¢ na roli dla dobra
swego pana*°\ Wedtug sw. Tomasza z Akwinu zawdd to urzad dany przez Boga, co wy-
raznie wskazuje, ze wykonywanie zawodu wynika z powotania. Wykonywanie zawodu
(powotania) w sredniowieczu integrowato jednostke ze wspolnotg cechowg poprzez udziat
w uroczystosciach Swieckich i religijnych oraz przez dazenie do poszerzenia zakresu swo-
ich praw, poszukiwania miejsca w strukturze spofecznej, a takze przestrzeganie norm mo-
ralnych zawodu. Szczegdlnie jednak stosunki kapitalistyczne wptynety na uksztattowanie
sie relacji opartych gtdwnie na wartosciowaniu pracy i wynagradzaniu. Zdaniem Janusza
Sztumskiego socjalisci utopijni jako pierwsi wysuneli teze, ze przeklenstwo upatrywane
w pracy nie ma boskiej genezy, lecz jest nastepstwem rozwoju spoteczno-ekonomicz-

W. Kopalinski, Stownik wyrazéw obcych i zwrotdw obcojezycznych. Wiedza Powszechna, Warszawa
1989, S.413.
T. Nowacki, Zawodoznawstwo, Wyd. Instytut Technologii i Eksploatacji, Radom 1999, s. 35.
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nego*“ . Jeden z gtéwnych przedstawicieli socjalizmu utopijnego Pierre J. Proudhon wska-
zywat na jedno$¢ i pierwotno$¢ moralng pracy oraz jej intelektualng wyzszo$¢. W tym
kontekscie na podkreslenie zastugujg trzy elementy, ktore oparly sie zmianom, a mianowi-
cie wynagrodzenie za prace, zabezpieczenie sfery socjalnej i warto$¢ spoteczna wykony-
wanego zawodu”™ Mimo uptywu czasu takze dzi$ mamy trudnosci z orzeczeniem, czy
poeta, $piewak, kompozytor to zawo6d czy powotanie. Obecnie takze wiele oséb dokonuje
rozréznienia ludzi na tych, ktérzy sa kim$ z zawodu oraz na tych z powotania. Przy czym
pod pojeciem powotanie zazwyczaj rozumie sie predyspozycje, talent oraz tatwos¢ wyko-
nywania zadarn zawodowych. Daje sie wiec wyrozni¢ interesujacy proces zmiennosci za-
kresow pojeciowych takich okreslen, jak powotanie, praca, zawdd oraz utrzymywanie sie
tradycyjnego rozumienia tresci tych pojeé. Do chwili obecnej w Swiadomosci niektorych
ludzi wierzacych praca kojarzona jest $cisle z obowigzkami wynikajacymi z wiary i powo-
fania. Niewatpliwie najbardziej rozpowszechnionajest definicja pracy jako ogotu czynnosci
produkcyjnych przetwarzajgcych substancje i sity przyrody na dobra zaspokajajgce potrze-
by spoteczne. Niektorzy socjologowie, przyczyn przejscia od spoteczenstwa tradycyjnego
do spoteczenstwa nowoczesnego, prébowali upatrywaé¢ w jednym tylko czynniku zwigza-
nym z praca. Dla Karola Marksa jest nim rozwdj sit wytwoérczych, dla Emila Durkheima -
podziat pracy, dla Maxa Webera - etos protestancki dla W. Sombarta racjonalizacja dziatan
zwigzana z rozwojem ekonomiczno-finansowym”**? Natomiast dla Jana Szczepanskiego
praca jest aktem wzajemnego oddziatywania jednostek i grup, jest podstawg wielu prostych
i ztozonych, posrednich i bezposrednich stosunkéw miedzyludzkichStanowi zatem nie
tylko podstawe ksztattowania sie form organizacji spotecznej i ich zréznicowan spotecz-
nych, zawodowych oraz strukturalno-funkcjonalnych, ale réwniez silnie oddziatuje na
ksztattowanie sie cech psychofizycznych, tworzenie kategorii zawodowych i grup zinstytu-
cjonalizowanych. Wskazuje to wyraznie, iz praca w takim ujeciu traktowanajest jako:

» czynno$¢ spoteczna obejmujaca planowanie celéw, dobor Srodkéw i metod jej wy-
konywania;

» cel stuzacy zaspokajaniu potrzeb biologicznych, ekonomicznych i kulturowych
wynikajacych z kultury i struktury grup, do ktdiych jednostka nalezy;

* plaszczyzna wspétpracy koordynacji dziatalnosci jednostek i grup spotecznych*

Powyzsze stwierdzenia wyraznie wskazuja, iz praca to dziatalno$¢ o charakterze orga-
nizacyjno-planistycznym i realizacyjnym, ukierunkowana na osiggniecie okreslonych ce-
6w indywidualnych lub grupowych™” Natomiast zdaniem niemieckich specjalistow
z zakresu zawodoznawstwa, pojecie pracy tgczy sie z powotaniem do stuzby bozej, ojco-
stwem i macierzyfistwem oraz zawodem Jest to zapewne pewna préba nawigzania do

J. Sztumski, Socjologiapracy, Wyd. Slask, Katowice 1999, s. 39.

Tamze.

M. Marody, A. Giza-Poleszczuk, Przemiany wiazi spotecznych. Zarys teorii zmiany spotecznej, Wyd. Na-
ukowe Scholar, Warszawa 2004, s. 240.

J. Szczepanski, Uwagi o przedmiocie i zadaniach socjologii pracy, [w:] Z. Gatdzinski (red.). Socjologia
pracy, Wyd. Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw 1988, s. 22.

Tamze, s. 24.

Por. H. Januszek, J. Sikora, Socjologia pracy, Wyd. Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznan 1996,
s. 11 oraz J. Sztumski, Socjologiapracy, Wyd. Gérnoslaska Wyzsza Szkota Handlowa, Katowice 1999.

Tamze, s. 36.
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koncepcji Augusta Comta, ktéry wyrdznit w rozwoju nauki trzy fazy: teologiczna, metafi-
zyczng (ontologiczna) i pozytywistyczng“.

Udang prébe przezwyciezenia ponadnaturalnego i metafizycznego ujmowania zawodu,
na rzecz jej organizacyjnego rozumienia, podjgt Max Weber, ktéry taczyt zawod ze spo-
tecznym podziatem pracy, specjalizacjg i osiagnieciami jednostki oraz wplywem etyki
protestanckiej na wykonywanie czynnosci zawodowychZdaniem M. Webera zawdd to
zewnetrzne wykonywanie wewnetrznego obowigzku”” . W literaturze polskiej najbardziej
reprezentatywne sg trzy stanowiska okreslajace istote zawodu.

Pierwsze reprezentowane jest przez J. Szczepanskiego, ktéry pojecie zawodu odnosi do
ludzi wykonujacych stale te same czynnosci dla przezycia i pozycji spotecznej“” Drugie
stanowisko reprezentuje T. Nowacki, ktory pod pojeciem zawodu rozumie wykonywanie
zespotu czynno$ci spotecznie uzytecznych, wyodrebnionych na skutek spotecznego po-
dziatu pracy, wymagajacych od pracownika odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci, powta-
rzanych systematycznie czynnosci, ktére stanowia zrodto utrzymania dla pracownika ijego
rodziny’. Trzecie, bliskie drugiemu stanowisku, reprezentuje Z. Wiatrowski, dla ktorego
zawdd jest kategorig gtownie ekonomiczno-socjologiczng™ .

Natomiast czwarte stanowisko reprezentujg Stefan Kwiatkowski i Zofia Sepkowska,
ktérzy stwierdzaja, ze zawdd wymaga od pracownika odpowiednich kwalifikacji (wiado-
mosci, umiejetnosci oraz okreslonych cech psychofizycznych)”~ Definicja ta chociaz bli-
ska definicji standardu kwalifikacji, niestety nie uwzglednia dynamiki zmian zachodzacych
w kwalifikacjach zawodowych, rozumianych jako norma wymagarn dla wykonania zbioru
zadan przyporzadkowanych danemu zawodowi, opisujgca umiejetnosci, wiadomosci i ce-
chy psychofizyczne z uwzglednieniem rodzajow i poziomow kwalifikacji’™

W ujeciu socjologicznym pojecie zawodowy odzwierciedla stratyfikacje spoleczna,
a zawdd traktowany jest jako kryterium odrézniajace poszczeg6lne grupy zawodowe. Ma
on charakter zmienny, jest uwarunkowany historycznie, rozwija sie lub zanika wraz z roz-
wojem naukowo-technicznym i spotecznym. Oznacza to, iz okreSlony zawdd lub grupa
zawodowa moze mie¢ wysoka lub niska pozycje w okreslonej grupie spotecznej. Takie
podejscie stwarza mozliwo$¢ odkrywania i wyjasniania, m.in. charakteru stosunkéw tacza-
cych dang grupe z innymi grupami spotecznymi, oczekiwan spotecznych w stosunku do
cztonkéw grup zawodowych, zachowan czionkéw grupy, pozycji spotecznej, standardu
i stylu zycia wartosci preferowanych przez grupe, ktére wyrazajg sie w podejmowaniu

1™  Tatarkiewicz, Historiafilozofii. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2002, s. 305-308.

T. Nowacki, Zawodoznawstwo..., wyd. cyt., s. 58.

"* Por. M. Weber, Etyka protestancka a duch kapitalizmu, PWE, Warszawa 1994.

Por. J. Szczepanski, Zagadnienia wyksztatcenia ogdlnego i zawodowego w szkolnictwie wyzszym, ,,Studia
Socjologiczne™ 1970, nr 3 oraz S. Kowalewska,*P/yc/iospofeczne warunki pracy w przedsiebiorstwie przemysto-
wym, Wroctaw 1962; Por. A. Matejko, Socjologia pracy. System spoteczny zaktadu pracy. Warszawa 1968.

Autor w kolejnych wydaniach Podstaw dydaktyki zawodowej, wyd. 1z 1971 r., formutuje definicje zawo-
du, w ktoérych istota pozostaje niezmienna.

Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Wyd. Wyzszej Szkoty Pedagogicznej w Bydgoszczy, Byd-
goszcz 2000, s. 79.

S. Kwiatkowski, Z. Sepkowska (red.), Budowa standardéw kwalifikacji zawodowych w Polsce, Wyd. In-
stytut Technologii i Eksploatacji Radom, Warszawa-Radom 2000, s. 9.

“"Namze, s. 10.
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dziatan ocenianych w odniesieniu do etyki zawodowej . Przedstawione powyzej zaleznosci
sprawiaja, ze wprawdzie sformutowano wiele definicji zawodu, ale jednoczesnie w wielu
przypadkach nie sgto klasyczne definicje, lecz definicje o charakterze analitycznym.

Subiektywnie postrzegany zawdd jest specyficzng aktywnoscia, dzieki ktérej uzyskuje
sie érodki utrzymania i stanowi obowigzek narzucony z zewnatrz jako niezbedny warunek
zycia w spoleczenstwie. Obiektywnie wiaze sie z wchodzeniem jednostki do niezliczonych
sfer aktywnosci, na ktére wspdtczesne spoteczenstwa dzielg prace zawodowa, jest to udziat
jednostki w dochodzie narodowym"®.

W encyklopedii amerykanskiej pojecie zawodu zwigzane jest z aktywnoscia jednostki
i narzuconym z zewnatrz obowiazkiem wynikajacym ze spotecznego podziatu pracy. Na-
tomiast zdaniem angielskich naukowcéw termin zawdd odnosi sie przede wszystkim do
spotecznych uwarunkowan mechanizmoéw funkcjonowania rynku pracy, do ktorych zali-
Czajg:

» wyksztatcenie uniwersyteckie;

« okreslony zakres wiedzy oraz posiadanie sankcji spotecznej dla wykonywania dane-
go rodzaju ustug oraz zinstytucjonalizowanie samokontroli sposobu wykonywania danego
zawodu przez wiasne kodeksy etyczne przyswajane w toku zawodowej socjalizacji;

« dobrowolne autonomiczne stowarzyszenia i wptyw na ustanawianie standardoéw wy-
ksztatcenia;

* sprzedaz ustug na wolnym rynku i spoteczna kontrola nad nig"’.

Postugujac sie pojeciem profesji w odniesieniu do wojska upowaznione jest przyjecie
zatozenia, ze specjalisci wojskowi sa profesjonalistami, poniewaz w swojej pracy wykazuja
wysoki stopient fachowosci. Sa zatem profesjonalistami w podobnym sensie jak osoby wy-
konujace ,,wolne zawody”, tzn. lekarze czy prawnicy, poniewaz jako zotnierze zawodowi
posiadajg wylaczne prawo do praktykowania profesji ze wzgledu na posiadane kompeten-
cje i zdolnosci kluczowe oraz kompetencje wyrdzniajace osiagniete na bazie wyksztatcenia
ogdblnego, zawodowego i specjalistycznego, a takze poprzez partycypacje w ustawicznym
procesie ksztatcenia, szkolenia i doskonalenia zawodowego. Podstawowymi kryteriami
odrézniajacymi zajecie od zawodu sa: wysokie kryteria rekrutacji i selekcji kandydatéw do
organizacji, posiadanie wiedzy i umiejetnosci og6lnych i specjalistycznych opanowanych
w procesie zdobywania wyksztatcenia i doskonalenia, sprawdzanie kompetencji przez
uprawnione do tego gremia ekspertéw, posiadanie kodeksu honorowego i stowarzyszen
zawodowych.

Podstawg etyki zawodowej jest nie tylko normatywny formalizm, ktéry dotyczy prze-
strzegania zasad ujetych w regulaminach i kodeksach, lecz przede wszystkim racjonalizm
kartezjuszowski oraz kantowski imperatyw kategoryczny. Takie rozumienie etyki zawodo-
wej przejawia sie¢ w poczuciu moralnej odpowiedzialnosci profesjonalistow za rozwijanie
w swojej przestrzeni spotecznej wsp6lnej dla danej grupy zawodowej strategii dziatania.

T. Captow, The Sociology of Work, Minneapolis 1954, [w:] J. Sztumski, Socjologia pracy..., w>d. cyt..
s. 51.

Tamze.

Ch.D. Gavin, B.A. Seabury, Dziatania interpersonalne w pracy socjalnej. Procesy iprocedury. Biblioteka
Pracownika Socjalnego, Katowice 1996, s. 18 oraz Stownik socjologii i nauk spotecznych Oxford, Wyd. Naukowe
PWN, Warszawa 2004, s. 441.
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ktéra pozwala oceni¢ nie tylko zachowania jednostek w takich kategoriach, jak: sprawie-
dliwosé, godnosé osobista, mozliwosé samorealizacji, wysoki poziom autonomie i samo-
kontroli dla profesjonalistow. Etyka zawodowa ma znaczenie w tych zawodach, ktore stajg
sie profesjami, czyli systemami dziatalnosci opartymi na wiedzy naukowej i mozliwosciach
jej wykorzystania w trakcie wykonywanego zawodu. Bowiem jest istotnym komponentem
stuzacym tworzeniu sie wspo6lnie podzielanych przekonarh moralnych i prowadzi do wza-
jemnej kontroli czynnosci, postaw i zachowan. W odniesieniu do srodowiska wojskowego
etyka zawodowa petni wazng funkcje w rzetelnym wykonywaniu zawodu, odpowiedzialno-
§ci wobec panstwa i narodu poprzez statg troske o przygotowanie i doskonalenie kadry
zawodowej i zotnierzy zasadniczej stuzby wojskowej do petnienia stuzby w obronie pokoju
i demokracji. Warto podkresli¢, iz wojskowa etyka zawodowa daje poczucie niezaleznosci,
ochroni przed pomoéwieniami niekompetentnych krytykéw, okresla normy moralne stojgce
na strazy dobrze wykonywanej stuzby i tym samym zapewnia dbato$¢ o bezpieczenstwo
W wymiarze narodowym i sojuszniczym. W terminologii angielskiej profesja oznacza wol-
ny zawod, a profesjonalizm rozumiany jest jako posiadanie wysokich kwalifikacji zawo-
dowych uzyskanych w dtugim procesie edukacji. Przyjmowanie profesjonalnego charak-
teru w odniesieniu do wojska nalezy traktowa¢ jako mocno odczuwalny przez wojsko
deficyt kompetencji, zawodowej etyki wojskowej oraz odpowiedzialnosci zawodo-
wejStrukture grup wielkich klasyfikacji w powigzaniu z poziomami kwalifikacji przed-
stawia tabela 2.

Struktura klasyfikacji oparta jest na systemie pojeé, z ktérych najwazniejsze to zawod,
specjalnos¢, umiejetnosci oraz kwalifikacje zawodowe. Pojecie zawodu zdefiniowane zo-
stato jako zbior zadan (zespét czynnosci) wyodrebnionych w wyniku spotecznego podziatu
pracy, wykonywanych stale lub z niewielkimi zmianami przez poszczegélne osoby i wy-
magajacych odpowiednich kwalifikacji (wiedzy i umiejetnosci) i przynoszacy dochdd.
Zawod dzieli sie na specjalnosci, ktére wynikajg z podziatu pracy w ramach zawodu, za-
wiera cze$¢ czynnosci o podobnym charakterze (zwigzanych z wykonywang funkcjg lub
przedmiotem pracy), wymagajacych wiedzy i umiejetnosci, zdobytych w wyniku szkolenia
lub praktyki. Umiejetnos$¢ zdefiniowano w ustawie jako sprawdzong mozliwo$¢ wykonania
odpowiedniej klasy zadan w ramach zawodu (specjalnosci), natomiast przez kwalifikacje
zawodowe rozumiane sg uktady wiedzy i umiejetnosci wymagane do realizacji sktadowych
zadan zawodowych. W przedstawionej klasyfikacji istotng role odgrywaja dwa aspekty
kwalifikacji: poziom i specjalizacja. Poziom kwalifikacji potraktowano jako funkcje kom-
pleksowosci i zakresu umiejetnosci (kompleksowos¢ umiejetnosci traktujac jako czynnik
wazniejszy) wynikajacych ze ztozonosci oraz zakresu zadah i obowigzkéw. Natomiast
specjalizacje kwalifikacji potraktowano jako rodzaj koniecznej wiedzy, umiejetnos$¢ postu-
giwania sie okreslonymi urzadzeniami i narzedziami oraz rodzaj $wiadczonych ustug. Naj-
wazniejszym czynnikiem okreslajagcym zawdd sg wymagane kwalifikacje zawodowe nie-
zbedne do wykonania zadan i obowigzkéw. Jednak przyjete definicje majg zastosowanie,
gdy uwzglednione sg kwalifikacje zawodowe osiggane poprzez wyksztatcenie lub szkolenie
na czterech poziomach:

Profesjonalizacja (ang. professionalization) trend zwigzany z ewolucjg funkcji personalnej, oznacza coraz
bardziej kompetentne wykonywanie zadan i rél zawodowych, [w:] Stownik zarzadzania kadrami, T. Listwan (red.)
Wyd. C.H. BECK, Warszawa 2005, s. 124.
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Tabela 2

Klasyfikacja zawodow i specjalnosci.
Struktura grup wielkich klasyfikacji i poziomy kwalifikacji'

Liczba grup w ramach
Lp. Nazwa grupy wielkiej grupy wielkiej
duzych $rednich elementarnych

Liczba zawodow Poziom
i specjalnosci  kwalifikacji

Parlamentarzysci, wyzsi urzednicy

AP . 3 6 33 42 -
i kierownicy

2. Specjalisci 4 20 63 394 4
Technicy i inny $redni personel 4 18 69 308 3
Pracownicy biurowi 2 7 20 50 2 lub3
Pracownicy ustug osobistych

5 2 7 20 76 21lub3
i sprzedawcy

6. Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 4 8 13 39 2
Robotnicy przemystowi

7. . ,yP Y 4 17 73 311 2
i rzemieslnicy
Operatorzy i monterzy maszyn

8 . P ’y Y y 3 20 72 331 2
i urzadzen

9. Pracownicy przy pracach prostych 3 10 21 81 1

10. Sity zbrojne 1 3 3 4
RAZEM 30 116 387 1636

Zrédio: Opracowano na podstawie Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 10 grudnia 2002 r.,
DzU nr 222 z 20 grudnia 2002 r., poz, 1868.

1) pierwszy poziom kwalifikacji - to kwalifikacje elementarne na poziomie wyksztat-
cenia podstawowego;

2) drugi poziom kwalifikacji - to wyksztatcenie uzyskiwane w gimnazjum oraz w li-
ceum ogolnoksztatcagcym, liceum profilowanym i zasadniczej szkole zawodowej;

3) trzeci poziom kwalifikacji - to wyksztatcenie uzyskiwane w szkole policealnej lub
w technikum;

4) czwarty poziom kwalifikacji - to wyksztatcenie uzyskiwane na wyzszych studiach
zawodowych, studiach magisterskich, studiach podyplomowych oraz studiach doktoranc-
kich™

Obecnie obserwuje sie wyrazne tendencje do r6znicowania oraz integrowania sie spe-
cjalnosci zawodowych i nadawania im charakteru szerokoprofilowego. Zawody najczesciej
dzieli sie na wyuczone i wykonywane. Zdaniem Tadeusza Tomaszewskiego praca zawo-
dowa to dziatalno$¢ ludzi organizowana spotecznie w taki sposéb, aby prowadzita do po-
wstawania wytwordéw spotecznie wartosciowych i do podnoszenia jakosci zycia wykonuja-
cych jg jednostekW przytoczonej definicji podkresla sie dwa cele pracy zawodowej-

Klasyfikacja zostata opracowana na podstawie Miedzynarodowego stRnHprH.i k-ico r-i e »
ISCO-88, p.yje.=go ,,a XIV Miedzynarodowej Konferencji S
nowej edycji z 1994 r., tzw. ISCO-88 (COM), dostosowanej do potrzeb Unii Euroneiskiei ZrcZi v
klasyfikacji, kryteria klasyfikacyjne oraz system kodowy przyjeto zgodnie z tymi standardami**” adniczy uktad

Prawo pracy po zmianach oraz Klasyfikacja zawodéw. Stan prawny na 26 lutego 2003 r

T. Tomaszewski, Praca zawodowa Jako centralne pojecie ksztatcenia zavodowepo Iw i S Kaczor

Z. \jiatroviski. Ksztatcenie zcnvodowe w stuzbie gospodarki i kultury narodowej, Warszawa 197% s 49
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produkowanie wytworéw spotecznie wartosciowych i petnienie odpowiedzialnych ustug
oraz podnoszenie jakosci zycia jednostki pracujacej. W literaturze socjologicznej prace
zawodowa rozpatruje sie¢ w dwdch znaczeniach: szerszym i wezszym. W wezszym rozu-
mieniu na prace zawodowg sktadajg sie czynnosci, ktore: tworzg system wewnetrznie spoj-
ny, opierajg sie na okreslonej wiedzy i umiejetnosciach, sg skierowane na wytworzenie
pewnych przedmiotéw lub ustug, wykonywane sg systematycznie lub trwale

W ujeciu szerszym brane sg pod uwage takze zewnetrzne warunki pracy, ramy organi-
zacyjne, korzysci materialne, prestiz zawodu, szanse zawodowe i wiele innych elementoéw
majacych bezposredni lub posredni wptyw na proces i wyniki pracy zawodowej.

Nalezy réwniez podkresli¢ wymiar psychologiczny pracy, ktory mozna sprowadzi¢ do
okreslonej struktury czasowej, kontaktéw interpersonalnych w toku jej wykonywania,
dzielenie sie doswiadczeniami z innymi osobami poza swojg grupg pierwotng, wymuszania
aktywnosci psychofizycznomotorycznej oraz okreSlenia pozycji i tozsamosci spotecznej.
Praca zatem nie tylko wprowadza cztowieka w Srodowisko zawodowe, ale posiada réwniez
wiele innych r6znorodnych aspektéw, np. osiagniecia zawodowe stanowig dla pracownika
gwarancje bezpieczenstwa spotecznego i socjalnego, a uzyskiwane dochody i sytuacja
zawodowa wplywa na pozazawodowe sytuacje pracownika. Odgrywa ona réwniez bardzo
istotng role w organizacji i uporzadkowaniu przestrzeni spotecznej. Wptyw kultury organi-
zacyjnej (norm, wartosci, obyczajow, standardow) wystepujacej w kazdej firmie ksztattuje
zachowania w sytuacjach pozazawodowych. Integracyjny charakter dziatania zawodu do-
brze ilustruje zakres i intensywnos¢ kontaktow interpersonalnych oséb pozbawionych $ro-
dowiska zawodowego. Z chwilg utraty pracy zawodowej znika powoli obszar, ktéry zaj-
mowat czas i przynosit dochody, ale wprowadzat rowniez stabilizacje oraz orientowat
w spotecznych zwigzkach i sprzyjat rozwojowi pracownika. Dlatego tez pozostaje nadal
podstawowg dziedzing zycia ludzi. Zatem praca zawodowa jest dziatalnoscig trwatg zwia-
zang z ksztatceniem zawodowym, niezbedng do wypetniania coraz bardziej ztozonych rol
spotecznych podejmowanych z wiasnej woli dla zaspokojenia jego réznorodnych potrzeb.
Zwigzki zawodu z ksztatceniem sg bardzo silne. Bez ksztatcenia, doskonalenia i samodo-
skonalenia zawodowego nie mozna osiggng¢ w zawodzie ani petni swoich mozliwosci, ani
ludzkiej dojrzatosci. Dlatego tez zbytnie ograniczenie ksztatcenia zawodowego do wyposa-
zenia jednostke w umiejetnosci rozwigzywania zadan zawodowych bez wigzania ich
z catoksztattem wysitkéw na rzecz polepszenia losu ludzkiego jest obecnie duzym uprosz-
czeniem. lIstnieje zatem nierozerwalny zwigzek pracy zawodowej ze Swiatem wartosci
uniwersalnych skoncentrowanych na tworzeniu warunkéw do realizacji podmiotowej roli
cztowieka. Analiza pojecia zawodu ma zdaniem T. Nowackiego charakter historyczny,
wieloaspektowy, kulturowy, edukacyjny i powinna by¢ analizowana w nastepujacych wy-
miarach zawodu: filozoficznym, ekonomicznym, socjologicznym i psychologicznym
Zasadne jest zatem przedstawienie w postaci piramidy zakresow i waznosci poszczegol-
nych dyscyplin naukowych, co przedstawia rysunek 1

®A. Sarapata (red.), Socjologia zawodéw. Warszawa 1965.
T. Nowacki, Zccwodoznawstwo”., wyd. cyt., s. 80-81.
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Rys. 1. Piramida pieciu wymiaréw definiowania zawodu

Praca zawodowa obejmuje piec¢ nastepujacych wymiaréw funkcjonowania spotecznego:

 wejscie na rynek pracy i poszukiwanie szans na state lub okresowe zatrudnienie;

« niezaleznos¢ ekonomiczng od najblizszej rodziny i panstwa;

« mozliwo$¢ korzystania z ustug réznych instytucji, np. edukacyjnych w celu podno-
szenia kwalifikacji, ale réwniez z szerszego zakresu opieki spotecznej, zdrowotnej, $wiad-
czen emerytalnych;

* mozliwos¢ zycia zgodnie ze spolecznie akceptowalnymi wartosciami i normami
i identyfikacje z wzorami kulturowymi i unikanie sankcji ze strony spoteczefstwa;

 przestrzenne wigczenie sie w tok zycia spoteczno-ekonomicznego w miejscu i poza
miejscem zamieszkania.

Jednoczesnie istotne jest podkreslenie, iz obok pojecia pracy zawodowej coraz czesciej
w krajach europejskich, w tym takze w Polsce wazniejszego znaczenia nabiera pojecie
bezrobocia rozumianego jako spoteczne wykluczenie, co zwigzane jest z tendencjami wy-
stepujacymi na rynku pracy, a w szczegdlnosci z utrzymywaniem sie w skrajnych przypad-
kach strukturalnego bezrobocia. Spoteczne wykluczenie, zdaniem niemieckiego socjologa
T. Kiselbacha, to proces dynamiczny, wielowymiarowy, obejmujacy spoteczne i ekono-
miczne aspekty zycia, wlasne doswiadczenia i obiektywne sytuacje zalezne od dostepnych

indywidualnych i spotecznych zasobow

1.2.2. Istota i kryteria profesjonalizmu - analizy definicyjne

Pojecie profesji jest bliskie zakresowe okresleniu zawodu. Natomiast profesjonalizacja,
zdaniem C. Sikorskiego, oznacza proces wyodrebniania sie z zawodu, specjalnosci
i specjalizacji, jak réwniez ograniczanie sie zainteresowan cztowieka do zagadnien
zwigzanych z jego profesjg™\. Zdaniem J. Maciejewskiego proces profesjonalizacji moze
by¢ rozumiany, w sensie bardzo ogélnym, jako uzawodowienie, ktére polega na dokony-

'T. Kiselbach, Mtodzi zagrozeni spotecznym wyktuczeniem, ,,Oswiata i Wychowanie” 2004 nr 1, s. 3-5.
Krotki stownik socjologii, D.M. Gwiszczanina i N.I. £apinina (red.), Moskwa 1988, s. 262.
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waniu kompleksowych zmian polegajacych na uznawaniu okreslonego zawodu za warto$¢
i podstawow'g zasade funkcjonowania w spoteczenstwie oraz jako osigganie wysokiego
poziomu wiedzy i umiejetnosci™*. Procesy te charakteryzuje przeksztatcanie i krystalizo-
wanie sie motywacji, zainteresowarn i czynnosci w zawod pod wptywem wiedzy z wielu
obszaréw dyscyplin naukowych, co moze prowadzi¢ do wyodrebniania sie¢ z zawodu no-
wych specjalnosci. Profesjonalizacja dokonuje sie nie tylko w sferze Swiadomosci jedno-
stek i wyraza w preferowanych wartosciach, postawach i zachowaniach, ale réwniez
w podejmowanych przez jednostki i grupy spoteczne dziataniach ukierunkowanych na
wykonywanie okre$lonego zawodu w celu zaspokojenia potrzeb od fizjologicznych do
samorealizacji. Wybor profesji zwigzany jest z indywidualnym lub grupowym wykonywa-
niem okreslonej dziatalnosci w ramach organizacji. Najczesciej profesjonalizm kojarzony
jest z doskonaleniem specjalistycznym w zawodzie (sztuce, nauce, sporcie) i wynika
z dazenia do osiggania wiekszej efektywnosci podejmowanych dziatan. Analiza procesu
ksztattowania sie profesji rozumianej jako uzawodowienie umozliwia wyrdznienie czterech
etapow jej ksztattowania:

e przedzawodowy - kandydacki zwigzany z wyodrebnieniem sie okre$lonych czyn-
nosci w procesie podziatu prac, np. wolontariusz, uczen, praktykant, stazysta;

» ogo6inozawodowy zwiazany z wykonywaniem typowych powtarzalnych czynnosci
na stanowisku pracy oraz z wykorzystaniem ogdlnej wiedzy i umiejetnosci. Jest okresem
adaptacji do zawodu;

» zawodowy, ktérego celem jest opanowanie i doskonalenie wiedzy i umiejetnosci
pracownikow, osiggniecie wysokiej motywacji, rozszerzenie zainteresowan zawodowych,
np. pracownik podwyzszajacy swoje kwalifikacje;

 profesjonalny (specjalistyczny) - jest SciSle zwigzany w zaleznosci od stopnia
zr6znicowania podziatu pracy i specjalizacji z wysokim poziomem kwalifikacji zawodo-
wych i kompetencji oraz zachowaniami zgodnymi z etyka zawodowa.

Stad wniosek, iz najwyzszym etapem uzawodowienia jest profesjonalizacja oparta na
specjalizacji, kwalifikacjach i kompetencjach zawodowych oraz postawach etycznych.
Wyro6znione powyzej etapy ksztattowania sie profesji poddawane sg analizom w ramach
profesjologii jako nauce o zawodach*™. Obecnie budowane sgjej zatozenia metodologicz-
ne, definiowane pojecia, problemy badawcze, stowem podstawy wiedzy o rozwoju zawo-
dowym cziowieka. Zdaniem T. Nowackiego, profesjologia to nauka o rozwoju zawodo-
wym cztowieka od wieku przedszkolnego do emerytalnegoGtéwnym zadaniem profe-
sjologii jako nauki jest badanie, analiza i opis zawoddw w odniesieniu do analizy czynnosci
zawodowych, warunkéw pracy i zadan pracowniczych. Profesjologia jako wiedza o zawo-
dach zainteresowana jest opracowywaniem charakterystyk i profili zawodowych wystepu-
jacych w gospodarce narodowej, doskonaleniem klasyfikacji zawodow i specjalnosci oraz
okreslaniem kierunkéw i program6w przygotowania zawodowego oraz integracji edukacji

J. Maciejewski, 1 Wolska-Zagota, Zawéd oficera Wojska Polskiego w toku transformacji. Studium socjo-
logiczne, Wyd. Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2004, s. 12.

Z. Wiatrowski, Pedagogikapracy w zarysie. Warszawa 1985, s. 47.

T. Nowacki, Zawodoznawstwa..., wyd. cyt.
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z potrzebami rynku pracy***. Role ustugowa wobec profesjologii petni profesjografla, ktora
zajmuje sie opisami zawodow, opracowywaniem charakterystyk osobowo-zawodowych.
Opis wihasnego rozwoju zawodowego okreslany jest mianem profesjogramu.

Niezmiernie wazne jest zatem prowadzenie systematycznych badan nad powstawa-
niem, rozwojem i zanikiem zawoddéw, wyodrebnianiem sie nowych specjalnosci oraz praca
zawodowa. W tym kontekscie istota profesjonalizacji, polega nie tyle na wasko rozu-
mianym procesie uzawodowienia, ale szerzej jako profesjonalnym przygotowaniu
specjalisty-fachowca zgodnie z okreslonymi standardami zawodowymi i zasadami
moralnymi. Takie rozumienie profesjonalizacji jest zgodne z kryteriami profesjonalizmu
sformutowanymi przez E. Grenwooda, tzn. posiadania teorii, autoiytetu, sankcji spotecz-
nych, kodeksu etycznego oraz specyficznej kultury zawodowej Jednak E. Grenwood
przestrzega, ze nie mozna w dowolny sposéb dokonywa¢ podziatu na zawody profesjonal-
ne i nieprofesjonalne, gdyz lokuja sie one raczej na kontinuum odnoszacym sie do kazdego
kryterium z osobna. Jest to wazna wskazéwka dla teoretykdw i praktykéw profesjologii,
a gtownie tych, ktorzy zajmuja sie klasyfikacjami zawoddéw. Podobne stanowisko do
E. Grenwooda zajmuje W.E. Moore, ktdry wyréznia sze$¢ Kiyteribw profesjonalizmu:
wykonywanie zawodu w pelnym wymiarze godzin, powotanie do zawodu, sformalizowang
organizacje, specjalistyczne wyksztatcenie lub specjalistyczne przeszkolenie, zorientowanie
na Swiadczenie ustug, posiadanie autonomii jako cechy charakterystycznej zawodu™.

Zdaniem E. Greenwooda zawody znajdujg sie na kontinuum w odniesieniu do kazdej
z cech charakterystycznych profesjonalizmu. Natomiast M. Richtie wyréznia trzy kryte-
ria profesjonalizmu: uznanie prawne zawodu, wypetnianie standardéw wyszkolenia
oraz posiadanie wiasnego kodeksu etycznego. O istocie profesjonalizmu decydujg zatem
posiadanie podstaw prawnych, kwalifikacji oraz etyki zawodowej. Dokonujgc analizy
przedstawionych rozréznien definicyjnych mozna na ich podstawie sformutowaé nastepu-
jace wnioski w odniesieniu do zawodu wojskowego. Po pierwsze, iz zawod wojskowy jest
dziatalnos$cig profesjonalng, gdyz spetnia pie¢ kryteridbw E. Greenwooda i sze$¢ kryteriow
W.E. Moore’a, gdyz posiada: podbudowe teoretyczng i empiryczng, autorytet formalny,
funkcjonalny i moralny, sankcje spoteczne, kodeks etyczny, specyficzng kulture organiza-
cyjna, sformalizowang strukture instytucjonalno-organizacyjna, wymaga posiadania okre-
$lonego poziomu wyksztatcenia i specjalistycznego przeszkolenia wojskowego, wysokie
kryteria kwalifikacyjne przy powotaniu kandydatéw do zawodu.

Jednak z zastrzezeniem, ze pigte kryterium W.E. Moore’a, czyli zorientowanie na
$wiadczenie ustug rozumiemy szeroko i odnosimy je do realizacji spotecznie waznych
zadan zwigzanych z bezpieczenstwem narodowym i miedzynarodowym oraz globalnym.
Po drugie, zotnierz zawodowy bez wzgledu na to jakie posiada wyksztatcenie, aby maogt
by¢ uznany za profesjonaliste musi w sposéb ustawiczny podnosi¢ swoje kwalifikacje
zawodowe w trzech obszarach: swiadomosci prawnej wykonywanego zawodu, kwali-

7’ E. Podoska-Filipowicz, Podstawy zawodoznawstwa, orientacji i poradnictwa zawodowego, Bydgoszcz
1996, s. 21-45.

E. Greenwood, The elements o fprofessionalization, Englewood Cliffs 1966, [w:] A. Barnka, Zawodoznaw-
stwo doradztwo zawodowe, posrednictwo pracy. Psychologiczne metody i strategie pomocy bezrobotnym, Poznan
1995, s. 68.

W.E. Moore, Theprofessions: roles end rules. New York 1970, [w:] A. Barka..., wyd. cyt., s. 69.
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Akacji zawodowych i kompetencji oraz postawy etycznej. W tym kontekscie profesjo-
nalizm stanowi niezbywalng ceche chronionego prawem statusu zotnierza zawodowego.

W odniesieniu do polskich doswiadczen, zdaniem Czestawa Sikorskiego, najczesciej
profesjonalizm rozumiany jest w dwoch znaczeniachM*. W pierwszym waskim jako umie-
jetnos¢ wykonywania okreslonych czynnosci zawodowych, co oznacza, ze profesjonalisty
jest kazdy, dla kogo wykonywane czynnosci stanowig podstawe utrzymania niezaleznie czy
to bedzie inzynier, technik czy pracownik. Jednak dla naszych rozwazan takie podejscie
jest mato przydatne ze wzgledéw poznawczych, gdyz zupetnie pomija wzrastajacg role
wiedzy i umiejetnosci zawodowych, ktdre obecnie odgrywaja decydujaca role w funkcjo-
nowaniu wspdiczesnych organizacji. W drugim szerokim oznacza wykonywanie tzw. wol-
nych zwoddw, czyli takich, ktoérych nie mozna opanowac tylko w ramach praktyki zawo-
dowej, wymagaja bowiem systematycznego treningu intelektualnego. Kojarzy sie on gtow-
nie z zawodem lekarza, prawnika czy architekta, co w przypadku zawodu wojskowego staje
sie zbyt pewnym ograniczeniem dla wspdtczesnego rozumienia profesjonalizmu wojsko-
wego. Bowiem w duzej mierze bazuje on na racjonalnosci instrumentalnej, gtéwnie logice
celu, $rodkow, form i metod oraz patriotyzmie, zasadach moralnych oraz odpowiedzialno-
§ci za losy narodu w sytuacji wojny, konfliktéw zbrojnych misji wojskowych lub wystapie-
niu klesk zywiotowych.

Na wysoki poziom kwalifikacji zawodowych szczeg6lng uwage zwracajg A.M. Carr -
Sunders i P.A. Wilson podkres$lajac, ze profesjonalizm to przede wszystkim ,,umiejet-
no$¢ stosowania w praktyce wiedzy z okreslonej dziedziny nauki”"™\ Dlatego tez sfor-
malizowany system nadawania i weryfikacji uprawnienn zawodowych oraz kontroli ich
wykorzystywania wskazywany jest czesto, jako istotna cecha zawod6w uprawianych przez
profesjonalistow. Cechy konstytutywne i konsekutywne profesjonalizmu w ujeciu jednost-
kowym zostaty przedstawione na rysunku 2.

W tym sensie profesja rozumiana jest jako wazne kryterium stratyfikacji spotecznej
i realizowana jest poprzez indywidualne $ciezki rozwoju kariery zawodowej, co prowadzi
w konsekwencji do zmian pozycji spotecznej i zachowan jednostki funkcjonujacej w okre-
$lonej organizacji. Warto zauwazyé, iz kompetencje implikujg zdolnosci przeniesienia tego
co ludzie wiedzg i rozumiejg do réznych kontekstdw pracy™ a takze ze wiedza i umiejet-
nosci oraz profesjonalizm rozpatrywane sa w zaleznosci od kontekstu zawodowego
Obecnie coraz wiekszego znaczenia nabierajg cechy konsekutywne, a szczegélnie ich wy-
miar psychologiczny, socjologiczny kulturowy i wielokulturowy, szczegélnie w odniesie-
niu do kadry zawodowej petnigcej stuzbe w jednostkach o strukturze wielonarodowej
w naszym kraju oraz regionach i panstwach odmiennych kulturowo, np. w Iraku, Afgani-
stanie czy Syrii.

C. Sikorski, Profesjonalizm. Filozofia zarzadzania nowoczesnym przedsigbiorstwem, Wyd. Naukowe
PWN, Warszawa 1995, s. 11-12.

W.J. Rader, Professional Men. The Rise ofthe Professional Classes in Nineteenth Centaury England, [w:]
Cz. Sikorski, Profesjonalizm..., wyd. cyt., s. 12.

M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Wyd. ABC, Krakdéw 2000, s. 244.

Tamze, s. 245.
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Opracowanie wiasne.

Rys. 2. Model jednostkowy cech konstytutywnych i konsekutywnych profesjonalizmu

Profesjonalizacja w odniesieniu do grupy zotnierzy zawodowych oznacza w prakty-
ce: homogeniczno$é, ekskluzywnos$¢, wietozawodowos¢ (poliwalentno$c), zaangazowanie
organizacyjne, postawy i zachowania etyczne, samokontrole oraz ewaluacje osiggniec jed-
nostek i grupy przez wojsko. Natomiast w odniesieniu do jednostki polega na tworzeniu
warunkéw do nabywania i doskonalenie przez nig nowych kwalifikacji zawodowych
i kompetencji. Wymiar psychologiczny profesjonalizacji polega na dostosowaniu gtéwnie
cech psychicznych jednostki do opanowania czynnosci najbardziej charakterystycznych dla
wykonywanego zawodu, warto$ciowanie swojej pracy i siebie na tle grupy zawodowej oraz
faczenie sukcesu zyciowego z osiggnieciami w zawodzie. Wymiar socjologiczny to ekspo-
nowanie zréznicowania grup zawodowych w spoteczenstwie, powstawanie jednych i zanik
innych zawoddw, organizacje i instytucjonalizacje réznych interesow grupowych. Wymiar
pedagogiczny polega na zawezaniu rozumienia profesjonalizacji do wykonywanego zawo-
du, eksponowaniu wiedzy i umiejetnosci oraz ksztattowaniu motywacji do udzielania po-
mocy innym w ich rozwoju.
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1.3. Profesjologia a profesjonalizm - podstawowe wymiary

Dotychczasowy dorobek profesjologii wskazuje, iz jej droga rozwoju przebiegata po-
dobnie jak rozwoj innych dyscyplin naukowych. Wielostronnym poszukiwaniom na etapie
przedprofesjonalnym towarzyszyta refleksja o charakterze praktycznym i metodologicz-
nym, a podejmowane dziatania oparte byly m.in. na zasadzie gromadzenia, analizowania
i budowania dyrektyw, twierdzen, teorii oraz analizy doswiadczen wynikajacych z praktyki
ksztattowania sie zmian w zawodach najczesciej wywotanych wptywem osiagnie¢ nauko-
wo-technicznych. Na og6t byly one silnie uwarunkowane potrzebg ich zastosowania
w praktyce spotecznej, ekonomicznej i militarnej. Powstanie profesjologii jako dyscypliny
naukowej uwazane jest przez Stanistawa Karasia i Krzysirtofa Czarneckiego za naukowo
donioste, gdyz;

* na podstawie praktyki sformutowana zostata norma naukowa i zapoczatkowany
zostat proces precyzowania regut i zasad jakich profesjologia musi przestrzega¢, aby zastu-
giwac na wieksze zaufanie niz wiedza potoczna czy waska wiedza o zawodach, klasyfika-
cjach zawodow i specjalnosci oraz standardach zawodowych;

< wecielanie w zycie zasad specjalizacji, formalizacji, kooperacji i standaryzacji
powinno doprowadzi¢ z czasem do wyraznego wyodrebnienia sie profesjologii jako odreb-
nej nauki majacej wiasny obszar i problemy badawcze, metody, techniki, narzedzia badaw-
cze oraz strukture pojeciowa;

e szersze otwarcie na proces instytucjonalizacji nauki o profesjonalizmie™* bedzie
stuzyto zintegrowaniu srodowisk twérczych teoretykdw i praktykéw, dla ktérych profesjo-
nalizacja jest pojeciem szerszym niz zawod. Bowiem dysponuja oni metodami, technikami
oraz $srodkami i narzedziami, aby dang profesje explicite wykonywaé¢ lub implicite wpty-
wa¢ w miare mozliwosci, aby inne profesje podlegaty procesowi profesjonalizacji.

Zdaniem wybitnego polskiego filozofa Jana Legowieza wspétczesny cztowiek ,,spo-
wity jest jakby ,,catunem” zawodowej specjalizacji, ktora okreslajego miejsce w strukturze
spotecznej, uwarunkowuje jego profesjonalne umiejscowienie, wytycza cele i zadania jego
wysitku zawodowego i osobowego, nadaje mu sens znajdowania sie w uktadzie stosunkéw
spoteczno-ekonomicznych, politycznych i kulturowych”** Analiza profesjologii jako
nauki umozliwia wyréznienie czterech sposob6w jej rozumienia jako:

* rozwoju zawodowego cztowieka;

« warunki, procesy i wyniki rozwoju zawodowego ludzi w réznym wieku;

« prawidtowosci rozwoju zawodowego ludzi;

« ksztattowanie sie nowych zawodéw i wyodrebnianie sie z nich nowych specjalnosci.

Uogolniajac i uzupetniajac powyzsze definicje profesjologii K. Czarnecki i S. Kara$
traktujg profesjologie jest nauke o warunkach, procesie, wynikach i prawidtowoSciach
rozwoju zawodowego miodziezy, osob dorostych pracujgcych oraz aktywnych zawo-
dowo emerytéw i rencistowObecnie znaczenie profesjologii, zdaniem autoréw, bedzie

K. Czarnecki, S. Kara$, Profesjologia w zarysie. Rozw6j zawodowy cztowieka, Wyd. Instytut Technologii
i Eksploatacji, Radom 1996, s. 10.

J. Legowicz, Zycie dla zycia. Warszawa 1984, s. 7.

K. Czarnecki, S. Kara$, Profesjologia w zarysie..., wyd. cyt., s. 12.
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wzrastato gtéwnie ze wzgledu na coraz bardziej zintelektualizowany charakter czynnosci
zawodowych oraz wydtuzajacy sie okres aktywnosci zawodowej, co wymusza konieczno$¢
dtuzszego planowania wasnego rozwoju osobowo-zawodowego.

Profesjologia w takim ujeciu obejmuje swoimi zainteresowaniami badawczymi coraz
szerszy zakres rozwoju osobowo-zawodowego cztowieka, ktdry jest wazny w jego karierze
zawodowej. Zapewnia réwniez mozliwos¢ rozszerzenia stadiow rozwoju zawodowego i ich
zréznicowanie. Obecnie ujecie bliskie pedagogice pracy jest zbyt waskie i powinno obej-
mowac szerszy kontekst niz tylko etapy rozwoju zawodowego. A ponadto uwzgledniaé
relacje na zasadzie sprzezenia zwrotnego: cztowiek - grupa spoteczna, cztowiek - organi-
zacja, cztowiek - panstwo. Takie podejscie bliskie jest psychologii zarzadzania i socjologii
organizacji, zarzadzania zasobami ludzkimi, profesjologii.

1.3.1. Kwalifikacje zawodowe i kompetencje wyznacznikami profesjonalizmu

Jednym z podstawowych terminéw profesjologii jest pojecie kwalifikacji. Mimo iz jest
ono powszechnie stosowane w jezyku potocznym i naukowym, gtownie w naukach spo-
fecznych, humanistycznych, to jednak nie doczekalo sie jeszcze zadowalajgcego samo-
dzielnego ujecia definicyjnego. Juz od XVIII do XIX wieku kwalifikacje pojmowano jako
zdolno$¢ produkowania czego$ zgodnie z normami oraz jako zdolno$¢ okreslania swojej
pozycji spotecznej i adaptowania sie do zmian. W latach osiemdziesigtych XX wieku kwa-
lifikacje charakteryzowano gtownie jako catoksztalt teoretycznej, praktycznej, technicznej
i zawodowej wiedzy i umiejetnosci oraz zdolnosci do analizy, inicjatywy i komunikacji
Warto jednak podkresli¢, iz brakuje definicji pojecia kwalifikacji w ,,Stowniku mitéw
i tradycji kultury” Wiadystawa Kopalifskiego™ i ,,Encyklopedii Powszechnej” ™ oraz
,.Stowniku pedagogiki pracy” " Zrodto stéw pojecia kwalifikacje pochodzi z jezyka facin-
skiego qualitas i oznacza jako$¢™ Jednakze w latach siedemdziesigtych XX wieku poja-
wito sie pojecie kwalifikacji w tytutach ksigzek dwdch autoréw W. Rutkowskiego™* i Hen-
ryka Kréla™. Zkianiem W. Rutkowskiego, kwalifikacje to czynnosci sktadajace sie na
proces produkcji. Bardziej precyzyjnie kwalifikacje zawodowe definiuje Jan Kordaszew-
ski, jako ogdt celowo uksztattowanych wihasciwosci fizycznych, intelektualnych i moral-
nych cztowieka, okreslajacych jego optymalng przydatno$¢ w spotecznym procesie pra-
cy’™

W Polsce pojecie kwalifikacje rozumiane jest najczesciej jako istnienie u danej osoby
jednego lub wiecej uktadéw umiejetnosci umystowych i praktycznych dostosowanych do
skutecznego rozwigzywania zadan zawodowych poprzez odpowiednie cechy osobowo-

K. Symela, H. Bednarczyk, H. Figurski, Problemy standaryzacji ksztatlcenia zawodowego w skali miedzy-
narodowej, ,,Pedagogika Pracy” 1994, nr 22.

W. Kopaliniski, Stownik mitéw i tradycji kultury, Wyd. PIW, Warszawa 1988.

Encyklopedia Powszechna PWN, Wydanie trzecie PWN, Warszawa 1984.

Stownik pedagogiki pracy, L. Koczniewska - Zagérska, T.W. Nowacki, Z. Wiatrowski (red.), Wyd. Osso-
lineum, Wroctaw-Warszawa 1986.

T. Nowacki..., wyd. cyt., s. 127.

W. Rutkowski, Przemiany w kwalifikacyjno-zawodowej strukturze zatrudnienia w Polsce, Warszawa
1974.

Por. H. Krdl, Technika, prace, kwalifikacje. Warszawa 1974.

J. Kordaszewski, Praca i zatrudnienie wprzemysle. Warszawa 1969, s. 11-1A
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Sciowe** W wiekszosci panstw o rozwinietych systemach ekonomicznych przyjmuje sie
w miejsce pojecia ,.kwalifikacje” zamienny termin ,kompetencje”. Podkre$lanie kompeten-
cji uznawane jest jako bardziej ogolne i elastyczne, uwzglednienie zwigzkéw miedzy kwa-
lifikacjami a praca. W takim ujeciu kwalifikacje nie odzwierciedlajg zmian pojawiajgcych
sie we wspotczesnej gospodarce rynkowej, gdyz istota kwalifikacji zawarta w zawodowej
wiedzy i umiejetnosciach ulega dezaktualizacji. Dlatego tez dynamiczny rozwéj nowocze-
snych technologii szczegdlnie zwigzanych z nowoczesnym zarzadzaniem i informatyka
tworzy sytuacje znaczacej nieokreslonosci w przedmiotowej kwestii. Z jednej strony, im
blizej do konkretnego stanowiska pracy, konkretnej technologii przystaje zawodowa wie-
dza i umiejetnosci kandydata do zawodu, tym fatwiej i szybciej bedzie zachodzi¢ adaptacja
zawodowa pracownika i efektywniejsza jego dziatalnos$¢. Z drugiej za$ strony, im szybciej
wiedza sie dezaktualizuje i zastepowana jest nowa, tym sytuacja staje sie coraz bardziej
skomplikowana. W przypadku os6b, ktérych przygotowanie zawodowe bazuje na takim
fundamencie, wymagana jest realizacja doskonalenia lub przekwalifikowania, w takim
zakresie, aby nadazy¢ za zmianami i uczestniczy¢ w nich. Dlatego tez rdzen ksztalcenia
zawodowego przemieszcza sie coraz bardziej w sfere cech osobowosciowych pracownika
i kwalifikacji ogolnych, bedacych podstawg przygotowania szerokoprofilowego. Wszakze
rozwdj okreslonego zespotu cech osobowosciowych stanowi podstawe do przysztej mobil-
nosci zawodowej - wielozawodowosci“*. Obecnie zaczynajg dominowa¢ dobrze zorgani-
zowane i profesjonalnie przygotowane zespoty pracownicze, gdzie pracownik moze zasta-
pi¢ innego pracownika w jego zadaniach zawodowych. Aby to zrobi¢ musi charakteryzo-
waé go profesjonalizm zawodowy rozumiany jako odpowiedni poziom kompetencji zawo-
dowych, na ktéry skiadaja sie co najmniej trzy elementy: wiedza ogdlna i specjalistyczna,
doswiadczenie oraz predyspozycje psychiczne do wykonywania okreslonych zadan
wchodzacych w zakres przysztego rodzaju pracy

Takie rozumienie wskazuje, iz autor utozsamia profesjonalizm z kwalifikacjami zawo-
dowymi, nie jest to jednak ujecie do korica uprawnione. Blizsze jest ono pojeciu standardu
kwalifikacji zawodowych niz profesjonalizmowi sensu stricte. W kwalifikacjach zawodo-
wych pracownika wazne miejsce zdaniem Stanistawa Kaczora zajmujg kompetencje ro-
zumiane jako zdolno$¢ do wykonywania okreslonych zadan, potrzebnych do wypetniania
funkcji zawodowych'™, Podstawowe cechy kompetencji przedstawia rysunek 3.

K. Symela, Kwalifikacje a kompetencje zawodowe, [w:] T. Wujek, Rozw6j ksztatcenia zawodowego
i o$wiaty dorostych, Wyd. Miedzyresortowe Centrum Naukowe Eksploatacji Majatku Trwatego Stowarzyszenie
Oswiatowcéw Polskich, Warszawa-Radom 1994, s. 24,

K. Symela, H. Bednarczyk, J. Figurski, Problemy standaryzacji..., wyd. cyt.

K. Pierscieniak, W kierunku profesjonalizmu ksztatcenia andragogéw, [w;] Profesjonalizacja akademic-
kiego ksztatcenia andragogicznego, Wyd. A. Marszatek, Toruri 1994, s. 169.

Por. S. Kaczor, Minimaprogramowe w ksztatceniu zawodoyvym. Zarys problematyki. Szkota zawodowa nr
1z 1993.
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Opracowanie wiasne'

Rys. 3. Podstawowe cechy kompetencji

Zwiekszajacy sie zakres kompetencji jest wynikiem zwiekszonego samopoznania
cztowieka . Scisty zwiazek miedzy poszczeg6lnymi elementami kompetencji zawodo-
wych przedstawia rysunek 4.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie; S.M. Kwiatkowski, I. Wozniak, Standardy kwalifikacji zawodowych
i standardy edukacyjne. Relacje-modele-aplikacje, Wyd. IBE, Warszawa 2002, s. 30.

Rys. 4. Elementy kompetencji zawodowych

Wazne znaczenie w zbiorze doswiadcze zawodowych spetniaja zadania zawodowe
rozumiane jako dziatania o charakterze celowym, decyzyjnym i organizacyjnym oraz reali-
zacyjnym ukierunkowane na skuteczne ich wykonanie. Potwierdzeniem zasadnosci takiego
podejscia do analizy zadaniowej jest propozycja Stefana M, Kwiatkowskiego i Zofii Sep-
kowskiej, ktorzy wyrdzniajg trzy kategorie zadan zawodowych: technologiczne (dotyczace
metod dziatania technologii wytwarzania), organizacyjne (organizacja pracy wiasnej

W. Chojnacki, Rola Akademii Obrony Narodowej w ksztattowaniu kompetencji spotecznych absolwentéw,
[w:] Ksztattowanie kompetencji spotecznych zotnierzy, M. Kalinski (red.), Wyd. Ministerstwa Obrony Narodowej,
Departament Wychowania i Promocji Obronnosci, Warszawa 2004, s. 28-44.

Z. Pietrusinski, Rozw6j cztowieka dorostego. Warszawa 1990.
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i pracownikéw) oraz kierowania i wspoOtpracy (zarzadzanie zespotami i wspotpraca
z przetozonymi i kooperantami)*™. Kwalifikacje zawodowe sg Scisle zwigzane z pozycjq
zawodowag i wynikaja z formalnego uznania wiedzy i umiejetnosci zawodowych. Natomiast
kompetencje zawodowe okreslajg wartos¢ (jakos€) jednostki ludzkiej wynikajaca z posia-
danych zdolnosci i umiejetnosci zastosowania wiedzy i doswiadczen do efektywnego wy-
konywania zadan zawodowych, wymagajacych innowacyjnego podejscia do rozwigzywa-
nia probleméw. Kwalifikacje od kompetencji odr6znia ich uznawalno$¢, formalnosé,
powtarzalno$é, a kompetencje swoisto$¢, jednostkowos¢, niepowtarzalnos¢, procesu-
alnos¢, sytuacyjnos¢ i niemierzalnos¢. O ile kwalifikacje majg charakter ilosciowy, to
kompetencje jakosciowy. Dysponujac wiec klarownymi kryteriami podziatu f wymogami
w stosunku do kwalifikacji zawodowych pracownika ijego kompetencji, mozna opracowac
macierz kompetencji zawodowych dla wybranych stanowisk, wigcznie z okresleniem za-
kresu wiedzy i umiejetnosci ogolnych, zawodowych i specjalistycznych oraz zachowan.
Macierz kompetencji zawodowych, po uszczegétowieniu, mozna zastosowac do rekrutacji,
selekcji i kwalifikowania kandydatow na okreslone stanowiska oraz w procesie szkolenia
i doskonalenia kadr. Przyktadowg macierz kompetencji szefa oddziatu kadr przedstawia
tabela 3.

Tabela 3

Macierz kompetencji szefa oddziatu kadr

Profesjonalne Profesjonalny

Umiejetnosci Swiadomy Efektywny Umiejetnosci Promotor . L. L.

. . . . umiejetnosci rozwoj
strategiczne potrzeb w dziataniu doradcze Jakosci

spoteczne zawodowy
. Potrafi ziden-
Przyczynia sie . X ) .
Znamocne i tyfikowaé Potrafi doko-
do opracowa- . . . ) -
i . stabe strony kluczowe na¢ analizy Adaptuje Potrafi sktoni¢ L

nia strategii . I , i Ustawicznie

i otoczenia czynniki maja- probleméw opracowuje kadre do L
kadrowej . i . . rozwija wiedze
i . wojskowego  ce wptyw na  kadry oraz i wdraza meto- reagowania . . L.
jednostki o N , . , i umiejetnosci

i i wjakim efektywnosé pomagac dy zarzadzania w okreslony

wojskowej L . . i X o , zawodowe
i st e 3 funkcjonuje funkcjonowa- w ich rozwia- przezjako$¢ sposéb
i stara si

e_, 3 jednostka niajednostki  zywaniu
doskonali¢ ; )

wojskowej
Potrafi Rozumie Potrafi Potrafi prowa- Identyfikuje Potrafi Okresla wzor-
strategie potrzeby planowa¢ dzi¢ rozmowy wymagania zachowywaé¢  ce i modele
dziatania kadrowe i diagnozowac¢ indywidualne kadry i odpo- sie elastycznie polityki
Jednostki jednostki i ich wprowadzanie i grupowe wiada za w reagowaniu kadrowej
wspierac wplyw na zmian oraz z kadra stosu-  zaspokojeni na zachowania
strategia polityke zarzadzanie jac réznorodne ich potrzeb innych
kadrowg kadrowa, zmiang style doradcze:
iicspercki,

konsultancki,
liberalny

S.M. Kwiatkowski, Z. Sepkowska, wyd. cyt., s. 9. B. Baraniak, Tresci ksztatcenia zawodowego. Kryteria
i metody doboru, Wyd. IBE, Warszawa 1995, s. 29 oraz S.M. Kwiatkowski, I. WoZniak, Standardy kwalifikacji
zawodowych i standardy edukacyjne. Relacje - modele - aplikacje, IBE, Warszawa 2002, s. 9.
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Profesjonalne

Profesjonalny

Umiejetnosci Swiadomy Efekty'wny Umiejetnosci Promotor . L. L.
) ) i . umiejetnosci rozwoj
strategiczne potrzeb w dziataniu doradcze jakosci
spoteczne zawodowy

Potrafi Rozumie Udziela Udziela Diagnozuje Umiejetnie Wykazuje
zidentyfiko-  kulture organi- wszechstronnej pomocy i monitoruje potrafi postu-  duze zrozu-
wac podsta-  zacyjna pomocy kadrze w rozwigzy-  wdrazanie giwac techni- mienia dla
wowe jednostki oraz rozszerza waniu i doskonalenie kami komuni- nowych teorii
czynniki i mozliwosci i wzbogaca probleméw standardow kacji werbalnej i praktyk
decydujace  jej diagnozo-  struktury kadry jakosci pracy iniewerbalnej. w zakresie
0 sukcesie wania i pro- stanowisk polityki
jednostki gnozowaniajej pracy kadrowej

rozwoju
Opracowuje, Adaptuje Stwarza Udziela pomo- Promuje Potrafi pomdéc Promuje
wdraza i dopasowuje  dogodne cy kadrze i ustawicznie  poprzez racjonalne
i doskonali polityke warunki do wskazujac doskonali nagradzanie i innowacyjne
polityke kadrowa do budowania jak winni polityke rozumienie postawy
kadrowa wymogow jej  zespotow sobie radzi¢ kadrowg wczuwanie sie¢  pracownikéw

kultury zadaniowych  w okreslonych w sytuacje dziatu kadr

organizacyjnej ipododdzia-  przypadkach innych ludzi.

tow

Zrédto: Opracowanie wtasne wykonane metoda sedziéw kompetentnych na podstawie: M. Armstrong, Zarzcfdza-
nie zasobami ludzkimi, Wyd. ABC Krakdéw 2000, s. 50 oraz M. Argyle, Psychologia stosunkéw miedzyludzkich,
Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2001, s. 133-136.

Takie ujecie Jest zbiezne z reprezentujgcym angielski poglad na kompetencje zawodo-
we M. Armstrongiem, ktéry uwaza, iz mozna Je traktowaé Jako: zachowanie, dowolng
ceche indywidualng, podstawowe zdolnosci i mozliwosci oraz cechy osobowosci zwiazane
z praca

Wspbiczesnie pojecie kompetencji rozumiane Jest Jako zdolnosci do kompetentnego
wykonywania pracy (zadan) oraz zbior zachowan, ktore wywieraja wptyw na efekty pra-
cy™\. W pierwszym znaczeniu sg to kompetencje zawodowe odnoszace sie do oczekiwar
i efektow dziatania w miejscu pracy. W drugim znaczeniu sg to kompetencje behawioralne
odnoszace sie do cech osobowych, ktére poszczegdlne osoby wnoszg do wypetnianych rél.
W takim ujeciu sg one bardzo bliskie zakresowemu znaczeniu kwalifikacji zawodowych,
w tym zdolnosci i postaw oraz zbioru pozadanych zachowan na stanowisku pracy. Jest to
szczegolnie istotne, gdy chcemy poddac analizie funkcjonalnej posiadang wiedze i umiejet-
nosci oraz cechy psychofizyczne badanej kadry zawodowe;j.

Jedng z najlepszych definicji o charakterze analitycznym i operacyjnym - posiadajgcg
rowniez walory badawcze - pracowali L. i S. Spencerowie oraz Donald Mc Clleland, kt6-
rzy wyr6znili pie¢ podstawowych elementéw kompetencji zawodowych: motywy, cechy,
samoocena, wiedza merytoryczna oraz umiejetnosci poznawcze i behawioralne*™*,

Kompetentne dziatanie w duzej mierze wynika zatem z umiejetnosci zastosowania
wiedzy, a nie tylko z JeJ posiadania. Jakkolwiek kazda organizacja Jest na swoj sposob

M. Armstrong, Zarzctekanie zasobami..., wyd. cyt., s. 242.

Tamze, s. 252.

L. Spencer, D. McClelland, S. Spencer, Competency Assessment Methods, Research Press, Boston 1990,
[w:] M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami..., wyd. cyt., s. 244.
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specyficzna i niepowtarzalna, to moznajednak okresli¢ jej uniwersalny portfel kompetencji
menedzerskich oraz cechy wynikajace z roznych pozioméw kierowania*. Zdaniem Tade-
usza Oleksyna na najwyzszym szczeblu kierowania kazdej organizacji niezbedne sg naste-
pujace kompetencije:

 strategiczne - cztonek naczelnego kierownictwa (rady nadzorczej, zarzadu, dyrek-
torzy), to przede wszystkim strateg wspotpracujacy w ksztattowaniu wizji, misji i strategii
organizacji;

« komunikacyjne (mediatora i negocjatora) polegajace na ksztattowaniu dobrych re-
lacji z organami administracji panstwowej, samorzadowej, organizacjami ekologicznymi
i pozarzadowymi;

* innowacyjne w zakresie zarzadzania zmianami w sferze produkcji lub ustug;

+ analityczno-diagnostyczne we wszystkich waznych obszarach funkcjonowania or-
ganizacji, tzn. finansowym, rozwojowymi, kadrowym;

* interpersonalne, w szczegolnosci umiejetnos¢ trafnego doboru najblizszych wspot-
pracownikow;

 osobowosciowe przejawiajace sie posiadaniem takich cech. Jak: aktywnos¢ i dyna-
mizm, przedsiebiorczos¢, stownos¢ i wiarygodnos¢, konsekwencja i sprawiedliwosc,
otwarto$¢, uczciwos¢, zyczliwosé, pozytywne myslenie, lojalnos¢ wobec wspdipracowni-
kow, opanowanie, takt i kultura* ®.

W odniesieniu do praktyki wazne Jest réwniez odr6znianie kompetencji twardych od
kompetencji miekkich. Kompetencje twarde odnoszg sie bowiem do oczekiwanych efektow
i standardéw zwiazanych z osigganymi wynikami na stanowisku pracy. Natomiast kompe-
tencje miekkie (behawioralne) zwiazane sg z kluczowymi aspektami zachowania, ktére
odrdznia dziatania skuteczne od nieskutecznych i obejmujg takie cechy. Jak: umiejetnosci
interpersonalne, przywodztwo, zachowania etyczne i orientacje na osiggniecia. ldealny
przedstawiciel kierownictwa powinien wyréznia¢ si¢ mocng osobowoscig i silnymi cecha-
mi przywodczymi.

W rozwazaniach o zawodzie nauczyciela Robert Kwasnica opisuje dwie sfery znaczen
wiedzy Jako praktyczno-moralnej oraz technicznej. Pierwsza sfera zwigzanaJest z doswiad-
czeniem, ktdre nabywamy w procesie komunikacji. Natomiast drugg traktuje Jako do$wiad-
czanie $wiata rzeczy oraz podmiot sprawczych oddziatywari***. Stosownie do dwaoch typow
wiedzy wyodrebnia on dwie grupy kompetencji: praktyczno-moralng i techniczng. Do gru-
py kompetencji praktyczno-moralnych zaliczyt kompetencje interpretacyjne, moralne
i komunikacyjne. Natomiast do grupy kompetencji technicznych kompetencje postulacyjne,
metodyczne i realizacyjne, co przedstawia tabela 4.

T. Oleksyn, Praca iptaca iv zarzadzaniu, Wyd. Miedzynarodowa Szkota Menedzeréw, Warszawa 2001,
S. 235.

Tamze, s. 235.

R. Kwasnica, Czy mozlrwejest przygotowanie nauczyciela, [w:] Z. Kwieciriski, B. Sliwerski, Pedagogika,
Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2004, t. 2, s. 299.
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Tabela 4

Typologia kompetencji nauczyciela wedtug R. Kwasnicy

Kompetencje praktyczno-moralne Kompetencje techniczne
Interpretacyjne Postulacyjne (normatywne)
Moralne Metodyczne
Komunikacyjne Realizacyjne

Zrodio: Opracowanie wlasne na podstawie Z. Kwieciriski, B. Sliwerski, Pedagogika, Wyd. Naukowe PWN,
Warszawa 2004, t. 2, s. 300-301.

U podstaw przedstawionej typologii widoczne sg wyrazne nawigzania do zatozen filo-
zoficznych Hansa Georga Gadamera (odzwierciedlenie indywidualnej egzystencji, Jurgena
Habermasa - dialogu humanistycznego oraz Lawranca Kolberga - typologii rozwoju mo-
ralnego. Typologia jest poznawczo inspirujgca, gdyz posiada swoistg gtebie mysli filozo-
ficznej. Ale to co jest jej sitg jest jednoczesnie staboscig w odniesieniu do racjonalnosci,
logiki a szczeg6lnie pragmatyzmu. Gtéwne trudnosci, z ktérymi R. Kwasnica do korca nie
mogt sobie poradzi¢, to brak klarownego odrdéznienia i rozumienia kompetencji technicz-
nych, czy jak to sformutowat J. Habermas kompetencji techniczno-analitycznych, zbyt
sztywne i ograniczone ramy teorii r6l spotecznych, a takze brak szerszego odniesienia sie
teorii rozwoju zawodowego cztowieka oraz kompetencji koncepcyjnych.

1.3.2. Kompetencje a profesjonalizm - zarys rozwoju profesjonalnego oficera

Promowanie siebie poprzez petnione role w Srodowisku spotecznym, zdaniem Wilhel-
miny Wosinskiej, jest strategig polegajgca na przytaczaniu osiggnie¢. Jej zasadniczym ce-
lem jest stwarzanie wrazenia bycia cztowiekiem kompetentnym***. Aby nim byt np. mene-
dzer, to wybitny teoretyk zarzadzania Henry Mintzberg na podstawie przeprowadzonych
badan wyrdznit dziesie¢ jego rol, do ktérych zaliczyt role: reprezentanta, przywddcy, tacz-
nika, monitora, rozdzielajagcego informacje, rzecznika, innowatora, rozwigzujgcego pro-
blemy, rozdzielajacego zasoby, prowadzacego negocjacje*™ Wyrdznione przez H. Mint-
zberga role menedzerskie stanowig solidng podstawe do opracowania struktury kompetencji
oficerskich. W tym przypadku pod pojeciem kompetencji rozumiem mozno$¢ wykonywa-
nia odpowiednich czynno$ci w ramach danej roli w okreslonych warunkach, w tym gtow-
nie sprawdzong mozliwos¢ celowego dziatania w okreslonej sytuacji zgodnie z zatozeniami
petnionej roli. Proponowana przez niego lista zawiera trzy podstawowe kompetencje inter-
personalne, informacyjne i decyzyjne.

Na najwyzszych szczeblach organizacji oczekuje sie obecnie od jednostki w duzych
i Srednich organizacjach profesjonalnego kierowania. Szczeg6lng uwage zwraca sie row-
niez na predyspozycje przywodcze. Jest to jedna z nielicznych cech, ktérej nie mozna do
konca nauczy¢. Wyznaczajac kandydatéw na okreslone stanowiska o kluczowym znaczeniu
- nalezy zatem nie tyko zwraca¢ uwage na ich okre$lone predyspozycje, ale rdwniez na
rzetelng wiedze z zakresu zarzadzania. Cechg charakterystyczng w tym zakresie jest to, iz

' W. Wosinska, Psychologia zycia spotecznego. Gdariskie Wydawnictwo Naukowe, Gdarsk 2004, s. 93.
' A. Kozminski, W. Piotrowski, (red.). Zarzadzanie. Teoria ipraktyka..., wyd. cyt., s. 68.



od specjalistow oczekuje sie obecnie coraz czesciej posiadania kompetencji do niedawna
jeszcze zarezerwowanych dla kierownikéw. Ponadto réznice w petnionych rolach kierow-
nikow i specjalistow w duzym stopniu coraz bardziej zacierajg sie. Oznacza to, iz relacje
miedzy Kierownikami i specjalistami powinny uktada¢ sie sposdb bardziej partnerski, bo-
wiem wysokiej klasy specjalista przestaje by¢ podwiadnym i staje sie coraz bardziej pet-
nomocnikiem kierownika.

Konsekwencja wprowadzania nowoczesnych technologii jest odchodzeniem od pracy
fizycznej do pracy intelektualnej. Wptywa to na fgczenie kompetencji opartych na do-
Swiadczeniu - praktyce zawodowej z kompetencjami opartymi na wiedzy, umiejetno-
Sciach, samoocenie oraz cechach osobowych. Dla kompetentnego dziatania wazniejsza
jest umiejetno$¢ zastosowania wiedzy niz samo jej posiadanie. W konsekwencji liczy sie
bowiem nie tylko posiadanie wiedzy deklaratywnej, ale rowniez procesualnej i konteksto-
wej. Kompetencja implikuje zdolno$¢ przeniesienia tego, co ludzie wiedzg i rozumieja, do
réznych kontekstdw i aspektéw swojej pracy. Kompetencje wymagane na stanowisku pracy
nazywane tez kompetencjami zawodowymi, gdyz odnoszg sie do oczekiwan zwigzanych
z efektami swojego dziatania oraz standardami i wynikami, ktére ludzie powinni osiagnac.
Kompetencje behawioralne, spoteczne, personalne to cechy osobowe, ktore osoby wnosza
do organizacji. Dlatego tez zasoby personalne organizacji tworzg ci, ktorzy kreuja jej roz-
woj, a nie tylko sg w niej zatrudnieni. Podobienstwa i réznice miedzy kompetencjami
a profesjonalizmem przedstawia tabela 5.

Tabela 5

Podobienstwa i réznice miedzy kompetencjami a profesjonalizmem

Typy - Cecw wspc’;lr_1e kqmpetencj i Cechy profesjonalizmu

kompetencji i profesjonalizmu

Kompetencje 1. Umiejetno$¢ komunikowania sie 1. Racjonalne myslenie i dziatanie

spoteczne 2. Wysoki poziom wiedzy ogoélnej, 2. Preferowanie komunikacji z innymi profesjonalistami

zawodowej i specjalistycznej 3. Umiejetno$¢ pracy zespotowej i dazenie do perfekcji

3. Umiejetnosci interpersonalne 4. Interesowanie si¢ problemami wspétpracownikéw,
4. Postawy prospoteczne poswiecanie im czasu i udzielanie wszechstronnej
5. Przewodzenie pomocy

5. Czerpanie radosci i satysfakcji z pomocy innym

6. Specjalistyczne wyksztatcenie

7. Poczucie wysokiej odpowiedzialnosci za podejmo-
wane dziatania

8. Ustawiczny proces doskonalenia zawodowego

Kompetencje 1. Motywy 1 Poczucie dumy i satysfakcji z wykonywanej pracy
osobowo- 2. Zachowania 2. Dazenie do jak najwyzszego rozwoju poziomu zawo-
Sciowe 3. Samoocena * dowego
4. Umiejetnosci poznawcze i beha- 3. Dziatanie z pasjg i niedopuszczanie do kompromiséw
wioralne w kwestiach wartosci, norm i zasad

4. Diuga lista zalet pracownika.

5. Profesjonalizm jako ocena zewnetrzna

6. Wysoki poziom etyki zawodowej

7. Wysoki poziom ustug
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Typy Cechy wsp6lne kompetencji

. . . Cechy profesjonalizmu
kompetencji i profesjonalizmu

Kompetencje 1 Analityczno-diagnostyczne 1. Potrzeba wysokiego poziom autonomii
koncepcyjne 2. Umiejetno$¢ rozwiazywania 2. Umiejetnoéci organizacyjne, analityczne
probleméw 3. Umiejetnosci rozwigzywanie konfliktéw i negocjacji
3. Umiejetnosci negocjacji 4. Odpowiedzialno$¢ za koricowy wynik prac
4. Umiejetnosci zarzadzania zmiang 5. Umiejetnosci motywowania i pozyskiwania wspot-
pracownikow
Dbanie o rozwdj profesjonalny cztonkéw zespotu
projektowego
Kompetencje 1. Znajomos¢ rzeczy 1. Wiadomosci, umiejetnosci i sprawnosci zawodowe
techniczne 2. Zdolnos¢ zastosowania (wykorzy- 2. Umiejetnosci uzytkowania obstugiwanie, remontu
stania wiedzy i metod teoretycz- i konserwacji sprzetu i uzbrojenia
nych w konkretnym indywidual- 3. Umiejetno$c¢ eksploatacji systemu techniki wojskowej
nym przypadku w czasie wojny, pokoju i Kryzysu

Zrédto; Opracowanie whasne na podstawie H. Steinman G. Schreyogg, Zarzgdzanie. Podstawy kierowania przed-
siehiorstwem. Koncepcje, funkcje, przyktady, Wyd. Oficyna Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw
1995, s. 31-32 oraz M. Armstrong, Zarzadzanie..., wd. cyt., s. 244—249.

Przedstawione powyzej podobierstwa i roznice miedzy kompetencjami i profesjonali-
zmem wskazuja nie tylko na przenikanie sie zakreséw znaczeniowych, ale réwniez na
mozliwos¢ wyrdznienia etapéw rozwoju profesjonalnego jednostek. W odniesieniu do
rozwoju profesjonalnego kadry zawodowej w ujeciu pragmatycznym mozna wyrdznié
kompetencje spoteczne, osobowosciowe i koncepcyjne. Rozwoj profesjonalny kadry zawo-
dowej w bardzo uproszczonym wymiarze polegatby na rownoleglej i Scisle zwigzanej ze
sobg ewolucji kompetencji od chwili wejscia w role zawodowg poprzez adaptacje (kompe-
tencje spoteczne), do zastepowania w coraz wiekszym zakresie przypisanej roli wiasng
tozsamosciag osobowa (kompetencje osobowosciowe), po tworcze jej wypetnianie poprzez
rozszerzania zakresu roli (kompetencje koncepcyjne). W sumie opanowanie wiedzy o so-
bie, swoim otoczeniu oraz obowiagzkach pozwolitoby na samoocene i samoswiadomo$é
siebie jako jednostki autonomicznej. Zmiany rozwojowe w tym przypadku sg ukierunko-
wane na rozwoj autonomii cztowieka jako osoby. Rozwija¢ sie w omawianym przypadku
oznacza nabywanie zdolnosci do uwalniania si¢ od presji doraznych, koniunkturalnych
interesdw, okolicznosci narzucajgcych jednostce gotowe procedury, cele dziatania, metody
i srodki zorientowane na instrumentalnie pojete zmiany. Takie podejscie inspiruje do po-
stawienia wielu pytan, np. czy mozliwe jest to w wojsku, a jesli tak, to czy dotyczy takze
wszystkich przedstawicieli korpuséw osobowych kadry zawodowej? Zatem przyjmujac
zatozenie, ze rozwoj kompetencji tworzacych profesje wojskowg oddaje istote zmian, moz-
na wyrozni¢ trzy jakosciowo odmienne stadia rozwoju profesjonalizmu wojskowego.

1 Stadium przedzawodowe (spoteczne), w ktorym dominujg postawy nasladowcze,
postepowanie zgodne z przyjetymi typowymi dla Srodowiska wojskowego wzorami za-
chowan. Wybér wzoréw nie ma jeszcze charakteru w petni uswiadamianego, a jest ukie-
runkowany na maksymalizacje zyskéw (nagréd) przy jednoczesnej minimalizacji strat
(kosztow).
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2. Stadium zawodowe (osobowosciowe), w ktérym nastepuje petna akceptacja roli
zawodowej. W fazie tej oficer jest Swiadomy wypetniania swojej roli, chociaz nadal domi-
nuje przewaga polecen i zadan od przetozonych, a takze skutecznego zastosowania wiedzy
i umiejetnosci. Moga réwniez pojawi¢ sie zachowania wyraznie wykraczajace poza petnio-
na role, a nawet zdradzajace przejawy innowacyjnosci w zakresie celéw, metod, sposobow
i Srodkéw dziatania.

3. Stadium profesjonalne (koncepcyjne, twoércze) jest faza, w ktorej istota jest prze-
kraczanie roli zawodowej przez profesjonaliste. Objawia sie to w jego szacunku dla wiedzy
i krytycznym stosunku do niej oraz petnionej roli zawodowej. A ponadto w prébach poszu-
kiwania wiasnych uzasadnien, twdrczej modyfikacji obowigzujacych standardéw petnionej
roli oraz twérczym zastosowaniem wiedzy do wypracowania wiasnej koncepcji rozumienia
rzeczywistosci wojskowej, kulturowej, spoteczno-ekonomicznej. A tym samym nastepuje
w nim rozwoj autonomii, zakres autorytetu moralnego, funkcjonalnego oraz wiadzy.
W konsekwencji zrozumienie wiasnej osoby jako zintegrowanej wielowymiarowej i uspo-
tecznionej catosci. W tym stadium bardzo wyraznie dochodzi réwniez do integracji roli
zawodowej z normami etycznymi, jakie oficer odnosi do samego siebie, a takze integracji
wiasnych celéw z celami organizacji. Oficerow wyrdznia na tym etapie konsekwencja,
odpowiedzialno$¢, zaangazowanie organizacyjne, efektywno$¢ oraz samodzielno$¢ w po-
dejmowaniu decyzji i realizacji zadan.

Nalezy podkresli¢, ze rozwoj profesjonalny zotnierzy zawodowych moze w indywidu-
alnych przypadkach nie osigga¢ trzech stadiéw rozwoju, a moze nawet zatrzymaé sie na
pierwszym lub drugim. Gtdwnej przyczyny takiego stanu mozna poszukiwa¢ w samym
zokierzu zawodowym w jego (motywach, postawach, zachowaniach, wartosciach) lub
organizacji wojskowej (ograniczony zakres mozliwosci przejawia inicjatywy, awansu).
Szczego6lnie dla oficeréw wazna jest pomoc przy osiggnieciu trzeciego stadium, bowiem
trudno wyobrazi¢ sobie dobrego, zaangazowanego oficera pozbawionego motywacji inno-
wacyjnej, umiejetnosci rozszerzania i rozwoju petnionej roli oraz odpowiedzialnosci wobec
przetozonych i podwtadnych. Wazna jest zatem wzajemna wspotpraca wojska jako instytu-
cji i organizacji z wkladajacymi duzy wysitek we wiasny rozwdj i wiasng autonomie zot-
nierzy zawodowych. Powinni oni ukierunkowywa¢ swoéj wysitek dla dobra wojska jeszcze
bardziej, gdyz stuzba wojskowa bedzie bardziej respektowata poszanowanie godnosci zot-
nierza zawodowego i stuzyé¢ jego profesjonalnemu rozwojowi.

1.3.3. Profesjonalizacja korpusu oflcerskiego

Profesjonalizacja najczesciej definiowana jest poprzez status fachowosci oraz wysoki
poziom identyfikacji profesjonalisty z zfwodem. W odniesieniu do profesji wojskowej
profesjonalizacja, to petne uksztaltowanie osobowosci zawodowej oficera. Osobowos¢
zawodowa stanowi, zdaniem Z. Wiatrowskiego, zespdt cech cztowieka uformowanych
w toku ksztatcenia zawodowego oraz rozwoju zawodowego, ktory zapewnia mu aktywny
kontakt z materialnym i spotecznym $rodowiskiem pracy i przyczynia sie do jego twor-
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czych przeobrazen™. Mozna wyrdzni¢ zatem dwie najbardziej podstawowe cechy profes;ji.
Pierwsza to specjalny, dobrze zintegrowany system wiedzy i umiejetnosci oraz zbi6r
norm i standardéw obowigzujacych jej cztonkdw. Druga to wyraznie okreslona auto-
nomia zawodu, na og6t wsparta przepisami formalnoprawnymi, ktére zapobiegajg wpty-
wowi innych na rekrutacje, dobdr i szkolenie kandydatéw, jak réwniez wptywowi samych
profesjonalistow na wykonywanie zawodu. Ogdlng procedure ksztattowania sie profesjo-
nalizacji w wojsku przedstawia tabela 6.

Tabela 6
Procedura profesjonalizacji w wojsku
Lp. Etapy Cechy charakterystyczne
1 Pierwszy Uznanie prawne zawodu wojskowego, ktére wynikato z potrzeby jego wykonywania
przez zotnierzy zawodowych na okreslonych stanowiskach
2. Drugi Tworzenie szkét wojskowych dla kandydatéw przygotowujacych sie do zawodu woj-

skowego oraz tworzenie stowarzyszen w celu podniesienia poziomu fachowosci mio-
dych i starszych zotnierzy

3. Trzeci Tworzenie prawnej ochrony monopolu wiedzy i umiejetnosci - wymog posiadania
$wiadectw, licencji, uprawnien, rejestracji

4. Czwarty Przejecie ,,Kodeksu rycerskiego” oraz jego rozwiniecie i sformalizowanie w postaci
»Kodeksu etycznego oficeré6w”. Powstanie stowarzyszen bytych zotnierzy w celu dbania
0 szacunek i interesy profesji

5. Piaty Proces doskonalenia profesjonalnego w wymiarze instytucjonalnym i organizacyjnym
oraz tworzenie podstaw naukowych dla profesji wojskowej

6. Sz6sty Wyodrebnienie sie z profesji wojskowej nowych zawodéw i specjalnosci ze wzgledu na
powolne odchodzenie od wojny konwencjonalnej (tradycyjnej) toczonej przez duze
armie ladowe do nowej jakosciowo w postaci konfliktéw o niskiej intensywnosci pro-
wadzone przez mate, mobilne dobrze wyszkolone zblizone do oddziatéw specjalnych
i policyjnych jednostek

Opracowanie wiasne.

Jednak jak wskazuje historia rozwoj profesji wojskowej nie podazat $cisle wedtug po-
wyzszego - wieloetapowej procedury. Prébowano co prawda rozpoczyna¢ go wielokrotnie,
ale bez powodzenia, bowiem za kazdym razem nastepowato bardziej opéznienie tego pro-
cesu niz przyspieszenie. Mozna powiedzie¢, ze proces profesjonalizacji w Zachodniej
i Srodkowej Europie w ciagu wiekéw zaczynany byt trzykrotnie”™ Okoto 1600 roku, kiedy
to prébowano zmniejszy¢ w wojsku réznice miedzy szlachtg a nizszymi warstwami spo-
fecznymi, ale granica podziatu na oficerow i zotnierzy stawala sie jeszcze wyrazniejsza.
Relatywnie wiecej ,,nieszlachcicow” otrzymywato status oficera gtéwnie w piechocie rza-
dziej w kawalerii. Mozna powiedzie, iz tworzone nowe armie stuzyty jako ,,windy awansu
spotecznego” dla biednej szlachty, bogatego chtopstwa i mieszczanstwa.

Z. Wiatrowski, Pedagogika pracy, WSP Bydgoszcz, Bydgoszcz 1994, s. 339.
J. van Doom, True Officer Corps. A Fusion of Professional and Organizational, [w:] ,,European Journal
of Sociology™ 1995, nr 6.
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Poczawszy od XVII wieku w niemieckich landach tworzone byty szkoty wojskowe, co
wymuszat postep technologiczny, rozwoj sztuki wojennej oraz budzgca sie coraz bardziej
Swiadomos¢ narodowa. Zapoczatkowano wowczas zinstytucjonalizowane szkolenie wojsko-
we kandydatéw na oficeréw i podoficerdw. Kandydatami do akademii byli gtéwnie przed-
stawiciele stanu szlacheckiego. Powstaty korpus oficerski nie tylko nie znizyt sie do poziomu
rekrutéw z klasy Sredniej, lecz przeciwnie, oficerowie pochodzacy z nizszych warstw spo-
fecznych stawali sie szlachcicami, a np. w Anglii oficer stat sie synonimem dzentelmena na
koniu. Pierwsze szkoty wojskowe flmkcjonowaly jednak krétko i bardziej skupiaty sie na
edukacji mtodych szlachcicéw niz ich profesjonalnym szkoleniu wojskowym.

W miedzyczasie miaty miejsce trzy wazne wydarzenia, ktére potozyty podwaliny pod
przysztg profesjonalizacje. Po pierwsze, whadcy zmonopolizowali kontrole nad sitami
zbrojnymi i sformalizowali wstepowanie do korpusu oficerskiego, wprowadzajac m.in.
promocje, co stato sie standardem obowigzkowym. Po drugie, oficerowie odziedziczyli od
rycerstwa miedzynarodowy kodeks honorowy i ducha korpusu, a takze przywilej wyzwania
na pojedynek roéwnego sobie pozycjg spoteczng przeciwnika. Po trzecie, zaczeto sie
ksztattowal przygotowanie zawodowe w poszczegdlnych rodzajach wojsk, np. w artylerii
i inzynierii wojskowej na solidnej podbudowie teoretycznej i praktycznej z zakresu mate-
matyki, fizyki, mechaniki, a takze odwotywanie sie do etyki zawodowej i motywacji.

Na przyktad w erze postnapoleonskiej dochodzi do nowej fali radykalnej innowacji
w armii w zakresie profesjonalizacji. Zawod wojskowy staje sie otwarty dla ludzi prawie ze
wszystkich warstw i klas spotecznych. Jednakze do potowy XIX wieku nie udajg sie proby
przeprowadzenia znaczacych reform wewnatrz armii. Korpus oficerski stat sie ponownie
zamknietg grupg zawodowsg i jako elita w dalszym ciggu sytuuje sie na samym szczycie
struktury hierarchicznej armii.

Poczawszy jednak od drugiej potowy XIX wieku proces profesjonalizacji robi wyrazne
postepy. Najbardziej znaczacg zmiang byta ciggtos¢ instytucjonalna, ktérg wczesniej koja-
rzono z dziedziczeniem arystokratycznego pochodzenia, teraz za$, do pewnego stopnia
stata sie kontynuacjg zawodowg. W tym samym czasie zauwazalny byt zwrot w kierunku
naptywu przedstawicieli klasy $redniej do grupy kadry oficerskiej. Stare uprzedzenia do
profesjonalnego szkolenia, a czasami takze do ,rozwoju”, ogélnie zostaty w wiekszosci
przypadkdw pokonane. Poszczegolne rodzaje wojsk i stuzb otrzymaty solidng podbudowe
edukacyjna.

Warto podkresli¢, iz od drugiej potowy XX wieku profesja wojskowa wyraznie zaczeta
odréznia¢ sie od innych zawoddw, np. ograniczong rolg w niej zwigzkdéw zawodowych
i stowarzyszen. W wielu krajach wprowadzono unormowania prawne, na mocy ktérych
zaktadano zawodowe stowarzyszenia oficerow i podoficeréw. Ich zasadniczym celem jest
przede wszystkim dbanie o wysoki poziom zaspokajania potrzeb socjalnych swoich czton-
kéw, w tym bylych zotnierzy zawodowych. Nie odgrywajg one jednak zadnej powazniej-
szej roli w zakresie rozwoju profesji wojskowej, ajedynie podkreslajajej status spoteczny.

Analiza poréwnawcza profesji wojskowej z innymi zawodami wskazuje wyraznie, iz
profesjonalizm kadry zawodowej, a przede wszystkim oficerow poczawszy od tradycji
legionéw rzymskich charakteryzuje sie etapowoscig jego osiggania, do ktdrego nalezy
zaliczy¢: rekrutacje i selekcje kandydatow, pozytywny wynik komisji lekarskiej, szkolenie
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podstawowe, sktadanie przysiegi, ukonczenie szkoty wojskowej, promocje na pierwszy
stopien, np. oficerski, odbycie stuzby w jednostce wojskowej, ukoriczenie akademii woj-
skowej, ciagta praktyka, zdobywanie wiedzy i gromadzenie doswiadczen, a tym samym osig-
ganie wysokiego poziomu profesjonalnego. Nadal jednak trudno jednoznacznie odpowiedzie¢
m.in. na dwa wazne na pytania: 1 W jakim stopniu zawdd i organizacja wojskowa korelujg
ze sobg nawzajem? 2. Jakie rozmiaiy przyjefa integracja zawodu z organizacjg?

Mozna obecnie stwierdzi¢, ze status zawodowy i biurokratyczny sg coraz czesciej osig-
gane, a nie przypisane z racji pochodzenia spotecznego czy pokrewiefistwa. Jednakze row-
nie wazne sg réznice miedzy wymienionymi wskaznikami. Obecnie profesjonalista -
przedstawiciel zawodu wojskowego jest bezposrednio zaangazowany w rozwo0j swojej
Sciezki kariery i traktuje zawod rowniez jako powotanie. Powotanie jest generalnie kre-
owane jako umiejetno$¢ rozwigzania probleméw zwigzanych z obronnoscia, ktére sg nie-
zwykle istotne dla wojska i spoteczenstwa.

Natomiast w sensie organizacyjnym profesja wojskowa jest podobna do profesji biuro-
kratycznej, chociaz powinna by¢ charakteryzowana poprzez wartosci, postawy i zachowa-
nia, to czesto traktowana jest przedmiotowo, jako sita lub Srodek umozliwiajacy osiggniecie
zatozonego celu, co stanowi istotng ceche instytucji o charakterze instrumentalnym. Jed-
nakze gdy skierujemy uwage w strone ogolnych wartosci spotecznych, zauwazymy réwniez
odpowiedzialnos¢ spoteczng w stosunku do profesjonalistéw, co przejawia sie w postaci
wymagania posiadania przez nich licencji, zaswiadczen i przestrzegania zasad okreslonych
w kodeksach etycznych. Najwazniejszg roznicg miedzy profesjonalista a biurokratg
w tym ujeciu jest ich odrdznialny zestaw kompetencji* . W podejsciu instytucjonal-
nym kompetencje rozumie sie jako zakres uprawnien, petnomocnictw oraz zakres
dziatania danej instytucji. Natomiast w kontek$cie organizacyjnym jako wiedze, umie-
jetnosci, sprawnosci zawodowe oraz postawy i zachowania*”\’. Jest to zwiazane gtdéwnie
z ,horyzontalng” strukturg profesji, ktora sktada sie z wielu podobnych cech w odréznieniu
od hierarchicznej struktury organizacji formalnej. Obydwa wyrdzniki: horyzontalny
i wertykalny, daza do coraz wigkszej integracji w ramach tzw. struktur sieciowych, ktérych
rozwoj obserwujemy obecnie w Polsce (na razie gtdwnie w firmach z kapitatem zagranicz-
nym). Nasuwa sie zatem wniosek, ze profesje wojskowe zawsze wymagaly instytucjonal-
nego i organizacyjnego wsparcia w formie; patronatu, centralizacji oraz instytucji i organi-
zacji. Obecnie coraz bardziej odczuwany jest wzrost zapotrzebowania na profesjonalistow
w organizacjach $wiadczacych ustugi kompleksowe zatrudniajace: naukowcéw, inzynie-
row, nauczycieli, architektow, a nawet prawnikow, lekarzy i psychologéw. Organizacje
takie tworzg swojg wiasng kontrole jakosci*™* poprzez szeféw - przywodcdw, menedzerdw,
profesjonalnych ekspertéw oraz zarzady dyrektoréw czy rady nadzorcze*"’.

Instytucje i organizacje sg coraz bardziej zainteresowane profesjonalizmem swoich ofi-
ceréw i podoficeréw jako wysokiej klasy specjalistow wojskowych. Najczesciej jednak -

*~Por, R.K. Merton, Patterns of Influence: Local and Cosmopolitan Influential, social theory and social
structure, Glencore 1957.

Stownikjezyka polskiego, Warszawa 1995, s. 916 oraz Stownik wyrazéw obcych, PWN, Warszawa 1971,
S. 443.

W ramach TQM, Kodekséw etycznych, UMWAP —uniwersalnego modelu wartosciowania pracy, itp.
Por. H. Wilensky, The professionalization ofeveryone!, The American Journal of Sociology 1964.
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ze wzgleddw obiektywnych - daza one gtéwnie do profesjonalizacji personelu na szczycie
struktury organizacyjnej, zaniedbujac zbyt czesto proces profesjonalizacji na nizszych
szczeblach struktury organizacyjnej. Tendencje taka mozna najwyrazniej zauwazy¢ w za-
rzadzaniu przemystem, ale takze w innych grupach zawodowych, np. pracownicy socjalni,
psycholodzy czy socjolodzy. Tak rozumiana integracja zawodu i organizacji przyciaga
niestabnacg uwage badan socjologicznych i teorii. W wielu badaniach opisano mozliwosci
i trudnosci, jakie napotyka takie potgczenie

W konfliktach, ktore tatwo na tym tle powstaja i gdzie rozpada sie system ,instrumen-
téw zarzadzania” zawodami i organizacjami, profesja wydaje sie by¢ stabszym partnerem
i podatna jest na ograniczanie swojego znaczenia. Mozna zauwazy¢, ze zawod'wojskowy
jest rzadko reprezentowany w cywilnych badaniach naukowych. By¢ moze dlatego, ze nie
do konca wypetnia kryteria profesjonalizmu. Czasem, przy jakiej$ okazji wymienia sie
zawod zotnierza zawodowego, lecz nie poddawany jest on dalszym pogtebionym analizom
socjologicznym o charakterze jakosciowym. Poza podkres$laniem, iz organizacja wojskowa
jest zbudowana skrajnie wertykalnie, a hierarchia stanowi podstawe wojskowego funkcjo-
nowania, wszystkich praw i obowigzkdw oraz w duzym stopniu warunkuje proces przebie-
gu sciezki jego kariery zawodowej. Uwidocznia sie to szczeg6lnie w postaci zr6znicowania
umundurowania, zachowarn i stopni wojskowych oraz stanowisk i awanséw. Jednakze ofi-
cerowie - liderzy wspotczesnych sit zbrojnych traktowani sg jako profesjonalisci. Ich rola
zawodowa taczy bowiem elementy wyspecjalizowanej fachowosci i kompetencji, odpowie-
dzialnoSci publicznej oraz zwigzana jest z posiadaniem formalnych uprawnien, np. aktu
mianowania, stopni naukowych oraz charakteryzuje sie dos¢ silng tendencjg do ,,zamykania
sie” we wiasnym Srodowisku zawodowym**',

Jednak wystepuje w nim silne potaczenie organizacji i zawodu, ktére ma charakter
wieloptaszczyznowy i wieloaspektowy. Przedstawiona analiza tego zwigzku wskazuje, ze
dysponujemy dotychczas skromnym dorobkiem teoretycznym i praktycznym w tym zakre-
sie. Wyjasnienie tego procesu staje sie jednym z najwazniejszych probleméw w dyskusji
0 obecnym i przysztym rozwoju sit zbrojnych w kierunku ich profesjonalizacji. Warto
jednak podkresli¢, ze integracja zawodu i organizacji jest bardzo ztozonym zjawiskiem.
Spotkamy sie tu z podstawowymi procesami wystepujacymi we wszystkich instytucjach
1organizacjach spotecznych. Bardziej doktadna analiza tej integracji w ramach sit zbroj-
nych moze pozwoli¢ na lepsze zrozumienie i opracowanie mozliwych wariantow jej wyste-
powania oraz sformutowania istotnych wymagan funkcjonalnych i pragmatycznych, do
ktérych nalezy zaliczy¢ przede wszystkim stopie autonomii zawodowej (formalnej, funk-
cjonalnej, modalnej) oraz poziom efektywnos$¢ organizacyjnej, pod warunkiem jednak, ze
systematycznie bedziemy analizowa¢ rozwdj oraz napiecia i konflikty, ktére zachodzg
w procesie rozwoju profesjonalizacji w wojsku. Powody ku temu stwarza rozszerzajacy sie
zakres funkcji sit zbrojnych, ktéry spowodowat, iz jego funkcjonowanie wymaga coraz
wiekszej koordynacji przedsiewzie¢ o charakterze politycznym, spotecznym, ekonomicz-
nym i militarnym w skali narodowej i miedzynarodowej. Olbrzymie zapotrzebowanie na
$rodki finansowe, materiatowo-techniczne i organizacyjne wspdtczesnego pola walki po-

'K. Czarnecki, S. Karas$, Profesjologia w zarysie. Radom 1996, s. 7-23.
M. Janovitz, Theprofessional soldier, Glencoe, The Free Press 1960, p. 23-67.



woduja, ze wojsko poprzez osoby sprawujace cywilng kontrole na nim jest jedng z grup
interesu zabiegajacg o powiekszenie swoich uprawnieri i wsparcie organizacyjno-logistycz-
ne. Jednym z istotnych argumentdw jest spetnianie standardéw cztonkostwa NATO.
Zwieksza to zakres odpowiedzialnosci sit zbrojnych w sferze politycznej. Ponadto, mozna
réwniez spodziewac sie ostabienia profesjonalnego wymiaru zawodu wojskowego, jego
korporacyjnej jednos$ci poprzez zacieranie sie granic pomiedzy zawodem wojskowym
a zawodami cywilnymi. Tendencje te zdaniem politologa Zenona Trejnisa muszg dopro-
wadzi¢ do nowej interpretacji przedmiotowosci i funkcji sit zbrojnych w zmieniajacej sie
sytuacji politycznej i spotecznej*’~ Zastosowanie nowoczesnych systeméw techniki woj-
skowej wptyneto nie tylko na zmiany w strategii i taktyce prowadzenia dziatarh wojennych,
ale rowniez zwiekszyto ich odpowiedzialno$¢ w sferze politycznej, spotecznej, ekonomicz-
nej i kulturowej. Wymusza to takze nowe spojrzenie na role zotnierzy zawodowych, ktérzy
powinni znakomicie orientowac¢ sie nie tylko w obszarze swojej profesji, tj. posiada¢ nowe
konkretne umiejetnosci wymagajace bardzo specjalistycznego ksztatcenia i szkolenia, ale
réwniez w sferze politycznej, ekonomicznej, kulturowej i psychospotecznej, aby spenic
wymogi sprawnego dziatania w ztozonym obszarze zagadnieri: strategicznych, politycz-
nych i ekonomicznych. Przejawia¢ sie to powinno w postrzeganiu wspdtczesnego oficera
jako profesjonalisty posiadajgcego: fachowg wiedze w rozumieniu zarzgdzania przemoca,
odpowiedzialno$¢, obowigzek w stosunku do panstwa i spoteczeristwa, korporatywizm
(grupowg Swiadomosé) oraz etyke zawodowa . A ponadto w wewnetrznej integracji,
hierarchicznej strukturze, odwadze, dyscyplinie oraz nowej jakosci powstatej na bazie fuzji
profesjonalizmu z organizacjg. Potaczenie to powinno by¢ oparte na nowoczesnych strate-
giach, metodach i technikach zarzadzania, planowaniu strategicznym, inzynierii systemow.
W tak zarysowanej profesji wojskowej mozna wyrdzni¢ nastepujace wymiary:

* jest on zar6wno biurokrata, jak i ekspertem, fachowcem i praktykiem;

* jako profesjonalista przestrzega uniwersalnych zasad fachowosci, ktére sg nabywane
w ramach organizacji i kolegialnie ustanowione przez spotecznos¢;

* jego orientacja profesjonalna jest zinstytucjonalizowana w jego roli biurokratycznej;

« jako obrorica panstwa i narodu zotnierz zawodowy stale strzeze suwerennosci, sta-
bilnosci i pomysinosci;

e przy dostrzeganiu jakichkolwiek niekorzystnych zjawisk, takich jak: nieudolno$¢
wiadz, korupcja, niestabilnos$¢ czy radykalne tendencje, moze poméc wiadzom i spoteczen-
stwu;

* jako profesjonalista zobowigzuje sie do rozwijania umiejetnosci wynikajacych z pet-
nienia funkcji kierowniczych, spotecznych i politycznych. To z kolei moze prowadzi¢ do
zbytniego upolitycznienia korpusu oficerskiego i moze skfania¢ w skrajnych przypadkach
do kwestionowania cywilnego zwierzchnictwa*™*

Z. Trejnis, Tendencje rozwoju sit zbrojnych i wspétczesnego wojskowego profesjonalisty, [w:] Rola i miej-
sce humanistyki w ksztattowaniu kompetencji spotecznych dowédcy w kontekscie ,,Programu rozwoju sit zbroj-
nych RP w latach 2003-2008"", Wyd. MON, Warszawa 2003, s. 175,

A. Permutter, V. Plave Benet, The Political Influence ofMilitary. A. Comparative, Yale University Presse
1980, s. 45.

Tamze, s. 70-73.

66



1.3.4. Standardy kwalifikacji zawodowych i charakterystyki osobowo-zawodowe
stymulatorami rozwoju profesjonalizacji w wojsku

Problem standaryzacji i standardéw kwalifikacji zawodowych zostat zauwazony w Pol-
sce w zwigzku z ogélno$wiatowg tendencjg do unifikowania proceséw technologicznych,
systeméw ekonomicznych, ochrony Srodowiska, wypracowywania standardéw oraz wymo-
gow przestrzegania certyfikacji wyrobow i ustug w skali krajowej i miedzynarodowej,
a w niedalekiej przysztosci takze globalnej. Opracowanie standardéw kwalifikacji zawo-
dowych jest pilng potrzeba, zeby nie powiedzie¢ wrecz koniecznoscig w kontekscie pogte-
biajacej sie integracji naszych sit zbrojnych z armiami panstw sojuszu NATO. #

Dlatego tez w wielu krajach NATO i niektérych krajach Europy Wschodniej funkcjo-
nuja instytucje i organizacje, ktérych celem jest opracowanie standardéw kwalifikacji za-
wodowych. W odniesieniu do sfery cywilnej proces ich uznawany jest jako zadanie priory-
tetowe, wigczone do narodowych programéw rozwoju. Natomiast w Polsce - jak dotad -
nie ma instytucji odpowiedzialnej za opracowywanie i zapewnianie jakosci standardow
kwalifikacji zawodowych”* Obserwuje sie jednak oddolny proces ich opracowywania na
poziomie branz, firm i przedsiebiorstw, ktory wymuszany jest rachunkiem ekonomicznym,
konkurencyjnoscig oraz dbatoscig o jakos$¢ produkcji i ustug. Na zasadzie analogii w woj-
sku powinny powstawa¢ standardy kwalifikacji zawodowych, w pierwszym etapie w jed-
nostkach wojskowych, a drugim po krytycznej analizie na szczeblu centralnym. Uzasad-
niona jest rdwniez potrzeba zdefiniowania kluczowych elementéw skladajacych sie na
system standardéw kwalifikacji zawodowych - z zatozenia sp6jny i poréwnywalny ze
standardami innych panstw NATO. Staboscig stosowanych obecnie ,,mechanizméw”
umozliwiajacych ,,przetozenie” wymagan stanowisk pracy na standardy kwalifikacji zawo-
dowych, a w dalszej perspektywie na treSci ksztatcenia zawodowego w wojsku oraz na
wymagania egzaminacyjne jest brak instytucji koordynujacej powyzsze dziatania w tym
resorcie. Zadania tego typu magtby realizowaé¢ dla srodowiska cywilnego i wojskowego -
zdaniem autora - Narodowy Instytut Standardow Kwalifikacji Zawodowych, w struktu-
rze ktorego powinien funkcjonowaé¢ Wydziat Wojskowych Standardow Kwalifikacji
Zawodowych”* ktory realizowatby zadania o charakterze analitycznym, diagnostyczno-
-prognostycznym i prakseologicznym oraz ewaluacyjnym w makro i mikro skali dla wojska
i jednostek wojskowych, majacych gtéwnie na celu identyfikacje i opis obecnych i progno-
zowanych kwalifikacji i kompetencji zawodowych, jakie powinna posiada¢ kadra zawodo-
wa i zotnierze zasadniczej stuzby wojskowej na zajmowanych stanowiskach stuzbowych.
A w konsekwencji projektowatby modele jednostkowe i modele organizacyjne profesjona-
lizacji w Srodowisku wojskowym.

W ujeciu jednostkowym prace winny by¢ koncentrowane na identyfikacji aktualnych
i perspektywicznych wymagan stanowisli pracy z punktu widzenia zadan zawodowych,
cech psychofizycznych, umiejetnosci oraz wiadomosci, jakie powinien posiada¢ pracow-

S. Kwiatkowski, Z. Sepkowska, Budowa standardéw kwalifikacji zawodowych w Polsce, Warszawa-Ra-
dom 2000, s. 6.
Propozycja autorska.
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nik'?’. W ujeciu organizacyjnym opracowane standardy powinny dotyczy¢ struktur kom-
petencji obejmujgcych wszystkie kluczowe stanowiska w organizacji (schemat organiza-
cyjny stanowisk pracy) lub wszystkie stanowiska w rodzinie stanowisk (rodzaju wojsk lub
stuzb).

Obecny stan $wiadczy, iz standardy kwalifikacji zawodowych w naszym kraju znajdujg
sie na etapie in statu nascendi ich budowania i wdrazania. Zdaniem Danuty Elsner standard
kwalifikacji zawodowych ma charakter statyczno-dynamiczny Gdyz po pierwsze, moze
stuzy¢ jako wzorzec do poréwnania stanu rzeczywistego ze wzorcem - modelem, norma,
a po drugie, jako gwarancja jakosSci osigganej poprzez procedury, wewnetrzne wymaga-
nia, instrumenty ukierunkowane na utrzymywanie, wdrazanie lub doskonalenie produktow
i ustug. Standard w rozumieniu gwarancji jakosci pokazuje dynamiczne zmiany w mode-
lach profesjonalizmu odnoszacych sie do placéwek edukacyjnych oraz jednostek wojsko-
wych. Taki uklad standardu oraz jego tworzenia wymusza konieczno$¢ podejmowania
zintegrowanych dziatan w obszarze edukacji i efektywnego wykonywania zadan przez
kadre w jednostkach wojskowych. W takim rozumieniu istoty standardu kwalifikacji zawo-
dowych nie mozliwe jest tworzenie standardu przez kazdg z tych grup osobno. Wymaga to
w sposéb naturalny sktadu zespotu eksperckiego instytucji tworzacej standardy na szczeblu
sit zbrojnych, a w dalszej perspektywie na szczeblu panstwa.

W sferze zatrudnienia standard kwalifikacji stanowi punkt odniesienia stosowany
w celu oceny jakosci pracy osoby wykonujacej zawodd, zgodnie z wymogami przypisanymi
do zawodu, stanowiska pracy, a takze oceny jakoSci wczesniej wypracowanego modelu
profesjonalizmu dla okres$lonej organizacji. Docelowo polskie standardy wojskowych kwa-
lifikacji zawodowych powinny zatem umozliwi¢:

« tworzenie uktaddéw kompetencji miekkich i twardych w aspekcie jednostkowym
i organizacyjnym, ktére powinny stanowié¢ podstawe do systemu zarzgdzania kompeten-
cjami;

 ulatwia¢ wartosciowanie stanowisk pracy, a gtdwnie wartoSciowanie kwalifikacji
zawodowych i kompetencji.

1.3.5. Struktura standardu kwalifikacji zawodowych

Obecny stan wiedzy profesjologicznej (zawodoznawczej) w obszarze standardéw kwa-
lifikacyjnych charakteryzuje sie niescistosciami definicyjnymi, przejawiajagcymi sie przede
wszystkim w r6znorodnym nazewnictwie, a tym samym w réznych zakresach pojeciowych.
Dotyczy to nade wszystko tak ztozonego pojecia, jak standard kwalifikacji zawodowych.
Standard kwalifikacji zawodowych rozumiany jest najczesciej jako norma wymagan
zwigzana z wykonywaniem zhioru zadahn wymagajacych posiadania niezbednych
umiejetnosci, wiadomosci i postaw do wykonania danego zadania, a takze warunki
i metody oceny przydatnosci zawodowej kandydatow z uwzglednieniem rodzajow

Tamze, s. 7; a takze Przewodnik po zawodach, Wyd. Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa
2002.

D. Elsner, Wokét nowych pojaé i znaczen. Doskonalenie kierowania placéwka o$wiatowg. Wyd. MEN-
TOR, Chorzow 1999, s. 201.
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i poziomow kwalifikacji'*. Przedstawiona definicja wskazuje wyraznie, ze standardy nie
majg jednoznacznie trwalego charakteru, a zatem powinny by¢ weryfikowane wraz ze
zmiang szeroko rozumianych czynnikéw informacyjnych, technologicznych, spotecznych
i ekonomicznych oddziatujagcych na Srodowisko zawodowe pracownika. Jezeli zawdd sta-
nowi zhiér zadan wyodrebnionych w wyniku spotecznego podziatu pracy i wymaga wia-
sciwych kwalifikacji (wiadomosci, umiejetnosci i okreslonych cech psychofizycznych), to
zadanie zawodowe jako zesp6t efektywnych czynnosci przyjmuje strukture, ktorg
przedstawia rysunek 5.

Opracowanie whasne.

Rys. 5. Struktura zadania zawodowego

Dla celéw analizy zadaniowej w polskim projekcie standardu kwalifikacji zawodowych
wyrdzniono trzy kategorie zadan: zadania technologiczne, organizacyjne oraz zadania kie-
rowania i wspotpracy. Wykonywanie zadania zawodowego zgodnie ze standardami wyma-
ga okreslonych kwalifikacji (K), zatem K = U+W+P (patrz rys. 5). Tak rozumiane i okre-
Slone kwalifikacje zawodowe oraz ich ztozono$¢ przedstawia wielopoziomowa struktura
kwalifikacji zawodowych - piramida kwalifikacji - przedstawiajaca relacje miedzy pozio-
mami i rodzajami kwalifikacji, co ilustruje rysunek 6.

'S. Kwiatkowski, Z. Sepkowska(red.)..., wyd. cyt., s. 5.
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Opracowanie wiasne.

Rys. 6. Piramida kwalifikacji

Natomiast poziomy kwalifikacji zawodowych stanowia swoistg taksonomie (strukture
celéw) kompetencji, w tym i umiejetnosci kluczowychZostaty one opracowane przez
zespoty eksperckie na podstawie doswiadczen brytyjskich (standardow kompetencji zawo-
dowych - National Vocational Qualification) oraz pozioméw kwalifikacji przyjetych
w krajach Unii Europejskiej, a mianowicie:

Poziom I. Kwalifikacje niezbedne do wykonywania prostych rutynowych zadan wy-
konywanych pod kierunkiem przetozonego, stanowigcych podstawe do dalszych specjali-
stycznych dziatan.

Poziom I1l. Kwalifikacje niezbedne do wykonywania zadan w sytuacjach typowych
oraz umiejetnosci pracy w zespole.

Poziom Ill. Kwalifikacje niezbedne do wykonywania zadarh ztozonych zaréwno
w sytuacjach typowych, jak i problemowych. Zadania charakteryzujg sie ré6znorodnoscia
wykonywanych czynnosci. Dotyczyé moga réwniez umiejetnosci kierowania pracg innych
ludzi.

Poziom IV. Kwalifikacje niezbedne do wykonywania wielu réznorodnych i skompli-
kowanych zadan o charakterze technicznym, organizacyjnym lub specjalistycznym dla

Por. Materiaty edukacyjne Programu Kreator, Wyd. CODN, Warszawa 1999, s. 6. Umiejetnosci kluczowe
opracowano na podstawie listy kompetencji - ustalonej na konferencji w Bemie w 1996 roku - ktére powinni
zdoby¢ miodzi Europejczycy, aby sprawnie funkcjonowa¢ w nowoczesnym spoteczenstwie.
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danego obszaru dziatalnosci zawodowej. Zadania wymagajg osobistej odpowiedzialnosci
i samodzielnosci, jak rowniez umiejemosci kierowania zespotem pracownikéw.

Poziom V. Kwalifikacje niezbedne do wykonywania ztozonych zadan, czesto w sytu-
acjach problemowych, wymagajgcych podejmowania decyzji o znaczeniu waznym dla
instytucji. Zadania te zwigzane sg z petng odpowiedzialno$cig za prace i rozwdj innych
0s0b, a takze wymagajg umiejetnosci diagnozowania, analizowania, planowania oraz wdra-
zania nowych pomystéw do praktyki. To poziom gtéwnie dla kadry oficerskiej,

W literaturze z zakresu profesjologii najczesciej stosowane sg cztery nastepujace typy
kwalifikacji zawodowych**” ponadzawodowe, ogoélnozawodowe, zawodowe oraz specjali-
styczne.

Taki sposob prezentacji standardu kwalifikacji zawodowych dla dowolnych zawodéw
umozliwia tworzenie roznych uktadéw i struktur kwalifikacyjnych uzytecznych w pracy
doradcy personalnego. Wielopoziomowsa strukture standardu kwalifikacji oficera przedsta-
wia tabela 7.

Tabela 7
Wielopoziomowa struktura standardu kwalifikacji oficera
Poziomy . RODZAJE KWALIFIKACJI ZAWODOWYCH
e Wymagania , .
kwalifikacji . - Ponad- Ogdlno- Podstawowe  Specjalistyczne
kwalifikacyjne
zawodowych zawodowc  zawodowe zawodowe dla zawodu

Umiejetnosci (U)
Poziom I Wiadomosci (W)
Cechy psychofizyczne (P)

U
Poziom Il W
P k
u %
Poziom Il W
p
u
Poziomrv W
p
u 1 1
PoziomV W 1 ]: W
p

Opracowanie wihasne. Kolor szary oznacza poziom kwalifikacji zawodowych oraz rodzaj kwalifikacji zawodo-
wych wymaganych od oficera.

T. Nowacki, Zawodoznawstwo..., wyd. c>t., s. 136 oraz S. Kwiatkowski, Z. Sepkowska, Budowa standar-
déw..., wyd. cyt., s.I2.

71



1.3.6. Mozliwosci zastosowania standardow kwalifikacji zawodowych
w procesie profesjonalizacji kadry zawodowej

Wojsko jest w stanie zapewni¢ wysokiej jakosci zasoby ludzkie, jesli sprawy personal-
ne bedg doceniane i stanowity bedg przedmiot ciggtej troski, nie tylko Departamentu Kadr
i Szkolnictwa Wojskowego MON, ale wszystkich podlegtych mu oddziatéw kadrowych.
Obecnie opracowane zostaty modele Sciezek rozwoju zawodowego kadry w naszych sitach
zbrojnych. Jednak zupetnie pominieto w nich proces opracowania standardéw kwalifikacji
zawodowych, ktore nalezato traktowac jako punkt wyjscia i jednoczesnie odniesienia dla
wielu rozstrzygnie¢ na poziomie kazdego korpusu osobowego, jak i indywidualnych Scie-
zek rozwoju kariery zawodowej. Jednak juz w samej nowej ustawie o stuzbie wojskowej
zotnierzy zawodowych z lipca 2004 r. pojawiajg sie trudnosci, chociazby z umocowaniem
prawnym zakreséw kompetencyjnych - tzw. gestoréw odpowiedzialnych za opracowanie
Sciezek rozwoju zawodowego na szczeblu rodzaju sit zbrojnych oraz mozliwosci przejscia
z korpusu osobowego podoficeréw zawodowych do korpusu oficerskiego. Analiza wielo-
poziomowej struktury standardu kwalifikacji zawodowych (tab. 7) wskazuje, iz tresci stan-
dardu winny by¢ odnoszone takze do podstawowych obszarow dziatalnosci polityki kadro-
wej w wojsku (rys. 7).

Opracowanie wihasne.

Rys. 7. Obszary zastosowania standardéw kwalifikacji zawodowych w wojsku
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Standardy kwalifikacji zawodowych w odniesieniu do nizej wymienionych obszaréw
zarzadzania zasobami ludzkimi umozliwig przede wszystkim efektywniejsze:

1. Planowanie rozwoju zawodowego kadry w wojsku w wymiarze jakosciowym
(kwalifikacyjnym) - uftatwiajg projektowanie opiséw stanowisk pracy, ktore wynikajg
z analizy czynnosci wykonywanych na okre$lonym stanowisku pracy. Ze standardu kwali-
fikacji zawodowych dla okre$lonego zawodu nalezy wyprowadza¢ szczegdtowe opisy
stanowisk pracy. W tym celu najlepiej bytoby wybra¢ analizy stanowiska pracy zwane
hierarchiczng analiza zadan. Metoda ta polega na rozdzieleniu zadan lub obszaréw pracy na
hierarchiczny zbiér zadan, podzadan i planéw - w tym sensie jest ona zblizona do procedu-
ry ustalania wielopoziomowej struktury standardu kwalifikacji zawodowych. Obejmuje ona
nastepujace elementy:

« opis dziatania i okreslenie w konkretny i przejrzysty sposéb, co nalezy zrobic;

 definiowanie standardéw dziatania, tj. poziomu dziatania, jaki musi zosta¢ osig-
gniety w celu satysfakcjonujacego wykonania danego zadania lub operacji™**;

 opisanie warunkdw, w jakich wykonywane jest zadanie (np. praca w miejscu, gdzie
panuje duzy hatas)

2. Rekrutacja, selekcja i kwalifikowanie kandydatow do zawodu wojskowego -
pozwalajg na opracowanie i zastosowanie adekwatnych w stosunku do potrzeb metod
i technik kwalifikowania, tj. okreslenie stopnia przydatnosci zawodowej. Szczeg6lne zna-
czenie odgrywajg tu poziomy kwalifikacji i kompetencji rozumiane jako kolejne szczeble
prowadzace do coraz wyzszych poziomdw wiedzy i umiejetnosci specjalistycznych, po-
trzebnych do wykonywania coraz bardziej ztozonych dziatan oraz posiadania wysokiego
poziomu autonomii, zaufania, doswiadczenia i odpowiedziatnosci. Wymagania osobowe sg
wyszczegblnione w ramach rodzajow kompetencji ustalonych w wyniku ich analizy
Istniejg bardzo wyrazne zwiazki zachodzace miedzy rekrutacjg opartg na kompetencjach
a podejsciem wynikajacym z zastosowania standardéw kwalifikacji zawodowych. Podej-
Scie bazujace na standardach kwalifikacji zawodowych moze skutecznie wspomagac np.
proces doboru skutecznych technik selekcji, rekrutacji i kwalifikowania kandydatow na
okreslone stanowisko stuzbowe. Umozliwia ono réwniez uzyskanie informacji wymaga-
nych do przeprowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej™, w ktorej pytania moga by¢ ukierun-
kowane na okres$lony obszar kwalifikacji zawodowych w celu ustalenia stopnia, w jakim
kandydat spetnia wymagania osobowo-zawodowe wyznaczone w kategoriach poszczegol-
nych rodzajoéw i pozioméw kwalifikacji zawodowych.

3. Metody motywowania kadry zawodowej. Motywy powstajg pod wptywem roz-
nych czynnikéw, miedzy innymi takich, jak sformutowanie zadari badZ przez inne osoby,
badz przez sam podmiot. Zadanie powstaje wtedy, gdy jaki$ stan otoczenia odbiega od

W. Chojnacki, A. Balasiewicz, Standardy kwalifikacji zawodowych w zarzgdzaniu personelem, ,,Personel
i Zarzadzanie” nr 15 i 16 z 2001 r., s. 40-44.

M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami..., wyd. cyt., s. 259.

Tamze, s. 315.

M. Kossowska, Pierwszy etap selekcji. Jak przeprowadzi¢ wstepny ~vywiad z kandydatem, ,,Personel i Za-
rzadzanie” 1995, nr 14, s. 15-16.
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standarddw przyjmowanych przez jednostke lub przez grupe zawodowg czy organizacje
W przypadku motywacji osiggnie¢ rozumianej jako dazenie do sukcesu standardy kwalifi-
kacji zawodowych mogg sta¢ sie standardami doskonatosci, czyli wyobrazeniami, jak po-
winno by¢, jak chce zeby bylo**’. System motywacyjny w wojsku powinien w wigkszym
zakresie niz obecnie respektowac cztery zasady: indywidualizacji, sprawiedliwosci, rézno-
rodnosci i kompleksowosci procesu motywowania. Indywidualizacja prowadzi do orienta-
cji na ksztattowanie cech osobowo-zawodowych kadry i ich systemu wartosci. Tylko
w takim przypadku istnieje duza mozliwos¢ wiasciwego podziatu zadan, wyboru stylu
kierowania, doboru czynnikéw motywacyjnych ukierunkowanych na maksymalng harmo-
nizacje interesu kadry zawodowej z interesami wojska. W tych dziataniach niezwykle po-
mocne okazuja sie standardy kwalifikacji zawodowych jako punkty wyjscia i jednoczesnie
odniesienia we wszystkich etapach tworzenia systemu motywacyjnego pracownika (moty-
wowania w toku pracy), gdyz spetniajg one funkcje regulacyjne i koordynacyjne. Natomiast
kompleksowos$¢ wymaga podejscia holistycznego, catosciowego do procesu motywowania,
co wymusza tworzenie w firmie wewnetrznie spojnych metod, technik i Srodkéw motywa-
cji, faczonych w zespoty tworzace efekt synergii. Standardy kwalifikacji zawodowych
w odniesieniu do zasady kompleksowosci moga petni¢ funkcje stymulujacg kierownikow
i pracownikdw. Czynniki motywacyjne zawarte w standardach wywieraja wptyw reguluja-
cy czynnosci umystowe i praktyczne cztowieka. Wptyw ten wyraza sie w poziomie wyko-
nania. Ukierunkowanie czynnosci znajduje swoj wyraz w podporzadkowaniu aktywnosci
cztowieka wytworzonemu w umysle celowi, Scislej za$ strukturze celéw. Spetnia sie wtedy
podstawowy warunek oddziatywania na pracownika rdwnoczesnie kilkoma motywatorami,
dostosowanymi do jego indywidualnych potrzeb, celow i aspiracji. Oprocz motywatorow
ptacowych istome bedg motywatory pozaptacowe, takie jak: zadania i tres¢ pracy, styl
kierowania, oceny okresowe, system kierowania karierg, system komunikacji wewnetrznej.
Optymalne wykorzystanie dostepnych czynnikéw motywacyjnych stanowi istote motywa-
cyjnego oddziatywania kierownikow.

4. Ksztalcenie, szkolenie, doskonalenie i ewaluacja osiggnie¢ kadry. W procesie re-
alizacji szkolen kadry standardy kwalifikacji zawodowych stanowig podstawowe kryterium
doboru tresci ksztatcenia umozliwiajgce konstruowanie wszelkich programéw ksztatcenia,
doksztatcania i doskonalenia zawodowego. Zatem gidwnie ze standardéw kwalifikacji
zawodowych wprowadzane winny by¢ cele i tresci ksztatcenia, a takze w konsekwencji
metody i $rodki dydaktyczne. Wyodrebnione w standardzie poziomy i rodzaje kwalifikacji
(tab. 7) stanowig mozliwosci budowy programéw szkoleniowych w uktadzie modutowym.
Wymienic tu nalezy przede wszystkim przedmioty (moduty) programowe ksztatcenia ogol-
nego, okre$lone w standardach nauczania dla danego kierunku ksztalcenia, opracowane
przez Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu oraz przedmioty podstawowe i kierunko-
we odzwierciedlajagce zawodowe i specjalistyczne potrzeby przygotowania kadr dla okre-
$lonego rodzaju wojsk lub jednostki wojskowej, opracowane przez kompetentnych przed-

J. Reykowski, Procesy emocjonalne, moty”vacja, osobowos$¢, [w;] T. Tomaszewski, Psychologia ogolna,
PWN, Warszawa 1992, s. 75.

J.E. Kamey, Czlowiek ipraca. Wybrane zagadnienia z psychologii i pedagogiki pracy, Wyd. Miedzynaro-
dowa Szkota Menedzeréw, Warszawa 2000, s. 160.

74



stawicieli instytucji Ministerstwa Obrony Narodowej. Aby w procesie ksztatcenia, szkole-
nia i ewaluacji w wojsku byty respektowane standardy kwalifikacji zawodowych, nalezy
rozpatrywac je na co najmniej w dwaéch poziomach - zatozen edukacyjnych stanowigcych
wyraz filozofii edukacji w organizacji przyjmujacej standardy jako podstawowe wyznacz-
niki procesu ksztatcenia i szkolenia oraz okreslenia potrzeb edukacyjnych na podstawie
systematycznej analizy, ktora polega na ustaleniu rozbieznosci (luki kompetencyjnej) mie-
dzy tym, co zohnierze wiedzg i potrafig wykonac, a tym, co muszg wiedzie¢ i umie¢ wyko-
na¢. Owe rozbieznosci kompetencyjne winny by¢ skutecznie ograniczane w procesie usta-
wicznej edukacji wojskowej oraz w procesie samoksztatcenia. Rozbieznosci kompetencyj-
ne - luke kompetencji przedstawia rysunek 8.

Opracowanie wiasne.

Rys. 8. Luka kompetencyjna

Nie nalezy jednak sprowadza¢ procesu szkolenia tylko do ,,modelu niedoboru”, zakta-
dajacego jedynie korygowanie nieprawidtowosci. Wazne jest przede wszystkim - ze
wzgledu na charakter dynamiczny standardu - ksztatcenie i szkolenie rozwojowe, antycy-
pujace, ktore winno pomagac¢ zdobywacé nowg wiedze i umiejetnosci oraz zwiekszac ela-
stycznos¢ operacyjng poprzez rozszerzenie zakresu kompetencji kadry - zroznicowanie
umiejetnodci™*. W odniesieniu do rozwoju kadry trzeba zwréci¢ uwage, iz poziomy kwali-
fikacyjne standardu to kolejne szczeble prowadzace do coraz wyzszych pozioméw umiejet-
nosci, coraz wiekszej samodzielnosci i odpowiedzialnosci. Stad kazdy poziom faczy sie
z odpowiednimi uprawnieniami, awansem zawodowym, kolejnymi tytutami zawodowymi.
W takim rozumieniu standard kwalifikacji zawodowych jest jednym z narzedzi stuzacych
do kreowania rozwoju Kkariery (w ukiadzie horyzontalnym i wertykalnym), m.in. z mode-
lami rozwoju kariery.

5. Ewaluacja osiggnie¢ kadry stano*vi zrodto wymagan kwalifikacyjnych i kompeten-
cyjnych oraz kryteriéw stuzacych wartosciowaniu ich cech osobowych, zachowan i efek-
tow pracy. Tresci standardéw kwalifikacji zawodowych moga byé wykorzystywane
w ramach rdéznorodnych technik oceniania, poczawszy od najprostszych poprzez typowe
arkusze oceniania, a skoficzywszy na bardziej ztozonych, np. osrodkach oceny (assessment

Por. M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi..., wyd. cyt., s. 449.



center). Najprostszg procedure zastosowania standardu kwalifikacji zawodowych do oceny
kadry mozna przedstawié¢ na przyktadzie skal kwaliflkacyjnych™*" W projekcie standardu
kwalifikacji zawodowych wsréd cech psychofizycznych podano m.in. ,,rozumowanie lo-
giczne”, wystepujace na wszystkich poziomach kwalifikacji (kompetencji) zawodowych.
Podobnie mozna przedstawi¢ inne - ujete w tym standardzie - cechy psychofizyczne, takie
jak: predyspozycje do pracy w zespole, umiejetnosci planowania, twércze myslenie, ela-
styczno$¢ w podejmowaniu i realizacji zadan. W wojsku na szerszg skale i w ujeciu syste-
mowym powinny byé stosowane nastepujace kryteria ewaluacji:

« kwalifikacyjne - posiadane wyksztatcenie, doswiadczenie oraz poziom znajomosci
jezykoéw obcych wedtug standardéw NATO;

« efektywnos$ciowe - obejmujace wyniki pracy w ujeciu wartosciowym i rzeczowym,
osiagane przez pracownika;

» behawioralne - do oceny zachowan kadry zawodowej, poziomu profesjonalizmu
w dziataniu, uczciwosci, lojalnosci, gotowosci do rozwoju zawodowego;

* osobowosciowe - przede wszystkim rzetelnosé, odpowiedzialnos¢, kreatywnosé,
asertywnos¢, dynamizm w dziataniu, opanowanie, inteligencja. Powinny by¢ szeroko wy-
korzystywane w celu wtasciwego doboru kandydatéw, szczeg6lnie na stanowiska wyma-
gajace specjalnych predyspozycji psychicznych lub zdolnosci.

Nalezy tu podkresli¢ mozliwosci operacjonalizacji cech psychofizycznych. Otéz pre-
dyspozycje do pracy w zespole mozna okre$la¢ poprzez poziom umiejetnosci interperso-
nalnych, ktére z kolei mozemy stopniowaé, wykorzystujac w tym celu skale behawioral-
ng

6. Kluczowe umiejetnosci i zdolnosci kadry w wojsku stanowig jeden z podstawo-
wych wyznacznikéw informacyjnych dla procesu projektowania. Bowiem sume standar-
dow kwalifikacji zawodowych odpowiadajacg zbiorowi zawodéw wykonywanych w ra-
mach wojska mozna uzna¢ za punkt wyjscia do ustalenia kluczowych umiejetnosci w jed-
nostce wojskowej, to znaczy zapewniajacych wiasciwg adaptacje do zmian i efektywne
wykonywanie zadan. Umiejetnosci te powinny by¢ traktowane jako zespotowa wiedza
organizacji wojskowej. Natomiast kluczowe zdolno$ci organizacji wojskowej powinny
zawiera¢ w sobie jej np. zdolnosci logistyczne, zdolnosci interpersonalne. Zapotrzebowanie
na nie wynika z dobrze opracowanej analizy standardéw kwalifikacji zawodowych. Nalezy
rowniez wskaza¢ dwa warunki, ktére musza by¢ spetnione, aby oméwione obszary zasto-
sowan standardéw kwalifikacji zawodowych w wojsku byly realne. Pierwszy z nich doty-
czy wysokiego poziomu wiedzy eksperckiej zespotdw opracowujacych standardy kwalifi-
kacji zawodowych. Zespoty te powinny w zalezno$ci od potrzeb reprezentowaé okreslone
podmioty instytucjonalne wojska, jednostki wojskowe, system edukacji wojskowej, przed-
stawicieli nauki i techniki, gdyz tylko wtedy moze by¢ osiagniety efekt synergetyczny -
w postaci wysokiego poziom wiedzy eksperckiej o wojsku posiadanej przez przysztych
profesjonalistow wojskowych. Drugi z nich odnosi sie do wielopoziomowej struktury stan-

i,

A. Pocztowski, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod, Wyd. Antykwa, Krakéw
1998, s. 159.

S. Kudta, Masz to w segregatorach. Jak wykorzysta¢ karty oceny w badaniu potrzeb szkoleniowych?,
»Personel” 2000, nr 9 (78), s. 35.
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dardu, ktora musi by¢ zrozumiata, tzn. sformutowana precyzyjnie ijednoznacznie oraz by¢
wazna dla kazdej osoby nauczajacej, oceniajacej i uczacej sie oraz dla pracodawcéw. Jed-
nak warunek ten jest trudny do spetnienia, bowiem standard kwalifikacji zawodowych jest
ukfadem dynamicznym i wymaga ciggtej aktualizacji, ze wzgledu na ciggte zmiany zacho-
dzace w organizacji pracy, technologii, technice wytwarzania oraz w sposobach realizacji
zadan, w wymaganiach stawianych przez pafstwo, spoteczenstwo, a takze ze wzgledu na
cztonkostwo w sojuszu NATO.

1.3.7. Charakterystyka kwalifikacji zawodowych

W ostatnich latach coraz czesciej stosowana jest charakterystyka kwalifikacji zawodo-
wych. Stanowi ona podstawowy dokument zwigzany z ksztatceniem zawodowym, ktory
opracowywany jest na podstawie szczeg6towej analizy zawodu. Zawiera wykaz czynnosci
wykonywanych przez pracownikdw wraz ze wskazaniem, ktére z nich wymagajg szczegol-
nej sprawnosci oraz opis przygotowania zawodowego, w tym wiadomosci i umiejetnosci,
pozadanych cech psychofizycznych, przeciwwskazania, gtéwnie zdrowotne, mozliwosci
rozwoju i awansu. W tym celu badane jest w pierwszym rzedzie stanowisko pracy przewi-
dziane dla absolwenta danej specjalnosci i sporzadzany wykaz czynnosci dla kazdego
z nich, aby uzyska¢ materiat niezbedny do wykonania petnego wykazu czynnosci zawodo-
wych. Z zestawienia czynnosci i warunkéw pracy (stuzby) wyprowadza si¢ wnioski doty-
czace wyksztatcenia absolwentow (pracownikow). Charakterystyka kwalifikacji stanowi
podstawe do opracowywania ramowych programéw nauczania oraz edukacji zawodowe;j.
Jest rdwniez jednym z najwazniejszych dokumentéw potrzebnych do krajowych i miedzy-
narodowych pordwnar w zakresie tresci, organizacji i profilu ksztatcenia zawodowego. Cha-
rakterystyka jest wiec waznym zbiorem informacji dla wybierajacych zawdd. Takie ujecie
charakterystyki kwalifikacji sprawia, ze powinna ona spetnia¢ nastepujace wymagania:

* przedstawia¢ zawdd od strony jego wykonawcy, obowigzkéw petnionych przez nie-
go, stawianych mu wymagarn organizacyjnych i psychospotecznych, warunkéw wykony-
wania zawodu itp.,

» obejmowac swoim zakresem caty zawod, wszystkie jego specjalnosci i stanowiska
do niego nalezace, uwzglednia¢ nawet sporadycznie wystepujace cechy,

« dostarcza¢ materiatu umozliwiajacego poréwnywanie ze sobg zawodow,

« zaréwno wiec sposdb opracowania, jak itres¢ charakterystyk musza by¢ stale uaktu-
alniane”»

Pierwszg probe opracowania charakterystyki kwalifikacji dla potrzeb poradnictwa za-
wodowego przeprowadzit w 1949 roku B. Biegeleisen-Zelazowski. Zawierata ona cel
i znaczenie zawodu, warunki pracy, analize pracy, psychiczne wymagania zawodu. Kolejne
préby opracowania charakterystyk podejmowali na gruncie profesjologii T. Nowacki
i L. Kotkowski, a z pedagogiki pracy Z. Wiatrowski i J. Dymecka. Nalezy jednak podkre-
§lic¢, iz mimo dos¢ licznych prac zwigzanych z opracowaniem charakterystyk kwalifikacji
i analizg poszczegolnych zawoddw mato jest opracowan, ktére zastugiwatyby w peni na to

T. Nowacki, Zawodoznawstwo..., wyd. cyt., s. 208.
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miano. Wiele informacji o r6znych zawodach znajduje sie w licznych opracowaniach po-
Swieconych pracy, stanowiskom pracy i zawodom. Znajduja sie one w ministerstwach,
placowkach resortowych, placéwkach zajmujacych sie poradnictwem zawodowym, pla-
céwkach psychologii pracy, uczelniach wyzszych.

Nowa filozofia profesjonalnego przygotowania zotnierzy zawodowych ma najwieksze
szanse realizacji w szkolnictwie wojskowym, przy dobrze opracowanych charakterystykach
zawodowych absolwentéw szkdt wojskowych. Nalezy podkresli¢, iz jakoSciowe wymogi
i potrzeby formutowane w stosunku do absolwentow akademii i szkét wojskowych znaj-
dujg swoje odzwierciedlenie w opracowanych w 1995 roku - wg koncepcji zespotu ofice-
row Zarzadu Szkolnictwa Wojskowego Sztabu Generalnego WP - charakterystykach
osobowo-zawodowych absolwentéw. W pordwnaniu do opracowanych przez zesp6t kiero-
wany przez Jozefa Jure ,,Podstawowych zatozer procesu ksztalcenia wraz z charakterysty-
kami osobowo-zawodowymi absolwentéw wyzszych szkét oficerskich”, ktdre obowigzy-
waty od 1989 do 1995 roku“™, obecnie funkcjonujace w placéwkach edukacyjnych (poza
AON) stanowig znaczacy postep w zakresie metodologii ich opracowania. Wyraza sie to
wysokim stopniem ich uzytecznosci i zréznicowaniem na poszczeg6lne rodzaje wojsk
i stuzb. Za podstawe ich konstruowania przyjeto analize funkcji i czynnosci zawodowych,
jakie bedg spetniali absolwenci na pierwszych stanowiskach stuzbowych. Procedure kon-
struowania charakterystyk przedstawia rysunek 9. Kazda z opisanych cech osobowo-
zawodowych - kierunkowych i instrumentalnych, ma charakter adaptacyjny i antycypacyj-
ny i wynika z aktualnych i przewidywanych potrzeb wojska w czasie pokoju, wojny czy
kryzysu. Opracowane wieloaspektowo, antycypujaco i interdyscyplinarnie stanowig zasad-
niczy punkt odniesienia zaréwno dla konstruktoréw programéw ksztatcenia, jak i dla orga-
nizatoréw procesu dydaktyczno-wychowawczego oraz dla zespotow (komisji) dokonuja-
cych okresowej ewaluacji stuchaczy na poszczeg6lnych etapach ich edukacji. Umozliwiajg
one poréwnywanie stanu rzeczywistego z pozadanym w zakresie cech dyspozycji kierun-
kowych (wartosci, postaw, motywdw) oraz dyspozycji instrumentalnych (wiedzy, umiejet-
nosci) absolwentéw uczelni wojskowych w zaleznosci od kierunku i specjalnosci ksztatce-
nia. Pozwalajg réwniez na dokonanie istotnej zmiany w filozofii ksztatcenia kandydatow na
oficeréw oraz bardziej zindywidualizowa¢ zakres i poziom posiadanej przez stuchaczy
wiedzy, umiejetnosci, postaw i zachowan. Dzieki temu stajg sie one w wiekszym stopniu
niz dotychczas punktem odniesienia dla konstruktoréw programu w procesie doboru i ukta-
du tredci ksztatcenia.

Charakterystyka osobowo-zawodowa jest takze dla kadry dydaktycznej i dowddczej
jednym z podstawowych dokumentéw rozstrzygajacych o doborze form i metod oddziaty-
wan, a kandydatom umozliwia uswiadomienie zakresu oczekiwan formutowanych pod ich
adresem. Staje sie rowniez waznym dokumentem stuzacym do profesjonalnego przygoto-
wania zawodowego zotnierzy poprzez rozszerzanie i wzbogacanie obszaru dziatalnosci.
Procedure opracowania sylwetki absolwenta szkoty wojskowej przedstawia rysunek 9.

Zespot Koordynacyjny Zarzadu Szkolnictwa Wojskowego SG WP ds. opracowania ,,Charakterystyk 0so-
bowo-zawodowych absolwentéw uczelni wojskowych” tworzyli w 1995 roku W. Chojnacki, A. Balasiewicz,
M. Korczak.

Podstawowe zatozenia procesu ksztatcenia wraz z charakterystykami osobowo-zawodowymi absotwentéw
wyzszych szkét oficerskich, Wyd. Gtéwny Zarzad Szkolenia Bojowego WP, Szkol. 731/89.
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Cele og6lne ksztatcenia, szkolenia i doskonalenia
Cele szczeg6towe ksztatcenia, szkolenia i doskonalenia
Programy ksztatcenia w tym: cele, tresci, formy i metody oraz infrastruktura potowa i gabinetowal

Trocedury osiggania celéw (ogdlnych iszczegétowych) mechanizmy, metody ewaluacji
poziomu osiggania zatozonego celu

Opracowanie wiasne.

Rys. 9. Procedura konstruowania sylwetki absolwenta szkoty wojskowej

W charakterystykach osobowych absolwentow wyzszych szkét oficerskich ujeto naste-
pujace problemy:
1. Opis przygotowania zawodowego, w tym charakterystyka:

* niezbednego poziomu przygotowania dowddczo-przywddczego, menedzerskiego,
moralnego i obywatelskiego;

« wyksztatcenia ogolnego, tj. opis dyspozycji instrumentalnych (zakres wiedzy
i umiejetnosci warunkujacych prawidtowe funkcjonowanie spoteczno-zawodowe);

» wyksztatcenia specjalistycznego, tj. opis kwalifikacji specjalistycznych;

« wyksztatcenia, tj. zakres wiadomosci i umiejetnosci z wielu dyscyplin naukowych
(humanistycznych, spotecznych technicznych ekonomicznych), w tym warunkujgcych
skuteczne fiinkcjonowanie jako dowddcy, przywodcy, menedzera, wychowawcy i profesjo-
nalisty wojskowego.

2. Opis cech psychofizycznych, w tym:

« opis pozadanych cech fizycznych oficera;

« opis pozadanych cech i wiasciwosci psychicznych, w tym na tle stosunku do in-
stytucji wojskowej, zadan, przetozonych i podwiadnych oraz warunkéw stuzby

* opis przeciwwskazan, gtownie z irowotnych.

3. Mozliwosci zatrudnienia i dalszego rozwoju (awansu) zawodowego na podstawie
zestawienia czynnos$ci i warunkow stuzby oraz wnioskdw dotyczacych dalszych wymogow
w zakresie wyksztatcenia, a gtéwnie kwalifikacji zawodowych kadiy*" Zaproponowali-

Por. A. Balasiewicz, W. Chojnacki, Podstmvy projektowania programéw ksztatcenia w perspektywie inte-
gracji z NATO. Teoria ipraktyka, Wyd. Departament Kadr i Szkolnictwa Wojskowego, Warszawa 1997.
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$my réwniez, aby przy opracowywaniu tak rozumianej charakterystyki zawodowej wyko-
rzystaC szerzej teorie czynno$ci Tadeusza Tomaszewskiego, ktéry wyrdznia trzy grupy
cech osobowosci zawodowej zwigzane ze stosunkiem cziowieka do zadania, stosunkami
interpersonalnymi w pracy oraz z warunkami pracy™\.

1.4. Metodologiczne problemy analizy profesjonalizacji armii

1.4.1. Przedmiot i cele badan

Przedstawione w poprzednich podrozdziatach analizy o charakterze historyczno-po-
réwnawczym stanowig solidng podstawe do dalszych badan nad profesjonalizacjg Wojska
Polskiego w poréwnaniu do wybranych armii NATO. Profesjonalizacja armii ma bowiem
istotne znaczenie dla szeroko rozumianej teorii obronnosci, a zwlaszcza strategii wojsko-
'wej, w tym szczegblnie w obszarze potencjatu spotecznego armii. Akcentowane w nich
wymogi, gtdwnie w zakresie ksztattowania sfery wartosci, wiedzy i umiejetnosci, zacho-
warn etycznych jednostki i grup spotecznych, wyraZznie wskazujg na ich istotng role w pro-
cesie ksztattowania wspdtczesnego wymiaru profesjonalizmu. Znajduje to odzwierciedlenie
na gruncie wojska, ktérego pragmatyczne potrzeby wymagajg wsparcia profesjonalizmu
realnymi i racjonalnymi dziataniami ze strony kadry zawodowej  Zoknierze zawodowi sg
nie tylko podmiotami (kreatorami) zmian ukierunkowanych na wzmocnienie obronnosci
naszego panstwa i cztonkéw sojuszu NATO, ale réwniez Srodowiskiem, na funkcjonowanie
ktérego oddziatujg w istotny sposob czynniki zewnetrzne i wewnetrzne, ktére z kolei maja
wplyw na zmiany w obszarze profesjonalizacji zotnierzy zawodowych.

Celem ksigzki jest przedstawienie analizy poréwnawczej wojska w wymiarze narodo-
wym i miedzynarodowym od industrialnego etapu jego instytucjonalizacji i organizacji,
przez wspdtczesny stan badan, po zarys rozwoju profesjonalizacji w wybranych armiach
NATO i ogblny model zarzadzania profesjonalnymi karierami wojskowymi.

W zwigzku z tym istnieje potrzeba z jednej strony przedstawienia w odniesieniu do sfe-
ry poznawczej, czynnosciowej i motywacyjnej, uniwersalnych i specyficznych cech
ksztattowania sie profesjonalizacji armii, a z drugiej podkreslenie wptywu na ten proces
sytuacji wewnetrznej i zewnetrznej w skali narodowej, miedzynarodowej oraz globalnej.
Zakres przeprowadzonych badan empirycznych nie pozwala jednak na zbyt jednoznaczne
sformutowanie wnioskéw dotyczacych okreSlenia znaczenia uwarunkowan: spotecznych,
ekonomicznych, kulturowych, militarnych, a szczegdlnie instytucjonalno-organizacyjnych
w procesie profesjonalizacji kadry w Sitach Zbrojnych RP. Waznym uzupetnieniem wspo-
mnianych analiz sa wyniki badan empirycznych przedstawione w niniejszej pracy. W cen-
trum zainteresowania stawiajg one kwestie znaczenia profesjonalizacji zotnierzy zawodo-
wych. Ztozonos¢ problemu sprawia, iz podjete rozwazania koncentruja sie wokét podsta-
wow'ego zagadnienia, jakim jest opis i wyjasnienie istoty i znaczenia profesjonalizacji ar-
mii. Profesjonalizacji analizowanej poprzez identyfikacje, analize i synteze elementéw jego

T. Tomaszewski, Zpogranicza psychologii i pedagogiki, Wyd. PZWS, Warszawa 1970.

Por. R. Wrdblewski, Wprowadzenie do strategii wojskowej. Warszawa 1998; G. Robertson, The Strategie
Defence, Review, London 1998 oraz S. Koziej, Strategia i potencjat obronny Polski w warunkach cztonkostwa
Polski w NATO, AON, Warszawa 2001.
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struktury i kryteridw, takich jak: motywy wyboru profesji, kwalifikacje i kompetencje za-
wodowe, kultura organizacyjna, wieloaspektowa ocena profesjonalizmu poprzez wiedze,
umiejetnosci i cechy osobowosciowe kadry oraz opinie kadry o whasnej profesji. Dokonane
analizy stanowity podstawe do uszczegétowienia kryteriéw ich wyodrebniania sie¢ w odnie-
sieniu do rozwazan teoretycznych i badan empirycznych. Przyjeciu wspomnianych ograni-
czen przy$wiecajg istotne przestanki. Jedng z nich jest obszerny zakres tresci sktadajacych
sie na kryterialny i korelatywny sposéb wielowymiarowego rozumienia profesjonalizacji
jako: stanu, procesu i stanu pozadanego. Petne poznanie powyzszych kryteriéw i czynni-
kéw regulujacych proces profesjonalizacji zwigzanych z poszczeg6lnymi wymiarami pro-
fesjonalizacji wymagatoby jednak doktadnego ustalenia i zbadania ich kryteriéw identyfi-
kacyjnych. Prace takie byty podejmowane w odniesieniu do typdw idealnych biurokracji,
kryteriow zawod6w, kompetencji, ocen formutowanych gtéwnie przez m.in. Maxa Webera,
Samuela P. Huntingtona, Charlesa Moscosa i Morrisa Janovitza.

Istotng przestanka przyjetych zatozeh na drodze do przedstawienia profesjonalizacji
i zarysu nowego modelu zarzadzania karierami w wojsku byto dokonanie analizy pordw-
nawczej stanu profesjonalizacji naszej armii ze stanem profesjonalizacji wybranych armii
NATO, a takze ksztattowania poczucia odpowiedzialnosci nie tylko w kregach wojsko-
wych, ale i cywilnych za przyszty rozwdj instytucjonalno-organizacyjny Wojska Polskiego.
Skronmy dorobek teoretyczny i duze potrzeby w obszarze praktyki wymuszaja wrecz po-
dejmowanie aktywnych dziatan na rzecz opisu i wyjasnienia procesu profesjonalizacji woj-
ska i powinny stanowi¢ wazny nurt rozwazan w odniesieniu do wszystkich poziomow
funkcjonowania instytucjonalno-organizacyjnego oraz spotecznego profesjonalizmu woj-
skowego. Dziatania te moga rowniez stuzy¢ okresleniu stabych i silnych wiezi miedzy
profesjonalistami a pozostatg kadrg zawodowa. Profesjonalisci przejawiajg bowiem natu-
ralng tendencje do ograniczania swoich kontaktéw spotecznych do grona specjalistéw (fa-
chowcdw), a z drugiej strony do rozszerzania swoich wpltywdw, w sytuacji gdy wspdétdzia-
taja lub wspdtpracuja z nieprofesjonalistami, stanowigc wazny czynnik integrujacy. Nalezy
podkresli¢, iz mozna by podja¢ probe antycypacji dziatan zmierzajacych do ksztattowania
pozytywnych relacji miedzy coraz bardziej integrujacymi sie grupami profesjonalistow,
gtéwnie oficerami a podoficerami, oraz nowo powstalym korpusem szeregowych zawodo-
wych. Poza elementami integrujacymi wynikajacymi z profesjonalizmu jako kultury orga-
nizacyjnej, istotnym czynnikiem integrujgcym jest przede wszystkim odpowiedzialnos¢ za
bezpieczenstwo panstwa i narodu poprzez zacie$nianie wspdtpracy i wspdétdziatania
w trakcie wykonywania zadan w czasie pokoju ,,P” i wojny ,,W” oraz w sytuacjach kon-
fliktowych i kryzysowych. Bowiem za efekty tej wspdtpracy odpowiedzialno$é winni po-
nosi¢ profesjonalisci wojskowi oraz osoby i instytucje sprawujace cywilng kontrole nad
sitami zbrojnymi. Dlatego tez dokonano préby poznania struktury tozsamosci profesjonali-
stow wojskowych poprzez ocene stopnia ich integracji oraz dezintegracji spotecznej, posia-
danych kwalifikacji zawodowych i kompetencji, relacji przetozony - podwiadny, relacji
miedzy korpusami osobowymi, Kkultury organizacyjnej oraz strategii przystosowawczych.
Powinno to umozliwi¢ w najblizszej przysztosci osiggniecie wyzszego poziomu profesjonali-
zacji poprzez realizacje skoordynowanych oddziatywarn o charakterze: diagnostyczno-pro-
gnostycznym, adaptacyjnym, ewaluacyjnym i profilaktycznym. Szczegdlnie stuzy¢ temu
powinien udziat zotnierzy w misjach stabilizacyjnych i pokojowych, gdzie wymogi stuzby
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wymuszaty ich funkcjonowanie w stanie wysokiej gotowosci bojowej. Przedstawiony
w ksigzce opis i proba okreslenia zmian zachodzgcych w obszarze profesjonalizacji powin-
ny umozliwi¢ wielu $rodowiskom spotecznym lepsze zrozumienie potrzeby jej wprowa-
dzenia w Sitach Zbrojnych RP.

1.4.2. Elementy struktury profesjonalizacji

Waznag role w ksztattowaniu sie profesjonalizacji armii ogrywajg procesy samokatego-
ryzacji. Dlatego tez w trakcie opisywania wynikéw badari skoncentrowano sie na poznaniu
zakresu i stopnia waznos$ci zmiennych stuzacych respondentom do wyrazenia opinii i ocen
o stosunku do profesjonalizmu i jego znaczenia w odniesieniu do stuzby wojskowej
w Sitach Zbrojnych RP. Przedmiotem badan staty sie zatem gtéwnie wybrane aspekty pro-
fesjonalizmu w sensie socjologicznym. Takie podejscie, zdaniem Jonathana Turnera,
umozliwia koncentracje na tozsamosci profesjonalnej grupy siegajacej gteboko w realnie
istniejgce niewielkie zbiorowosci spoteczne, dobrze znane jednostce z osobistych kontak-
tow (w ramach pododdziatu, oddziatu, grup towarzyskich, grupy kadry zawodowej) i kate-
gorialnej (odwotujacej sie do poczucia wspolnoty w ramach danego korpusu osobowego,
w tym przypadku oficerdw, chorazych i podoficeréw, ktdrzy sg cztonkami tego samego lub
innego korpusu, ale odnoszacy sie rowniez do catej grupy kadry zawodowej w wojsku).
Kategorig spoteczng, wedtug Normana Goodmana, sg ludzie, ktérych tgczy pewna wspolna
cecha, podobny status spoteczny czy tozsama sytuacja*™. Odmienne stanowisko zajmuje
Jonathan H. Turner, ktory dopuszcza rozszerzenie pojecia grupy na kategorie™*. Przyjecie
takich ograniczen uniemozliwia przedstawienie dynamicznego i petnego ztozonosci obrazu
profesjonalizmu. Powiem wiecej, narzuca wrecz jego statyczno$é, co mogtoby sugerowac,
iz znajduje sie on jeszcze na wczesnym etapie rozwoju zawodowego i krystalizuje sie pod
wplywem wiedzy i dodwiadczen, a nastepnie w niewielkim stopniu podlega tylko istotnym
przeobrazeniom. W tym ujeciu brakuje tego, co, moim zdaniem, jest istotne, tzn. dyna-
micznego rozumienia profesjonalizmu jako procesu ukierunkowanego na osigganie coraz
wyzszego poziomu kompetencji ex post, a nie a priori. Jest to szczeg6lnie wazne w sytu-
acji, gdy brak jest powigzan, na poziomie mikrospotecznym, jednostki z pozostatymi
cztonkami danej kategorii, a okre$lona cecha, ocena lub opinia moze zosta¢ wiaczona
w schemat poznawczy wiasnej osoby, stajac sie czynnikiem ksztattujgcym profesjonalng
tozsamos$¢ jednostki lub grupy zawodowej. Aby unikna¢ bledu, przyjeto w pracy pojecie
»grupa spofeczna” i poszerzono rozwazania o posrednig kategorie, a mianowicie wojsko
rozumiane jako integracja profesji, instytucja i organizacja. Przyjeto réwniez zatozenie, iz
wspoiczesny profesjonalizm winien by¢ rozpatrywany w sposéb wielowymiarowy w od-
niesieniu do wojska jako instytucji i organizacji, kadry zawodowej jako grupy spotecznej
oraz zoinierza zawodowego jako profesjonalisty*\. Wszakze organizacja jest typem grupy
specjalnie powotanej do wykonania okreslonych zadan. Waznym celem podjetych badan
empirycznych byto dazenie do definicyjnego okre$lenia, czym jest profesjonalizacja, jak
jest rozumiana przez kadre, bowiem staje sie ona nie tylko w Polsce obszarem spotecznych.

'N. Goodman, iVstep do socjologii, Wyd. Zysk i S-ka, Poznar 1992, s. 54,
'J.H. Turner, Struktura teorii socjologicznej, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 62-63.
'Szerzej M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi..., wyd. cyt.
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ekonomicznych, militarnych i kulturowych dyskusji ojej legitymizacje. Takie podejscie do
roli i funkcji profesjonalizacji okre$la jej racjonalnos¢ i prawomocno$¢ w panstwie demo-
kratycznym, wigcznie z podziatem zasobdw instytucjonalnych i materialnych.

Przyjeto réwniez zatozenie, ze wyznacznikiem postawy profesjonalnej cztowieka jest
nadawanie pierwszenstwa normom profesji przed normami zwigzanymi z ryzykiem opusz-
czenia instytucji, stanowiska czy srodowiska zawodowego. Dlatego tez pod pojeciem pro-
fesjonalizacji rozumiano proces dochodzenia przez zotnierzy zawodowych do profe-
sjonalizmu poprzez efektywng instytucjonalno-organizacyjng strukture armii,
a szczegOlnie dobrze zorganizowany system spoteczny wojska, oparty przede wszystkim
na wartosciach i zasadach moralnych, wysokich kwalifikacjach zawodowych, kompeten-
cjach oraz doswiadczeniu wojskowym przejawiajacych sie w dojrzatosci pogladdw, a takze
odpowiedzialno$ci za podejmowanych decyzje i zachowania. Podstawowe elementy struk-
tury profesjonalizmu przedstawia rysunek 10.

Opracowanie wiasne.

Rys. 10. Podstawowe elementy struktury profesjonalizmu wojskowego

Nalezy sie liczy¢ z sytuacja, ze pogtebiajgca sie profesjonalizacja wojska moze dopro-
wadzi¢ do uksztattowania sie silnej i wysoce autonomicznej struktury na trzech poziomach:
organizacyjnym, grupowym i indywidualnym. Profesja wojskowa jest efektywna do mo-
mentu, w ktorym wystepujq istotne rdznice pomiedzy wojskowymi i cywilnymi wartoscia-
mi i celami, a tym samym Kiedy zostanie ostabiona nadmierna cywilna kontrola nad sitami
zbrojnymi. Innymi stowy, w sytuacji gdy wiadze cywilne zechcg realizowac polityke mili-
tarng, ktora jest niezgodna z preferowang przez wojsko, moga napotyka¢ wigkszy opor ze
strony profesjonalistow niz ze strony nieprofesjonalistow wojskowych. Nalezy jednak pod-
kresli¢, iz zotnierze, a szczegdlnie kadra'’zawodowa, muszg zachowa¢ neutralnos¢ i lojal-
no$¢ wobec demokratycznie wybranych wiadz panstwowych, mimo przekonan, intereséw.
Profesjonalizacja jest zatem istotnym i ztozonym procesem spofecznego réznicowania sie
zawodow. Wymuszana jest gtéwnie przez rozwdj nauki, techniki i technologii oraz wymo-
gami ekonomii i zycia spotecznego.
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1.4.3. Opis przyjetej procedury i probleméw badawczych

Przedmiotem podjetych badan byty wybrane elementy tworzace strukture profesjonali-
zmu kadry zawodowej jako catosci oraz jej odniesienia do poszczegélnych korpuséw oso-
bowych: oficeréw, chorgzych i podoficeréw. Dla tych potrzeb opracowano model badan
profesjonalizmu kadry, ktory umozliwit wyodrebnienie trzech rodzajéw zmiennych. Jako
zmienng niezalezng przyjeto poziom profesjonalizacji kadry poszczegdlnych korpuséw
osobowych. Zmienng posredniczacg uczyniono site zaleznosci ujetych w relacjach kadra
zawodowa - profesja wojskowa oraz w szerszym kontekscie sytuacji pracy i stuzby, obej-
mujacym gtéwnie opinie i oceny efektéw profesjonalizacji w ujeciu organizacyjnym (jed-
nostki wojskowej), grupowym (kadry zawodowej poszczegélnych korpuséw) i jednostko-
wym (osobistym). Sg to zatem odniesienia do panujgcej w badanych jednostkach wojsko-
wych kultury organizacyjnej profesjonalizmu, rozumianej jako ogolne zatozenia filozofii
profesjonalizacji (poziom ich uswiadomienia), w tym gtdwnie wartosci wynikajacych
z profesjonalizacji (uSwiadomione i preferowane), oraz jako artefakty zwigzane z profesjo-
nalizacja, takie jak: rzeczowe, jezykowe i behawioralne, a takze szeroko rozumiane kom-
petencje przejawiajgce sie w cechach osobowych, postawach i zachowaniach. Do interpre-
tacji profesjonalizacji zastosowano analize ksztattowania sie zmian w kulturze organizacyj-
nej. Procedure ksztattowania sie zmian w kulturze organizacyjnej wojska przedstawia rysu-
nek 11.

Jako zmienne zalezne przyjeto stopien utozsamiania i opinie badanych o przedstawio-
nych im kategoriach spotecznych oraz ukfad struktur poznawczych charakteryzujacych
poszczegOlne grupy zotnierzy zawodowych w odniesieniu do profesji wojskowej, kultury
organizacyjnej, kompetencji oraz wojska jako instytucji i organizacji. Obejmujg one zatem
stosunki miedzyludzkie, informacje oraz decyzje jako wyznaczniki osobowosci przyjete
zgodnie z koncepcja rél Henry’ego Mintzberga.

Wskaznikiem zmiennej korpusu osobowego zotnierzy zawodowych byty m.in. kom-
petencje dowddcze, techniczne, spoteczne i koncepcyjne oraz cechy, ktére charakteryzujg
badanych zotnierzy zawodowych jako przedstawicieli poszczeg6lnych korpuséw osobo-
wych. Okreslajac kryterium podziatu, zdecydowano sie odwotaé¢ do roznic wynikajgcych
z zakresu obowigzkéw petnionych na zajmowanych stanowiskach stuzbowych. Decyzje
taka uzasadniaty przestanki merytoryczne. Na gruncie socjologii i profesjologii od dawna
toczg sie dyskusje dotyczace wspdinych i swoistych probleméw poszczegdélnych grup za-
wodow. Jednak w literaturze mozna spotka¢ propozycje dotyczace socjologicznej analizy
zawodu, eksponujace dominujgcy system wspotdziatania w pracy, tradycje i kulture oraz
wartosci i prestiz zawodu”°°. Zatozono, ze istniejg wspdlne problemy dla profesji wojsko-
wej, a poszczegolne korpusy osobowe cechuje tylko pewna specyfika zakresu funkcjono-
wania, mozliwosci, ale takze i ograniczenia. Specyfika ta wptywa na ztozonos¢ projekto-
wania badan nad kadrg zawodowg jako pewng catoscig. taczenie wybranych kategorii
w badaniach dla ogdtu kadry zawodowej nie pozwala jednak na wyprowadzanie wnioskéw
dotyczacych catej grupy zawodowej. USrednianie wynikdw uzyskiwanych przez osoby

E. Podoska-Filipowicz, Podstawy zawodoznawstwa, orientacji i poradnictwa zawodowego, WSP Byd-
goszcz, Bydgoszcz 1996, s. 30.
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Polityka i strategia sojuszu NATO
r a

Rys. 11. Procedura ksztattowania sie zmian w kulturze organizacyjnej

badane nie pozwala réwniez na jednoznaczne wnioskowanie o kwalifikacjach i cechach
grupy zawodowej (np. w odniesieniu do $redniego lub wysokiego poziomu kwalifikacji).
Dlatego tez zostata ona rozszerzona o analize danych bedacych w posiadaniu kompetent-
nych instytucji Ministerstwa Obrony Narodowej®*. Zastosowana zmienna poziomu pro-
fesjonalizacji korpusu miata charakter nominalny i uwzgledniata trzy korpusy osobowe
wystepujace w wojsku™ . Zasadno$¢ podjetej decyzji potwierdzito poréwnanie réznic pro-
centowych wystepujacych w ich obrebie.

Jako nominalng potraktowano takze zmienng wiezi z wojskiem jako instytucjg i orga-
nizacjg w relacjach zotnierze zawodowi ” profesja. Poszerzono jg jednak o oceny wynika-
jace z analizy wielopoziomowej relacji przetozony - podwiadny, a takze relacji zawdd
wojskowy - zawod cywilny. Wskaznikiem tej zmiennej uczyniono prestiz zawodu oraz

Departament Kadr i Szkolnictwa Wojskowego MON, Sztab Generalnego WP oraz Departament Budze-
towy MON.

Ustawa o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych z 23 wrzesnia 2003 roku, od 1.07.2004 r. zostat znie-
siony korpus chorazych, a powotany nowy korpus szeregowych zawodowych.
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poziom utozsamiania si¢ z wykonywang przez badanych profesjg. Na podstawie dotychcza-
sowych badan nad zawodem wojskowym”°? przyjeto, ze sita wiezi z zawodem wojskowym
jest pochodng tego poziomu. Jednostki z poszczego6lnych korpuséw osobowych identyfi-
kujace sie z prezentowanymi w badaniach kategoriami zawodowymi sg silniej zwigzane
z profesjg wojskowa niz osoby o niepetnym zakresie identyfikacji z nig. Na podstawie
przyjetych zatozen wyodrebniono poszczeg6lne zmienne, ktére odnosity sie do posiadania
lub braku kwalifikacji, cech i zakresu przygotowania profesjonalnego.

Zmienng identyfikacji z rolami zawodowymi petnionymi w ramach struktur organiza-
cyjnych wojska, ktdre charakteryzujg poszczeg6lne grupy badanych, ujeto w aspekcie kul-
tury organizacyjnej jako waznej przestanki profesjonalizmu wojskowego.

Gtowny problem badawczy sformutowano w postaci pytania: Jaki jest stan badan
w obszarze teorii i praktyki profesjonalizacji Wojska Polskiego w poréwnaniu do
wybranych armii NATO?

‘W oparciu o tak sformutowany problem gtéwny, w celu sprecyzowania jego zakresu
badawczego, przyjeto nastepujace problemy szczegétowe:

P-1. Jaki jest stan badan nad profesjonalizacjg armii jako instytucji i organizacji?

P - 2. Jakie zmiany zachodza w transformacji wojska, od armii z poboru do armii
profesjonalnej?

P - 3. Jakie doswiadczenia wynikaja z profesjonalizacji wybranych armii NATO?

P - 4. Jakie znaczenie ma profesjonalizacja rozumiana jako kultura organizacyj-
na wojska?

P - 5. Jaki jest stan wybranych obszaréw profesjonalizacji Sit Zbrojnych RP
w $wietle wynikdw badan empirycznych?

Do sformutowanych probleméw przyjeto pie¢ hipotez badawczych:

H - 1. Istnieje do$¢ bogaty dorobek w zakresie ksztattowania sie profesjonalizacji ar-
mii od starozytnosci do czaséw wspdtczesnych. Dominujg w nim odniesienia do wartosci,
teorii cech, postaw, motywow, zachowan wybitnych dowddcow oraz wymogéw w zakresie
profesjonalnego przygotowania, gtéwnie oficeréw, a takze do rozumienia wojska jako
instytucji i organizacji oraz préb integracji rozwoju zawodowego zotnierzy z realizacjg
celéw i zadan wojska.

H - 2. Zmiany w profesjonalizacji zotnierzy zawodowych w ujeciu socjologicznym
moga by¢ opisywane i wyjasniane w odniesieniu do procesu poznawczego, regulacyjnego
i spotecznego. Istotne znaczenie odgrywa réwniez analiza wojska w wymiarze instytucjo-
nalno-organizacyjnym, w ktdrym podstawowa role petni system naboru oraz system ksztat-
cenia i doskonalenia kwalifikacji zawodowych i kompetencji. Je$li w ocenie kadry w pro-
cesie organizacyjnego uczenia si¢ nie wystgpity zmiany w Kierunku profesjonalizacji, to
oznacza, iz proces ten jest nieskuteczny.

H - 3. Efektywno$¢ zmian w zakresie profesjonalizacji kadry jednostek wojskowych
wynika w duzej mierze z wysokiej motywacji, przygotowania do zmian, procesu szkolenia,
mozliwosci rozwoju i doskonalenia zawodowego, poczucia odpowiedzialnosci oraz dazenia
do mistrzostwa w wymiarze formalnym, funkcjonalnym i moralnym.

Badania prowadzone przez Wojskowe Biuro Badan Socjologicznych oraz S. Jarmoszko, Oficerowie Woj-
ska Polskiego przetomu wiekéw, Wyd. Adam Marszatek, Toruri 2002.
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H - 4. Mata skuteczno$¢ i dotkliwo$¢ spoteczna programoéw restrukturyzacji sit zbroj-
nych tkwig w kulturze organizacyjnej i kulturze zarzadzania, ktéra warunkuje w duzej
mierze efektywno$¢ wprowadzanych zmian w zakresie profesjonalizacji. Szczeg6lne przy-
czyny sprawcze zwigzane sg przede wszystkim z niedostatkiem kompetencji, niskim po-
ziomem wiedzy menedzerskiej, wyobrazni, motywacji oraz odpowiedzialnosci kadry do-
wodczej. Wprowadzanie zmian utrudniajg bariery organizacyjnego uczenia si¢, zwigzane
z niskim poziomem profesjonalizmu kadry na zajmowanych stanowiskach.

H - 5. Oficerowie, chorgzowie i podoficerowie zawodowi utozsamiajg swoj profesjo-
nalizm z posiadanymi kwalifikacjami zawodowymi i kompetencjami oraz przygotowaniem
specjalistycznym oraz przestrzeganiem zasad moralnych. Podkreslajg oni znaczenie presti-
zu stuzby wojskowej oraz dostrzegajg bardzo wyrazne r6znice miedzy zawodem wojsko-
wym a zawodami cywilnymi?

Tak sformutowane problemy i hipotezy badawcze nie znalazty dotychczas petnego
wyjasnienia w literaturze przedmiotu. Wiekszos$¢ autorow zazwyczaj podejmowata analize
najblizszych merytorycznie problemdw, czyli zawodu wojskowego lub profesjonalizacji
rozumianej jako uzawodowienie oraz konsekwencji wynikajacych dla wojska z cywilnej
kontroli nad sitami zbrojnymi. Z polskich autoréw najwiecej miejsca w cywilnej proble-
matyce profesjonalizacji ujetej w aspekcie socjologicznym poswiecili: Cz. Sikorski,
J.J. Wiatr, W. Morawski, K. Doktér. Natomiast w opracowaniach zachodnich autoréw
profesjonalizm przedstawiany jest gtéwnie w aspekcie cech, typéw, koncepcji i modeli.

Majgc na uwadze, iz zadna praca ukierunkowana na tworzenie nowej wiedzy nie moze
istnie¢ bez wkasciwych dla niej metod naukowych, w procesie badawczym kierowano sie
ogolnie przyjetymi zaleceniami wiasciwymi kazdej nauce, a mianowicie:

- obiektywizmem, tj. bezstronno$cig pozbawiong uprzedzen;

- docenianiem waznosci problemu badawczego i metody badawczej;

—niesprzecznoscig z prawami, twierdzeniami i dyrektywami naukowymi;

—krytycyzmem wobec dotychczasowego stanu wiedzy oraz wobec wiasnych badarn;

—troska o logicznos¢ i klarownos¢ wywodow;

- uzytecznoscig naukowa i dydaktyczng pracy.

1.4.4. Charakterystyka zastosowanych metod, technik i narzedzi badawczych

Organizacja procesu badawczego wymagata okreslenia zastosowanych procedur, me-
tod, technik i narzedzi badawczych. Rozumienie procedury badawczej jest w miare jedno-
lite, wedtug Earl Babbie pojecie to odnosi sie do eksploracji, tzn. ogélnego zrozumienia
jakiegos$ zjawiska, opisu polegajacego na pomiarze cech badanej populacji lub zjawiska
oraz wyjasnienia polegajacego na odkrywaniu i opisywaniu zwigzkéw zachodzacych mie-
dzy r6znymi aspektami badanego zjawiski®™. Natomiast dla Jerzego Brzezinskiego pojecie
»procedura badawcza” odnosi sie do sposobu organizowania projektowanych badan, ktére
pozwalajg na wyodrebnienie procedur ex post facto, eksperymentalnych i korelacyjnych”°,

E. Babbie, Badania spoteczne w praktyce, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2003, s. 135.
Por. J. Brzeziniski, Elementy metodologii badar psychologicznych, PWN, Warszawa 1980.

87



Zgodno$¢ pojmowania i klasyfikacji procedur badawczych nie przektada sie jednak na

poglady przejawiajace sie w stanowiskach metodologéw wobec metod badawczych. Nadal
bowiem aktualnie sporne kwestie zwigzane sg z ustaleniem rozgraniczefi miedzy metoda
a technikg badan. Egzemplifikacja sa chociazby poglady Wiadystawa Zaczynskiego™ oraz
Tadeusza Pilcha i Teresy Bauman™ Niedookre$lonos¢ ta wyptywa, zdaniem Janusza
Sztumskiego, z odmiennosci sposob6w ujmowania analizowanych kwestii® . Metoda
w ujeciu socjologicznym, zdaniem Antoniego Sutka, chociaz odnosi sie¢ do wszystkich
dziedzin zachowania celowego, to zazwyczaj zawezana jest do naukowego badania rzeczy
i zjawisk, a czasem uznaje sie jg za takg wiedze naukowa, ktora jest rezultatem stosowanej
metody”*®. Ztozono$¢ metod polega na tym, ze badanie ma zwykle wielostopniowg struktu-
re w procesie realizacji celév/ czastkowych, postuguje sie réznymi technikami. Jak podkre-
$la A. Sutek, metoda obserwacji terenowej opiera sie na metodzie uczestniczacej obserwa-
cji zachowan, analizie dokumentéw, a te z kolei majg swoje szczegdtowe procedury
-w postaci np. notowania informacji. Metody socjologii sg $cisle zwigzane ze zjawiskami
spotecznymi, ktdre socjologia stara sie rozpoznaé, opisa¢ i wyjasni¢ oraz poréwna¢ z do-
tychczasowym dorobkiem naukowym. Nauka ta rozwineta wiele stopni ogélnosci i ztozo-
nosci. Rzeczywisto$¢ spoteczna charakteryzuje sie bowiem wielopoziomowoscig, skiada
sie z zachowan i w>twordw jednostek i grup spotecznych w odniesieniu do sytuacji, warto-
$ci, norm i intencji. Zasieg metody w duzej mierze zalezy od poziomu ogélnosci, na ktérym
ja zdefiniowano. Wszakze socjologia, psychologia i politologia stosujg rézne techniki wy-
wiadu, ale ich rdzen jest zgodny z naturg dialogu.

Wielowymiarowos¢ profesjonalizacji oraz bogactwo i zrdznicowanie procedur, metod,
technik i narzedzi badawczych wymuszaly wykorzystanie nastepujacych metod badaw-
czych:

Sondazu diagnostycznego - w zakresie badania rzeczywistosci wojskowej, jej pozna-
wanie realizowano nastepujacymi technikami: analizg dokument6éw, ankieta, obserwacja,
sedziéw kompetentnych.

Analizy systemowej - ktéra umozliwita badanie wybranych obszaréw rzeczywistosci
wojskowej z uwzglednieniem roznych czynnikéw, a zwiaszcza zewnetrznych i wewnetrz-
nych, oraz wzajenmych relacji miedzy nimi.

Analizy historyczno-poréwnawczej - do zebrania i opracowania materiatdw zrddto-
wych i literatury z zakresu ksztattowania sie profesjonalizmu kadry zawodowej w $rednio-
wieczu i historii najnowszej. Umozliwita ona ustalenie wzajemnych oddziatywan miedzy
poszczeg6lnymi autorami koncepcji profesjonalizmu. Catoksztatt zastosowanych metod
i technik badawczych umozliwit odtworzenie, opisywanie i wyjasnianie zwigzkdw i prze-
biegu procesu profesjonalizacji armii w Europie. Nalezy podkresli¢, iz dla potrzeb pracy
przyjeto ograniczenie badawcze, zgodnie z ktdrym opis kierunkdw, tendencji zachodzacych
w obszarze profesjonalizmu zostat ujety w aspekcie procesu transformacji wojska na tle
zinwentaryzowanych faktow, zjawisk i proceséw restrukturyzacji, modernizacji oraz zmian

W. Zaczynski, Praca badawcza nauczyciela, WSiP, Warszawa 1968.

T. Pilch, T. Bauman, Zasady badan pedagogicznych, Wyd. ,,.Zak”, Warszawa 2001, s. 70.

J. Sztumski, Wstep do metod i technik badan spofecznych, Wyd. ,,$lask”, Katowice 1999.

A. Sutek, Metodologia socjologiczna, [w:] Encyklopedia socjologii, Wyd. Oficyna Naukowa, Warszawa
1999, s. 209.
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ilosciowo-jakosciowych. W pracy skoncentrowano sie na dokonaniu identyfikacji nie tylko
tych, ktére znajduja swoje odzwierciedlenie w stosunkowo duzej liczbie opracowan po-
Swieconych podjetej problematyce, ale réwniez i tych opartych na krytycznej ich analizie
oraz prébach przedstawienia wtasnej wieloaspektowej ich interpretacji.

Bardzo pomocna w rozwigzywaniu powyzszych probleméw okazata si¢ etnografia or-
ganizacji wojskowej, rozumianajako metodologia stuzgca badaniu tworzonych przez kadre
zawodowg sieci dziatan o charakterze organizacyjnym, obserwowanych od strony kultury
organizacyjnej. Kultura organizacyjna petnita w tym przypadku role metafory rdzennej, tzn.
podstawowego sposobu opisywania obiektu badan. Etnografia jako metodologia pozwolita
dostrzec, w odniesieniu do kultury organizacyjnej wojska, to co bylo niewidoczne, ale
zarazem bliskie badanej kadrze zawodowej. Zastosowano réwniez w pracy metodologie
pokrewng etnografii opartg na podobnych zatozeniach ontologicznych i epistemologicz-
nych, a mianowicie etnometodologie. Podobnie jak jej tworce Harolda Garfinkela, intere-
sowato nas, jak kadra w swoim codziennym zyciu interpretuje zjawiska i procesy, w kté-
rych realizuje swoje zadania, jakimi postuguje sie kategoriami oraz jakg posiada wiedze
i umiejetno$ciM®. Wykorzystanie etnometodologii obejmowato analize interpretacji spo-
fecznych interakcji kadry. Przyjeto, ze zjawiska spoteczne mozna traktowac jako dokonania
konkretnych ludzi. Starano sie pamietac, iz nie wszystko ma charakter trudny do okreslenia.
Chociaz zjawiska spoteczne majg charakter procesualno-partykulamy, to zbada¢ daja sie
tylko uniwersalne struktury formalne, kt6re oparte sg na instytucjonalno-organizacyjnych
podstawach, a méwiac bardziej precyzyjnie na kulturze organizacyjnej danej instytucji czy
grupy spotecznej, co mozna zaobserwowaé w warunkach stuzby wojskowej. Kiedy poja-
wiajg sie pytania i watpliwosci, to nie dotyczg one stosowania niepewnych norm czy pro-
cedur, ale raczej ich skutecznosci, efektywnosci czy wrecz aktualnosci i potrzeb ich zasto-
sowania ze wzgledu np. na zmiany spoteczne, technologiczne, kulturowe. Kategoria, ktdra
wymagata wyjasniania, to pojecie dziatania. Oznacza ono zbiér czynnosci (zachowan)
oraz proces ich interpretacji z uwzglednieniem kontekstu spotecznego, rozumianego
w sensie, jaki przypisuje sie E. Durkheimowi, tzn. jako system sit zewnetrznych, ktore
regulujg, kierujg i kontrolujg dziatania jednostek™". Nie wszystkie jednak zachowania
cztowieka sg dziataniami. Mozna przyja¢, iz dziatanie lub brak dziatania moze by¢ ele-
mentem zachowania. Zdaniem Maxa Webera istnieje ptynna granica miedzy dziataniem
a zachowaniem $wiadomym. Natomiast swiadome i nieSwiadome dziatania tworzg dosé
specyficzng mieszaning, jezeli wystapig dodatkowe elementy, chocby motywy badZz kon-
flikty w warunkach wojny czy misji pokojowych. Dlatego tez dziatalnos¢ cztowieka zalezy
od $rodowiska, od sytuacji, w jakiej zyje, odpoczywa, uczy sie i pracuje, i w ktérej jednost-
ka stanowi zintegrowang cato$¢. Wazne jest, ze mimo roznic sytuacyjnych ma tendencje do
wyboru podobnych sposobéw zachowania, zaleznych od jej cech indywidualnych, osobi-
stego doswiadczenia i skutecznosci oddziatywan wychowawczych i socjalizacyjnych. Wy-
stepuje zatem potrzeba cigglego diagnozowania struktur organizacyjnych i systeméw dzia-
fan opartych na zarzadzaniu przez cele, zadania lub proces.

Tamze, s. 40.
Por. J. Szacki, Historia mysli socjologicznej, PWN, Warszawa 1993.

89



Przedstawiona perspektywa stworzyta duze mozliwosci eksploracji w odniesieniu do
badan grupowych ijednostkowych w ujeciu dynamicznym i statycznym. Podejscie dyna-
miczne umozliwito wyeksponowanie procesualnosci i kontekstualnosci ksztattowania sie
profesjonalizmu w ujeciu teoretycznym, co przedstawiono w poprzednich rozdziatach jako
podlegajgce nieustannym przeksztatceniom w procesie historycznym. Przedstawiony obraz
profesjonalizacji byt mozliwy do uchwycenia poprzez analize przebiegu transformacji
wojska ze szczeg6lnym uwzglednieniem zmian instytucjonalno-organizacyjnych, gdzie
podstawowymi kategoriami opisowymi byly: profesja, zawod, specjatizacja, profesjona-
lizm, typy idealne, uzawodowienie itp.

W badaniach nad profesjonalizacja w wymiarze instytucjonalno-organizacyjnym
(jako wojska), grupowym (segmentacyjnym jako korpuséw osobowych) oraz jednost-
kowym (indywidualnym) kluczowe znaczenie odgrywaty perspektywy teoretyczne, ktére
ukierunkowano na poszukiwanie réznych aspektéw i form podejmowanych analiz, takich
-jak: historyczno-poréwnawcza, instytucjonalno-organizacyjna, ewolucyjno-fiinkcjonalna
oraz strukturalna. W badaniach przeprowadzonych w wybranych losowo jednostkach woj-
skowych starano sie uwzglednia¢ trzy jego wymiary: profesjonalizm wojska, profesjona-
lizm grupowy oraz profesjonalizm jednostkowy. Jest to zgodne z podejsciem dynamicz-
nym, wynikajacym z jednej strony z potrzeby zarzgdzania zmiang w odniesieniu do roz-
woju organizacji i jednostek, a z drugiej strony z oceng wptywu tych zmian na wojsko
i poszczegolnych zotnierzy zawodowych.

Natomiast podejscie statyczne stato sie szczeg6lnie przydatne w prébach wstepnej
diagnozy wybranych obszarow wojskowej rzeczywistosci spotecznej. Dlatego tez za
przedmiotem badan przyjeto czynniki, opinie i oceny o obecnym poziomie profesjonalizmu
badanych, w tym przede wszystkim zakres eksploracji, kategorie opisowe, tresci, granice
i stopien identyfikacji z poszczeg6linymi elementami struktury profesjonalizmu oraz zna-
czenie tych struktur dla efektywnego funkcjonowania badanej kadry zawodowej. Uwarun-
kowania owych ocen i opinii byly analizowane przez pryzmat cech badanych (wyksztatce-
nia, kompetencji, norm moralnych).

Catosciowe i wielowymiarowe poznanie zjawiska profesjonalizacji wykraczato poza
mozliwosci pojedynczego badacza. Stabo zaznaczona obecno$¢ omawianego problemu
w polskiej teorii i praktyce socjologicznej wskazywata na potrzebe kompleksowej i wielo-
stopniowej eksploracji prac socjologdw zachodnich prébujacych taczyé podejscie dyna-
miczne i statyczne.

W pierwszej fazie badan przedstawiono zarys diagnozy armii okresu starozytnego
i Sredniowiecza na tle uwarunkowan spotecznych, ekonomicznych, politycznych, militar-
nych i kulturowych. Kolejna faza badan zostata ukierunkowana na precyzyjne rozpoznanie
stanu badan nad profesjonalizacjg wspotczesnych armii. Szczegdlnie w odniesieniu do
zmian w wymogach stawianych zotnierzom zawodowym oraz instytucjonalno-orga-
nizacyjnych i spotecznych uwarunkowan profesjonalizacji w wybranych armiach NATO,
profesjonalizacji w odniesieniu do kultury organizacyjnej, zarysu modelu profesjonalizaciji
oraz stanu wybranych obszaréw profesjonalizacji kadry zawodowej w $wietle badan empi-
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rycznych, a tym samym przygotowania solidnej podstawy instytucjonalno-organizacyjnej
do wprowadzenia zmian ukierunkowanych na rozwo6j profesjonalizacji w naszych sitach
zbrojnych.

Wspdiczesna armia to profesjonalna strategia, profesjonalne struktury organizacyjne,
profesjonalny system przygotowania decyzji i realizacji zadarn majacy swe odwzorowanie
w systemie przygotowania kadr wojskowydt™". Ztozono$¢ profesjonalizacji okreslajg dwa
podstawowe obszary analizy. Pierwszym obszarem sg relacje zachodzace miedzy profesjg
a instytucjg. Drugi za$ to relacje zachodzace miedzy profesjg (zawodem) a organizacja.
O ile pierwszy obszar ma wyraznie spoteczno-polityczny (ideologiczny) wymiar, o tyle
drugi ma charakter pragmatyczny i obejmuje procedury, standardy, kompetencje oraz nor-
my etyczne.

Zgromadzone w ten sposdb dane empiryczne umozliwity bardziej szczeg6towg diagno-
ze profesjonalizacji armii, stanowigc tym samym znaczgcg warto$¢ poznawczg i praktycz-
na. Istotne staly sie zwlaszcza wyrazane oceny i opinie o relacjach spotecznych ujetych
w kontekscie kultury organizacyjnej. Badania te zostaty bowiem poprzedzone rozpozna-
niem okreslonego obszaru wojska, gdyz dotychczas nie przeprowadzono badaf nad rolg
kultury organizacyjnej w procesie profesjonalizacji armii.

1.4.4.1. Metody pozyskiwania danych

Kierujac sie powyzszymi wzgledami, zdecydowano sie przeprowadzi¢ badania ankie-
towe, ktére umozliwity zidentyfikowanie istotnych dla profesjonalizmu wojskowego kwe-
stii, takich jak: kwalifikacje i kompetencje zawodowe zotnierzy zawodowych, w tym kom-
petencje kluczowe, ktére wyrazajg sie w posiadaniu wiedzy i umiejetnosci oraz cech psy-
chofizycznych charakterystycznych dla profesjonalistow wojskowych, a takze zakres ich
oddziatywania na strukture identyfikacji w $rodowisku wojskowym. W badaniach teore-
tycznych i empirycznych potgczone zostaty elementy metody monograficznej oraz sonda-
zu. Pierwsza z nich ma bardzo bogate tradycje w polskiej socjologii. Wykorzystanie jej
odnajdujemy w pracach Floriana Znanieckiego i W.I Thomasa ,,O sytuacji chtopéw pol-
skich w Europie i Ameryce”~Stefana Kwiatkowskiego, Zofii Sepkowskiej ,,O budowie
standardéw kwalifikacji zawodowych™ A . Sarapaty ,,O socjologii zawodow””*" T. No-
wackiego ,,O zawodoznawstwie” , C, Sikorskiego ,,O profesjonalizmie” , K. Czamec-
kego, S. Karasia ,,O profesjologii w zarysie”* M. Nuciarii ,,O wojskowym profesjonali-
zmie w Europie””, J. van Dooma ,,0 korpusie oficerskim”#®oraz M. Janovitza ,,O zohie-
rzu zawodowym”™,

J. Krecikij, Aspekty narodowe w procesie dowodzenia wojsk ladowych wybranych paistw Sojuszu Pét-
nocnoatlantyckiego, AON, Warszawa 2001, s. 6.

W.1. Thomas, F. Znaniecki, The Polish Peasant in Europe and America, Alfred Knopf, New York 1927.

S. Kwiatkowski, Z. Sepkowska, Budowa standardéw..., wyd. cyt.

A. Sarapata, Socjologia zawodéw. Warszawa 1965.

T. Nowacki, Zawodoznawstwo..., wyd. cyt.

Por. C. Sikorski, Profesjonalizm..., wyd. cyt.

K. Czarnecki, S. Kara$, Profesjologia w zarysie. Rozwdj zawodowy cztowieka..., wyd. cyt., s. 9.

M. Nuciarii, Rethking the Military Profession, Models of Change Compared..., wyd. cyt., s. 17.

J. van Doom, The officer Corps. A Fusion ofProfessional..., w>'d. cyt., s. 24-57.

M. Janovitz, Theprofessional soldier..., wyd. cyt., s. 34-67.
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Zastosowana w pracy metoda monograficzna umozliwita nie tylko wglad w wybrane
problemy profesjonalizmu wojskowego, ale nawet w pojedyncze jego elementy, ktére go
konstytuuja. Waznym sposobem gromadzenia informacji stata sie analiza dokumentow,
a takze literatury potrzebnej do wyjasnienia sformutowanych probleméw badawczych. Tak
zaprojektowany model teoretyczny zostat zestawiony z uzyskang na podstawie przeprowa-
dzonych badarn sondazowych diagnoza badanej rzeczywistosci.

Badania sondazowe postuzyty przede wszystkim do zbadania dotychczas stabo pozna-
nych obszaréw profesjonalizacji kadry zawodowej w Wojsku Polskim. Zaletg zastosowanej
metody byto bogactwo pozyskiwanego materiatu, fatwos¢ pomiaru oraz mozliwo$¢ doko-
nania poréwnania wynikéw uzyskanych z objetych eksploracjg grup lub jednostek™,
A ponadto jej rzetelno$¢, dzieki ktdrej byto mozliwe poznanie interpersonalnych, funkcjo-
nalnych i strukturalnych wasciwosci badanego procesu. Stabszg za$ jej strong okazata sie
trafnos¢ wynikow badan. Dlatego tez w badaniach wykorzystano analize opinii ekspertow
i sedziéw kompetentnych, gtéwnie w odniesieniu do uzyskanych wynikéw badan.

Przedmiotem dogtebnych analiz zostaty objete, zebrane w trakcie badan, opinie, oceny
i samooceny respondentéw i ekspertow dotyczace postrzegania wojska przez pryzmat ele-
mentow podmiotowych i przedmiotowych, instytucjonalno-organizacyjnych, kultury orga-
nizacyjnej - militarnej oraz ich ewaluacji. Ze wzgledu na ograniczono$¢ wczesniejszych
opracowan i studiéw nad rola profesjonalizacji w armiach pafnstw NATO skoncentrowatem
badania na poznaniu stanowisk deklaratywnych w odniesieniu do warunkéw polskich i ich
eksploracji za pomocg kwestionariusza ankiety. Materiat empiryczny, ktory stanowit pod-
stawe do opisu i analiz, zostat zebrany poprzez zastosowanie anonimowej ankiety audyto-
ryjnej, statystyki opisowej, zogniskowanego wywiadu grupowego™\, metaanalizy™* oraz
sedziéw kompetentnych wybranych sposrod oséb posiadajacych wiedze i doswiadczenie
wojskowe wyniesione z pracy w instytucjach centralnych MON oraz jednostkach wojsko-
wych. Zastosowanie metod statystycznych umozliwito podejmowanie decyzji i sformuto-
wanie zalecen dotyczacych istotnych probleméw zwigzanych z profesjonalizmem. Narze-
dzie statystyczne w postaci programu komputerowego SPSS do obliczen statystycznych
stanowito wazny $rodek w osiggnieciu zamierzonego celu badan.

1.4.4.2. Metody przetwarzania i zastosowania danych

Do metod przetwarzania i zastosowania danych wykorzystano metody bazujace na da-
nych podstawowych, a mianowicie na metodach poznania teoretycznego i empirycznego.
W procesie badan teoretycznych stosowano przede wszystkim: analize i synteze, dedukcje
i indukcje, ujecia ilosciowe i jakosciowe, wnioskowanie, abstrahowanie, definiowanie™,
Istotne miejsce w procesie badawczym znalazty réwniez metody heurystyczne, takie jak:
analiza funkcji, analogie, ,,burza mézgéw”, krytyczne oceny i analizy, metoda morfolo-

~E. Babbie, Badania spoteczne..., wyd. cyt,, s. 301.

D. Maison, Zogniskowane wywiady grupowe. Jako$ciowa metoda badan marketingowych, Wyd. Naukowe
PWN, Warszawa 2001, s. 40-51.

Zastosowanie metody metaanalizy polegato na analizie przeprowadzonych badan w przedmiotowej kwe-
stii i miato na celu okreslenie ogélnych trendéw rozwoju profesjonalizmu jako sposobu uzyskiwania wiarygod-
niejszych wnioskéw.

W. Pytkowski, Organizacja badan i ocenaprac naukowych. Warszawa 1985, s. 113-130.

92



giczna™™\. Petnity one role dopetnienia metod o charakterze ,algorytmicznym”. Badanie
profesjonalizacji wybranych armii paistw NATO umozliwito réwniez zastosowanie analizy
strategicznej do opisu i wyjasnienia ztozonych uktadéw i powigzan instytucjonalno-
-organizacyjnych, spotecznych i personalnych w wymiarze miedzynarodowym. Transfor-
macja sit zbrojnych przebiega bowiem wedtug pewnych strategii™’. Zastosowanie wybra-
nych elementéw analizy strategicznej stanowito uzupetnienie podejscia systemowego
i umozliwito blizsze poznanie dziatan w wymiarze personalnym i strukturalnym w odnie-
sieniu do celéw i interesow. Analiza strategiczna pomogta réwniez lepiej zrozumiec¢
w spos6b kompleksowo-problemowy strategie zmian w zakresie profesjonalizacji armii.
W tym przypadku, w potaczeniu z podejsciem systemowo-historycznym, spetniata ona
funkcje metody integralngj’V\®.

Empiryczny charakter badan wymuszat ponadto szerokie zastosowanie metod staty-
stycznych. Petnity one wazng role w fazie korzystania zaréwno z metod pozyskiwania
danych podstawowych, jak rowniez metod przetwarzania i zastosowania danych. Byty to
najczesciej metody o charakterze podstawowym, w tym gtownie; grupowanie statystyczne,
dane liczbowe i procentowe, liczenie Srednich.

1.4.4.3. Charakterystyka obszaru badan

Badania pilotazowe zostaty przeprowadzone w lutym 2003 roku na prébie losowej™*
86 oficeréw studiujacych na kierunkach bezpieczenstwo narodowe oraz zarzadzanie i do-
wodzenie w Akademii Obrony Narodowej. Natomiast badania wtasciwe przeprowadzono
w okresie od 15 kwietnia do 15 czerwca 2003 roku na prébie losowej 546 respondentéw.
Objeto nimi 6 jednostek organizacyjnych WP szczebla brygada-putk, cztery osrodki szko-
lenia i baze lotnicza. Jednostki wojskowe rozlokowane byty w matych, Srednich i duzych
garnizonach. Wyboru préby dokonano w sposdb losowy, jednak z takim zalozeniem, aby
obja¢ nimi dwa rodzaje sit zbrojnych: wojska ladowe oraz lotnictwo i obrone powietrzng™°.
W trakcie badan ankietowych wobec wszystkich badanych stosowano ujednolicong proce-
dure, co zaowocowato tym, iz przebiegaty one bez zaktocen, ktdre mogtyby rzutowac na
zakres ijakos$¢ udzielanych odpowiedzi. Ze wzgledu na brak odpowiedzi i popetnione bte-
dy w 66 ankietach do dalszych badan zakwalifikowano 480 ankiet, w tym w odniesieniu do
poszczegblnych korpuséw: 162 oficeréw, 187 chorgzych i 131 podoficeréw zawodowych.
Tabela 7 przedstawia plan przeprowadzonych badan terenowych.

A. Goralski, Twércze rozwigz)nvanie zadan. Warszawa 1989, s. 60-89.

M. Crozier, E. Fridberg, Cztowiek i system. Warszawa 1982, s. 206-245.

W. Kwasniewicz, Metoda integralna jako tendencja roz\vojowa, ,,Etnografia Polska”, t. Ill, 2/1969,
s. 40-47.

Dobér préby losowej polegat na skonstruowaniu reprezentatywnej proby z populacji kadry zawodowej do
badan sondazowych.

Podstawe formalnoprawng do przeprowadzenia badan stanowito upowaznienie jednorazowe Nr 12/2003
wydane przez podsekretarza stanu do spraw spotecznych MON.
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Tabela 7

Plan badan terenowych

Lp. Jednostka wojskowa Miejscowo$¢ Liczba kadry zawodowej
1  Akademia Obrony Narodowej Warszawa 89
2. Centrum Szkolenia Wojsk £.gcznosci i Elektroniki Zegrze Potnocne 120
3. 15 Gizycka Brygada Zmechanizowana Gizycko 30
4. 10 Wroctawski Putk Dowodzenia Lesdnica 50
5. 9 Putk Dowodzenia Biatobrzegi 80
6. 25 Brygada Kawalerii Powietrznej Glinik 50
7. 3 O$rodek Szkolenia Kierowcow Ostréw Wielkopolski 50
8.  Centrum Szkolenia Artylerii i Uzbrojenia Torun 50
9. 69 Leszczynski Putk Przeciwlotniczy Leszno 50

10. 32 Baza Lotnicza task 36

11. 15 Brygada Wspomagania Dowodzenia Sieradz 30

12.  Centrum Szkolenia Wojsk Ladowych Poznan Poznan 20

Razem 655

Nalezy jednak podkreslié, iz szczeg6lne wymagania towarzyszyly doborowi respon-
dentéw. Grupy oséb badanych zostaty zr6znicowane ze wzgledu na przynaleznos¢ do kor-
pusu osobowego: oficeréw, chorazych i podoficerow. Analizie poddano staz stuzby, gdyz
zatozono, ze o uksztattowanym pogladzie o profesji mozna méwic¢ w odniesieniu do kadry,
ktéra osiggneta pewne minimum w stuzbie, awansach i stabilizacji zawodowej. Jest to
zgodne z koncepcjami rozwoju zawodowego D.E. Supera i E. Ginsberga, ktérzy uwazaja,
ze pierwszg faze stabilizacji rozwoju zawodowego osigga sie w okresie wczesnej dorostosci
pomiedzy 28. i 48. rokiem zycia i nastepnie kontynuuje sie jg do okresu p6znej dorostosci -
przypadajacej na okres powyzej 65 roku zycia, po ktérym nastepuje wycofanie sie z aktyw-
nosci zawodowej™ Ponadto zgodnie z koncepcjg D.E. Supera zwrdcono uwage na zna-
czenie trzech rodzajow czynnikéw wptywajacych na rozwdj zawodowy, tj. na: role, sytu-
acje oraz cechy osobowe. Ze wzgledu na zréznicowanie do$wiadczeh zawodowych przy-
jeto, ze dolne i gérne przedziaty wiekowe sg poza zakresem zainteresowan badawczych.
W zwigzku z tym ograniczono sie gtéwnie do grupy kadry ze stazem stuzby od 5 do 30 fat.
Majac na uwadze znaczenie edukacji dla profesjonalnego funkcjonowania kadry, dokonano
analizy jej wyksztatcenia, przyjmujac najczesciej wystepujace typy i poziomy wyksztatce-
nia badanej kadiy, zajmowane przez nig stanowiska oraz oceny uzyskane z przegladéw
kadrowych, co przedstawia tabela 8.

K. Czarnecki, S. Karas$, Profesjologia..., wyd. cyt.
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Charakterystyczng wiasciwoscig prowadzonych badan byfa ich wielowatkowo$¢ oraz
wieiopoziomowos$¢ zakresow ogolnosci, co w duzej mierze miato wptyw na sposob kon-
ceptualizacji. Zrealizowane badania ukierunkowane zostaty na okreSlenie zmian makro-
strukturalnych, mezostrukturalnych i mikrostrukturalnych, jakie zachodza w zréznicowany
sposéb w zaleznosci od sity oddziatywania czynnikow wewnetrznych, jak i zewnetrznych
w obszarze profesjonalizacji. Ich poznanie, opis i wyjasnienie byly mozliwe na podstawie
danych bazowych, ktére pozyskano na etapie badarn empirycznych. Jednakze niewielka
liczba monografii, analiz i syntez wyjsciowych przysparzata znacznych trudnosci w wybo-
rze wiasciwego poziomu ogolnosci, poniewaz analizowany problem profesjonalizacji armii
przebiegal w stosunkowo dtugim czasie, a poddawane analizie dane miaty zréznicowany
charakter (badania sondazowe, materiaty publicystyczne, analizy dokumentéw czy dane
statystyczne) i nie zawsze charakteryzowaty rozwigzywany problem w dynamicznym pro-
cesie instytucjonalno-organizacyjnym oraz spotecznym i kulturowym. Dlatego tez wszedzie
tam, gdzie tylko byto to mozliwe (ze wzgledu na obszemo$¢ pracy), dokonywano wielu
analiz i pomiaréw, gdyz z natury rzeczy procesy zmian w zorganizowanych spotecznosciach
nie zachodza tylko w oparciu o liniowg czy interwatowg zmiane wartosci zmienne;j.
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2. STAN BADAN NAD PROFESJONALIZACJA ARMII

2.1. Geneza badan profesji wojskowej przed pierwszg wojng Swiatowg

Na og6t poczatek empirycznych badan nad wojskiem jako instytucjg wigze sie najcze-
$ciej z amerykarnska szkotg empiryczna, co wskazuje, iz zbyt tatwo zapominamy o dorobku
europejskim w tej dziedzinie. Warto zatem zwrdci¢ uwage, iz badania socjologiczne nad
wojng i wojskiem byty prowadzone niezaleznie od siebie w kilku krajach europejskich.

Pisze o tym Giuseppe Caforio, powotujgc sie na wioskie i niemieckie zrddta socjologii
wojska. Podkresla wyraznie, iz niestusznie pomijany jest wktad teoretykéw i praktykéw
francuskich, angielskich czy holenderskich. Badaniami socjologicznymi nad wojskiem
podczas pierwszej wojny Swiatowej wstawit sie we Wioszech Augostino Gemelli,
a w Niemczech Karl Demeter. Niestusznie pomijany jest jednak maczacy dorobek wielu
wybitnych Polakéw zajmujacych sie problemami wojska i spoteczeristwa, w tym zwiaszcza
Ludwika Gumptowicza |, Jana Blocha , Henryka Kamiefskiego oraz Feliksa Konecz-
nego™™\. Przeksztatcanie organizacyjne powstan zbrojnych w ,wojne” ludowa propagowat
Henryk Kamieniski. Opracowat on obszerng koncepcje okre$lang mianem ,wojny party-
zanckiej”, w ktérej powinny uczestniczy¢ nie tylko armie state, ale i wszyscy mieszkancy
kraju, rokowatoby to wtedy zwyciestwo i ustanowienie demokracji jako ustroju spoteczne-
go opartego na zasadach sprawiedliwosci.

Nawigzujac do teorii ewolucji Karola Darwina, Ludwik Gumplowicz podkreslat, ze
wojna jest zjawiskiem naturalnym wynikajagcym z biologicznego prawa walki o byt,
w ktorym spotecznosci liczniejsze i dobrze uzbrojone dokonujg podboju stabszych. Nato-
miast Jan Bloch podkre$lat, ze wojna zalezy w gtéwnej mierze od warunkdw ekonomicz-
nych, militarnych i politycznych, w jakich zyja spoteczenstwa, od ich wptywu na polityke
panstw. Na podstawie dogtebnych studiéw historycznych uzasadniat on wptyw techniki na
prowadzenie i skutki wojen, na uzbrojenie i wyposazenie wojsk, ich organizacje, sposoby
dowodzenia, taktyke i strategie dziatan. Jak stusznie podkresla Zbigniew Kuderowicz,
»»analizy historyczne J. Blocha nie zamykajg sie w samej konstatacji faktéw. Stuzg one
przede wszystkim prognozie na temat skutkdw wojen w przysztoscf'** budowanej po to, aby
im zapobiec. Zgromadzone do$wiadczenia w ciggu XX wieku potwierdzity trafno$¢ zarow-
no diagnoz, jak i prognoz J. Blocha. Teza o totalnym zagrozeniu spoteczenstw w przysziej
wojnie w wyniku zastosowania osiagnie¢ naukowo-technicznych w dziedzinie militarnej,
0 rosnacych kosztach nowoczesnych zbrojen, o wzroscie roli $wiadomosci spoteczefstwa

Por. L. Gumplowicz, Der Rassenkampf. Sociologiche Unterschmgen. Insbruck, Verlag der Wageneri-
chen Univ. - Buchhandlung 1883.

Por. J. Bloch, Przyszta wojnapod wzgladem technicznym, ekonomicznym ipolitycznym. Warszawa 1900.

Por. H. Kamieriski, Wybor pism. Warszawa 1953.

Por. F. Koneczny. Prawa dziejowe, Lx)ndyn 1982 oraz F. Koncczny, Cywilizacja Zydowska, Warszawa
1997.

Z. Kuderowicz, Polskafilozofia pokoju. Historia idei pokoju w kulturze polskiej do 1939 r.. Warszawa
1992, s. 157.
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w przeciwdziataniu wojnie i budowaniu architektury bezpieczenstwa stawia go w gronie
wybitnych uczonych poczatku XX wieku.

Pierwsza wojna $wiatowa zainspirowata nie tylko Wiadystawa Jedrzejewicza do wyda-
nia w 1915 roku, dla cztonkéw POW ,Zbioru wiadomosci wojskowych dla zotnierzy
i podoficerow” "™ ale réwniez Mieczystawa Szerera™* i Adama Krzyzanowskiego™® do
opublikowania rozwazan nad spoteczng istotg wojen w ksigzkach o identycznych tytutach -
»Socjologia wojny” - opublikowanych w Krakowie w 1916 roku,

W okresie miedzywojennym dowddcow i oficeréw sztabow szkolono gtéwnie na ¢wi-
czeniach grupowych, w ramach ktérych realizowano m.in. takie zagadnienia, jak: analiza
zadania, ocena potozenia wojsk wiasnych i przeciwnika, ocena stosunku sit, mozliwosci
uzycia poszczegélnych rodzajéw wojsk w zaleznosci od charakteru terenu, powziecie decy-
zji. Wyzszym stopniem szkolenia kadr oficerskich byly ¢wiczenia majgce na celu zgranie
sztabu. Oficerowie musieli opanowa¢ umiejetnosci w zakresie opracowywania dokumen-
tow sztabu, komunikatow rozwigzywania sytuacji, postugiwania sie srodkami tgcznosci.
Wyzszym poziomem doskonalenia kadry byly jednostronne lub dwustronne ¢éwiczenia
dowddczo-sztabowe w terenie pod kierunkiem wyzszych przetozonych. W procesie szkole-
nia kadry oficerskiej stosowano réwniez podréze potowe, ktére miaty na celu sprawdzenie
pewnych koncepcji strategicznych, operacyjnych i taktycznych. Najwyzsza forma szkolenia
kadry oficerskiej byty éwiczenia i manewry™ ., Interesujacg charakterystyke korpusu oficer-
skiego przedstawia Tadeusz Hotdwko w ksigzce ,,Oficer Polski”~*\ Trudno tez nie podkre-
$li¢ zainteresowania wojskiem tak wybitnych socjologéw, jak Floriana Znanieckiego™*
Aleksandra Hertza™*\ oraz generatéw Wiadystawa Sikorskiego™** i Stefana Mossora**\ Na
szczegllne podkreslenie zastuguje mysl W. Sikorskiego, iz nalezy rozgranicza¢ zakresy
pojeciowe kierowania catoscig prowadzonej wojny od operacyjnego dowodzenia w polu.
Odr6znia on, za francuskim generatem Ailleretem, strategie rzadowa od uprawnief przy-
stugujacych naczelnemu wodzowi, odpowiedzialnemu przed gabinetem wojennym za pro-
wadzone samodzielne dziatania operacyjne*”. Natomiast Stefan Mossor uwaza, ze jednym
z najpowazniejszych btedéw w tworzeniu doktryn pokojowych jest mniemanie, ze roz-
strzygajacym czynnikiem w wojnie tub bitwie jest geniusz wodza lub odwaga wojsk. Jest to
mniemanie, jego zdaniem, nieuzasadnione dla szczebla operacyjnego. Zwyciestwo gwa-
rantuje profesjonalne dowodzenie i profesjonalne wojsko*\

” W. Jedrzejewicz, POWw latach 1914-1915. Szkota Wojskowa w Wisniewie, ,,Peowiak” 1930, nr 1, s. 10-12.
A. Szerer, Socjologia wojny, Krakéw 1916.
A. Krzyzanowski, Socjologia wojny, Krakéw 1916.
J. Orzechowski, Dowodzenie i sztaby. Okres miedzywojenny 1918-1939, Wyd. MON, Warszawa 1980,
S. 363-364.
T. Hotéwko, Oficer Polski, Warszawa 1923.
Zob. F. Znaniecki, Potrzeby socjologii w Polsce (1928), [w;] F. Znaniecki, Spoteczne role uczonych.
Warszawa 1984, s. 150.
A. Hertz, Zagadnienia socjologii wojska i wojny, ,,Przeglad Socjologiczny”, t. V111, z. 1-4, £6dZz 1949,
s. 119-141.
Por. W. Sikorski, Przyszta wojna, Wyd. MON, Warszawa 1984.
Por. S. Mossor, Sztuka wojenna w warunkach nowoczesnej wojny, Wyd. MON, Warszawa 1986.
W. Sikorski, wyd. cyt., s. 10.
S. Mossor, wyd. cyt., s. 153.



2.2. Profesjonalne przygotowanie zotnierzy zawodowych w Wojsku Polskim
po drugiej wojnie Swiatowej

Pierwszym dokumentem okres$lajgcym zasady polityki kadrowej w Wojsku Polskim
byty ,,Wytyczne dla tworzenia kadr oficerskich WP” z 18 sierpnia 1945 roku, podpisane
przez Michata Zymierskiego. W dokumencie tym przedstawiono wizje tworzenia zawodo-
wego korpusu oficerskiego w warunkach demobilizacji i redukcji stanéw osobowych. Do-
tyczyta ona rowniez kadry oficerskiej, w ktérej znajdowali sie oficerowie wyksztatceni
w czasie wojny, oficerowie zawodowi i rezerwy armii Il Rzeczypospolitej, oficerowie
z formacji partyzanckich oraz oficerowie radzieccy, czasowo odkomenderowani do Wojska
Polskiego. W wytycznych podkreslano, ze korpus oflcerski musi stanowi¢ emanacje sity,
dzielnosci i szlachetno$ci catego narodu i powinien wywodzi¢ sie ze wszystkich grup
spotecznych. Aby broni¢ ojczyzne i mie¢ znaczacy udziat w wychowaniu miodziezy, mu-
siat by¢ doskonale wyszkolony profesjonalnie i ideowo. Za gtdwne zrédto uzupetniania
korpusu oficerskiego uznano absolwentéw szkot oficerskich, ktérzy zastepowali oficeréow
starszych radzieckich i polskich. Znalazto to swoje odzwierciedlenie po przeprowadzeniu
demobilizacji oficeréw i zwolnieniu oficeréw radzieckich. Wazne miejsce w procesie okre-
$lania przydatnosci kadry oficerskiej w okresie demobilizacji odegraty specjalne komisje
personalne organizowane na szczeblu centralnym i okregéw wojskowych, ktdre Scisle
wspotpracowaty z Departamentem Personalnym Zgodnie z ,,Instrukcjg o wojsko-
wych doradcach z armii radzieckiej” w lotnictwie, marynarce wojennej i departamentach
MON doradcy radzieccy mieli przygotowywac oficerow WP do samodzielnej pracy na kie-
rowniczych stanowiskach w wojsku. Podlegali oni pod wzgledem stuzbowym szefowi Sztabu
Generalnego WP i byli odpowiedzialni za wyszkolenie bojowe, logistyke i eksploatacje sys-
temu techniki wojskowej, obsade stanowisk na réwni z dowddcami. Doradcy radzieccy pra-
cujacy w Gtéwnym Zarzadzie Informacji, Naczelnej Prokuraturze Wojskowej i Najwyzszym
Sadzie Wojskowym byli czesto inspiratorami stosowania represyjnych metod, szczegdlnie
wobec oficeréw wywodzacych sie z armii Il Rzeczypospolitej i ruchu oporu™*.

Tabela 9
Procentowy skiad poszczegélnych grup oficeréw w latach 1945-1948
Rodowéd 1945 1948
I. Oficerowie ludowego WP 31% 70%
2. Oficerowie armii radzieckiej 40% 6%
3. Oficerowie i podoficerowie z drugiej RP 7% 16%
4. Oficerowie i podchorazowie rezerwy sprzed 1939 r. 22% 8%

Zrédto: Opracowano na podstawie: L. Grot, T. Konecki, E. Nalepa, Pokojowe dzieje Wojska Polskiego, WIH,
Warszawa 1988, s. 120.

L. Grot, T. Konecki, E. Nalepa, Pokojowe dzieje Wojska Polskiego, Wyd. Wojskowy Instytut Historycz-
ny, Warszawa 1988, s. 119.
Tamze.
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Wazng role w ksztattowaniu korpusu oficerskiego roku profesji wojskowej po 1945
odegrat wydany 3 kwietnia 1948 roku, dekret rzadowy o stuzbie wojskowej oficerow Woj-
ska Polskiego™®. W dekrecie tym stwierdzono, iz ,,oficerjest zotnierzem - obywatelem, na
ktérym spoczywa szczeg6lny obowigzek obrony Rzeczypospolitej, ustroju demokracji i praw
ludu polskiego. Dla obrony tych wartosci oficer powinien poswieci¢ wszystkie swoje sity
i wiedze, a gdy zajdzie potrzeba réwniez zdrowie i zycie. Oficer powinien by¢é wzorem mito-
§ci ojczyzny i oddania ludowi polskiemu, z ktorego sie wywodzi i ktoremu zawdziecza wol-
no$é, nauke i stanowisko". Okreslono w nim réwniez wymaogi, jakie powinni spetnia¢ ofi-
cerowie w zakresie kwalifikacji fachowych i etycznych oraz wprowadzono cztery korpusy
osobowe oficeréw: marszatkow i generatow (admiratéw); oficeréw rodzajow wojsk; ofice-
row polityczno-wychowawczych; oficeréw stuzb.

Na wszystkie stopnie oficerskie mianowat prezydent Rzeczypospolitej. Podstawowym
wymogiem, jaki musiat spetnia¢ kandydat na stopien oficerski - byto ukonczenie szkoty
oficerskiej. Wyznaczenie na stanowisko i zasady opiniowania oficeréw nalezaty do kom-
petencji ministra obrony narodowej. Dekret o stuzbie wojskowej oficeréw, okreslany row-
niez mianem pragmatyki kadrowej, wptywat znaczgco na proces stabilizacji kadry oficer-
skiej oraz jej status zawodowy. Przyjeta pragmatyka stata sie nie tylko przedmiotem zainte-
resowania kandydatow na oficeréw - podchorgzych, ale byta réwniez waznym elementem
instytucjonalizacji zawodu oficera.

Nalezy podkresli¢, ze w kreowaniu korpusu kadry zawodowej bardzo istotng role ode-
grato podnoszenie poziomu jej wyksztatcenia, bowiem az 28,2% oficeréw legitymowato sie
ukonczeniem tylko szkoty podstawowej lub wyksztatlceniem niepetnym podstawowym.
Problem uzupetnienia wyksztatcenia wojskowego oficeréw mtodszych rozwigzano poprzez
powotanie osrodkéw i centréw wyszkolenia oraz wyzsze szkoly piechoty i artylerii. Szkoty
oficerskie ksztatcity oficerow - dowddcow plutonéw réznych rodzajow wojsk o kwalifika-
cjach technicznych niezbednych do eksploatacji uzbrojenia i sprzetu wojskowego. W okre-
sie intensywnej rozbudowy Wojska Polskiego w 1947 roku utworzono Akademie Sztabu
Generalnego WP, w 1951 roku Wojskowg Akademie Techniczng, a w 1955 roku Wyzsza
Szkote Marynarki Wojennej. Na poczatku lat sze$¢dziesigtych w Wojsku Polskim funkcjo-
nowato pie¢ uczelni wyzszych oraz czternascie szko6t oficerskich. Jak wspomina absolwent
WAT, Marian Hebda, on ijego koledzy - oficerowie, byli ciggle narazeni na czestg weryfi-
kacje swoich postaw. Z dumg jednak podkresla, iz ich postepowanie cechowato przede
wszystkim umitowanie ojczyzny, prawdy, wiedzy i szacunku oraz ciggta wiara w siebie
i wiara w cztowieka™'. Strukture kadry oficerskiej w tym okresie przedstawia tabela 10.

W wyniku Scisle przestrzeganych kryteriéw klasowych w doborze kandydatéw do
szkot oficerskich i innych form doskonalenia kadry zawodowej nastepowata powolna
zmiana wskaznika pochodzenia spotecznego kadry oficerskiej, co przedstawia tabela 11.

Zastepowat on podobny dekret wydany w 1937 r., ktéry nie odpowiadat juz warunkom i potrzebom Lu-
dowego Wojska Polskiego.
M. Hebda (red.), Wojskowe Akademie w Polsce, Wyd. ITE, Radom 2003, s. 251.
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Tabela 10

Struktura kadry oficerskiej w latach 1950-1955

Rodowdd 1950 1955
Oficerowie LWP 73,8% 96,7%
Oficerowie i podoficerowie sprzed 1939 r. 12,2% 1,7%
Oficerowie i podoficerowie rezerwy sprzed 1939 r. 8,2% 1,2%
Oficerowie radzieccy 3,8% 0,4%

Zrédto: Opracowano na podstawie: L. Grot, T, Konecki, E. Nalepa, Pokojowe dzieje..., wyd. cyt., s. 132.

Tabela 11
Pochodzenie spoteczne kadry zawodowej w latach 1950-1955
Pochodzenie spoteczne 1950 1955
Robotnicze 34,5% 50,3%
Chtopskie 29,5% 32,1%
Rzemies$Inicze 6,9% 3,7%
Inteligenckie 10,8% 5,4%
Innych grup spotecznych 18,3% 8,5%

Zrédto: L. Grot, T. Konecki, E. Nalepa, Pokojowe dzigje..., wyd. cyt., s. 134.

Korpus oficerski do potowy lat piecdziesiatych byt korpusem oficeréw miodych wie-
kiem, bowiem 57% z nich petnito stuzbe nie dtuzej niz 5-6 lat. Natomiast 76% oficerow
nie osiagneto 30 roku zycia, a tylko 3% przekroczyto 40 lat. Miejsce, jakie zajmowat ten
korpus, byto wynikiem podnoszenia wyksztatcenia i kwalifikacji oficerdw.

Przemiany dokonywane w sferze strukturalno-organizacyjnej, w uzbrojeniu i wyposa-
zeniu oraz kwalifikacjach kadr dowddczo-sztabowych i specjalistycznych wptywaty na
proces szkolenia wojsk. Zmiany te wpltywaly na szkolenie bojowe wojsk oraz szkolenie
i doskonalenie operacyjne dowo6dztw i sztab6w. Podstawowym celem dziatah podejmo-
wanych w obszarze szkolenia kadr oficerskich byto ich profesjonalne przygotowanie
do udziatu w konfliktach zbrojnych, poprzez zapewnienie opanowania wiedzy teore-
tycznej, umiejetnosci i nawykoéw praktycznego dziatania w warunkach optymalnie
zblizonych do mogacych wystapi¢ na potencjalnym polu walki. Zgodnie z obowigzuja-
cymi wowczas regulaminami i dokumentami normatywnymi procesem szkolenia objeci
byli wszyscy zotnierze, od szeregowego do generata, od dowddcy druzyny do ministra
obrony narodowej. W okresie ostatnich 50 lat w sitach zbrojnych dokonywano nastepuja-
cych zmian:

» w latach 1945-1948 ~ demobilizacja i przechodzenie na struktury pokojowe;

e w latach 1949-1955 - modernizacja techniczna i organizacyjna;

» w latach 1956-1960 - modernizacja techniczna broni pancernej;

e w latach 1960-1980 - wzrost techniczny i rozbudowa potencjatu rakietowego, lotni-
czego i morskiego;
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e w latach 1981-2000 - zmiany iloSciowe ijakoSciowe oraz restrukturyzacja i moder-
nizacja sit zbrojnych (przygotowanie kadry do funkcjonowania w ramach jednostek wielo-
narodowych i specjalnych) ™,

Nalezy podkreslié, iz cele, tresci oraz zakres powyzszych zmian ulegaty ciggtym mo-
dyfikacjom, ktdrych istote okreslaty programy, wytyczne oraz dyrektywy opracowywane
na poszczegodlne lata szkoleniowe. Dlatego tez funkcjonujacy w czasie wojny proces szko-
lenia, z konieczno$ci bardzo ograniczony w obszarze wiedzy ogoélnej i uwarunkowany
sytuacyjnie, byt podporzadkowany gtéwnie wymogom szybkiego przygotowania i skiero-
wania zwigzkdéw taktycznych i oddziatow na fi-ont. Po zakonczeniu wojny, wymagat jednak
gruntownych zmian.

Proces przechodzenia na szkolenie pokojowe przejawiat sie przede wszystkim we
wprowadzeniu jednolitego, opartego na wzorach radzieckich i polskich systemu szkolenia,
w tym zwhaszcza dowodztw i sztabow. Przeprowadzona w 1948 roku inspekcja w wojskach
ladowych i wnioski z niej wyptywajace staty sie podstawg do doskonalenia procesu szkole-
nia, planowania i kontroli poziomu dyscypliny. Za operacyjno-taktyczne doskonalenie
dowddztw i sztab6w oraz prowadzenie programowych éwiczen odpowiadali dowddcy
i szefowie sztabow odpowiednich szczebli. Podstawowymi formami szkolenia na wyzszych
i nizszych szczeblach dowodzenia byly: wyklady, seminaria, éwiczenia aplikacyjne na
mapach i szkieletowe ze $rodkami tgcznosci w terenie, treningi sztabowe, ¢wiczenia do-
wadczo-sztabowe, zajecia grupowe. Tematyka zaje¢ byla dostosowana do okreslonego
szczebla dowodzenia. Nalezy podkresli¢, iz plan szkolen obejmowat szkolenie dowddcow
dywizji i dowddcow jednostek specjalnych, ktére prowadzili dowédcy okregéw wojsko-
wych w wymiarze 16 godzin w miesigcu, a szkolenie dowodcow putkéw - dowddcy dywi-
zji raz w miesigcu 8 godzin.

Wazny do zasygnalizowania jest fakt, iz do potowy fat piecdziesigtych system szkole-
nia wojsk oraz operacyjno-taktycznego dowodztw i sztabéw oparty zostat na klasycznych
zasadach organizacji i prowadzenia dziatan bojowych w warunkach uzycia broni konwen-
cjonalnej. Nowe jakosciowo warunki dla procesu profesjonalnego przygotowania kadry,
wymagajace nowych rozwigzan w sferze teoretycznej i dziatalnosci praktycznej w szer-
szym wymiarze niz do$wiadczenia drugiej wojny Swiatowej, spowodowaty wprowadzenie
problematyki zastosowania broni jagdrowej i nowych Srodkéw jej przenoszenia. Znalazto to
swoje odzwierciedlenie w ukierunkowaniu gtéwnego wysitku szkolenia wojsk na zasady
walki w warunkach obustronnego uzycia broni jadrowej, biologicznej i chemicznej, ze
szczeg6lnym uwzglednieniem zasad organizacji i prowadzenia dziatarn zaczepnych na duza
gtebokos$¢, potaczonych z przetamywaniem rubiezy obronnych przeciwnika i forsowaniem
z marszu duzych przeszkéd wodnych. Szczeg6lnie istotne bylo przygotowanie taktyczno-
-techniczne oddziatéw i pododdziatéw wyposazonych w nowoczesny sprzet bojowy i naj-
skuteczniejsze sposoby ich wykorzystania na atomowym polu walki, podniesienie spraw-
nosci dowodzenia wojskami w czasie walki oraz doskonalenie szkolenia wojsk poprzez
osobiste kontakty dowddcow i oficerow sztabu z podlegtymi wojskami. Niezaleznie od
charakteru ¢wiczen, np. dowoddczo-sztabowych, morskich obrony terytorialnej, stuzyty one

Tamze.
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wszechstronnemu sprawdzeniu zdolnosci bojowej i dyscypliny, umiejetnosci operacyjno-
-taktycznych, organizatorskich i wychowawczych dowodztw i sztab6w oraz stopnia opa-
nowania umiejetnosci wykorzystania nowoczesnej techniki bojowej.

Na przetomie lat siedemdziesigtych i osiemdziesigtych wypracowano w Wojsku Pol-
skim system szkolenia dowddczo-sztabowego oraz rézne formy wymiany doswiadczen
szkoleniowo-wychowawczych kierowniczej kadry SzczegOlnie istotne miejsce
w tym systemie odgrywaty wieloszczeblowe ¢wiczenia dowddczo-sztabowe, kursy meto-
dyczno-szkoleniowe, doroczne odprawy kierowniczej kadry wojska poswiecone proble-
mom zwigzanym z dziatalnoscig szkoleniowo-wychowawczg i organizacyjno-techniczng
wojska™*. Waznym dokumentem, wspomagajacym funkcje dydaktyczno-wychowawczg
w akademiach wojskowych i wyzszych szkotach oficerskich sg ,,Ramowe zalozenia syste-
mu dydaktyczno-wychowawczego wyzszych szkdt wojskowych” ™ Okres$lajg one zasady
oraz wymogi projektowania i funkcjonowania systemu dydaktyczno-wychowawczego
uczelni wojskowej. Eksponuja rdwniez znaczenie uczelni wojskowych w przygotowaniu
profesjonalnym kadr dla potrzeb sit zbrojnych w zakresie wyksztatcenia dowédcdw, przy-
wodcow i specjalistow wojskowych o uformowanych cechach osobowych, dysponujacych
niezbednym zakresem wiedzy i umiejetnosci zawodowych (odpowiedniego szczebla dowo-
dzenia) zapewniajacych petnienie funkcji dowddczych (réwnorzednych) w dziataniach
bojowych oraz w warunkach pokojowych. Wymagania stawiane przysztym oficerom okre-
$lono w postaci dyspozycji kierunkowych i instrumentalnych zawartych w charakterysty-
kach osobowo-zawodowych absolwentéw. Do zasadniczych zadan uczelni wojskowych
zaliczono:

« skuteczng realizacje celéw i zadan edukacyjnych, podporzadkowanych wiasciwemu
przygotowaniu kadr oficerskich SZ RP;

« efektywne wykorzystanie w procesie ksztatcenia dorobku (teoretycznego i praktyczne-
go) réznych dyscyplin naukowych;

» uwzglednienie w pracy dydaktyczno-wychowawczej zmieniajagcych sie potrzeb
w zakresie obronnosci parstwa oraz potrzeb sit zbrojnych;

* badanie efektywnosci funkcjonowania zawodowego absolwentéw w jednostkach
wojskowy ch™™,

W modelu osobowo-zawodowym absolwenta uczelni wojskowej scharakteryzowano
jako:

1 dowddce o uformowanych cechach oficerskich, dysponujacego niezbednym za-
kresem wiedzy i umiejetnosci zawodowych odpowiedniego szczebla dowodzenia;

Gry kierownicze (decyzyjne) - istota, cele oraz metody przygotowania i prowadzenia, Wyd. MON, War-
szawa 1972 oraz Instrukcja o organizacji procesg ksztatcenia  szkotach i oSrodkach wojskowego szkolnictwa
zawodowego, cz. Ii Metodyka nauczania, Wyd. MON - Inspektorat Szkolenia, Warszawa 1976.

Wybrane zagadnienia podstaw dowodzenia, cz. 1-3, Wyd. MON - Zarzad Szkolnictwa Wojskowego,
Warszawa 1984.

W. Chojnacki (wspétautor). Ramowe zatozenia systemu dydaktyczno-wychowawczego wyzszej szkoty woj-
skowej, ksztatcgcej kandydatéw na oficerdw stuzby statej, Wyd. Sztab Generalny WP, Warszawa 1995.

Tamze, s. 6-7.
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2) obywatela paristwa o ugruntowanej Swiadomosci patriotyczno-obronnej, zdolnego
do poswiecenia zycia w stuzbie ojczyzny, o rozbudzonych ambicjach edukacyjnych, przy-
gotowanego do aktywnego petnienia funkcji spotecznych i zawodowych;

3) przywodce potrafigcego przekona¢ podleglty zespét do swoich postaw i systemu
wartosci;

4) specjaliste wojskowego posiadajgcego zaréwno wiedze, jak i umiejetnosci tak-
tyczno-specjalne w zakresie eksploatacji techniki wojskowej;

5) absolwenta uczelni wojskowej o ugruntowanym przygotowaniu ogolnym, zdolne-
go do zajmowania stanowisk stuzbowych, na ktérych wymagane jest posiadanie wyksztat-
cenia wyzszego oraz samodzielne doskonalenie swojej osobowosci oraz podnoszenie kwa-
lifikacji zawodowych.

Zaktadano, iz cechy osobowo-zawodowe absolwentow szkdt wojskowych powinny byé
zréznicowane w zaleznosci od poziomu, kierunku i specjalnosci studiéw oraz potrzeb ro-
dzajéw sit zbrojnych, wojsk i stuzb.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, iz ,,Ramowe zatozenia systemu dydaktyczno-wy-
chowawczego wyzszych szkot wojskowych” oraz opracowane w uczelniach charakterysty-
ki osobowo-zawodowe stanowity istotne zmiany ukierunkowane na profesjonalne przygo-
towanie absolwentoéw uczelni i szk6t wojskowych. Jednak nalezy podkresli¢, iz w zadnej
uczelni ani szkole wojskowej nie opracowano wiasnych ramowych zatozen systemu dy-
daktyczno-wychowawczego w odniesieniu do konstruowania i realizacji programow
ksztatcenia studentow, projektowania procesu edukacyjnego, podmiotowych elementéw
systemu pedagogicznego, infrastruktury dydaktycznej oraz uwarunkowan zewnetrznych
systemu ksztatcenia i wychowania. Nie sprzyjat temu proces reorganizacji sit zbrojnych,
a szczegOlnie wygaszanie wielu placowek szkolnictwa wojskowego™.

2.3. Wplyw drugiej wojny Swiatowej i zimnej wojny na rozwdj badan
nad profesjonalizacjg armii w wybranych panstwach europejskich i USA

Badania nad profesjonalizacjg armii, prowadzone w obszarze socjologii wojska
w okresie miedzywojennym, pomimo wyraznych stabosci, zawierajg jednak wiele warto-
sciowych rozwazan, ktore doczekaly sie realizacji. Przystapienie Stanéw Zjednoczonych do
wojny oraz organizacyjne rozwiniecie sit zbrojnych do prawie siedmiomilionowej armii
operujacej na wszystkich teatrach dziatarn wojennych stworzyto nowe mozliwosci badaw-
cze majace na celu rozwigzanie wielu kwestii spotecznych zwigzanych z rekrutacjg kandy-
datéw, systemem dowodzenia, procesem szkolenia oraz adaptacja do stuzby w poszczegol-
nych rodzajach sit zbrojnych i rodzajach wojsk. Potrzeby wojny wymogty na dowddcach
i oficerach sztabu rozwigzywanie wielu powaznych problemdéw spotecznych w wojsku
zwigzanych z integracjajednostek i grup spotecznych zréznicowanych pod wzgledem po-
chodzenia etnicznego, koloru skéry oraz kwalifikacji zawodowych. Dlatego tez juz w 1942
roku zostat opracowany w USA program badan do diagnozowania umiejetnosci poboro-

W 1995 roku byto 8 wyzszych szkét oficerskich, obecnie funkcjonuja tylko dwie - we Wroctawiu i Deblinie.
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wych realizowany przez socjologdw i psychologéw pod kierunkiem socjologa Samuela
StoufFeraV\®. Opublikowane przez niego w 1949 roku wyniki badan w ramach tego progra-
mu staty sie waznym wydarzeniem, uznawanym przez wielu socjologéw za narodziny
socjologii wojskajako subdyscypliny socjologii ogélne;j.

W szeroko zakrojonych badaniach nad sitami zbrojnymi i spoteczeristwem, jakie pro-
wadzono w USA po drugiej wojnie Swiatowej, a szczegdlnie w okresie zimnej wojny,
mozna wyodrebni¢ dwie koncepcje badawcze. Pierwsza reprezentuje dwoch wybitnych
socjologow i politologéw amerykanskich, Samuel P. Huntington oraz Morris Janovitz.
Zdaniem Adama Kotodziejczyka podstawowa r6znica pomiedzy ich pogladami sprowadza
sie do odmiennej koncepcji stosunkéw zachodzacych miedzy sitami zbrojnymi a spote-
czenstwem. Obie jednak majg swoje odzwierciedlenie tak w modelowych rozwazaniach
teoretycmych, jak i w rzeczywistym funkcjonowaniu instytucji wojskowych W systemie
spotecznym wielu panstw demokratycznych™’,

S.P. Huntington jako pierwszy podjat badania oparte na analizie poréwnawczej zawo-
déw cywilnych z zawodem wojskowym, ujetych w aspekcie wykonywanych funkcji i spe-
cjalnosci. W ich efekcie doszedt do wniosku, ze oficerow charakteryzuje m.in. mocne
akcentowanie zasad etycznych, odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje tak
w okresie pokoju, jak i wojny. Dat temu wyraz w swej pracy ,, The Soldier and the State”,
wskazujac na odmienno$¢ ideologii i postaw korpusu oficerskiego, ktore sg zazwyczaj
w opozycji do ideologii liberalizmu. Przestanka ta eksponowala potrzebe sprawowania
cywilnej kontroli nad wojskiem. Dla S.P. Huntingtona najbardziej skuteczng forma
cywilnej kontroli instytucjonalnej nad wojskiem jest kontrola celowa poprzez budzet
wojskowy. Umozliwia ona armii utrzymywanie taktycznej, operacyjnej i strategicznej
sprawnosci do wykonywania nawet najtrudniejszych zadan oraz zaktada daleko idace
oddzielenie wojska od sfery polityki.

Odmienng koncepcje roli sit zbrojnych w spoteczenstwie opracowat M. Janovitz, kto-
ry uwaza, iz cywilna kontrola nad wojskiem jest sprawowana skutecznie tylko wow-
czas, gdy kadra zawodowa osiggnie wysoki poziom ogdlnych, spotecznych i politycz-
nych wartosci. Jego zdaniem jest to o wiele bardziej skuteczna kontrola, poniewaz odbywa
sie ona na poziomie mikrospotecznym (jednostkowym i matych grup spotecznych) i doko-
nywana jest poprzez subiektywng, etyczng kontrole kazdego zotnierza.

Zdaniem tego wybitnego socjologa zawdd wojskowy coraz bardziej upodabnia sie do
zawodoéw cywilnych. Mozna zatem powiedzie¢, iz model M. Janovitza uwzglednia dwie
alternatywne orientacje:

« upodabnianie sie profesji wojskowej do profesji cywilnych;

« wzajenme upodabnianie sie spoteczenstwa cywilnego i spotecznosci wojskowe;j.

Przedstawione powyzej koncepcje wybitnych teoretykéw socjologii wojska oparte sg
na dwéch modelach: dywergencyjnym i konwergencyjnym. Jednak w praktyce socjologo-
wie badajacy instytucjonalno-organizacyjne stosunki cywilno-wojskowe najczesciej postu-
guja sie modelem dywergencyjno-konwergencyjnym. Model ten jest obecnie powszechnie
stosowany réwniez do socjologicznych analiz wojska. Jego walory dostrzegaja szczeg6lnie

Por. S.A. Stouffer, The American Soldier, Princeton University Press 1949.
A. Kotodziejczyk, Od socjologii wojska do socjologii bezpieczefstwa narodowego, Rzeszéw 2002.
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Jacque van Doorn™ i Charles Moskos™ oraz Marina Nuciar®" podkreslajac jednak,
ze profesja wojskowa powinna by¢ réwniez analizowana w kategoriach instytucjonal-
no-organizacyjnych. Wojsko bowiem ze swej natury jest organizacjg biurokratyczng
i hierarchiczna, w ktdrej dziatalno$¢ oparta jest na procesach racjonalnych ukierunkowa-
nych na osiggniecie okreslonych celéw. Jednoczesnie jest réwniez instytucja, ktdra jest
legitymizowana i utozsamiana przez spoteczenstwo z takimi wartosciami, jak patriotyzm,
niepodlegtos¢ i bezpieczerstwo narodowe.

We wspdtczesnych spoleczenstwach profesja i organizacja formalna, majac wiele
wspolnych cech, sg zasadniczymi instytucjonalnymi wyrdznikami, stanowigcymi kontrole
nad zawodowymi i administracyjnymi decyzjami. Uzywajac schematow Talcotta Parsonsa,
w obydwu przypadkach znajdujemy uniwersalne standardy, sprecyzowang fachowo$¢
i wptyw bezstronnosci® . Biurokracja, tak samo jak profesjonalne prawo, oparta jest na
specjalistycznej wiedzy i umiejetnosciach oraz analizowana poprzez przyjecie zatozenia, iz
zaréwno status zawodowy, jak i biurokratyczny sg osiggane, a nie a priori przypisane.

Jednakze rownie wazne sg roéznice miedzy tymi dwoma wyrdznikami. Profesjonalista
jest zaangazowany do swego powotania. To powotanie jest generalnie kreowane po-
przez rozwigzanie problemdw istotnych dla spoteczeistwa. Jednak nalezy pamietaé, iz
organizacje biurokratyczne, w tym wojsko, scharakteryzowane sg w odniesieniu do naj-
wyzszych wartosci, lecz czasami probuje ono zajmowac pozycje blizej celu niz srodka.

Ukierunkowanie analizy profesji wojskowej w strone uniwersalnych wartosci spotecz-
nych taczy sie czesto z odpowiedzialnoscig i kontrolg w stosunku do profesjonalistéw woj-
skowych. Przejawem tego sg wymogi posiadania przez nich okre$lonego poziomu wy-
ksztatcenia, licencji, dyploméw, patentéw, zaswiadczen oraz przestrzeganie zasad kodeksu
etycznego.

Jednakze najwazniejsza cechg odrézniajaca profesjonaliste od biurokraty sg ich kom-
petencje™ . Lojalnos¢ profesjonalisty jest wieksza w stosunku do zawodu niz do organiza-
cji, ktéra go zatrudnia. Swoje normy i standardy (zachowan) czerpie on bardziej z grupy
zawodowej i probuje chroni¢ je przed wptywem swych menedzeréw i personelu admini-
stracyjnego. Profesjonalista zazwyczaj wyzej wartosciuje ocene swojej postawy i 0sia-
gnie¢ wyrazang przez kolegéw niz przez przetozonych.

Scisle zwiazana z powyzszymi zaleznoéciami jest ,horyzontalna” struktura profesji,
ktora sktada sie z wielu wyrdznikéw w odrdznieniu od hierarchicznej struktury organizacji
formalnej (w tym réznorodnych kwalifikacji zawodowych). Wyzej wymienione wyr6zniki
integruja sie, szczegdlnie w ciggu ostatnich dekad. Z jednej strony wielu profesjonalistow
efektywnie fimkcjonuje w wielu typowych organizacjach, np. agencjach, laboratoriach,

Por. J. van Doom, True officer Corps, A Fusion ofProfessional and Organization, ,,European Journal of
sociology” 1995, nr 6, p. 260-283.

C. Moscos, From Institution to Occupation, Trends in Military Organization, ,Arnied Forces and Soci-
ety” 1977, nr 4, s. 40-45; Institutional and Occupational trends in Armed Forces: An Update, ,,Armed Forces and
Society” 1986, nr 12, p. 370-285 oraz G. Caforio (red.). The Military ofthe Sociology, London 1998.

M. Nuciari, Rethking the Military Profession, Models of Change Compared, [w:] The Military Profession
in Europe, ,,Current Sociology” 1994, nr 3, v. 42, p. 7-21.

P.M. Blau, S. Richard, Formal organizations - a comparative approach, San Francisco 1962.

Por. R. Merton, Patterns of Influence: Local and Cosmopolitan Influential, social theory and social
structure, Glencoe 1957.
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stuzbach publicznych oraz organizacjach $wiadczacych ustugi kompleksowe, tzn. w insty-
tutach naukowych, biurach projektowych, kancelariach adwokackich czy klinikach me-
dycznych. Organizacje takie zazwyczaj rozwijajg wewnetrzng kontrole jakosci produkcji
lub ustug, szeféw (a nie kolegéw), przywddcéw - jako menedzeréw, profesjonalnych eks-
pertdw oraz zarzady dyrektorow™. Z drugiej strony taka organizacja profesji jest wymu-
szana przez profesjonalizm optacanych specjalistow i menedzeréw. Jednak wiele z tych
kompleksowych organizacji dazy do profesjonalizacji tylko na samej gérze struktury orga-
nizacyjnej. Tendencje taka mozna najwyrazniej zauwazy¢ w zarzadzaniu tymi organiza-
cjami. Natomiast w przypadku grup zawodowych, takich jak lekarze, psychologowie czy
socjologowie, obserwuje sie zjawisko odwrotne. Posiadajg oni czesto wyzsze kompetencje
profesjonalne w swojej profesji niz ich przetozenP”.

Rozwijajaca sie integracja profesji i organizacji przycigga uwage wielu teoretykdw
i badaczy, a gtéwnie socjologéw organizacji, pedagogéw pracy oraz specjalistdw od zarza-
dzania zasobami ludzkimi™. W szeregu badan opisano mozliwosci i trudnosci, jakie na-
potyka taka fuzja (potaczenie). W konfliktach, ktore tatwo sie rodzg i gdzie rozpada sie
system ,,przyrzadow kierowania” profesjami i organizacjami coraz wigksze znaczenie
przypisuje sie profesji. To w konsekwencji profesje stanowig w wiekszosci przypadkow
podstawe do dokonywania zmian w strukturach organizacyjnych o charakterze proceso-
wym, sieciowym lub projektowym™*, poniewaz z potgczenia réznych elementéw czynnosci
profesjonalnych powstajg zespoty' robocze i dynamiczne struktury organizacyjne. Profesja
staje sie czesto czynnikiem pierwotnym wobec struktury organizacyjnej i zadary¥™\.

Dogtebng analize powyzszych zaleznosci utrudnia to, iz profesja wojskowa jest czesto
pomijana w powyzszym konteks$cie badawczym. By¢ moze dlatego, ze profesja wojskowa
w opinii cywilnych o$rodkdéw badan socjologicznych nie miesci sie w kryteriach profes;ji.
Czasami przy jakiej$ okazji wymienia sie lub poréwnuje zawdd wojskowy z innymi zawo-
dami, lecz nie jest on poddawany gtebszym analizom. A faktem jest, ze:

« zotnierze zawodowi stanowig rdzen armii, a ich patriotyzm i lojalno$¢ wobec narodu
i sit zbrojnych sa najwazniejszymi wartosciami;

« struktura organizacyjna nie jest wcale zbudowana horyzontalnie, lecz skrajnie wer-
tykalnie i coraz czeSciej upodabnia sie do struktur cywilnych (macierzowych, procesowych
i sieciowych);

e hierarchia jest podstawg catego zotnierskiego funkcjonowania, wszystkich praw
i obowigzkéw, przydziatu personalnego, co uwidoczniona sie¢ w postaci munduréw, stopni
wojskowych oraz stopni i tytutdw naukowych.

Por. H.L. Wilensky, The professionalization ofeveryone? The Americanjournal ofsociology. New York
1964.

“ Whniosek sformutowany na podstawie analizy wyksztatcenia kierownikéw i personelu miejskich o$rodkéw
pomocy spotecznej i urzedéw pracy wojew6dztwa mazowieckiego.

Por. T. Nowacki, Zawodoznawstwo, Wyc™ ITiE, Radom 1999; J.E. Kamey, Cztowiek i praca. Wybrane
zagadnienia psychologii i pedagogiki pracy, Wyd. Miedzynarodowa Szkota Menedzeréw, Warszawa 2000;
C. Sikorski, Profesjonalizm. Filozofia zarzadzania nowoczesnym przedsiebiorstwem, Wyd. Naukowe PWN,
Warszawa 1995; A. Sarapata (red.), Socjologia zawod6éw. Warszawa 1965; W. Morawski, Socjologia ekonomicz-
na, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2003.

C. Sikorski, Zachowania ludzi w organizacji, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1999, s. 34-56.

Por. T. Nowacki, Zawodoznawstwo..., wyd. cyt. oraz J.E. Kamey, Czlowiek ipraca..., wyd. cyt.
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Jednakze liderzy wspotczesnych sit zbrojnych, tj. oficerowie nieprzypadkowo trakto-
wani sg jako profesjonalisci. Petnione przez nich role wymagajg bowiem posiadania wy-
specjalizowanej fachowosci i szerokich kompetencji, odpowiedzialnosci publicznej, for-
malnych uprawnien (akt mianowania), zbiorowosci i zanikajacej obecnie izolacji socjalnej
we whasnym Srodowisku zawodowym”™, Korpus oficerski postrzegany jest jako doskonaty
i prawdopodobnie jest jedynym z nielicznych przyktadéw integracji profesji i organizacji
oraz posiada dtugg i bogata historie swojego rozwoju.

Przedstawione powyzej zaleznosci dwdch wspomnianych strukturalnych wyrdznikdw
i ich konsekwencje byty juz zauwazane wczesniej. Profesja oficera jest mocno ,,zbiurokra-
tyzowana”, wedtug S.P. Huntingtona korpus oficerski jest zaréwno biurokratyczng profe-
sja, jak i biurokratyczng organizacjg. W przypadku jakiegokolwiek konfliktu rozwigzanie
instytucjonalne jest gotowe i najczesciej polega na pierwszenstwie (wyzszos$ci) stopnia
wojskowego nad stanowiskiem. Nie likwiduje to wprawdzie sprzecznosci pomiedzy woj-
skowym postuszenstwem a zawodowa kompetencja, lecz wptywa na nie zdecydowanie
regulujgco.

Podkreslenie wystepowania zwigzku organizacji i zawodu oraz wyjasnienie me-
chanizmdw jego powstawania jest jedng z kluczowych kwestii w rozwazaniach doty-
czacych obecnego i oczekiwanego w przysztosci rozwoju profesjonalnych sit zbroj-
nych.

Jednak proces integracji profesji i organizacji jest bardzo ztozony. Zawiera bowiem
jeszcze inne charakterystyczne cechy, ktére wystepujg w wiekszosci organizacji spotecz-
nych. Precyzyjne spojrzenie na proces integracji, ktéry dokonuje sie w sitach zbrojnych,
moze umozliwi¢ lepsze zrozumienie ztozonosci wspotczesnie istotnych wymagan funkcjo-
nalnych stawianych wojsku, szczeg6lnie w aspekcie zawodowej odpowiedzialnosci, auto-
nomii i efektywnosci organizacyjnej. Powyzsze stwierdzenia upowazniajg do przyjecia
zatozenia, ze powinniSmy przede wszystkim:

+ doktadnie obserwowac¢ i dokonywac analiz tendencji zmian w strukturze organiza-
cyjnej i ich wptywu na rozwoj profesjonalizmu w wojsku;

» podejmowac dziatania zmierzajagce do okreslania zakresu wptywu tych zmian na
struktury czynnosci zawodowych kadry oraz strukture funkcji wojska.

Mozna zatem podkresli¢, iz w okresie ostatnich dwustu lat kadra zawodowa armii eu-
ropejskich dojrzewata do obecnego poziomu profesjonalizmu. W wielu krajach wojsko
dysponuje wiekszg iloScig ekonomicznych zasob6w niz inne grupy spoteczne w panstwie.
W wielu paristwach wojskowi wspétuczestniczyli w sprawowaniu wtadzy i mieli dostep do
zasobow militarnych, ekonomicznych i spotecznych. Wyjasnieniem jest to, iz profesjonalna
organizacja to organizacja uczaca sie, ztozona z profesjonalistdw o rozbudowanych umie-
jetnosciach do samoksztatcenia i samowychowania. Z perspektywy doswiadczen bytych
panstw socjalistycznych pytaniem szczegdlnie interesujgcym, a sformutowanym przez
Jerzego J. Wiatra, jest: ,,dlaczego wojsko nie bronito odchodzacego rezimu, a nawet - jak
w Polsce - angazowato sie w jego demontaz?”“"* Takie zachowanie wojskowych bylo

Por. M. Janovitz, The professional soldier, wyd. cyt.
J.J. Wiatr, Rola -wojska w rozwoju nowoczesnej demokracji, [w:] W. Chojnacki (red.). Transformacja woj-
ska od instytucji do organizacji w nowych uwarunkowaniach, Wyd. AON, Warszawa 2002, s. 11.

108



zaskoczeniem dla analitykéw zachodnich, ktérzy 6wczesne Wojsko Polskie uwazali za
zbrojne ramie partii i przewidywali, ze bedzie ono bronito wtadzy wszelkimi $rodkami™.
Dla J.J. Wiatra sytuacja ta nie byta zaskoczeniem, bowiem juz w 1988 roku przewidywat,
ze wojsko odegra wazng role w stabilizowaniu sytuacji oraz reformie systemu politycznego
i spoteczno-ekonomicznego panstwa. Motyw patriotyzmu i przedktadanie dobra panstwa
nad indywidualne, grupowe i resortowe interesy byty, jego zdaniem, decydujace w zacho-
waniu kadry zawodowej, gdy sytuacja w kraju i uktad stosunkéw miedzynarodowych
umozliwity zmiane systemu™,

2.4. Prawidtowosci rozwoju organizacji a profesjonalizm

W ujeciu podmiotowym organizacje sa ztozonymi, ukierunkowanymi na osigganie za-
mierzonych celéw catosciami spotecznymi. Aby zrealizowa¢ stojace przed nimi zadania,
musza one nie tylko zadbaé o swoje przetrwanie, ale takze podtrzymywaé wiasny we-
wnetrzny system, koordynowa¢ dziatania ludzi oraz przystosowywaé sie i ksztattowac
Srodowisko zewnetrzne. Organizacje sg mato stabilne szczeg6lnie w zmieniajacym sie
otoczeniu. Rozwoj jest niekoriczacg sie gra, opartg na wzajemnych interakcjach miedzy
organizacja ajej otoczeniem wewnetrznym i zewnetrznym, zachodzacych w pewnych cezu-
rach czasowych. Podobnie jak w zyciu jednostek, grup, tak i funkcjonowaniu organizacji
towarzyszg zmiany o charakterze regularnych sekwencji, ktore okresla sie mianem rozwo-
ju™™ Uniwersalne zasady i prawidlowos$ci rozwoju niewiele rdznig sie od siebie, bez
wzgledu na to, jak okreslimy podmiot naszych badan - czy bedzie to organizacja, grupa czy
jednostka. Zdaniem J. Machaczki badanie zjawisk rozwojowych wystepujacych w organi-
zacjach staje sie nowym, waznym elementem wspotczesnych rozwazarn naukowych™'~

W wielu modelach rozwoju najczesciej przyjmuje sie zasade cyklicznosci. Pojecie cyklu
stosowane jest na gruncie nauk spotecznych w odniesieniu do zjawisk i proceséw zwigzanych
z rozwojem cywilizacji, systeméw spotecznych i militarnych. Aby lepiej zrozumie¢, jakie
elementy tworza organizacje, czym jest organizacja, na czym polega rozwdj organizacji
w procesie zmian, w literaturze najczesciej prezentowane sg dwa podejsécia: projektowe {or-
ganizational design approach) oraz rozwojowe {organzational development approachf"*,

Praktyka badawcza wyraznie wskazuje na potrzebe integracji obu tych podejs¢ oraz
stworzenie podejscia uniwersalnego - projektowo-rozwojowego. W tym podejsciu organi-
zacje traktowane sgjako system funkcjonujacy w zmiennym otoczeniu, ktéry modyfikuje
Swojg strategie, struktury i zadania, aby unikngé skutkéw ostabienia swojego znaczenia, az
do entropii. Jesli blizej przyjrzymy sie np. organizacji wojskowej, to w kazdym okresie
swojego istnienia znajduje sie ona na pewnym etapie (fazie) rozwoju. Osiagniety etap jest
efektem wptywu wielu czynnikéw i okredlany jest zazwyczaj jako stabilny lub niestabilny.

Por. G.C. Malcher, Poland'spolitical army, Communists in Uniform, Praeger, New York 1984.

JJ. Wiatr, The Soldier and the State: The Role of the Military in Polish Politics 1918-1985, Westview
Press, Boulder-London 1988.

Por. A. Brzezinska, Spotecznapsychologia rozwoju, Wyd. Naukowe Scholar, Warszawa 2000.

Por. J. Machaczka, Zarzadzanie rozwojem organizacji, Wyd. PWN, Warszawa 1998.

Tamze, s. 8-9.
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Jak wskazuje historia, okresy rozwoju wojska mieszaty sie z okresami kryzysow i przesi-
len. Czesto nawet odbiegat on od zaplanowanego, a nawet czasami nie wiadomo byto, jaki
on byk. Stad niezbedne jest dokonywanie diagnozy, gtéwnie wybranych elementéw struktu-
ry organizacyjnej, w celu okres$lenia osiggnietego etapu rozwoju, by umozliwi¢ przygoto-
wanie stosownych decyzji, zmierzajgcych do osiggniecia pozadanego stanu przez organiza-
cje w przysztosci. Dlatego tez istotnym czynnikiem ksztattowania organizacji jest okresle-
nie wihasciwej fazy rozwoju danej organizacji. Wedtug Horsta Steinmanna i Georga
Schreyogga cykle zycia organizacji dajg sie sprowadzi¢ do czterech faz: powstawania,
wzrostu, dojrzatosci oraz odnowy™’.

Bardziej wszechstronne podejscie do problemu rozwoju organizacji przedstawia model
L. Greinera™®w ktorym dominuje podejscie dynamiczne w postaci ewolucji lub rewolucji,
rozpatrywane w odniesieniu do czasu i wielkosci organizacji. Ewolucja, zdaniem L. Gre-
inera obejmuje te fazy wzrostu organizacji, ktdre cechuje stopniowy i harmonijny wzrost,
a rewolucja - to okresy wstrzasow i turbulencji. Kazda z faz ewolucji kreuje charaktery-
styczny dla siebie kryzys. W kazdym z kryzyséw stara struktura i styl kierowania, system
motywacji i kontroli w takim stopniu odbiegajg od potrzeb, ze konieczna jest zmiana. Zda-
niem L. Greinera daje si¢ wyrdznié pie¢ faz wzrostu organizacji, ktére powinny by¢ brane
pod uwage w procesie profesjonalizacji personelu.

Faza 1. Wzrost poprzez kreatywno$¢ i kryzys przywodztwa - powstanie i rozwoj
organizacji sg zwigzane z zaangazowaniem zatozyciela i pracownikow.

Faza 2. Wzrost przez kierowanie, wytyczne i kryzys autonomii. Na tym etapie silny
przywddca jest potrzebny do ukierunkowania dziatari i wdrozenia systeméw m.in. finanso-
wania, motywowania, wynagradzania, komunikowania, ktére gwarantuja osigganie odpo-
wiedniej efektywnosci. Warto podkresli¢, iz zdaniem Petera Druckera model funkcjonalny
stwarza tylko pozory decentralizacji, bowiem w rzeczywistosci umozliwia scentralizo-
wanie wladzy na wyzszych szczeblach organizacji, gdzie dokonywana jest réwniez
ocena wynikéw osiggnie¢ organizacji. Dyrektywny styl odgérnego zarzadzania staje
W sprzecznosci z dazeniami zawodowymi kadry do kierowania . W konsekwencji prowa-
dzi to do walki o wiadze, spadku motywacji do dziatan w ramach organizacji, czasami
do odejscia z organizacji walczacej o wkadze jednostki.

Faza 3. Wzrost przez decentralizacje, delegowanie uprawnien i kryzys kontroli.
Decentralizacja na tym etapie oznacza delegowanie uprawnien, a z drugiej strony polega na
przekazywaniu whadzy na nizsze szczeble organizacji. Delegowanie wymaga od deleguja-
cego umiejetnego okreslania obowigzkéw podwiadnym, umiejetnosci motywowania, kon-
troli, a zatem wymaga kompetencji kluczowych i zawodowych. Delegowanie uprawnieri
(decyzji) zwieksza poczucie zaangazowania, ale w sposdb nieunikniony prowadzi do ogra-
niczerh zakresu kontroli. Nalezy podkresli¢, ze delegowanie uprawnieri nieuchronnie
prowadzi do sptaszczania struktur organizacyjnych. A tym samym wymusza zwiek-
szenie zakresu i specjalizacji posiadanych kompetencji.

H. Steinmann, G. Schreyogg, Zarzadzanie, Wyd. Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw 1998, s. 295.

L. Clark, Zarzadzanie zmiang, Wyd. Gebethner & S-ka, Warszawa 1997 oraz P.J. Mankin, C.L. Cooper,
Ch.J. Cox, Organizacje a kontraktpsychologiczny. Zarzadzanie ludzmi w pracy, PWN, Warszawa 2000.

E. Orlik-Marciniak, Wielkie organizacje i male grupy - prawidtowos$ci rozwoju, [w;] Wspdtczesne organi-
zacje - wyzwania i zagrozenia, M. Strykowska (red.), Wyd. Fundacji Humaniora, Poznan 2002, s. 38.
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Faza 4. Wzrost przez koordynacje i kryzys biurokracji. W tej fazie dalszy wzrost
w organizacji nastepuje dzieki doskonaleniu i formalizowaniu procedur i regut postepowa-
nia, jak i modyfikacji struktury organizacyjnej. Komunikacja petni tu role nadrzedng i pro-
wadzi do lepszej orientacji personelu w zakresie stosowanych w organizacji modeli dziatan.
Koordynacja zwigzana z procedurami i regutami dziatania jest przydatna tylko wtedy, gdy
warunki sg stabilne. Jesli jednak problemy sg bardziej ztozone i niepowtarzalne, to skutecz-
nos¢ tych dziatan jest niewielka. Profesjonalisci muszg zatem zrozumie¢ funkcjonowanie
réznych form struktur organizacyjnych, w tym ich zalety i wady.

Faza 5. Wzrost przez wspotdziatanie, wspdtprace, ale jaki rodzaj kryzysu? Nega-
tywnym skutkom wystepujagcym na etapie czwartym moze zapobiec dobra wspétpraca
i praca zespotowa. Szczegdlnie specjalisci - profesjonalisci osiggajg dobre wyniki, gdy
posiadajg autonomie w dziataniu i cieszg sie zaufaniem. Formg partycypacyjnego stylu
kierowania sg najczesciej zespoty zadaniowe. Uczesmictwo w nich ma istotny wptyw na
rozwijanie zaangazowania organizacyjnego, a tym samym wptyw na wzrost i skutecznos¢
osiggania celdw przez organizacje™®. Fazy wzrostu organizacji w modelu Greinera przed-
stawia rysunek 12,

Faza T Faza Il Faza Il Faza IV Faza V
Duza
5. Kryzys
4. Kryzys
biurokracji
3. Kryzys
kontroli 5. WZI’f)st przez
w'spotprace
2. Kryzys 4. Wzrost pr'zez
ii koordynacje
autonomii
1 Kryzys
przywoédztwa
3.Wzrost przez
Mata 2. Wzrost przez
kierowanie
1. Wzrost przez
kreatywno$é¢
Mtodosé Dojrzatos¢

Wiek organizacji
Zr6dto: Opracowano na podstawie; L. Ciarke, Zarzcftdzanie zmiana. Warszawa 1997, s. 14.

Rys. 12. Fazy wzrostu i kryzysy w organizacji wg modelu L. Greinera

'D.P. Schulz, S.E. Schulz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, PWN, Warszawa 2002, s. 316.



Dogtebna analiza modelu L. Greinera wskazuje na pewien pesymizm zwigzany ze zna-
ng prawda ze kazde, nawet najlepsze rozwiazanie ma charakter tymczasowy i zawiera
w sobie znamiona Kkolejnego kryzysu, ale takze optymizm, ze kryzys poza zagrozeniami
uruchamia nowe mozliwosci rozwojowe. Problem w tym, aby go dostrzec i umiejetnie
wykorzysta¢ dla dobra organizacji. Moznajuz obecnie wyraznie powiedzie¢ o ksztattujacej
sie pewnej prawidtowosci, iz kazde zagrozenie z zewnatrz moze stanowic jednocze$nie
szanse na dokonanie pozytywnych zmian w organizacji. Zmian tych moga dokona¢ w or-
ganizacji gtéwnie profesjonalisci. Przebieg zmian kluczowych czynnikéw zarzadzania
w modelu rozwoju organizacji L. Greinera przedstawia tabela 12. Analiza modelu
L. Greinera stwarza rowniez solidng podstawe do okreslenia kluczowych czynnikéw profe-
sjonalizmu. Bowiem juz na obecnym etapie organizacja wojskowa wyznacza ramy, zatoze-
nia oraz warunki dla rozwoju profesjonalizmu wojskowego.

Czynniki
zarzadzania

Cel

Struktura
organizacyjna

Systemy

Styl
kierowania
Mozliwy
kryzys

Mocne
strony

Stabe
strony

Faza 1
Kreatywnos¢
Ustugi

Formalna
i nieformalna

Szybka reakcja
na informacje
zwrotne

Autokratyczny

Przywodztwa

Zadowolenie

Nadmierne
przeciazenie
obowigzkami
szczytu
organizacji

Model rozwoju organizacji L. Greinera

Faza 2
Kierowanie
Efektywnos¢

Scentralizowana
funkcjonalna
hierarchiczna

Standardy
organizacyjne,
systemy
zarzadzania
Dyrektywny

Autonomii

Efektywnos¢

Nieprzystoso-
wanie do
réznorodnosci,
nadmiar
hierarchicznosci
utrudnia rozwoj
ludzi

Faza 3

Decentralizacja

Rozszerzenie
dziatan

Czeéciowa
decentralizacja
uwzgledniajaca
inicjatywy
oddolne

Premie,
nagrody,
kierowanie
przypadkami
Delegujacy

Kontroli

Wysoka
motywacja
kierownictwa
Kierownicza
kadra traci
kontrole

Faza 4
Koordynacja
Konsolidacja
organizacji

Strategiczne
jednostki organiza-
cyjne potaczone z
innymi dla wykona-
nia okreslonych
dziatan

Formalne procedury
planowania,
rozbudowana
kontrola
Kooperacyjno-
-nadzorujacy
Biurokracji

Efektywna alokacja
zasobow organizacji

Powstaja
biurokratyczne
podziaty miedzy
personelem

a kierownictwem
organizacji

Zrédito: Opracowano na podstawie J. Machaczka, Zarzadzanie..., wyd. cyt., s. 80.
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Tabela 12

Faza 5
Wspétpraca
Rozwigzywanie
problemoéw,
innowacyjnos¢
Zespotowa
macierzowa

Uproszczone

i zintegrowane
systemy
innowacyjne
Partycypacyjny

Elastyczno$¢

i podejscie
behawioralne
Zaczynajg
nabiera¢ waznosci
cechy osobowe
personelu i kadry
kierowniczej



Dostrzezenie i wykorzystanie potencjatu kazdej organizacji tkwiacej w sile grup i ze-
spotéw to jedno z najwazniejszych zadan stojgcych przed wspdtczesnymi organizacjami
zatrudniajacymi profesjonalistdw. Grupy sa wszechobecna czescig zycia organizacji i pod-
stawg wykonywania zada w obrebie jej struktur i poza nia.

Mozna zatem powiedzie¢, iz trudno mie¢ zintegrowane zespoty, jezeli wiekszo$¢ orga-
nizacji wojskowej jest mocno zhierarchizowana wedtug stopni i stanowisk stuzbowych.
Szczegolnie oficerowie jako profesjonalisci powinni zdawaé sobie sprawe, ze w wojsku
istnieje wiele réznorodnych grup o zrdznicowanych orientacjach zawodowych i wieziach
ich integrujacych oraz w ich celach, potrzebach, interesach. Wiedza o zespotach nabiera
coraz bardziej istomego znaczenia w nowoczesnych organizacjach. W miare rozwoju grup
i zespotdw nabieraja znaczenia takie ich cechy, jak: struktura roli, normy, sp6jnos$¢ oraz
przywodztwo™**. Udziat kadry zawodowej w osiaganiu celéw grupy realizowany jest po-
przez role, ktdrg petnig profesjonalisci, skoncentrowang na perfekcyjnym wykonaniu zada-
nia przez grupe poprzez opieke i wspieranie wysitkow innych fachowcoéw. W strukturze
grupy role te powinno sie rozumie¢ jako petnienie wielu rél i wzajemnych stosunkéw, m.in.
z rolami oczekiwanymi, postrzeganymi i odgrywanymi. Taka sytuacja moze powodowac
konflikty lub przecigzenie rolg. Natomiast normy zachowan rozumiane sgjako standardy
zachowan wiasnych cztonkdw. Dlatego tez bardzo istotne przy budowaniu w kazdej orga-
nizacji strategii personalnej jest m.in okreslenie, jakich pracownikéw ona potrzebuje? Czy
profesjonalisci sg zaangazowani w dziatania na rzecz wojska i spoteczefistwa? Czy profe-
sjonalisci sg kreatywni, empatyczni, myslacy kategoriami efektywnosci i potrafiacy poko-
nywac rézne bariery w trakcie wykonywania zadan? Czy raczej profesjonalisci sg postusz-
ni, zdyscyplinowani, wykonujacy polecenia otrzymane od przetozonych?

Nie ma watpliwosci, ze dziatalno$¢ kadrowa w wojsku powinna by¢ ukierunkowana na
pozyskiwanie ludzi kreatywnych, potrafigcych trafiiie i realistycznie oraz efektywnie wdra-
za¢ koncepcje oraz wykonywac decyzje i zadania usprawniajace dziatania organizacji woj-
skowej. Jak podkresla Alicja Sajkiewicz, gtdwnym warunkiem skutecznosci realizacji stra-
tegii personalnej jest podporzadkowanie kierowania zasadzie koordynacji jakosciowych
i ilosciowych czynnikéw procesu pracy oraz racjonalizacji decyzji ekonomicznych, tech-
nicznych, organizatorskich i kadrowych™*”. Dlatego unowocze$nianie metod i technik za-
rzgdzania personelem w wojsku ma priorytetowe znaczenie i stanowi jeden z podstawo-
wych warunkdw jego dostosowania do wymogow i uwarunkowan nowoczesnej organizacji
wojskowej, w tym jego kultury organizacyjnej do ciagle zmieniajacych zadan stawianych
sitom zbrojnym. Nawigzujac do rozwazan dotyczacych modeli wspdtczesnego profesjona-
lizmu, mozna dokona¢ zarysu modelu wspotczesnego profesjonalizmu w ujeciu organiza-
cyjnym, grupowym ijednostkowym, co przedstawia rysunek 13.

R.L. Kahn, D.M. Wolfe, R.P. Quinn, J.D. Snoek, R.A. Rosenthal, Organizational Stress: Studies in Role
Conflict and Role Ambiguity, Wiley, New York 1964, [w:] R.W. Griffin, Zarzadzanie..., wyd. cyt., s. 626.

A. Sajkiewicz (red.). Zasoby ludzkie wfirmie organizacja - kierowanie - ekonomika, Wyd. Poltext, War-
szawa 2000, s. 69.
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Opracowanie wiasne.

Rys.13. Model profesjonalizmu w ujeciu jednostkowym i grupowym
oraz organizacyjnym

Istotng role w procesie profesjonalizacji kadry odgrywajg kompetencje spoteczne ro-
zumiane jako posiadanie niezbednych umiejetnosci do tego, by wywrzeé pozadany wptyw
na ludzi w sytuacjach spotecznych™*”, Zdaniem Michaela Argyle waznymi komponentami
kompetencji spotecznych sa: komunikacja werbalna i niewerbalna, empatia, inteligencja
spoteczna, samoprezentacja™*"*.

M. Argyle, Psychologia stosunkéw miedzyludzkich, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2001, s. 133.
Tamze, s. 139.
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2.5. Wspotczesny wymiar profesjonalizmu wedtug Donalda H. Maistera
i Czestawa Sikorskiego

Na obecnym etapie rozwoju wielu nauk humanistycznych i spotecznych podejmowane
sg dziatania majace na celu opis i wyjasnianie, a takze opracowywanie dyrektyw, sposobéw
oraz metod badan genezy, istoty i funkcji profesjonalizmu. Prébe uporzadkowania wspot-
czesnego profesjonalizmu w obszarze biznesu podejmuje D.H. Maister w pracy ,,Prawdzi-
wy profesjonalizm”. Podkresla w niej znaczenie trzech istotnych, jego zadaniem, kwestii
zwigzanych z profesjonalizmem, a mianowicie: odpowiada on liscie cech pracownika, ma
niewiele wspdlnego z umiejetnosciami i wyksztalceniem oraz nie mozna siebie samego
uwazac za profesjonaliste™",

Profesjonalizm zdaniem D.H. Maistera wynika bardziej z nastawienia na zaspoka-
janie potrzeby samodzielnosci i zawodowego spetnienia (zadowolenia) oraz checi
uwolnienia sie od biurokratycznych ograniczen niz tylko z posiadanych kompetencji
(autonomii)™~, Jest to podejscie co prawda interesujace, ale w niewielkim zakresie wyja-
$niajace ztozono$¢ pojecia profesjonalizmu. Prawdziwy profesjonalista dazy bowiem do
perfekcji zgodnie z obowigzujacymi w spotecznosci (korporacji) zasadami moralnymi,
czerpie wieksze zadowolenie i satysfakcje z pomagania innym ludziom w osigganiu celéw
niz z realizacji wtasnych celéw zawodowych. Bycie profesjonalista, zdaniem D.M. Ma-
istera, oznacza dbanie nie tylko o swoj rozwoj zawodowy, ale réwniez interesowanie
sie problemami wspd&tpracownikéw, poswiecanie im czasu i udzielanie pomocy oraz
czerpanie z tego radosci i satysfakcji™*~. Niemniej jednak nalezy podzieli¢ opinie
D.H. Maistera, izjest to zbyt jednostronne rozumienie profesjonalizmu, w ktérym wyraznie
brakuje odniesienia sie do wiedzy, umiejetnosci i sprawnosci zawodowych. Uzupetnia ten
brak interesujgcg wskazéwka M. Argyle, iz w wartosciach praktycznych wynikajacych
z profesjonalizmu nalezy dostrzega¢ réznice miedzy wartosciami oficjalnymi (espoused
values, ktore sg oficjalne deklarowane), a warto$ciami praktycznymi (values-in-action,
czyli ze rzeczywiscie stosowane sg w zyciu zawodowym). Podkre$la on ponadto znaczenie
posiadania przez profesjonaliste kompetencji spotecznych, ktére rozumie jako zdolnos¢
i posiadanie niezbednych umiejetnosci do tego, by wywiera¢ pozadany wptyw na innych
ludzi w sytuacjach spotecznych™**, W odniesieniu do niektérych umiejetnosci profesjonal-
nych uzasadnione jest, zdaniem M. Argyle, stosowanie obiektywnego pomiaru efektywno-
ci ich pracy, np. posiadanie autorytetu, szacunku, umiejetnosci, prawo do krytyki, do-
radztwo, sprawne formutowanie ekspertyz.

Dlatego tez od profesjonalistéw nalezy bardziej oczekiwaé krytycznych uwag do-
tyczacych jakosci realizowanych funkcji kierowniczych niz narzekania na ich wspot-
prace z profesjonalistami nizszego szczebla. Wynika to z tego, ze profesjonalizm w wy-
miarze heurystycznym na poziomie kierowniczym jest akceptowany i na biezaco monito-
rowany. Natomiast na wyzszych poziomach zarzadzania nalezatoby wprowadzi¢ procedury

D.H. Maister, Prawdziwy profesjonalizm, Wyd. Studio Emka, Warszawa 2001, s. 28.
Tamze, s. 18.

Tamze, s. 20.

M. Argyle, Psychologia stosunkéw miedzyludzkich, wyd. cyt., s. 133-136.
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ewaluacji wymienione przez M. Argyle. Przydatne w procesie ewaluacji mogg by¢ naste-
pujace pakiety dziataii umacniajacych wartosci wynikajace z profesjonalizmu opraco-
wane przez D.H. Maistera: przestrzeganie uzgodnionych norm, praca zespotowa
i dgzenie do perfekcji, racjonalne zarzgdzanie zasobami organizacji, wysoki poziom
jakosci ustug oraz dbanie o wiasny rozw6j zawodowy i stosunki interpersonalne

W pehni zasadne jest dodanie do powyzszego zestawu wartosci dbania nie tylko o wia-
sny rozwoj osobowo-zawodowy, ale réwniez i podwtadnych, co w konsekwencji oznacza,
iz przetozony profesjonalista powinien petni¢ réwniez role mentora lub spolegliwego opie-
kuna w organizacji.

Przedstawiony pakiet dziatan po uzupetnieniu moze mie¢ charakter nie tylko indywi-
dualny, ale réwniez i zespotowy. Przedstawione obszary dziatan profesjonalisty wskazuja,
iz prawdziwym profesjonalistg jest ten, kto wkiada serce w to co robi i rzadko godzi
sie na kompromisy w kwestiach wartosci i zasad. Profesjonalizm zwigzany jest z penio-
nymi funkcjami, rodzajem zawodu badz tytutem naukowym. Polega on na poczuciu satys-
fakcji i dumy z wykonanej pracy oraz pragnieniu osiagniecia jak najwyzszego poziomu
rozwoju osobowo-zawodowego.

Z powyzszych rozwazan wynika, ze tradycyjne definicje profesjonalizmu odwotujace
sie do statusu, wyksztatcenia i samodzielnie wykonywanego zawodu narzucajgjednak zbyt
sztywne ramy wspoOtczesnemu rozumieniu profesjonalizmu. Takie podejscie jest charakte-
rystyczne dla wielu organizacji, gdzie okreslenie profesjonalna firma (professional firm)
utozsamiane jest tylko z zatrudnianiem; adwokatdw, lekarzy, prawnikéw, doradcow, bie-
gtych ksiegowych, czyli przedstawicieli wolnych zawoddw.

W tym kontekscie warto odnies¢ sie do dorobku C. Sikorskiego nad profesjonalizmem.
Autor ten bowiem definiuje profesjonalizm w dwaéch znaczeniach: waskim i szerokim.
W znaczeniu waskim definiuje profesjonalizm jako umiejetnos¢ wykonywania okreslonych
czynnosci zawodowych, a w znaczeniu szerokim jako wykonywanie takich zawodow, kto-
rych nie mozna opanowa¢ w ramach praktyki zawodowej, gdyz wymagaja one systema-
tycznego treningu intelektualnego. Zatem pojecie profesjonalizacji odnosi C. Sikorski do:

* zbioru uniwersalnych zasad,

* konieczno$ci dokonywania zmian i rozwoju samej profesji,

 umiejetnosci rozwigzywania zadan wymagajacych tworczego myslenia,

 posiadania cech samodzielnosci, odpowiedzialnosci oraz troski o ochrone zawodu
przed amatorami™®,

Analiza powyzszych cech profesjonalizmu wskazuje, ze nalezy traktowa¢ go jako do-
minujacy czynnik organizacyjny, ktorego istotnym warunkiem jest osiggniecie standardow
cywilizacyjnych krajéow zachodnich™ W dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu
i strukturach organizacyjnych, strategiach i procesach zarzadzania profesjonalisci stanowig
zatem gtowny punkt wyjscia i punkt odniesienia dla podejmowanych decyzji dotyczacych
efektywnego wykorzystania wszystkich zasobdw organizacji: ludzkich, finansowych, rze-

D.H. Maister, Managing the Professional Service Firm, New York 1993.

Por. C. Sikorski, Profesjonalizm..., wyd. cyt

Por. RW. GrifTin, Podstawy zarzadzania organizacjami, Wyd. PWN, Warszawa 1994; J. Stoner,
F.Ch. Wankel, Kierowanie, Warszawa 1996 oraz A. KoZminski, W. Piotrowski, Zarzgdzanie, Wyd. PWN, War-
szawa 2000.
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czowych i informacyjnych. Aby potrafili oni spetni¢ te oczekiwania muszg cechowaé ich
kompetencje innowacyjne, motywacja innowacyjna i che¢ osiggnie¢ oraz potrzeba
systematycznego doskonalenia, uznania i samorealizacji.

Przedstawiony powyzej zbiér cech okre$lajacy i podkreslajacy znaczenie profesjonali-
zmu w organizacjach powinien by¢ tworczo zaadoptowany - po odpowiedniej modyfikacji
- do instytucji i organizacji wojskowych w taki sposob, aby zapewniat skuteczniejsze wy-
petnianie coraz bardziej ztozonych funkcji wojska w wymiarze narodowym i sojuszniczym.
Jednoczesnie by respektowat jego hierarchiczng strukture organizacyjng, przestrzeganie
procedur i zasad dyscypliny, sformalizowane relacje przetozony-podwtadny oraz ograni-
czenia autonomii, ktére regulujg zachowania oséb wojskowych.

Podsumowujac powyzsze rozwazania nalezy stwierdzi¢, iz nadal prawdziwa jest sfor-
mutowana przez B. Abrahamssona na poczatku lat szes¢dziesigtych teza o silny¢h wzajem-
nych relacjach zachodzacych miedzy organizacjq i profesjg™*. Przyktadem jest zawod woj-
skowy, ktory nie tylko jest profesjg sensu stricto, ale réwniez unikalnym przyktadem inte-
gracji zawodu z organizacja wojskowg. Dlatego tez rozwazania nad doskonaleniem funk-
cjonowania organizacji wojskowej nie moga by¢ efektywnie prowadzone bez rozstrzygniec
w zakresie profesjonalnego zarzadzania sitami zbrojnymi. Mam tu przede wszystkim na
mysli wypracowanie dobrych modeli, wzoréw i standardéw, profesjonalizmu, ktére umoz-
liwiatyby ich diagnozowanie, monitoring i ewaluacje w militarnej i pozamilitarnej struktu-
rze organizacyjnej sit zbrojnych.

Na obecnym etapie podjete rozwazania z koniecznosci skoncentrowane zostaty na eta-
pie opisu i préb wyjasnienia ztozonosci wspoétczesnych rozwazan nad profesjonalizmem
cztonu militarnego sit zbrojnych.

2.6. Zarys genezy badan nad spotecznym podtozem profesji wojskowej

Spoteczne pochodzenie elitarnych grup wojskowych zwykle wynikato z zatozenia, ze
dane statystyczne o pochodzeniu spotecznym mogg stanowié istotny wyznacznik zachowar
spoteczno-politycznych ludzi. Posiadana hierarchia wartosci oraz zainteresowania wynikaja
najczesciej z uSwiadomionych potrzeb jednostki. Potrzeba prowadzi do dziatania, a dziata-
nie wyznacza sposoby zachowania, ktérego cele og6lne moga by¢ traktowane jako warto-
4ci, a cele szczeg6towe jako zainteresowania™* Przyktadami takiego podejscia sg prace
Harolda Lasswella ,,Studium poréwnawcze elit”, C. Wrighta Millsa ,Elita sity”* oraz
J. Sztumskiego ,,Elity ich miejsce i rola w spoteczenstwie””* Natomiast w badaniach nad
wojskiem zainteresowanie pochodzeniem spotecznym byto waznym tematem dla francu-
skiego arystokraty, politologa i socjologa Alexisa de Tocqueville, ktéry w tomie ,,Dawny

B. Abrahamsson, Theprofessional..., wyd. cvt., s. 23-56.

E. Homowska, W. Paluchowski, Technika badania waznosci pracy D. Supera, [w:] Wspétczesne organi-
zacje - wyzwania i zagrozenia. Perspektywa psychologiczna, M. Strykowska (red.), Wyd. Fundacji Humaniora,
Poznan 2002, s. 268.

G. Mosco, Eementi di Scieza Politica, [w;] B. Abrahamsson, Military Professionalization and Political
Power, Sage Publications, London 1972, s. 41.

Por. J. Sztumski, Elity- ich miejsce i rola w spoteczenistwie, Wyd. Slask, Katowice 2003, s. 12-23.
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ustroj i rewolucja” podkresla, iz sposoby zycia szlachty i mieszczanstwa nie wyréwnujg
sie wolniej niz zewnetrzne przejawy zwyczajow i obyczajow. Zblizone podejscia prezen-
tuja Morris Janovitz w pracy ,,Zotnierz zawodowy”, w ktdrej dominuje opis wzajemnych
relacji zachodzacych miedzy pochodzeniem spotecznym a zachowaniami spoteczno-po-
litycznymi zotnierzy, oraz Benght Abrahamsson w pracy o profesjonalizacji wojska
w relacjach polityczno-profesjonalnych”’. Jednak najbardziej petny wyraz daje temu wio-
ski socjolog Gaetano Mosco w pracy ,,Elementi di Scienza Politica”, ktéra zwiera wiele
przyktadéw tak rozumianych uwarunkowan™ Analiza zrodet historycznych zdaniem
G. Mosco wskazuje, jak nieinterwencyjna, apolityczna armia potrafita stworzy¢ raczej
wyjatek niz zasade w relacjach cywilno-wojskowych. Autor podkres$la unikalng ceche
armii, ktora jest straznikiem prawa, postuszna rozkazom wiadz cywilnych i ma bar-
dzo maty wptyw na sfere polityki. Stara sie on wyjasnic¢, wjaki sposéb europejskie armie
w XIX wieku unikaty politycznego interwencjonizmu. Jego zdaniem byto to mozliwe, gdyz
istniaty silne powigzania wynikajace ze wspdlnego pochodzenia spotecznego oficeréw
i rzadzacych elit. Podobienstwa w spotecznym pochodzeniu pomiedzy oficerami i cywil-
nymi elitami wiadzy staty sie gtbwnym czynnikiem sprawczym takich zachowarn. Oficero-
wie angielscy np. zachowywali bardzo arystokratyczny charakter poprzez urodzenie i sen-
tyment do grup spolecznych, ktdre byly szeroko reprezentowane w parlamencie angiel-
skin™™

W podobny sposéb B. Abrahamsson stara sie wyjasni¢, ze lojalnos$¢ zotnierzy zawo-
dowych w stosunku do armii USA wynikata z relacji pomiedzy wysokiej i niskiej rangi
personelem wojskowym oraz pogladami i politycznymi preferencjami kadry wyzszej rangi
oficeréw i ich zgodnos$cig z pogladami przedstawicieli sprawujgcymi demokratyczng
i cywilng kontrole nad armia. Teza G. Mosco opiera si¢ na zatozeniu tozsamosci pochodze-
nia spotecznego z identyfikacjg klasowa. Niemniej jednak nalezy podkresli¢, iz armia pru-
ska nie do konca byta postuszna autorytetom cywilnym, co nie oznacza, ze przywodcow
wojskowych Prus charakter>'zowat nadmierny pretorianizm i che¢ dominowania w sferze
politycznej wysokiej rangi przedstawicieli armii niemieckiej.

Obecne zmiany w spotecznej rekrutacji do zawodu wojskowego wskazujg, ze w ar-
miach NATO dominuje rekrutacja kandydatéw na oficerow gtdwnie z klasy $redniej™™.
Zwigzane jest to w duzym stopniu z zaleznoscia polegajaca na tym, ze im zawdd wojsko-
wy poddawany jest wiekszemu wptywowi politycznemu, tym bardziej mozna oczeki-
waé wyboru strategii opartych na antycypacji korzysci niz przestrzegania norm
i warto$ci wynikajacych z pochodzenia spotecznego. Nasuwa sie wiec wniosek, iz model
G. Mosco prawidlowy jest na poziomie miedzynarodowym, natomiast w ujeciu bardziej
szczegOtowym, czego przyktadem jest Wojsko Polskie, powinien uwzglednia¢ réwniez
specyficzne odstepstwa od tego modelu, ktére wynikajg z uwarunkowan historycznych,
poziomu rozwoju spoteczno-ekonomicznego, kultury politycznej, struktury spotecznej oraz

A. de Tocqueville, Dawny ustréj i rewolucja. Znak, Krakéw 1994, s. 104.

B. Abrahamsson, Military Professionalization..., wyd. cyt.

G. Mosco, Elementi di Scienza Politica. English translation, edited and revised by A. Livingston, The
Ruling Class, New York and London 1938, s. 9, [w:] B. Abrahamson..., wyd. cyt., s. 41.

Tamze, s. 42.
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doswiadczeri w relacji chociazby specyfiki sprawowania cywilnej i demokratycznej kon-
troli nad sitami zbrojnymi.

Mozna zatem stwierdzi¢, iz poglady zwigzane z profesjonalizmem wojskowym ksztat-
towane sg na podstawie wiedzy i wiadomosci przekazywanych zainteresowanym $rodowi-
skom spotecznym w formie pogladéw i informacji, ktdre wynikajg najczesciej z:

* niskiej skutecznosci posiadanego sprzetu i uzbrojenia, metod i technik szkolenia oraz
pozornych sukceséw nowego sytemu techniki wojskowej, ograniczonych $rodkéw finan-
sowych, ktére mozna bytoby przeznaczy¢ najej zakup,

* ograniczonego do niezbednego minimum procesu szkolenia oraz stabosci wojsko-
wego zaplecza naukowo-badawczego i zbrojeniowego,

« sytuacji wojskowego $rodowiska naukowego, ktore z trudem buduje swodj autorytet
i autonomie wsrdéd cywilnych grup eksperckich,

« profesjonalizacji, ktora pogtebia autonomie wojska oraz ogranicza oddziatywanie
cywilnych grup zawodowych, ktérych dazenia do posiadania réwnie dobrej lub lepszej
wiedzy ukierunkowane sg na rozwigzywanie podobnych probleméw.

2.7. Wybrane koncepcje profesjonalizmu wojskowego

Praca Samuela P. Huntingtona z 1957 roku ,, The Soldier and the State” oraz wydana
trzy lata pdzniej ksigzka Morrisa Janovitza ,,The Professional Soldier” wptynety w znacz-
nym stopniu na zintensyfikowanie badan naukowych nad ztozonymi stosunkami zachodza-
cymi miedzy instytucjg wojskowa a spoteczenstwem. Gtownym problemem ich zaintere-
sowania byta analiza profesji wojskowej. W poczatkowym okresie badan, tj. latach 1957-
1967, formutowano rézne hipotezy w przedmiotowej kwestii. W$r6d nich najbardziej znang
byta teza sformutowana przez S.P. Huntingtona, ze istnieje $cisty zwigzek miedzy stopniem
profesjonalizacji a sktonnoscig do interweniowania wojska w sfere wiadzy cywilnej, co
zwigzane jest z koniecznoscia sprawowania celowej kontroli nad wojskiem. Podejscie to
mozna okres$li¢ jako technokratyczne, bazujace na a priori ograniczonym zaufaniu do wia-
dzy wojskowej i przekonaniu o skutecznosci biurokratycznej kontroli. Zupetnie przeciw-
stawne stanowisko reprezentuje M. Janovitz, ktéry uwaza, ze przede wszystkim szeroka
wspotpraca wojska ze spoteczenstwem skutecznie ogranicza interwencje wojska w sfere
polityki. Mozna juz obecnie wyrdzni¢ cztery etapy ksztattowania sie zmian zachodzacych
w zachowaniach spoteczno-politycznych armii po drugiej wojnie $wiatowej:

1 Zidentyfikowanie w latach 1957-1967 zwiazku przyczynowo-skutkowego zacho-
dzacego miedzy poziomem profesjonalizacji a zakresem interwencji wojska w sfere polityki.

2. Zorganizowanie miedzynarodowego seminarium w latach 1967-1977 na temat
»~Armia i spoteczefnstwo” oraz wypracowanie podstawowych koncepcji zmian w kierunku
armii zawodowych.
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3. Przedstawienie alternatywnych modeli zmian w armii w latach 1977-1987, w tym
modelu zaleznosci instytucjonalno-organizacyjnych Charlesa Moscosa i Davida Segala™".

4. Zapoczatkowanie w 1990 roku badan nad mozliwosciami pogodzenia sprzecznosci
zawartych w koncepcjach teoretycznych dotyczacych profesjonalizmu wojskowego oraz
poszukiwaniem podstawowych wyznacznikéw i kryteriéw profesjonalizmu wojskowego.

5. Rozwoj po 2000 roku badan nad instytucjonalno-organizacyjnymi i kulturowymi
uwarunkowaniami funkcjonowania jednostek wojskowych w wymiarze narodowym i wie-
lonarodowym oraz ich profesjonalizacji"®", a takze nad reinterpretacja konfliktéw zbrojnych
w wymiarze clausewitzowskim w kontekscie konfliktéw o niskiej intensywnosci Martina
van Crevelda”°®

Obecnie mozemy nie tylko wyrdznié¢ okresy rozwojowe profesjonalizacji, ale réwniez
rozszerzy¢ je o dwa gtdwne kierunki badan naukowych, jakie prowadzono nad rolg armii
w panstwie. Pierwszy kierunek badan obejmowat analize rozwoju sit zbrojnych jako
profesjonalnej grupy zawodowej, ktéry pojawit sie jako charakterystyczny model pod ko-
niec XIX wieku. W modelu tym w ramach przyjetej procedury badawczej nie poddano

"jednak profesji wojskowej dogtebnej analizie historycznej. Profesje wojskowg zdefinio-
wano zgodnie z modelem pozadanych cech, jakimi powinna charakteryzowaé sie ka-
dra zawodowa. Podejscie to oparte byto na socjologicznej analizie zawodu wojskowego
traktowanego jako proces zblizania sie¢ do profesjonalizmu, ktéry moze by¢ analizowany
poprzez osiggane przez sity zbrojne cele i zadania.

Zasadniczy wniosek, jaki mozna sformutowac na podstawie powyzszych badan, jest
taki, ze w prowadzonych analizach profesjonalizmu wojskowego nie tylko nie dostrzegano
potrzeby poddania gtebszej analizie historycznej rozwoju wojska i zawodu wojskowego,
ale réwniez nie odrzucano a priori, ze profesja wojskowa moze by¢ opisywana tak samo,
jak wiele innych zawodéw cywilnych.

Natomiast drugi kierunek badan obejmowat analize zawodu wojskowego jako jesz-
cze nie w pehni stanowigcego autonomiczng grupe, alé juz zaliczanego do grupy wolnych
zawodow. Personel wojskowy jednak w przeciwienstwie do wolnych zawodéw funkcjonuje
w organizacji zhierarchizowanej, ktéra spetnia podstawowe warunki modelu idealnego typu
racjonalnej biurokracji Maxa Webera. Bowiem zatrudnieni przez panstwo cztonkowie sit
zbrojnych w wiekszosci sg \vysoko wyspecjalizowanymi ekspertami w swoim zawodzie.
Eksperci tworzg zwartg grupe, w ktdrej zwigzki profesji i organizacji tworzg unikalny woj-
skowy model zawodowy. W tym kontekscie profesjonalizm wojskowy traktowany jest
jako szczegdlny typ kontroli zawodowej, a nie tylko jako wyraz posiadania kompeten-
cji zawodowych, ktérymi charakteryzujg sie przedstawiciele zawoddw majacych eli-
tarny charakter.

D. Segal, N. Babin, The Institutional change in armedforces at the dawning ofthe 21-st Gentry, [in:] The
International Handbook of Sociology, S.R. Quach and A. Sales [edited by], SAGE Publications, London-
Thousend Oaks-New Delhi 2000, p. 218-236.

Ch. Moskos, J.A. Williams, D. Segal, Armed Forces after the Cold War, Oxford University Press 2000 p,
80-101.

M. van Creveld, On Future War. The Most Radical Reinterpretation of Armed Conflict Since Clausewitz,
Brassey’s, London-Washington-New York 1991, p. 216.
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2.7.1. Zmiany instytucjonalne i deinstytucjonalne a profesjonalizacja
i deprofesjonalizacja armii

Potrzeba wyr6znienia waznych koncepcji o charakterze syntez podobnych do przed-
stawionych w poprzednim podrozdziale zastuguje w petni na kontynuowanie wokét nich
rozwazan. W prezentowanym ujeciu przedstawione trudnosci, ktére z nich wynikaja, sta-
nowig istotny wkiad w ich wyjasnienie. Dlatego tez, aby lepiej zrozumie¢ przedmiotowe
kwestie i osiggng¢ zamierzony cel skupiono uwage gtéwnie na stronie organizacyjnej za-
wodu w wojsku poczawszy od procesu ksztattowania sie etapdw rozwojowych profesji do
statusu wojskowej profesji. Podjeto wiec prébe opisu i wyjasnienia podejscia strukturalno-
-funkcjonalnego oraz podejscia skoncentrowanego na zmianie instytucjonalnej i wynikaja-
cych z niej konsekwencjach dla instytucji w formie deinstytucjonalizacji. Deinstytucjonali-
zacja odnosi sie do tych proceséw, w ktorych instytucje stabng i zanikajg np. poprzez sys-
temy regulacyjne, ograniczanie praw czy tez wzrost niezgodnosci. Zazwyczaj jest to zwig-
zane ze zmniejszaniem sie oczekiwar lub erozjg kulturowych przekonan i podwazaniem
czego$, co wydawato sie juz przesadzone, np. przekonanie o braku mozliwosci wybuchu
konfliktéw zbrojnych miedzy sasiednimi krajami powoduje redukcje sit zbrojnych, a tym
samym spadek znaczenia wojska i potrzeby ponoszenia wysokich kosztow utrzymania go.

Waznym obszarem analiz procesu deinstytucjonalizacji jest podejscie strukturai-
no-funkcjonalne nawigzujgce do modelu strukturalno-funkcjonalnego Talcotta Parson-
s, w ktorym wojsko jako instytucja i organizacja analizowane jest zgodnie z zatozenia-
mi koncepcji idealnego typu organizacji M. Webera. Jednak jak podkre$la Janusz Sztum-
ski**r, M. Weber nie tylko przeceniat racjonalno$¢ biurokracji, ale takze nie dostrzegat
wzglednego charakteru samego pojecia racjonalnosci w relacji z jego politycznymi aspek-
tami oraz tego, ze wiekszos¢ dziatan ludzkich - indywidualnych i grupowych - ma swoje
zrodta w irracjonalnych motywach, na co wskazywat Vilffedo Pareto, a obecnie Michael
Crozier i David Goleman™\. Szczeg6lnie trafne w tym kontekscie jest stwierdzenie
M. Croziera, ze dziatalno$¢ ludzka zalezy od odczué¢ rodzacych sie w jednostkach
wskutek ich przynaleznosci do danej grupy lub wskutek ich stosunkéw interpersonal-
nych. Stwierdzenie to jest bliskie mysli wyrazonej przez tworce amerykarskiego instytu-
cjonalizmu Thorstena Veblena, ktéry uwazat, ze zaspokojenie ludzkich potrzeb nie wynika
z racjonalnego wyhoru, ale jest uwarunkowane przez racjonalnos¢ i nieracjonalnos¢ istnie-
jacych instytucji"®*. Dlatego tez stawianie cztowiekowi racjonalnych zadan jest warunkiem
koniecznym, ale niewystarczajgcym do osiggniecia celu. Bowiem efektywno$¢ funkcjo-
nowania organizacji nie moze sprowadza¢ sie do analizy kombinacji doswiadczenia
specjalistycznego, bezosobowosci i hierarchii modelu ,,idealnego typu”/®} ale powinna
uwzglednia¢ mozliwosci i ograniczenia, jakie wynikajg z racjonalnego tub nieracjo-
nalnego funkcjonowania okreslonej instytucji i jej wptywu na podejmowane przez jej

Por. T. Parsons, Szkice z teorii socjologicznej. Warszawa 1954 oraz T. Parsons, Struktura spoteczna
a 0sobowos$¢. Warszawa 1969.
J. Sztumski, Socjologia pracy..., wyd. cyt., s. 152.
Por. M. Crozier, Biurokracja, anatomia zjawiska. Warszawa 1967.
Por. D. Goleman, Inteligencja emocjonalna, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002.
3IBj Yeblen, Teoria klasyprdzniaczej, PWN, Warszawa 1971, s. 171.
M. Crozier, Biurokracja..., wyd. cyt., s. 276.
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cztonkéw dziatania. Stad instytucje powinny by¢ poddawane nie tylko kontroli gtéwnie
w wymiarze ekonomicznym, ale réwniez szerszym badaniom spotecznym pod wzgledem
poziomu ich racjonalnosci funkcjonowania, ktory moze by¢ przyczyng braku zainteresowa-
nia lub odchodzenia z niej profesjonalistéw. Instytucje powinny sie¢ zmienia¢ wraz ze
zmianami sytuacji, poniewaz instytucje spoteczne to takze dominujace sposoby mysle-
nia wynikajace z warunkéw spotecznych funkcjonowania w nich jednostek i grup
spotecznych.

Warto zatem podkresli¢, iz w ujeciu historycznym rozwoj organizacji wojskowej i jej
personelu poprzedzat dziewietnastowieczny model idealnego typu profesji. Nie tylko wy-
konywanie starych zawodow, ale réwniez nowych, ktére pojawity sie w dwudziestym wie-
ku nie nalezy traktowa¢ jako w petni profesjonalne. Zdaniem holenderskiego socjologa
Jana S. van der Meulena profesjonalizacja wojskowa ma dtugg historie i nalezy ja
postrzega¢ w relacji do stosunkéw cywitno-wojskowych gdyz z jednej strony jest uwa-
zana za czynnik wptywajacy na podniesienie poziomu dyscypliny w biurokratycznym mo-
delu masowych armii, a z drugiej strony profesjonalizacja wprowadza sity zbrojne w XXI
wiek poprzez wykorzystywanie nowoczesnych technologii w dziataniach na morzu, ladzie
i w powietrzu, co charakteryzuje armie ,trzeciej fali” rozwoju cywilizacji®

Stwierdzenia van der Meulena sg szczegdlnie wazne wtedy, gdy poszukujemy obecnie
zasadniczych wskaznikéw charakteryzujacych profesje wojskowa, ktére mogg by¢ wyko-
rzystane do formutowania ocen profesjonalnego statusu wojska. Waznym argumentem
przemawiajagcym za traktowaniem wojska w kategoriach profesji jest to, ze posiada ono
nadal swoisty monopol na gromadzenie, analizowanie, wykorzystanie oraz kontrole wiedzy
i doswiadczen wojskowych, standardéw, procedur i kwalifikacji zawodowych. Stuza temu
sformalizowane programy edukacyjno-socjalizacyjne, utylitamo$¢ funkcji, ksztattowanie
lojalizmu, odpowiedzialnosci, dyscypliny, sumiennosci, obowigzek zachowania tajemnicy,
konformizm oraz pelnoetatowe zatrudnienie, a takze sformalizowane procedury oceny
podejmowanych, realizowanych i osigganych celéw.

Profesjonalizm wojskowy ma jednak stabosci w postaci ograniczonych mozliwosci
cztonkostwa w stowarzyszeniach, zakazie w niektdrych krajach tworzenia zwigzkéw
zawodowych™* oraz zawezonej autonomii profesjonalistow w wojsku. Ograniczenia
i zakazy wyraznie rdéznicuja profesjonalistow wojskowych od cywilnych, gdzie panuje
wieksza dowolnos¢ w przejawianiu aktywnosci spoteczno-zawodowej™,

Stuszne jest zatem stwierdzenie J. Sztumskiego, ze potencjalne niebezpieczenstwo biu-
rokratyzmu, jakie tkwi w kazdej organizacji, a szczegdlnie w takiej, gdzie dominuje ograni-
czenie stosunkdw osobistych, formalizacja i rutyna, aktualizuje sie szybko w organizacjach
kierowanych w sposéb autokratyczny. Bowiem w organizacjach tego typu istnieje znacznie
wieksza mozliwo$é wyobcowania sie zarzadzajacych i ich dziatania bez wzgledu na po-

J.van der Meulen, The Netherlands: The Final professionalization of the Military, [in] Ch. Moscos,
J.A. Williams, D.R. Segal, The Postmodern Military. Armed Forces after the Cold War, Oxford University Press,
New York-Oxford 2000, p. 117.

Na przyktad w Sitach Zbrojnych RP.

M. Burrage, R. Torstend”il, Professions in theory and history, SAGE Publications, London-Newbury
Park-New Delhi 1990, p. 121.
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trzeby organizacji, stad wynika potrzeba poddawania kazdej organizacji kontroli spotecznej
dla przezwyciezenia negatywnych skutkéw zarzadzania®

Krytyczna ocena przedstawionych powyzej cech profesjonalizmu wojskowego wymie-
rzonych przeciwko modelowi idealnego typu prowadzi do sformutowania tezy, ze sity
zbrojne moga takze podlega¢ procesom deprofesjonalizacji na poziomie jednostek
i organizacji, gdzie mogg dominowa¢ zaréwno dziatania grupowe, jak i zindywiduali-
zowane przejawiajace sie z jednej strony w dazeniu do pozadanej specjalizacji i po-
wiekszania zakresu posiadanej wiadzy i autonomii, a z drugiej polegajgce na silnej
presji zachowania obecnego stanu. Jest to zapewne z jednej strony wptyw pojawienia sie
nowych modeli wtadzy z dobrze juz rozwinietymi, lecz zréznicowanymi cechami autory-
tetu formalnego, funkcjonalnego i moralnego prezentowanego przez mtoda kadre zawodo-
wa, a z drugiej trudnosci z adaptacjg starych modeli preferowanych przez starszg kadre.
Dotyczy to szczegolnie tych specjalistow wojskowych, ktorzy zajmujac wysokie stanowi-
ska w wojsku majg sprzyjajgce warunki do zastepowania kryterium kompetencji scentrali-
zowang i ,,nieomylng” wtadzgposiadang w organizacji.

Dotychczasowe do$wiadczenia wskazujg, ze modele teoretyczne generujg wysoki sto-
pien dysfunkcjonalnosci - niedopasowania, gdyz oparte sg one gtéwnie na zatozeniach
teorii strukturalno-funkcjonalnej. Przyjmuje ona bowiem a priori, ze cztonkowie danej
grupy zawodowej posiadaja podobng tozsamos¢, preferujg podobne wartosci, postawy
i interesy, a takze akceptujg zachowania wynikajgce z petnionych przez nich rél spotecz-
nych. Jednak taka modelowa sytuacja w praktyce, i to nie tylko wojskowej, nie wystepuje
W rzeczywistosci spotecznej. Zotnierze zawodowi przynaleza obecnie do trzech korpusow:
oficeréw, podoficeréw oraz szeregowych zawodowych. Ta dominujaca natura koncepcji
jest kwestionowana, poniewaz cztonkowie sit zbrojnych w zaleznosci od korpusu osobo-
wego i stopni wojskowych wyraznie odrdzniajg sie zakresem petnionych funkcji, a tym
samym zréznicowanym zakresem wiadzy i odpowiedzialnosci, kwalifikacji zawodowych,
kompetencji oraz doswiadczen wojskowych. Z tego tez powodu np. potrzebujg stosunkowo
wiecej czasu, by méc zaakceptowaé przyjeta strategie czy poglady zgodnie z zasadg lojal-
nosci, sprawiedliwosci oraz praworzadnosci.

Dlatego tez waznym procesem o dysfunkcjonalnych konsekwencjach jest sposob,
w jaki wyjasnia sie wspétczesny image profesjonalizmu, jego cechy bowiem wywodza
sie z co najmniej czterech zrodet:

1. Modelu idealnego typu biurokracji Maxa Webera, ktéry umozliwia okreslanie
kryteribw zwigzanych z instytucjonalizacjg wojska konca XIX i poczatku XX wieku.
W wielu panstwach rozw6j wojska byt uzalezniony od sytuacji zewnetrznej i wewnetrznej,
a gtéwnie celdéw politycznych, ekonomicznych, spotecznych, posiadanych zasobéw finan-
sowych, materialnych i ludzkich, ktére wynikaty z uwarunkowan historycznych. W proce-
sie profesjonalizacji wojska pozytywne cechy statusu wojskowego wynikajg gtownie
z historycznego rozwoju sit zbrojnych. Przyktadem sg proby zaadaptowania koncepcji
analitycznych do wyjasnienia specyfiki armii poprzez tradycje, symbole, ceremonie oraz
zasady etyki, tak Scisle zwigzane z profesjg wojskowa. Stwarzajg one bowiem solidng baze

E. Mc Kenna, N. Beech, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Warszawa 1997, s. 126-128.

123



do przedstawienia genezy, istoty i funkcji sit zbrojnych, poprzez silne zabarwienie feudalne
i metafore ,,rycerza na koniu”* W tym Sredniowiecznym ujeciu profesjonalizm byt utoz-
samiany ze statusem wojskowego dzentelmena na koniu, dumnego ze swojego pochodze-
nia, manier i postannictwa w wypetnianiu zaszczytnego obowigzku wobec narodu. Identy-
fikowany jest on réwniez z odpowiedzialnoscig i poSwieceniem wiasnego zdrowia, a nawet
zycia w obronie swojego wihadcy. Wyraznie kontrastuje on z metaforg specjalisty - ,,fa-
chowca wojskowego”, ktérego profesjonalizm jest identyfikowany z posiadaniem wyso-
kich kwalifikacji, z pochodzeniem chtopskim, robotniczym lub inteligenckim, co znajduje
swoje odniesienie nie tylko w zachowaniach, ustawicznym ksztatceniu i szkoleniu preferu-
jacym przygotowanie zawodowe i specjalistyczne, ale takze w treSciach dotyczacych
savoir-vivre’u i wojskowej etyki zawodowej.

2. Zmiany instytucjonalnej™”, w ktorej dominuje tendencja do eksponowania znacze-
nia pojawienia sie nowych przekonan i zachowan, co $cisle wiaze sie, zdaniem Piotra
Sztompki, ze zmiang wewnatrz systemu lub zmiang catosci. Zmiany w sferze wartosci
i norm moga prowadzi¢ do deinstytucjonalizacji instytucji lub organizacji lub w odniesie-
niu do jednostki deinstytucjonalizacji prezentowanych postaw, pogladéw oraz zastepowa-
nia ich nowymi™”, Postugujac sie jezykiem Anthony’ego Giddensa, zwolennicy podejscia
instytucjonalnego skierowali zbyt mocno swojg uwage na proces zmian, gtéwnie struktur
organizacyjnych, zadar i strategii, zaniedbujac prowadzenie dogtebnych analiz przyczyn
destrukcji, restrukturyzacji, powotywania nowych instytucji i struktur organizacyjnych™.
Prowadzi¢ to moze do pojawienia sie deinstytucjonalizacji, ktéra polega na pojawieniu
sie nowych procesow przyspieszajacych lub op6zniajgcych zmiany, co moze prowadzic¢
w skrajnej postaci nie tylko do zaniku okreslonych funkcji instytucji, ale nawet zaniku
samej instytucji. Préby wyjasnienia tego zjawiska sg ztozone i w zalezno$ci od zastoso-
wanej teorii moga ukierunkowywac nasze zainteresowania na procesy o charakterze kultu-
rowym, ekonomiczno-finansowym lub konfliktowym. Jednak dla przeprowadzenia bardziej
szczegdtowych analiz profesjonalizacji najistotniejsze dla nas sg zmiany spoteczne zacho-
dzace w obszarze wartosci, przekonan, zachowan oraz w schematach poznawczych. Tak
wiec przyczyn deinstytucjonalizacji jest wiele, co objawia sie gtéwnie niedopasowaniem
i potrzebg dokonywania systematycznych modyfikacji zasad lub regut dziatania jednostek
lub grup spotecznych. Zdaniem Christine Oliver mozna méwic o trzech grupach czynnikow
mogacych prowadzi¢ do deinstytucjonalizacji:

« funkcjonalnych - powstajagcych w wyniku dostrzezenia problemdéw na poziomie
oceny wynikow kojarzonej z dziatalnoscig instytucji i objawiajacej sie zmniejszong jej
wiarygodnoscia, np. w opinii spotecznej;

 politycznych - wynikajacych z przesuwania sie zainteresowania lub izolowania
wiadzy, ktéra wspierajg istniejgce dotychczas uktady instytuciji;

~npor. J. Hackett, The Profession ofarms, Sadgwick & Jackson, London 1983.
W. Morawski, Zmiana instytucjonalna, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1998, s. 19.
P. Sztomopka, Socjologia zmian spotecznych, Wyd. Znak, Krakéw 2005, s. 20.
W.R. Scott, Institutions and Organizations, Second Edition, Foundations for Organizational Science,
Sage Publications, London-New Delhi 2001, p. 182.
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 spotecznych - zwigzanych ze zrdznicowaniem grup oraz istnieniem niejednorod-
nych czesto rozbieznych i niezgodnych przekonar i zachowan”

W odniesieniu do systemu szkolnictwa wojskowego przyktadem deinstytucjonalizacji
funkcjonalnej jest niespetniany w latach 1990-2005 przez niektére wyzsze szkoty oficer-
skie wymaog posiadania odpowiedniej liczby samodzielnych pracownikéw nauki na po-
szczegdlnych kierunkach ksztatcenia. Natomiast przyktadem instytucjonalizacji funkcjo-
nalnej jest instytucja kadencyjnosci kadry zawodowej i modeli rozwoju zawodowego
w wojsku, powotanie korpusu szeregowych zawodowych”” . Instytucjonalizacja jest mocno
zwigzana ze strukturami normatywnymi, a wprowadzanie zmian instytucjonalnych powin-
no stuzy¢ rozwojowi profesjonalizacji armii, np. wieksza otwarto$¢, kadencyjnos¢ czy
ograniczanie protekcji. Nalezy jednak podkresli¢, iz podczas gdy pewne koszty pracy
zwigzane z systemem kadencyjnosci rosna, to inne koszty - szczego6lnie legitymizacji
wiadzy dowddczej, mogg ulega¢ zmniejszeniu™". Jak podkre$la W. Richard Scott, w
odniesieniu do badan oczywiste jest, ze im mniejszy zakres prowadzonych wiasnych badan
systemowych, tym bardziej prawdopodobne jest zaangazowanie czynnikéw zewnetrznych
w postaci korzystania z zapozyczonych wzoréw”™. Catkowite wiec odrzucenie dotychcza-
sowej praktyki stanowi najbardziej ekstremalny przypadek deinstytucjonalizacji. Ograni-
czajac zatem swoje dotychczasowe pola prac naukowo-badawczych wojsko bedzie zmu-
szone korzysta¢ z badan i ekspertyz osrodkéw cywilnych wiasnego panstwa lub innych
panstw.

3. Trzecim zrodtem zmian w profesji wojskowej jest reakcja na zwyczaje, obycza-
je i stereotypy, ktéra spowodowata pojawienie sie nowej roli zotnierza znaczaco odbiega-
jacej od tradycji. Wynika ona prawdopodobnie z préb integrowania zasad powszechnego
poboru z naborem ochotniczym utozsamianym z ,,pragmatycznym profesjonalizmem?,
ktorego charakter zdeterminowany jest potrzebg efektywnego osiggania zatozonych celéw
militarnych. Model ,,pragmatycznego profesjonalizmu” zasadniczo rozni sie od wzoru
armii z poboru. Podstawowe jego cechy wynikajg z kompetentnie sprawowanej cywilnej
demokratycznej kontroli paristwa nad wojskiem,

4, Czwartym zrdédiem dysfunkcjonalnych konsekwencji jest sposob akceptacji
modelu profesjonalizmu wojskowego. Obrazuje go poglad, ze stuzba wojskowa zmienia
chtopca w mezczyzne, dodaje mu odwagi i tezyzny fizycznej oraz wzmacnia jego odpor-
nos¢ fizyczng i psychiczna. Natomiast w odniesieniu do kobiet petnigcych stuzbe zawodo-
wa w armii ich droga rozwojowa zalezy gtéwnie od unormowan prawnych oraz roli, jakg
petnig w wojsku i tradycji. W wielu przypadkach stuzba kobiet jest mocno ograniczana
przez ustawodawstwo i polega gtéwnie na petnieniu stuzby w oddziatach medycznych tub
logistycznych. Jednak nalezy podkreslic, iz role petnione przez wojskowy personel kobiecy
moga by¢ bardzo ztozone. Ale w jednym i drugim przypadku wylaczone sg one na ogét

Ch. Olivier, The Antecedents of Deinstitutions, Organization Studies 1992, [w;] W.R. Scott, Institutions
and Organizations, Second Edition..., wyd. cyt., p. fd2.
Ustawa 0 stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych z 23 wrzesnia 2003 r.

Tolbert W. Sine, Determinants of Organizationat Comptiance with Institutionat pressures: The Em-
ployment of Non-tenure-trackfacuity in For-Year Universities, [w;] W.R. Scott, Institutions and Organizations...,
wyd. cyt., p. 183.

Tamze, p. 184.
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z funkcji na wyzszych szczeblach dowodzenia i bezposredniego udziatu w walce. Og6lna
konkluzja dotyczaca kobiet w wojsku jest taka, ze ograniczanie udziatu kobiet w walce
zwigzane jest przede wszystkim z ich dos¢ ograniczong jak dotychczas legitymizacjg $ro-
dowiska wojskowego i spotecznego dla ich wojskowego i bardziej wszechstronnego roz-
woju zawodowego.

Ponadto identyfikacja modelu idealnego typu z rolg kadry zawodowej w wojsku kieruje
naszg uwage na szersze rozumienie problemu. Model ten utozsamia wiedze i umiejetnosci
z ,zarzadzania przemoca”. We wspdiczesnych armiach ma ono jednak zastosowanie
jedynie do pewnych $cidle okreSlonych zadan. Chociaz w dalszym ciggu jest to gtéwna
cecha, to coraz czesciej sity zbrojne wykorzystujg w walce gtéwnie bardzo wysublimowang
wiedze z roznych dyscyplin naukowych, w tym spoleczng, techniczna i informacyjna.
W tym kontekscie warto przywotaé stwierdzenie M. Janovitza, ktéry podkresla wzrastajaca
role wojska jako sity policyjnej, od ktdrej oczekuje sie nieustannego przygotowywania do
dziatan stabilizacyjnych. W takich sytuacjach, w zaleznosci od potrzeb organizuje sie
i angazuje sity, sprzet i uzbrojenie, poszukuje sie sposobéw wywierania réznorodnych
naciskow, m.in. poprzez demonstracje sity, zwiekszong liczbe patroli, zamiast podejmowa-
nia ofensywnych dziatari zbrojnych™. Kontynuacja takiej roli wojska sg réwniez spetniane
funkcje pomocnicze zwigzane z walkg zbrojng. W ramach tej funkcji wojskowi petnig role
np. tlumaczy, rzecznikow prasowych, ekspertow od wspOtpracy cywilno-wojskowej
(CIMIC) oraz biorg udziat w budowie szkot, uje¢ wody ijednoczesnie przygotowywani sg
do wypetniania misji i zadan typowo wojskowych. Obecnie mozemy dodaé¢ nowg funkcje
w odniesieniu do naszych sit zbrojnych, a mianowicie udziat w misjach ekspedycyjnychM»

Nawigzujac do rozwazan S.P. Huntingtona, tylko oficerowie zaangazowani i dziatajgcy
z poswieceniem oraz posiadajacy rozlegta wiedze z zakresu ,zarzadzania przemoca” sg
prawdziwymi przedstawicielami zawodu wojskowego. Wynika z tego, ze prawnicy i leka-
rze wojskowi nie moga by¢ nazywani profesjonalistami wojskowymi sensu stricto. Ma to
swoje odzwierciedlenie w odniesieniu do tresci, funkcji i zadan wojska. Dlatego tez ofice-
ra profesjonaliste mozna okresli¢ jako lojalnego wobec przedstawicieli legalnej wia-
dzy, kompetentnego w zakresie wiedzy ogélnej i wojskowej oraz wszechstronnie przy-
gotowanego pod wzgledem zastosowania swoich umiejetnosci do zagwarantowania
bezpieczeristwa w wymiarze narodowym i sojuszniczym, zgodnie z obowigzujacym
prawem oraz zasadami etyki wojskowej. Tak rozumiana istota profesjonalnego zaanga-
zowania odzwierciedla preferowane przez spofeczenstwo wartosci i postawy. Majg one
charakter konstytutywny i tworza unikalny, profesjonalny ,,umyst wojskowy”, ktéry moze
by¢ scharakteryzowany jako ,,pesymista, kolektywista, tradycjonalista, zorientowany na
wiadze, zorientowany na nardd lub wojsko, krotko moéwiac - socjaldemokrata, liberat lub
konserwatysta.

Zdaniem B. Kaye zbiér cech wynikajacych z akceptacji norm i wartosci profesjo-
nalnych moze by¢ uwazany za wazniejszy od posiadanego przez kadre zawodowa
poziomu kwalifikacji. Natomiast zintemalizowane przez kadre normy moralne gwarantujg
integralnos¢ Srodowiska profesjonalnego i stanowig jeden z gtdwnych wyznacznikéw za-

'Przyktadem sg misje pokojowe, stabilizacyjne realizowane przez wojsko.
'N. Baczyk, Batalion w cenie putku, ,,Polska Zbrojna” 2004, nr 30, s. 3.
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wodu™* Podkresla to rowniez K. Prandy, ktory uwaza, ze przestrzeganie przez kadre
zawodowg norm moralnych stanowi gtéwnie o istocie profesjonalizmu wojskowego.
Za najwazniejsze za$ uznaje bardziej dazenie do osiggania profesjonalnego statusu niz
to, czy jest on w rzeczywistosci profesjonalny. Aktywne postawy majg zatem decydujace
znaczenie dla rozwoju profesjonalizmu i przejawiajg sie one w ciggtym i twérczym poszu-
kiwaniu nowych rozwiazaf™™\,

Z przedstawionych rozwazan wyraznie wynika, ze podstawowa cechg profesjonali-
zmu wojskowego jest aktywno$¢ poznawcza i racjonalna, ktére polegajg nie tylko na
pogtebianiu, rozszerzaniu i doskonaleniu posiadanej wiedzy oraz umiejetnosci, ale
i umozliwiaja samodzielne rozwigzywanie nawet bardzo ztozonych probleméw o cha-
rakterze eksperckim. Wiedza i umiejetnosci profesjonalne sg efektem wyksztatcenia
0gdlnego, zawodowego na poziomie wyzszym oraz przygotowania specjalistycznego, uzu-
petnianego ustawicznym samoksztatceniem i praktyka wojskowa. Profesjonaliste woj-
skowego cechuje wtasciwa postawa wobec whasnej stuzby, wynikajaca z akceptacji
moralnych, obyczajowych i prakseotogicznych wzoréw kulturowych profesjonalizmu
wojskowego. Tak rozumiany profesjonalizm wojskowy nalezy traktowac jako imma-
nentng ceche, ktéra charakteryzuje nie tylko korpus oficeréw. Duze zapotrzebowanie
na kadre zawodowa 0 dobrym przygotowaniu zawodowym i specjalistycznym, zdolng do
tworczego rozwigzywania probleméw oraz prezentujacg postawy profesjonalne oznacza, ze
profesjonalizm jest i bedzie wazng cecha wptywajaca na dalszy rozwoj sit zbrojnych. Za-
chodzgce obecnie zmiany, ktére polegajg na odchodzeniu od organizacji wojskowej
jako systemu deterministycznego i zréwnowazonego, tak charakterystycznego dla
okresu postzimnowojennego, obecnie sg juz dosy¢é mocno wyczuwane w armiach
panstw NATO.

Gtownymi wyznacznikami tych zmian w otoczeniu wojska, szczegdlnie po 11 wrze$nia
2001 roku jest konieczno$¢ dostosowania sie wielu armii do nowych wymogdw stawianych
przez sojusz NATO i USA w wojnie z miedzynarodowym terroryzmem oraz przechodzenie
od realizacji celéw o charakterze ilosciowym do nowych jakosciowo celéw. Wzrosto obec-
nie zapotrzebowanie na kompetencje innowacyjne i szybka adaptacje kadry zawodowej do
nowych warunkéw. Chodzi tu nie tylko o zmiany adaptacyjne, ale réwniez o zmiany wy-
przedzajace sytuacje w otoczeniu oraz wykorzystywanie szans dajgcych wieksze mozliwo-
Sci ich zastosowania w dziataniach wojennych, misjach stabilizacyjnych czy ekspedycyj-
nych. Reakcjg na dynamike zmian jest coraz wieksze docenianie znaczenia nie tylko wia-
snego rozwoju zohnierzy, ale réwniez zmian w skali oddziatéw i jednostek wojskowych.
Kadra nie moze nie bra¢ pod uwage tego, co dzieje sie w ich blizszym i dalszym otoczeniu
i jak niegdy$ ogranicza¢ sie do szkolenia i dyscyplinowania swoich podwiadnych. Nie
spetnity sie prognozy, ze nowoczesna technika wojskowa ograniczy zakres udziatu kadry
w dziataniach zbrojnych. Okazato sie jednak, ze tylko wiasciwe elastyczne potgczenie
nowoczesnej techniki i uzbrojenia wojskowego z profesjonalizmem kadry umozliwia osig-

B. Kaye, The Development of Architectural Profession in Brittain, Allen and Unwin, London 1960, [w:]
C. Sikorski, Profesjonalizm. Filozofia zarzadzania..., wyd. cyt., s. 15.

K. Prandy, Professional Employees (a Study of Scientists and Engineers) Faber, London 1965, [w;]
C. Sikorski, Profesjonalizm..., wyd. cyt., s. 16.
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ganie zaktadanych celéw ujetych w programach rozwoju sit zbrojnych. W zmiennych
strukturach organizacyjnych i warunkach stuzby profesjonalna etyka zawodowa, wiedza
ogolna, zawodowa i specjalistyczna oraz kompetencje tworza sprzyjajace warunki kadrze
zawodowej na specjalizacje i wzajemne komunikowanie sie¢ specjalistbw wojskowych
reprezentujacych poszczeg6lne rodzaje sit zbrojnych oraz rodzaje wojsk i stuzb. Profesjo-
nalizm we wspotczesnych armiach nalezy traktowac jako wazny czynnik zapewniajacy
pozadany poziom integracji wojska. Proces zmian wynikajacych z oddziatywan na pozio-
mie globalnym i miedzynarodowym oraz legitymizacji zmian na poziomie narodowym
i jednostki wojskowej przedstawia rysunek 14.

CZYNNIKI ZEWTNETRZNE ZMIAN 1
INSTYTUCJONALNO-ORGANIZACYJINYCH

Konwergencja Spoteczenstwo
zawodu wojskowego
do zawodéw cywilnych
\ \ ZAU FANIE
AUTONOMIA \ODPO1V IEDZIALNAS"'C
KOMPETENCJE PROFESJONALIZACJA POSLANNICTWO
ARMII
Wiadza llinkcjonaln” Wiadza moratna
Zawéd Profesjonalizm
wojskowy wojskowy
_Wiadza__
formalna Grupy
AUTORYTET - alienacja - dazenie do mistrzostwa
- biurokratyzacja - kariera - dziatanie zespotowe
- Uteclinicznienie - korupcja - edukacja ustawiczna

- uzawodowienie - systemowe podejscie

YNNIKI WEWTVETRZNE ZM IA”

INSTYTUCJONALNO-ORGANIZACYJINYCH
oraz préby ich adaptacji i legitymizacji |

Opracowanie wiasne.

Rys. 14. Ogélny model profesjonalizacji i deprofesjonalizacji armii
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2.7.2. Profesjonalizm wojskowy w koncepcji Morrisa Janovitza

W pewnej opozycji do przedstawionych wczesniej pogladéw S.P. Huntingtona jest
wczesniej juz cytowany M. Janovitz. Traktuje on wojsko jako system spoteczny, w ktérym
profesjonalny charakter korpusu oficerskiego zmienia sie w czasie i obejmuje normy
i umiejetnosci wykraczajace poza obszar ,,zarzadzania przemocg”. Poza tym przedstawia
obraz profesjonalnego korpusu oficerskiego, jaki zostat uksztattowany pod wptywem trans-
formacji spoteczno-ekonomicznych od poczatku XX wieku. Ponadto wyraznie eksponuje
on, ze sity zbrojne doswiadczajg dtugookresowych transformacji w kierunku upodabniania
sie do cywilnych struktur i norm etycznych, w ktérych autorytety i dyscyplina zostaty za-
stgpione ponadpartyjng polityka i konsensusem spotecznym. Dlatego tez tak znaczacg role
w tym procesie odgrywajg kompetencje spotecznie oraz idea profesji, ktore staja sie coraz
bardziej uniwersalne. Zdaniem M. Janovitza wsp6iczesna kadra zawodowa uosabia
walke miedzy tradycyjnym heroizmem i zoinierskg chwalg a wzorem menedzera -
dowodcy, ktory w oparciu o szerokg wiedze naukowg i pragmatyzm wojskowy pro-
wadzi walke zbrdjng™. Z powyzszego stwierdzenia wynika wazny wniosek, ze bohater-
ski dowddca wojskowy posiada obecnie wiecej cech profesjonalnych niz tylko ukierunko-
wany na technike inzynier wojskowy. Kadra inzynieryjno-techniczna bowiem moze co
prawda dazy¢ do petnienia roli dowddczej, ale wymagatoby to od niej dokonania znaczacej
modyfikacji w zakresie posiadanej wiedzy, umiejetnosci, cech psychicznych, a szczeg6lnie
kompetencji decyzyjnych, spotecznych, technicznych i koncepcyjnych. Mozna zatem sfor-
mutowac teze, iz specjalizacje: inzynierska, jezykowa, politologiczna, psychologiczna,
prawna, medyczna, stanowia tylko dostateczny, ale niewystarczajgcy warunek, ktory nalezy
spetnié, aby aspirowaé¢ do uzyskania miana profesjonalisty wojskowego™¥\.

Kolejnym czynnikiem $cisle zwigzanym z profesjonalizmem wojskowym jest wediug
M. Janovitza dysfunkcja polegajaca na niejasnym statusie zotnierzy z powszechnego pobo-
ru. Chociaz trudno nawet obecnie zdefiniowaé, kogo mozemy okresli¢ mianem profesjona-
listy, szczegOlnie gdy relacje zachodzace miedzy oficerami i podoficerami wynikajace
z hierarchii stuzbowej stajg sie mniej wazne niz te, ktére okre$laja, ktéry z nich jest profe-
sjonalista. Z drugiej strony model profesjonalizmu wojskowego, ktéry ma stuzy¢ do oceny
rozwoju zawodowego oficeréw i podoficeréw, najczesciej opiera sie na przypisanym statu-
sie. Taka argumentacja jest spéjna z ksztatceniem oficeréw na poziomie wyzszym, posia-
daniem kompetencji decyzyjnych, spotecznych, technicznych i komunikacyjnych.

Badania prowadzone w USA i Wielkiej Brytanii wskazujg na znaczenie wzajemnych
zwigzkoéw zachodzacych miedzy zakresem odpowiedzialnosci, postawami etycznymi, pre-
stizem a Sciezkg rozwoju kariery zawodowej™* i ukierunkowaniem na osiggniecie profe-
sjonalnego statusu przez korpus oficerski. Nalezy zatem, nie pomijajac réznic biograficz-
nych pomiedzy oficerami, chorgzymi, podoficerami i szeregowymi zawodowymi, zwrécic¢
wiekszg uwage na wyrazne réznice pomiedzy nimi, chociazby w obszarze wartoéci, odpo-
wiedzialnosci i obowigzkoéw, ktére moga ich tylko zbliza¢ do korpusu oficerskiego.

Tamze, s. 122. *

Por. W. Chojnacki, F. Wéjcik, Projekt modelu rozwoju szkolnictwa wojskowego ,,Armia 2012 (maszy-
nopis koncepcji). Departament Kadr i Szkolnictwa Wojskowego, Warszawa 1998.

M.S. Larson, The rise ofprofessionalism. University of California, Press Berkeley 1997 and M. Burrage,
R. Torstendahl, Professions in theory and history, SAGE Publications, London-Newbury Park-New Delhi 1990,
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Ztozony status zotnierzy stanowi wazny problem badawczy w wielu opracowaniach
traktujacych sity zbrojne jako grupy spoteczne zblizone do profesjonalistow wojskowych.
W naszych sitach zbrojnych byty podejmowane tematy z tego zakresu, ale niestety w na-
zbyt ograniczonym zakresie. Gtéwnie byty one realizowane w ramach prac kwalifikacyj-
nych, studyjnych oraz w ramach tematéw naukowo-badawczych realizowanych przez kadre
naukowo-dydaktyczng oraz pracownikdéw Wojskowego Biura Badarn Socjologicznych™,
By¢ moze jest to wptyw P.S. Huntingtona i M. Janovitza, kt6rzy przyjeli zalozenie, ze tylko
korpus oficerski moze by¢ analizowany jako profesjonalny. Podobne zatozenie formutuje
réwniez B. Abrahamsson, stwierdzajac, iz ,,kiedy mowi sie o profesjonalizmie wojsko-
wym, ma sie¢ na mysli najbardziej sprofesjonalizowang czes¢ spos$réd wojskowych
grup zawodowych, a mianowicie korpus oficerski”” ®

W niewielu opracowaniach, stwierdza G.H. Jenkins, podejmowana byfa proba szersze-
go ujecia definicyjnego, w ktérym zawieratoby sie stwierdzenie, ze podoficerowie posia-
dajg pozytywny profesjonalny status” ~ Ta wyjatkowa identyfikacja profesji wojskowej
z korpusem oficerskim ma swoje odzwierciedlenie w literaturze. Do wyjatkéw nalezy zali-
czy¢ opracowanie C. Moscosa ,,The American enlisted man™ ™ w ktdrym zawezit on ob-
szar badan do korpusu szeregowych. Obrazuje to stabo$¢ poszukiwan badawczych, skon-
centrowanych na badaniu profesjonalizmu zotnierzy tylko jednego, zamiast wszystkich
korpuséw osobowych. W teorii i empirii profesjonalizm wojskowy zostat bowiem zredu-
kowany do profesjonalizmu kadry oficerskie;j.

2.7.3. Pie¢ podstawowych typdw profesji Thomasa Brante

Dotychczas najczesciej badania nad profesjonalizmem byly skoncentrowane na trady-
cyjnych grupach zawodowych, do ktérych nalezy zaliczy¢: lekarzy, prawnikéw, inzynieréw
i nauczycieli” ~ Osoby wykonujace owe profesje posiadajg bowiem wiele wspélnych cech,
do ktérych nalezy zaliczy¢:

« dhugi proces instytucjonalnej i pozainstytucjonalnej edukacji, zaje¢ warsztatowych
i gromadzenia doswiadczen,

* tworzenie zrzeszen, towarzystw, stowarzyszen i zwigzkéw korporacyjnych, ktérych
zadaniem byto dbanie o wysoki poziom profesjonalizmu cztonkéw ich postawy moralne
oraz wspélny interes spoteczny.

Wyréznione powyzej cechy majg istotne znaczenie socjologiczne, gdyz moga stuzyé¢
do wyjasnienia postaw, zachowan i orientacji spoteczno-zawodowych profesjonalistow.
Bowiem rzeczywiste warunki i mozliwosci poznawcze oraz spoteczna opinia majg istotny

Por. Opracowania studyjne: S. Jarmoszko, Sytuacja i przebieg kariery wojskowej w ocenach kadry WP,
WIBS 1997; M. Kleczkowski, Sytuacjazawodowa i przebieg kariery wojskowej w ocenach kadry, WIBS 2000.

B. Abrahamsson, Military Professionalization and Political Power, SAGE Publications, Beverly Hills-
London 1972, p. 151.

M. Burrage, R. Torstendahl, Professions in theory and history, SAGE Publications, London-Newbury
Park-New Delhi 1990, p.122; C. Moscos, Institutional and Occupational Trends in Armed Forces: An Update,
[in:] ,Anned Forces and Society” 1986, nr 12 (3), s. 337-382.
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T. Brante, Professional types a strategy ofanalysis, [in:] M. Burrage, R. Torstendahl, Professions in the-
ory and history, wyd. cyt., p. 81.
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wplyw na rozwdj poszczegolnych karier zawodowych. Lekarz wojskowy pracujacy w woj-
skowym szpitalu klinicznym posiada wigkszy prestiz i mozliwosci w zakresie specjalizacji
i osiggania kolejnych stopni naukowych niz lekarz wojskowy pracujacy w przychodni ba-
talionu medycznego i prowadzacy prywatng praktyke w matym miescie. Nalezy réwniez
podkresli¢, iz lekarz wojskowy prowadzacy prywatna praktyke moze mie¢ wiecej wspol-
nych interesow z prawnikiem prowadzacym wiasng kancelarie adwokacka niz z lekarzami
wojskowymi ze szpitala klinicznego akademii medycznej. Powyzsze uwarunkowania zwig-
zane z wykonywaniem zawodu wymuszajg potrzebe stosowania wieloaspektowych i wielo-
poziomowych analiz w poszukiwaniu racjonalnosci w kwestiach dotyczacych prestizu,
estymy oraz drogi rozwoju zawodowego. Profesje moga by¢ zatem analizowane i kategory-
zowane zgodnie z ich przedmiotows trescig, co czyni je podatnymi na umiejscowienie
w obszarze badan socjologicznych.

Modyfikujac czesSciowo typologie Thomasa Brante™*, mozna wyrdznié¢ pie¢ podstawo-
wych typéw profesji: wolne, akademickie, komercyjne, spoteczne i dyspozycyjne. W bada-
niach nad profesja, wedtug T. Brante, punktem wyjscia nie powinien by¢ wasko pojmo-
wany zawdd, ale szersza kategoria o charakterze integrujgcym, jakim jest profesja.
Zgodnie z typologig T. Brante zawdd wojskowy mozna zaliczy¢ co najmniej do czterech
z pieciu typow profesji: dyspozycyjnej, akademickiej, urzedniczej oraz politycznej.

Profesje dyspozycyjne reprezentowane sg przez zotnierzy, policjantdéw, straznikow
oraz strazakdw. Ich podstawowym zadaniem jest zapewnienie szeroko rozumianego bez-
pieczenstwa personalnego i strukturalnego poprzez obrone niepodlegtosci i suwerennosci
panstwa, ochrone porzadku wewnetrznego, zapewnienie bezpieczenstwa narodowego oraz
zabezpieczenie procesow Kkulturotworczych, rozwoju spoteczno-ekonomicznego, a takze
ograniczenie skutkéw klesk zywiotowych i porzadku publicznego. Zdaniem Zdzistawa
Zagorskiego grupy dyspozycyjne w coraz wiekszym zakresie podlegajg procesom genero-
wanym przez mechanizmy rynkowe i prywatno-wtasnosciowe”~ Do grupy tej w coraz
wiekszym zakresie nalezg zotnierze zawodowi.

Profesje akademickie wykonujg osoby zatrudnione w placéwkach edukacyjnych, kto-
re realizujg funkcje dydaktyczne, wychowawcze i naukowo-badawcze. Najczesciej zatrud-
nianie sg na stanowiskach asystentow, wyktadowcow, profesoréw. Ich kariera zalezy od
zajmowanego miejsca w hierarchii uczelnianej, optacanych badan naukowych i ocenianego
przez wiasne grono naukowcow dorobku naukowego i osiggnie¢ dydaktycznych. Wzgledna
autonomicznos$¢ profesji akademickiej umozliwia im petnienie wielu rél spotecznych, do
ktérych nalezy zaliczy¢ grono intelektualistow, ekspertow do spraw spotecznych, ekono-
micznych, politycznych czy wojskowych, zabierajac gtos w waznych dla paistwa debatach
telewizyjnych, prasowych i radiowych, a obecnie coraz czgéciej w sieci internetowej lub
intranetowej. Dlatego tez petnig one wiele funkcji poza wyzszymi uczelniami wojskowymi,
w biznesie (radach nadzorczych) lub administracji rzadowej, samorzadowej (np. w ramach
oddelegowania). Do tej grupy nalezy zaliczyé wojskowych nauczycieli akademickich.

Tamze, s. 82.
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Profesje publiczne tworzg gtownie jednostki administracji pafstwowej i samorzado-
wej. Ich zasadnic2ym celem jest zaspokajanie potrzeb rdéznych grup spotecznych. Realizujg
one zadania zwigzane z ochrong zdrowia, edukacjg oraz opiekg spoteczng. W odniesieniu
do wojska miesci sie w tej grupie administracja i logistyka wojskowa.

Profesje polityczne obejmujg stanowiska w administracji rzadowej, np. elity politycz-
ne, eksperci polityczni, intelektualisci.

Profesje wolne to klasyczny typ najczesciej opisywany w literaturze. Przedstawiciele
tego typu profesji to zazwyczaj ludzie zaliczani do matego i $redniego biznesu, dobrze
zorientowani na funkcjonowanie w ramach mechanizméw i gry rynkowej. Do tej grupy
mozna zaliczy¢ wojskowych lekarzy, prawnikdw, stomatologéw, kapelanéw, audytorow.

Profesje komercyjne reprezentowane sg gtownie przez kadre inzynieryjno-techniczng
i osoby prowadzace obecnie prywatne firmy o charakterze ustugowym, a coraz rzadziej pro-
dukcyjnym. Cechuje je racjonalizm i zainteresowanie wprowadzaniem innowacji, sg zorien-
towane na wyniki ekonomiczne organizacji. W grupie tej miesci sie pion logistyki wojskowe;j.

Wyrazne zréznicowanie miedzy wojskowymi profesjami urzedniczymi i wojskowymi
profesjami dowddczo-sztabowymi jest dos¢ widoczne, chociazby w odniesieniu do obec-
nych grup uposazenia. Nalezy podkresli¢, iz problemy dotyczace profesji maja charakter
wieloaspektowy, wielopoziomowy i mogg by¢ badane i analizowane co najmniej w trzech
poziomach. Na pierwszym poziomie mozna okresli¢ podstawy teoretyczne, koncepcje
badan profesji oraz zdefiniowa¢ samo pojecie profesji. Na drugim mozna okresli¢ podsta-
wowe typy profesjonalne. Natomiast na trzecim dokona¢ wyboru profesjonalnych zawo-
doéw. Gdyby zatem podstawowe typy profesjonalne pogrupowa¢ w zaleznosci od profesji
zorientowanych na rynek i profesji zorientowanych na organizacje biurokratyczne, to
otrzymaliby$Smy sze$¢ nastepujacych typéw profesjonalnych, ktére przedstawia tabela 13.

Tabela 13
Zmodyflkowane typy profesji Thomasa Brante

Typy profesji

Wolny Rynek Organizacje
Wolne Komercyjne Polityczne Publiczne Akademickie Dyspozycyjne
Wiasciciele klinik ~ Zatrudnieni Administracja Zatrudnieni Przedstawiciele Wojsko
medycznych; prywatnie rzadowa, elity w urzedach nauk Policja
kancelarii inzynierowie,  polityczne, publicznych humanistycznych,  Straz graniczna
prawnych, ekonomisci, eksperci lekarze, przyrodniczych, Straz miejska
biur rozliczen lekarze, polityczni, nauczyciele, spotecznych, Urzad Ochrony
finansowych, prawnicy intelektualisci  pracownicy Scistych, Panstwa
biur projektowych itp. itp. socjalni, artystycznych
inzynierowie, psycholodzy, itp.
biznesmeni socjolodzy
Jik itp.

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie; M. Burrage, R. Torstendahl, Professions..., wyd. cyt., s. 85.
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w przedstawionych typach profesji T. Brante umiejscowit po lewej stronie typy profe-
Isji zorientowane na rynek, a po prawej stronie typy profesji uwarunkowane potrzebami
lorganizacji biurokratycznych.

|2.8. Zasadnicze obszary koncepcyjne rozwoju profesjonalizmu wojskowego

Poszukujac szerszej ptaszczyzny do rozwazan koncepcyjnych nad rozwojem prpfesjo-
Inalizmu wojskowego, sformulowano zatozenie, iz wojsko nie jest tylko profesjg, ale
Iréwniez unikalnym przyktadem integracji profesji z instytucja i organizacja oraz kul-
Iturg organizacyjna. Przyjmujac takie zatozenie do rozwazan koncepcyjnych, uwazano, iz
Iniezbedne jest rozszerzenie pola badawczego profesjonalizmu wojskowego o funkcjonujgca
Iw wojsku specyficzng strukture spoteczng i etyke zawodowa oraz kulture organizacyjng, co
lumozliwitoby poszerzenie zakresu badan skoncentrowanych gtéwnie na analizie samej
Iprofesji, identyfikowanej gtéwnie z korpusem oficerskim. Szersza perspektywa badan
Istruktury spotecznej stwarza mozliwo$¢ objecia nimi nie tylko oficeréw, ale réwniez kor-
Ipusu podoficeréw, szeregowych zawodowych, zotnierzy stuzby zasadniczej oraz cywilnych
Ispecjalistow wojskowych. W takim ujeciu gtéwnie dwa obszary: profesja i organizacja,
Imoga by¢ wspdlnie rozpatrywane jako metodologiczne oraz koncepcyjne narzedzia stuzace
Ido analizy wojska jako organizacji i profesji. Obszary te majg bowiem wiele wspdlnych
|cech, do ktorych mozna zaliczy¢ m.in. uniwersalne standardy, zasady organizacyjne, normy

wartosci, wspolne obszary zainteresowania oraz autonomie. Znaczenie autorytetu w obu
lobszarach budowane jest bardziej na osigganym poziomie wiedzy i umiejetnosciach spe-
|cjalistycznych niz zajmowanym miejscu w strukturze organizacyjnej wojska ijest to zgod-
le z teorig biurokracji opisywana przez M. Webera, a obecnie m.in. przez Jacquesa van
Jooma™, Davida Segala, C. Moscosa i Stanistawa Andreskiego. Prowadzone przez nich
3d lat piecdziesigtych badania nad relacjami zachodzacymi miedzy organizacja wojskowa
spoteczenstwem wskazaty na proces utozsamiania wojska z zawodem. Badania te zostaty
lastepnie wzbogacone przez dalsze komplementarne studia prowadzone przez Samuela
Huntingtona, Harolda Lasswella, Morrisa Janovitza, Jerzego J. Wiatra i Zdziastawa Za-
gorskiego, ktorzy podkreslaja, ze status sit zbrojnych jest bardzo zbiurokratyzowany
|i zhierarchizowany jako wojskowa grupa zawodowa. Analizowany przez powyzszych
iutoréw problem jest istotny, szczegdlnie w przypadku gdy zostanie ujety w aspekcie oce-
ly sprawowania spofecznej kontroli nad grupami dyspozycyjnymi, gdyz wyeksponuje
ileznosci zachodzace miedzy spoteczng kontrolg grup dyspozycyjnych a poziomem ich
jrofesjonalizacji. Problem ten w dalszym cigg™u wymaga rozstrzygniecia, czy nalezy dalej
jrowadzi¢ badania, ograniczajac je do statusu wojskowego, czy koncentrowac je na kla-
sycznej juz koncepcji idealnego typu biurokracji wojskowej, czy tez prébowac poszukiwaé
lowych pol badawczych, potozonych poza obecnymi obszarami samej socjologii wojska.

J. van Doom, The Officer Corps A Fusion of Profession and Organization, [in;] The Sociology of the
JfUlitary..., wyd. cyt., s. 262-274.
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socjologii organizacji czy socjologii ekonomicznej”’. Poziom profesjonalizmu wojsko-
wego wszakze w duzym stopniu zalezny jest od dobrego funkcjonowania oraz zakresu
sprawowanej cywilnej kontroli organéw ustawodawczych, wykonawczych i sgdowni-
czych panstwa oraz wewnetrznej kontroli formalnoprawnej i spotecznej w wojsku,
a takze poziomu rozwoju sit zbrojnych danego kraju. Immanentng cechg podejmowa-
nych w tym kierunku badan spotecznych bytyby proby m.in. oceny wptywu pochodzenia
spotecznego, gtdwnie kadry oficerskiej, na efektywne funkcjonowanie wojska” * Pocho-
dzenie spoteczne i poziom profesjonalizmu stanowityby kluczowg role w interpretacji
sktonnosci wojska do petnienia nie tylko przedmiotowej, ale i podmiotowej roli. Bytoby to
bliskie przyjeciu a priori za M. Janovitzem, ze pochodzenie spoteczne korpusu oficer-
skiego moze by¢ réwniez traktowane jako gtéwny czynnik do wyjasnienia wojskowego
profesjonalizmu. Sformutowat on hipoteze, ze elity wojskowe podlegajg spotecznym
transformacjom i zmieniajg swojg rekrutacje z waskiej - opartej na statusie spotecznym, na
otwartg - bardziej reprezentatywna dla catego spoteczenstwa” . Nalezy podkresli¢, iz o ile
poczatkowo badania nad wyjasnieniem profesjonalizmu wojskowego ukierunkowane
byly na dokonywanie analizy struktury spotecznej kadry oficerskiej ze szczeg6lnym
uwzglednieniem pochodzenia klasowego, o tyle pézniejsze badania byty bardziej skon-
centrowane na badaniu relacji zachodzacych miedzy elitami wojskowymi i cywilny-
mi

Na poczatku XX wieku gtéwng uwage skupiono na probie okreslenia kryteriow woj-
skowego profesjonalizmu, pomijajac jednoczes$nie alternatywne koncepcje badawcze,
w ktdérych wojsko traktowano jako celowg organizacje powotang do wypetniania waznych
zadan obronnych lub agresywnych. Dlatego tez szczegdlng uwage zwrdécono na okreslenie
rzeczywistej pozycji wojska jako organizacji biurokratycznej oraz na status spoteczny jej
cztonkéw. Co prawda nie byto to nazbyt nowatorskie podejécie, ale istotne, gdyz podkre-
Slato, ze sity zbrojne posiadajg wiele cech biurokratycznych, ktérych dogtebne poznanie
moze stanowi¢ solidng podstawe do optymalizacji wykonywania ich obecnych i przysztych
funkcji.

Podstawowy wniosek, jaki mozna sformutowac z powyzszych rozwazan, jest taki, ze
sity zbrojne moga by¢ poddawane analizie zgodnie mechaniczno-organicznym mode-
lem racjonalnej biurokracji, w sensie weberowskim, przede wszystkim w oparciu
o0 hierarchiczng strukture organizacyjng, zadania, strategie wojskowa i otoczenie sit
zbrojnych oraz samych profesjonalistbw wojskowych. Warto podkresli¢, iz wedtug
C. Moscosa i F. Wooda wysoki poziom autonomii wojska w spoteczenistwie sprzyjat
ksztattowaniu si¢ w nim dwéch trendéw rozwojowych instytucjonalizacji oraz organi-
zacjP™'. Uwazali oni, ze dokladne zbadanie tych trendéw umozliwi lepsze zrozumienie

W. Morawski, Socjologia ekonomiczna. Problemy. Teoria. Empiria, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa
2001, s, 12-19.

B. Abrahamsson, Military Professionalization..., wyd. cyt.

Por. M. Janovitz, Military elites and the study of-war, Journal of Conflict Resolution, vol. 1, 1957.

B. Abrahamsson, Military..., wyd. cyt. and S.P. Huntington, The soldier and the state. Harvard University
Press 1957, and H. Lasswell, A. Kaplan, Power and society, Yale University Press, New Haven 1950.

C. Moscos, F. Wood (red.). The Military: More than Just a Job?, New York 1988 oraz W. Morawski, So-
cjologia ekonomiczna, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2001, s. 58.
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zmian zachodzacych w organizacji wojskowej. Ich szczegdtowa i krytyczna analiza w ob-
szarze wojska wskazuje, ze stanowig one kontynuacje interesujacej dyskusji nad obecnym
statusem sit zbrojnych jako profesji. Mozna zatem podzieli¢ poglad C. Moscosa, iz model
instytucjonalno-organizacyjny tylko ogdlnie miesci sie¢ w prezentowanych w pracy profe-
sjonalno-zawodowych rozwazaniach. Mimo iz jest do$¢ interesujgcy z poznawczego
punktu widzenia i przydatny do budowania podobnych modeli, ma charakter nie tylko
uproszczony, ale nie uwzglednia istotnych przyczyn i relacji odwrotnych, tzn. przechodze-
nia od organizacji do instytucji, co podkre$lat juz E. Durkheim a, wspétcze$nie Douglass
C. North oraz Witold Morawski. Ponadto model instytucjonalno-organizaayjny Charlsa
Moscosa nie uwzglednia m.in.: ztozonosci funkcjonowania sit zbrojnych w aspekcie bada-
nia ich funkcji, zakresu sprawowanej wkadzy, analizy hierarchii i struktur organizacyjnych,
systemu techniki wojskowej czy wplywu otoczenia zewnetrznego i wewnetrznego armii.
W klasycznym modelu badania profesjonalizmu w wojsku eksponowano dziatanie zespo-
towe zotnierzy, zr6znicowany poziom wiedzy, umiejetnosci, doswiadczen, preferowanych
wartosci, postaw etycznych jako cechy profesjonalizmu. A ponadto najczesciej poddawano
analizie cztery relacje, ktére majg najbardziej istotny wptyw na integracje wojska, a mia-
nowicie stosunek: interpersonalny w plaszczyznie horyzontalnej oraz wertykalnej miedzy
zoknierzami, do wojska jako instytucji i organizacji oraz jego struktur organizacyjnych, do
zawodu wojskowego, wojska do jednostki i spoteczenstwa.

Zotnierze zawodowi stanowig integralng cze$¢ wspdlnoty zawodowej, w ktorej prze-
bywajg przez dtugi okres swej aktywnosci zawodowej, co w duzym stopniu ogranicza ich
przestrzefi spoteczng. Pod pojeciem ,,wspélnota zawodowa” rozumiem specyficzny typ
stosunkéw oparty na podziale praw i obowigzkéw. Mam tu na mysli nie tylko czas kon-
taktow stuzbowych, ale réwniez i pozastuzbowych. Jak podkresla M. Janovitz, w tradycyj-
nym modelu armii podziat miedzy pracg i zyciem prywatnym jest bardzo zminimalizowany
w zawodzie wojskowym, gdyz zotnierze spedzajg wiekszos¢ czasu, wypetniajac obowigzki
stuzboweN*,

Mozna zatem sformutowaé wniosek, iz mechanistyczno-organiczny model weberowski
idealnego typu organizacji nie sprzyja wertykalnej integracji profesjonalistow, ale stanowi
wazng procedure umozliwiajaca wyjasnienie bezposrednich, jak i posrednich relacji przeto-
zony - podwiadny. Zgodnie z tym modelem relacje zachodzace miedzy oficerami, chora-
zymi, podoficerami i zotnierzami stuzby zasadniczej stanowig podstawowsg istote struktury
pionowej w wojsku. Sktadaja sie na to nastepujace elementy: dowodzenie i przywodztwo,
dos$wiadczenie, poziom kwalifikacji zawodowych i kompetencji, wzajemne zaufanie i pre-
ferowanie raczej otwartego niz autorytarnego stylu dowodzenia. W tym podejsciu wazny
jest rowniez stopieni integracji personelu z organizacjg sit zbrojnych. Wystepujaca w nich
wieZ organizacyjna kontrastuje z podstawowsg zasadg modelu weberowskiego idealnego
typu profesjonalizacji. Bowiem zobowigzanie profesjonalisty wojskowego oznacza identy-
fikacje oraz lojalno$¢ wobec systemu wartosci obowigzujacych w panstwie i spoteczen-
stwie. Obecnie coraz wiekszego znaczenia nabiera pojecie profesjonalizacji wiedzy z jego
szerokim obszarem implikacji, ktory ulega zmianie w kierunku jej zastosowania w pracy

Potwierdzaja to analizy wynikéw badan prowadzonych przez Wojskowe Biuro Badan Socjologicznych
w latach 1996-2004, szczeg6lnie w odniesieniu do kadry z tzw. zielonych garnizonéw.
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specjalistycznej dzieki precyzyjnie zdefiniowanym i wystandaryzowanym obszarom wie-
dzy i umiejetnosci spotecznych, technicznych oraz organizacyjnych. Integrujg profesjonali-
stow wojskowych z armig takze postawy bohaterstwa, postawy patriotyczne oraz postawy
prospoteczne. Dominacja uje¢ historycznych i tradycyjnych koncepcji wskazuje na wiele
wzajemnych zaleznosci zachodzacych miedzy profesjonalizmem a organizacjg. Przedsta-
wione podobienstwa i rdznice oraz wynikajace z nich implikacje wskazujg na potrzebe
lepszego poznania i wykorzystania mozliwosci tkwigcych w relacjach; struktura orga-
nizacyjna sit zbrojnych a profesjonalizacja armii jako przedmiotu badan. Niezbedne
jest réwniez dogtebne poznanie statusu sit zbrojnych jako wysoce zbiurokratyzowanej
profesji, poziomu i zakresu ich autonomicznosci, a takze dostosowanie struktury grup spo-
fecznych do rodzaju stawianych im zadaf. Wojsko jest unikalnym przyktadem tozsamosci
profesji i organizacji. Dlatego tez nalezy podkresli¢, iz model, ktory koncentruje sie tylko
najednym z tych podejs¢, jest mato atrakcyjny poznawczo, gdyz ma ograniczone mozliwo-
Sci wyjasniajace ztozono$¢ tych zaleznosci. Przyktadem jest koncepcja zotnierza zawodo-
wego S.P. Huntingtona oraz hipoteza M. Janovitza, ktory to potwierdza. Dotyczyty one
bowiem gtéwnie: zmian w autorytecie i dyscyplinie w wojsku, skoncentrowane byly na
analizach wojska jako profesji zorientowanej na elitarne grupy pod wzgledem pochodzenia
spotecznego, Sciezki rozwoju kariery zawodowej, prestizu, statusu socjalnego, motywacji
zawodowej i wihasnego rozwoju. W konsekwencji prowadzito to do metodologicznych
i koncepcyjnych stabosci. W prowadzonych analizach - gtownie teoretycznych - niezbyt
dogtebnie badano sity zbrojne jako celowg organizacje i instytucje wysoce shierarchizowa-
ng, ustrukturyzowang jednostke organizacyjng powotang do wykonywania najbardziej
specyficznych i trudnych zada™*" Poprawna identyfikacja alternatywnych, analitycznych
i syntetycznych modeli badawczych profesjonalizmu, ktére odnosza sie do sfery instytu-
cjonalnej i organizacyjnej, moze lepiej wyjasni¢ nastepujace relacje zachodzace miedzy:

* autorytetem, autonomig a efektywnoscig strategiczng i zadaniowg organizacji;

« Kkorpusami osobowymi kadry zawodowej oraz zotnierzami stuzby zasadniczej;

¢ nowoczesnym systemem techniki wojskowej a systemem edukacji i szkolenia zot-
nierzy zawodowych i zotnierzy stuzby zasadniczej;

« strategig i doktryng militarng a mozliwosciami obrony panstwa i spoteczenstwa;

« instytucjg i profesjg a szczeg6lnie zakresem wprowadzanych pozadanych i niepoza-
danych zmian w upodobnianiu si¢ organizacji wojskowej do organizacji cywilnych;

e oraz to co podkresla Jerzy J. Wiatr™*" i Samuel P. Huntington™™ rolg wojska
w rozwoju nowoczesnej demokracji, a szczeg6lnie zachowanie sie zotnierzy zawodowych
w. procesie przechodzenia od dyktatury wojskowej do demokracji, ich role w ,,nowych
rynkowych demokracjach” oraz jak umocni¢ trwato$¢ mtodych demokracji i zapobiec po-
jawieniu sie zagrozen ze strony wojska\*\

By¢ moze nie jest to tylko ,,wina” samych badaczy, ale i wojska, ktére ze wzgledu na swa specyfike jest
trudne do naukowej eksploracji, a szczeg6lnie dla naukowcéw cywilnych.

J.J. Wiatr, Rola wojska w rozwoju nowoczesnej demokracji, [w:] W. Chojnacki (red.). Transformacja in-
stytucjonalno-organizacyjna wojska naprogu XXI wieku, AON, Warszawa 2004, s. 9-15.

S.P. Huntington, Trzeciafala demokratyzacji, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1995, s. 23-34.

JJ. Wiatr, Rola wojska..., wyd. cyt., s. 10.
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Zbadanie przedstawionych powyzej relacji powinno bardziej niz dotychczas skupic¢
uwage tak na wspdlnych, jak i specyficznych problemach wojska ijego otoczenia spotecz-
no-politycznego, militarnego, ekonomicznego, kulturowego i miedzykulturowego. Identy-
fikacja i okreslenie sit zbrojnych jako instytucji i organizacji w duzej skali oraz biurokracji
z hierarchiczng strukturg organizacyjna, systemem wartosci, wzorami zachowan racjonal-
nych i formalnoprawnych, a takze z lojalizmem i stosunkami spotecznymi w duzej mierze
umozliwiajg traktowanie wojska jako profesjonalnej grupy zawodowej poprzez Sciste pota-
czenie organizacji i profesji wojskowej z rolg wojska w panstwie i spoteczeristwie demo-
kratycznym. Profesjonalizacja w wojsku moze by¢ zatem rozumiana jako zbiér uni-
wersalnych i wielozawodowych (polizawodowych) kwalifikacji zawodowych i kompe-
tencji oraz cnot moralnych zotnierzy zawodowych przejawiajacych sie w prezentowa-
niu pozadanych postaw, zachowan i cech, takich jak godnos$¢, honor i odpowiedzial-
no$¢ za podejmowane dziatania w zmiennych warunkach i sytuacjach. Wymusza to
potrzebe uzupetniania, osiggania i doskonalenia powyzszego zbioru przez zotnierzy zawo-
dowych, ktorych poziom wymagan ciggle wzrasta, przew>'zszajac dotychczasowe wyma-
gania. Jest to podyktowane koniecznos$cig dokonywania zmian ukierunkowanych na osig-
ganie zatozonych celéw przez sity zbrojne. Zdaniem Czestawa Sikorskiego $wiadczy to, ze
od coraz wiekszej liczby pracownikéw wymagane sg cechy charakterystyczne dla profesjo-
nalistbw w waskim tego stowa znaczeniu, ktérym stawiane juz sg zadania wymagajace
twérczego myslenia. Bowiem bez wysokich kwalifikacji zawodowych Zotnierzy i niere-
spektowania profesjonalnych norm kulturowych, takich jak podmiotowos¢, samodzielnosé,
odpowiedzialnosc¢ i troska o ochrone zawodu przed amatorami niemozliwe jest zastosowa-
nie nowoczesnych sposobow (stylow) zarzadzania i dowodzenia oraz rozwigzan organiza-
cyjnych. Potwierdza to W. Richard Scott, uwazajac, ze w procesie instytucjonalizacji profe-
sjonalisci poszerzajg obszar sprawowanej wiadzy dzieki posiadanym kwalifikacjom, ktdre
umozliwiaja im sprawowanie kontroli opartej na trzech filarach: kognitywnym (poznaw-
czym), regulacyjnym (przymusie) oraz normatywnym (wartosciach)*. Profesjonalizm we
wspotczesnych armiach natezy traktowac nie tylko jako dominujacy czynnik integra-
cji czy dodatek do lepszego funkcjonowania armii, ale przede wszystkim jako nowo-
czesny ukfad elementéw struktury spotecznej wojska. W zmiennych strukturach or-
ganizacyjnych i w warunkach stuzby profesjonalna etyka zawodowa, wiedza ogdlna,
zawodowa i specjalistyczna oraz kompetencje tworzg sprzyjajgce warunki zotnierzom
zawodowym do specjalizacji, lepszego komunikowania sie specjalistéw wojskowych
reprezentujgcych poszczegolne rodzaje sit zbrojnych, rodzajow wojsk oraz zapewnia-
ja pozadany poziom integracji wojska. Jak podkresla kanadyjski socjolog wojska Franc-
lin C. Finch, wspotczesny profesjonalizm wymaga dobrze sprecyzowanych standardéw
i wartosci integrujgcych ze Swiatem zewnetrznym; wspierania pokoju, wrazliwosci spo-
tecznej, tolerancji i $wiadomosci obyyvatelskiej, odpowiedzialnosci oraz moralnej*** Do
okres$lenia czynnikow integracji organizacyjnej wojska zastosowatem weberowska typolo-
gie whadzy organizacyjnej oraz charakterystyke poréwnawcza sposobow zarzadzania opartg
na czynnikach integracji organizacyjnej, co przedstawia tabela 14.

W.R. Scott, Institutions and Organizations, Thousand Oaks 1995, p. 35.
F.C. Pinch, Canada: Managing Change with Shrinking Resources, [in:] The Postmodern Military..., wyfl.
cyt., s. 161.
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Elementy
systemu

Podstawa
integracji
dziatan

Postawa
autorytetu
dowodcy

Kryteria
oceny
podwtadnego

Kryterium
wyboru
sposobu
realizacji
zadan

Normy
regulujace
zachowania
organizacyjne

Sposoby
koordynacji
pracy

Warunki
sprawnosci
realizacji
zadan

Zrédto: Opracowano na podstawie: C. Sikorski, Profesjonalizm,

Sposoby dowodzenia w odniesieniu do profesjonalizmu

Paternalizm
Silna osobowos$¢
wsparta autorytetem
moralnym i cechami
charyzmatycznymi

Posiadane cechy
charakteru, w tym
umiejetnosci do-
wodczo-przywddcze

Lojalnos¢ i doktad-
nos¢ w wykonywa-
niu rozkazéw

i polecen
przetozonego
Wytyczne
przetozonego

Zasady wspétpracy
miedzy przetozonym
a podwtadnym
ustalone przez
przetozonego
Biezace kontrole

i wydawanie na

ich podstawie dys-
pozycji

Cechy osobowosci
i fachowos¢
dowodcy

Sposoby dowodzenia

Tradycjonalizm
Kultywowanie
zwyczajow,
obyczajow
i wzoréw zachowan
opartych na wspél-
nych warto$ciach

Umiejetnos¢
skutecznego ograni-
czania sporéw

i konfliktow

Umiejetnos$¢ pracy
w zespole

Zwyczajowe stan-
dardy obowigzujace
podwiadnych

Tradycyjne zasady
wspétpracy miedzy
podwiadnymi oparte
na zaufaniu

Narady, odprawy
w trakcie ktérych
w drodze negocjacji
dochodzi do wspdl-
nych ustalen

Scista wspétpraca
wykonawcow
majacych silne
poczucie
odpowiedzialnosci

Formalizm
Scisle okreslone
zakresy obowigzkow
i postepowanie
zgodnie z przyjetymi
procedurami

Umiejetnos¢ plano-
wania, organizowa-
nia, motywowania
i kontroli
podwtadnych
Zgodno$¢ dziatan

z obowigzujacymi
przepisami

i instrukcjami

Obowigzujace
przepisy i instrukcje

Formalne zasady
dotyczace sposobu
wykonania zadan

Przepisy organizacyj-
ne okreslajace, kto, co
ijak mawykonaé¢

Szczeg6towy plan
i Scista kontrola
zapobiegajaca
odchyleniom

od planu

Filozofia..., wyd. cyt., s.

Tabela 14

Profesjonalizm
Duza samodzielno$¢
zespotéw zadaniowych
i pracownikéw, ktérzy
posiadajg szeroka
autonomie oraz pono-
szg petng odpowie-
dzialno$¢ za efekty
swoich decyzji
Umiejetnos¢ stwarzania
podwiadnym dogod-
nych warunkéw do
rozwoju zawodowego

Fachowa
samodzielno$¢

Wiedza zawodowa
i doswiadczenie
wykonawcy

Nieformalne, cho¢
niekiedy skodyfikowa-
ne zasady dotyczace
sposobu wykonywania
zawodu

Znajomos$¢ wérod
podwiadnych celéw
poszczeg6lnych jedno-
stek organizacyjnych
ijej strategii
Inicjatywa i pomysto-
wo$¢ wykonawcow

36.

Profesjonalizm w przedstawionym ujeciu oznacza ograniczenie wptywu zewnetrznych
czynnikow sytuacji podwiadnego i poszukiwanie oparcia w posiadanej wiedzy, umiejetno-
Sciach i doswiadczeniu zawodowym. Staje sie on znacznie bardziej niezalezny, a niepew-
no$¢ generowana przez otoczenie w duzym stopniu jest jego witasnym problemem do roz-

wigzania.

138



2.9. Profesjonalne typy jako strategie badan socjologicznych a spoteczny
kontekst profesji wojskowej

Wspdtczesne badania nad procesem ksztattowania sie profesji gtéwnie rozwijaty sie
w dwoch kierunkach. W ramach pierwszego kierunku probowano zidentyfikowac istote
profesji. Podejscie to mozna okresli¢ jako syntetyczne, gdyz na podstawie badah empirycz-
nych i zebranych materiatdw historycznych prébowano sformutowac definicje profesji oraz
pokazac i wyjasni¢ rdznice miedzy profesjonalistami i amatorami. Drugi kierunek obejmuje
badania zorientowane na analizach historycznych uwarunkowan ksztattowania sie poszcze-
gélnych zawodoéw, ktdre byly nastepnie poddawane opisowi i wyjasnieniu teoretycznemu.
Mozna zatem pierwszy kierunek badan okresli¢ jako poszukiwanie rozwigzan koncepcyj-
nych w obszarze semantycznym konstrukcji pojecia profesjonalizmu, a drugi jako podejscie
historiograficzne. Oba te kierunki stanowig dobrg podstawe do dalszych rozwazan nad rolg
socjologii w badaniach nad profesjonalizmem. Nalezy juz na wstepie podkresli¢ wkiad
socjologéw w rozwdj tak waznego obszaru badan. Jednak nalezy zaznaczy¢, iz nie ulegli
oni nadmiernie konformizmowi przejawiajacemu sie w zbyt jednostronnym warto$ciowa-
niu, zbieznym z ideologicznymi przestankami i zapotrzebowaniem ekip rzadzacych.

W ujeciu syntetycznym, na podstawie dostepnej literatury, mozna stwierdzi¢, iz tak
zdeterminowana perspektywa badawcza dominowata w Europie Zachodniej do 1965 roku,
tj. do czasu upowszechnienia sie dziet Talcotta Parsonsa. Natomiast w Polsce dominowata
ona do czasu przemian systemowych zapoczatkowanych w 1989 roku. Wptyw ideologii
polegat gtéwnie na jednostronnym eksponowaniu pozytywnych waloréw profesji wojsko-
wej dla spoteczenistwa polskiego. Albowiem oficeréw spoteczenstwo postrzega jako lide-
réw rozwoju wojska i techniki. Odrézniajg ich od przedstawicieli innych zawodoéw:
prestiz, etyka, integracja, funkcjonalno$é, posiadana wiedza i umiejetnosci. Zolnierze
zawodowi stanowili i stanowig wojskowg grupe dyspozycyjng, w najwiekszym stopniu
odpowiedzialng przede wszystkim za bezpieczenstwo parstwa i narodu.

W latach siedemdziesiatych i osiemdziesigtych na Zachodzie - a gtéwnie w USA, po-
jawit sie nowy typ analizy funkcjonowania organizacji, tzn. modelu gry, ktéry zastapit
poprzedni model organiczny wywodzacy sie z teorii ewolucji rozwoju spotecznego Augu-
sta Comte’a, Emila Durkheima i Herberta Spencera™*”. Profesjonalisci w tym modelu sg
postrzegani jako zawodowe grupy interesu, ktérych gtéwna cechajest nie tylko posiadanie
rozlegtej wiedzy zawodowej, ale gtéwnie zdobycie wytgcznosci w danym sektorze rynku
pracy zgodnie z regutami gry rynkowej. Zasoby wiedzy i umiejetnosci zostaty w duzej
mierze skoncentrowane na tym, by osiggna¢ wytacznos¢ zawodowsg i tym samym ograni-
czy¢, a w najlepszym razie wyeliminowac konkurencje tak w sensie organizacyjnym, jak
i instytucjonalnym poprzez znoszenie ograniczen strukturalizujacych ludzkie dziatanie
i poszukiwanie luk prawnych™°. Zdaniem klasyka instytucjonalizmu Torstena Yeblena
instytucje spoteczne to w swej istocie dominujace sposoby myslenia uwzgledniajace
przestrzen spoteczna, zadania i funkcje, jakie petni jednostka w spoteczenstwie™. W tym

G. Morgan, Obrazy organizacji (Images oforganizations), Wyd. PWN, Warszawa 1997, s. 8-45.
Por. W. Morawski, Socjologia ekonomiczna, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2001.
T. Veblen, Teoria klasy prozniaczej, Wyd. PWN, Warszawa 1971, s. 170-172.

139



konteks$cie profesje nalezy postrzega¢ jako instrument, Zzrédto oraz zaséb, za pomocg
ktérych cztonkowie uzyskuja wyzsze dochody, wptywy, wiadze i prestiz, co wskazuje
na pewien rodzaj zawodowego egoizmu. System spoteczny wojska w takim ujeciu nie
moze by¢ traktowany jako harmonijna i zréwnowazona cato$¢, ale zréznicowana przestrzen
spoteczna, w ktorej Scierajg sie przeciwstawne interesy rywalizujgcych miedzy sobg profe-
sjonalistow. Dlatego tez badania nad profesjonalizmem oraz strategiami profesjonal-
nymi winny by¢ prowadzone réwniez w odniesieniu do posiadanej i oczekiwanej przez
nich autonomii oraz kierunkow rozwoju sit zbrojnych.

Powyzsze dwa modele - model organiczny (pordwnujacy organizacje do organizmu
cztowieka) oraz model gry (bazujgcej na interesie wynikajgcym z procesu wymiany), sg
najczesciej analizowane oddzielnie. Jednak, co warto podkresli¢, oba mogg by¢ niezbedne
do opracowania catosciowych syntez wyjasniajagcych ztozono$¢ uwarunkowan profesjona-
lizacji armii. Na tej podstawie mozna sformutowa¢ wniosek, ze oba modele powinny by¢
rozpatrywane w zaleznosci od potrzeb i posiadanej wiedzy z zakresu socjologii organizacji,
socjologii zachowan oraz zarzadzania zasobami ludzkimi. Model organiczny rozwingt sie
gtéwnie w USA i krajach Europy Zachodniej po drugiej wojnie $wiatowej, Kiedy Scieraty
sie dwie dominujace ideologie - socjalistyczna i kapitalistyczna. Natomiast model gry
pojawit sie w latach siedemdziesigtych i osiemdziesigtych w okresie duzych napie¢ ma
rynku pracy oraz dyskusji o0 przydatnosci nauk spotecznych. Przedstawione modele uogél-
niajg wiele ztozonosci wynikajgcych ze wspotczesnej historii wielu spoteczenstw krajow
wysoko rozwinietych. Wskazujg one, jaka powinna by¢ procedura konstruowania modelo-
wego podejscia do rozwigzywania problemu profesjonalizacji w wojsku. Po pierwsze, na
gruncie socjologii wojska jako nauki teoretycznej i empirycznej powinny by¢ zapoczatko-
wane badania nad profesjami zakoriczone opracowaniem programu badan. Po drugie, so-
cjologia wojskajako subdyscyplina naukowa, wypetniajac nie tylko funkcje poznawczg, ale
i wyjasniajagca w badaniach nad profesjami, powinna wykorzysta¢ ogélng wiedze socjolo-
giczna a szczegolnie teorie socjologiczne do wyjasnienia problemu profesjonalizacji. 1 po
trzecie, nalezatoby lepiej wykorzysta¢ dorobek:

» wczesnego instytucjonalizmu niemieckiego M. Webera i W. Sombarda w postaci
praw rozwoju spotecznego i typdw idealnych;

e T. Yeblena, ktory uwazat, iz zaspokojenie potrzeb uwarunkowane jest przez istnieja-
ce instytucje;

 neoinstytucjonalizmu reprezentowanego przez G. Myrdala i J.K. Galbritha, ktérzy
odwotujg sie do teorii grupowych zachowan, na ktére majg wptyw na poziomie makrospo-
fecznym - kultura, mezospotecznym - tradycja i mozna dodaé mikrospotecznym - kultura
organizacyjna analizowana na trzech poziomach: zatozen, wartosci i norm spotecznych.

Nadal aktualne jest zatem pytanie o gtéwne zadanie socjologii, a socjologii wojska
w szczegdlnosci, w obszarze profesjonalizmu wojskowego. Wedtug Petera Blaua zadaniem
tym jest znalezienie strukturalnych parametréw, ktre umozliwiajg zr6znicowanie miedzy
jednostkami i grupami spotecznymi, co objawia sie w postaci interakcji i rél spotecz-
nych"™. Stad nasuwa sie wniosek, iz zasadniczym zadaniem badan socjologicznych

M. Burrage, R. Torstendahl, Professions in theory and history, SAGE Publications, London-Newbury
Park-Delhi 1990, p. 77.
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prowadzonych nad profesjonalizacjg armii powinno by¢ zidentyfikowanie struktural-
no-organizacyjnych i instytucjonalnych elementdéw, ktore istote profesjonalizmu utoz-
samiajg z kwalifikacjami zawodowymi, kompetencjami, wartosciami, postawami
i zachowaniami oraz wymogami moralnymi.

W latach osiemdziesigtych, zdaniem Thomasa Brante, pojawito sie kilka publikacji hi-
storycznych i nowych opracowan badawczych dotyczacych profesjonalizmu, ktdre zawie-
rajg krytyczna ocene dotychczasowych badan oraz wytyczajg kierunki dalszych badan nad
profesja, szczegdlnie w aspekcie jej rozwoju jako przedmiotu badary™\,

W efekcie dokonanej analizy mozna zauwazy¢, jak wazna jest dla profesjonalizacji rola
badan spotecznych w obszarze historii najnowszej, a szczegdlnie prac haukowych wybitnego
przedstawiciela socjologii teoretycznej T. Parsonsa. Prace te sg ogdlnie znane i nie ma potrze-
by ich cytowac. Wystarczy powiedzie¢, iz w tworczosci T. Parsonsa daje sie wyrdzni¢ swo-
iste punkty zwrotne w badaniach nad profesjonalizmem, ktére pokrywajg si¢ z trzema etapa-
mi jego tworczosci. Etap pierwszy to tzw. woluntarystyczna teoria dziatania spotecznego
przedstawiona w pracy ,, The Structure of Social Action” (1937, dzieki ktérej uzyskat
wysoka pozycje w $rodowisku akademickim. Na etapie drugim, obejmujacym lata czterdzie-
ste i pie¢dziesigte, najpierw T. Parsons przedstawit koncepcje tzw. zmiennych wzoréw (pat-
tern variables), a nastepnie rozwingt wczesniejsze rozwazania w 0golna teorie dziatania, t3-
czac jg ze strukturalno-funkcjonalng teorig systemu spotecznego. Najwazniejsze jego prace z
tego okresu to ,,The Social System” (1951), ,,Toward a General Theory of Action” (1951)
oraz ,,Economy and Society” (1956)\. Na etapie trzecim T. Parsons, odwotujac sie do kon-
cepcji kontroli i $rodkéw wymiany miedzy podsystemami, zastosowat 0géling teorie do pro-
blematyki zmiany spotecznej i ewolucji spoteczenstw™,

Sytuacje profesjonalizmu w latach osiemdziesiagtych i dziewiecdziesigtych mozna
okresli¢ jako prowadzenie rozwazan nad poszukiwaniem obszaréw badawczych ze
Swiadomoscia, ze podejmowane proby majg charakter kontynuacji badan tradycyj-
nych, jak i ich dyskontynuacji w postaci nowych badan, ktére majg walory rozwojo-
we, jak i powazne ograniczenia. Bardzo krytycznie ten okres ocenia E. Frendson, ktory
uwaza, iz nie byto zadnego znaczacego postepu w rozwoju teorii profesjonalizmu w latach
osiemdziesigtych. Bowiem teoretyczne dyskusje dotyczyly drugorzednych kwestii lub
spraw zasadniczo nierozwigzywalnych z natury koncepcji samego profesjonalizmu™.
Obok powyzszej, dos¢ krytycznej oceny wielu autoréw byto zgodnych, ze profesjonalizm
winien by¢ analizowany w szerszym niz dotychczas kontekscie. Natomiast wg C. Daviesa
w podejsciu tradycyjnym w niewielkim stopniu uwzglednia sie przestanki materialne
i ideologiczne, odnoszac je do organizacji pracy i szerszego kontekstu spotecznego™. Au-
tor wyraznie sugeruje, iz profesjonalizm winien by¢ badany nie tylko w wyizolowanej,
wrecz klinicznej postaci, ale jako istotny element sieci stosunkoéw spoteczno-ekonomicz-

Tamze, s. 78.

Por. T. Parsons, The Structure ofSocial Action, New York 1937.

M. Ziotkowski, Biografia Talcotta Parsonsa, [w:] H. Domanski, W. Morawski, J. Mucha, M. Oficerska,
J. Szacki, M. Zi6tkowski (red.). Encyklopedia socjologii, t. 3., Wyd. Oficyna Naukowa, Warszawa 2000, s. 69.

Tamze, s. 69.

M. Burrage, R. Torstendahl, Professions in theory..., wyd. cyt., s. 78.

Tamze, s. 70.
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nych ujetych w kontekscie pokojowej sytuacji polityczno-militarnej w wymiarach: lokal-
nym, narodowym, miedzynarodowym i globalnym. Zdaniem Oskara Wiliamsona jest to
najwyzszy wymiar spotecznego zakotwiczenia organizacji wojskowych, gdzie reguty gry
spotecznej oraz prawne i moralne normy ograniczaja rozwo6j przygotowan militarnych
poprzez redukcje wydatkéw na sity zbrojne™™\,

Wskazuje to na duzg ztozonos¢ i potrzebe zaréwno nawigzywania do tradycyjnych stu-
diow nad ksztattowaniem sie profesjonalizmu™°, jak rowniez rozszerzania sie jego pola ba-
dawczego poprzez formutowanie nowych koncepcji, wykorzystujac w tym celu podejscie
instytucjonalne rozumiane jako forma przeksztatcania innowacji (technologicznych, ustawo-
dawczych i rynkowych) w celu dokonywania pozgdanych zmian poprzez wytwarzanie no-
wych instytucji oraz struktur organizacyjnych i procedur dziatania. | to nie tylko po to, jak
twierdzit T. Parsons, aby dagA™¢ do utrzymywania réwnowagi systemu spotecznego, ale takze
aby docenia¢ w procesie zmian znaczenie teorii konfliktu Ralfa Dahrendorfa i Lewisa Cosera
oraz wptywow kulturowych i cywilizacyjnych majacych swe gtéwne odzwierciedlenie
w sferze wartosci™\. Nalezatoby wiec juz teraz zastanowi¢ sie nad opracowaniem na
gruncie teorii socjologicznej nowej jakosciowo koncepcji profesjonalizmu i metodologii
jej badania, ktéra odpowiadataby nowym wyzwaniom ksztattujgcego sie nowego spote-
czenstwa informacyjnego, w ktérym dominuje metafora gry spotecznej opartej na teorii
wymiany (interesie). Mam $wiadomos¢, iz jest to zadanie bardzo ambitne, niejednoczesnie
niezbedne, aby przezwyciezy¢ dotychczasowe podejscie amorficzne (poczatkowe) oraz izo-
morficzne - polegajace najczesciej na ujmowaniu wielu dziedzin rzeczywistosci spotecznej
w postaci modeli podobnych pod wzgledem strukturalno-flinkcjonalnym. Dlatego tez w pracy
zastosowano analize poréwnawcza, gdyz profesja wojskowa powinna by¢ odnoszona do
innych profesji i innych zawoddw ujetych w polskiej klasyfikacji zawodéw i klasyfikacjach
innych krajow, szczegdlnie Unii Europejskiej i USA. Zasadne jest bowiem zbadanie Zrodet
i przyczyn zanikania i powstawania niektérych specjalnosci i specjalizacji pod wptywem
nowoczesnej technologii i wysokich standardéw Unii Europejskiej i NATO. Stuzy¢ temu
winno zastosowanie np. metody analogowej do zbadania podobienstw i réznic zachodzacych
miedzy zawodami i specjalnosciami cywilnymi i wojskowymi w wymiarze narodowym
i miedzynarodowym. W taki sposob prowadzone badania poréwnawcze mogtyby rozszerzyé
i wzbogaci¢ naszg wiedze oraz umozliwi¢ sformutowanie petnej diagnozy oraz zarysowanie
dalszego rozwoju zawodu wojskowego.

2.10. Podstawowe strategie badan profesjonalizmu wojskowego

Obecnie trudno oprzeé sie probie bardziej precyzyjnego okreslenia przedmiotu badan,
szczego6lnie w odniesieniu do profesji. Ograniczenie sie tylko do profesji w ujeciu procesu-
alnym nie jest whasciwym podejsciem w odniesieniu do sfery poznawczej i lepszego zro-

K. Doktér, Wojsko w perspektywie neoinstytucjonalnej, [w:] W. Chojnacki (red.), Instytucjonalno-
-organizacyjne i spoteczne aspekty JunkcJonowania kadry w Jednostkach o strukturze wielonarodowej, AON,
Warszawa 2003, s. 55.

Por. B. Abrahamsson, Military Professionlization..., wyd. cyt.

P. Sztopmpka, Socjologia. Analiza spoteczefnstwa, Wyd. Znak, Krakéw 2002, s. 118-119.
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zumieniajej istoty. Jest to jednak problem bardzo ztozony, zblizony do dylematu greckiego
zeglarza ptynacego miedzy Scyllg (oczekiwan, tesknot, wizji, zasad) a Charybda (brakami,
utrudnieniami, sprzeczno$ciami). Poszukiwanie precyzyjnej definicji profesji zawiera
w sobie wymaog osiggniecia poziomu nie tylko zrozumienia samego pojecia profesji, ale
rowniez krytycznego odniesienia sie do teorii i praktyki w tym zakresie. Z jednej strony
bowiem potrzebne jest wkasciwe okreslenie pojecia profesji, a z drugiej wyraznie brakuje
odpowiedniej jej definicji. Nie ulega watpliwosci, iz jest to problem ztozony, gdyz ma
charakter nie tylko poznawczy, ale rowniez aksjologiczno-prakseologiczny. Jest on takze
zbiezny z wymogami stawianymi filozoficznej racjonalnosci, aby kazdy przedmiot badan
naukowych byt wyraznie okreslony przed przeprowadzeniem zasadniczych badan empi-
rycznych. Nie ufatwia tego zadania definicja zawarta w ,,Stowniku wyrazéw obcych
i zwrotdw obcojezycznych”, gdzie profesja opisana jest takimi pojeciami, jak: zawod, zaje-
cie zawodowe, fach, specjalnos$é, rzemiosto™* . Natomiast czterotomowa ,,Encyklopedia
powszechna PWN”™ zawiera tylko pojecie profesjonalizacji definiowane jako proces
przeksztatcania sie pewnego zespotu czynnosci i umiejetnosci w zawod lub powstawanie
nowych specjalnosci zawodowych, w ramach juz istniejagcych zawodoéw. OkreSlenia te
wyraznie odnoszg sie do ztozonego procesu historyczno-antropologicznego, ktéry jest dos¢
roznorodnie rozumiany. Zwilaszcza do tego, aby nie lekcewazac naukowej racjonalnosci,
ktora nie tylko ukierunkowuje proces badawczy na poznanie genezy, istoty i funkcji profe-
sjonalizmu, skutecznie weryfikowaé¢ przyjete wczesniej zatozenia i pojecia w oparciu m.in.
o0 analize materiatéw i dokumentow oraz wyniki badan empirycznych™*, Profesja wymaga
od jednostki dtugiego procesu edukacji i specjalizacji, w trakcie ktorych przeksztatca-
na jest wiedza ogolna, zawodowa i specjalistyczna w wiedze, umiejetnosci oraz zacho-
wania profesjonalne, ktére podlegajg ustawicznej ewaluacji teoretycznej i praktycznej
oraz etycznej.

W pelni uzasadnione jest zatem prowadzenie badan naukowych w szerokim kontekscie
w odniesieniu do reprezentatywnych socjologicznych i psychologicznych teorii, w oparciu
o0 ktére mozna lepiej wyjasniaC geneze, istote i funkcje profesji. Mam tu na mysli przede
wszystkim teorie funkcjonalizmu wybitnego socjologa fi“ancuskiego Emila Durkheima™"®,
typdw idealnych i spotecznosci zamknietej M. Webera™™ oraz dziatania i tadu w ujeciu
strukturalno-systemowym T. Parsonsa™*. Wymienione teorie co prawda dostarczajg warto-
Sciowej wiedzy, ale wobec wspdtczesnych wymogow sg one mocno zdezaktualizowane, co
zmusza do duzej ostroznosci w ich zastosowaniu, szczegdllnie na poziomie dokonywania

W. Kopalinski, Stownik wyrazéw obcych i zwrotéw obcojezycznych, Wyd. Wiedza Powszechna, Warsza-
wa 1989, s. 413.

Encyklopedia powszechna PWN, wydanie trzecie. Warszawa 1985, s. 753 oraz Encyklopedia popularna
PWN, Warszawa 1982, s, 627.

~ K. Czarnecki, S. Karas, Profesjologia w zarysie (rozwéj zawodowy cztowieka), Wyd. ITiE, Radom 1996,
s. 16.

E. Durkheim, Zasady metody socjologicznej. Warszawa 1968 oraz E. Trakowska, Socjologia a inne nauki
humanistyczne wefrancuskiej szkole socjologicznej: ciggto$¢ i zmiana wzoréw myslenia i dziatania, ,,Zagadnienia
Naukoznawstwa” 1980, nr 3.
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uogdlnien, chociazby w odniesieniu do zréznicowanych pozioméw rozwoju spoteczno-
-ekonomicznego i kulturowego panstw europejskich i ich armii. Dlatego tez bardziej zasad-
ne jest badanie profesjonalizmu na podstawie jego organizacyjnych, instytucjonalnych
i neoistytucjonlanych uwarunkowan w celu unikniecia zbyt tradycyjnego i jednoczesnie
idealistycznego podejscia skoncentrowanego tylko na opisie profesjonalizmu od strony
wiedzy, umiejetnosci, cech psychofizycznych czy pochodzenia klasowego. Takie podejscie
mogto zbytnio zawezié prowadzone rozwazania do koncepcji marksistowskich. Marksisci
bowiem, podobnie jak M. Weber i E. Durkheim, przeciwstawiali sie taksonomiom w Klasy-
fikacji zawod6éw profesjonalnych. Ostroznos¢ w stosunku do koncepcji E. Durkheima,
M. Webera i K. Marksa wynika z tego, ze zbyt mocno podkreslali oni, zeby nie powiedzie¢
wyolbrzymiali role wiezi tgczacych profesjonalistow i ich homogenicznos¢ jako grupy
spotecznej. Celowo zatem probowatem rozszerzy¢ pole analizy o nadal interesujacg metode
historyczno-poréwnawczg oraz bliskg jej metode ewolucyjno-funkcjonalng jako najwia-
Sciwsze i faktycznie rozszerzajgce dotychczasowsq przestrzen i perspektywe badawcza,
poniewaz podstawowe grupy profesjonalistow - oficerowie, nalezg w wiekszosci armii
panstw NATO do warstwy $redniej, podczas gdy cywilne grupy profesjonalistéw funkcjo-
nuja w zaleznosci od posiadanych zasobdw.

Duza ztozonos¢ problemu profesji polega réwniez na tym, iz bardzo trudno jest precy-
zyjnie okresli¢ heterogeniczno$¢ grupy w ramach jednej kategorii. Na podstawie powyz-
szych kwestii zasadne wydaje sie réwnoczesne realizowanie dwdch strategii dziatania
w procesie wyjasniania i wykorzystania wiedzy o profesji wojskowe;j:

1 W ramach pierwszej strategii nalezatoby kontynuowaé badania ukierunkowane na
opracowanie abstrakcyjnych i uniwersalnych definicji profesji i wzorcowych modeli profe-
sjonalizmu. Cechg tych definicji dotyczacych wzorcowych modeli jest ich statycznosc,
bowiem odnoszg sie one do idealnych modeli i idealnych organizacji.

2. W ramach drugiej strategii nalezatoby odejs¢ od formutowania ogolnych definicji
profesji i projektowa¢ dynamiczne (funkcjonalne, sytuacyjne) modele profesjonalizmu -
ogolne i szczegétowe odnoszace sie do wojska jako organizacji i instytucji. Strategia ta
wymaga opracowywania jednoznacznych wskaznikéw oraz kryteridw opisujacych i wyja-
$niajacych owe modele. Umozliwia ona bowiem rekonstrukcje i dekonstrukcje przyjetych
zatozen modelowych profesjonalizmu, nadajac mu elastyczng i dynamiczng strukture,
a takze mozliwos¢ ewaluacji zatozen modelowych i samych modeli w ramach narodowego,
miedzynarodowego oraz globalnego kontekstu militarnego, spoteczno-politycznego, eko-
nomicznego oraz kulturowego. Strategia ta zapewnia synchronizacje nadgzng miedzy dy-
namicznymi modelami a rzeczywistoscia spoteczng, polityczng, militarng i kulturowa.

2.11. Typy profesjonalne a interesy i lojalnos¢ profesjonalistow

Mozna zapewne polemizowaé ze stwierdzeniem, ze teoria typow profesjonalnych jest
dobrym narzedziem do prowadzenia gtebszych analiz nad profesjg. Oczywiscie pod warun-
kiem, ze przeprowadzimy stosowne badania. Jednak juz samo ich przygotowanie jest trud-
ne, gdyz wymaga okreslenia kierunku prowadzenia dalszych szczeg6towych analiz nad
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profesjami. Bioragc pod uwage aspekty historyczne, mozemy stwierdzi¢, iz profesjonalizm
jest zwigzany z natury z grupami zawodowymi, spotecznym podziatem pracy, organizacjg
oraz tworzeniem zrzeszen. We wspotczesnych badaniach prowadzonych nad profesjonali-
zmem, by¢ moze ze wzgledu na trudnosci definicyjne, ztozono$¢ demokratycznej struktury
spotecznej, czy tez jeszcze bardzo nos$ng zasade rownosci, nie sg one zbyt popularne. Naj-
czesciej przewazajg badania o charakterze historycznym i funkcjonalno-ewolucyjnym.
Dotycza one gtdwnie prob opisu i wyjasnienia pozycji profesjonalistow, ktora byta Scisle
zwigzana z poziomem rozwoju spoteczno-ekonomicznego i kulturowego oraz systemem
stratyfikacji spotecznej. Od czaséw starozytnych do potowy XIX wieku porcja i przywi-
leje profesjonalistow byty w duzej mierze zalezne od ich pochodzenia spotecznego i zakre-
su stuzenia 6wczesnym wiadcom i arystokracji. Byli to przede wszystkim lekarze, prawni-
cy, ludzie nauki, architekci, ktdrych zaliczano do tzw. elity spofecznej. Na tej podstawie
mozna wyraznie odrdézni¢ profesjonalne elity od reszty spoleczefstwa. Niestety, niewiele
mozemy powiedzie¢ o wewnetrznej strukturze profesji, ktorg obrazuje klasyczna relacja
przetozony - podwiadny. Ponadto szersze badania nad opisem proceséw unifikacji i zrze-
szania sie nabraty waznego znaczenia dopiero w X1X wieku. Byto prawdopodobnie wyni-
kiem nie tyle Swiadomosci profesjonalistow, ile sity koncentracji i centralizacji rynku pracy
oraz rosnacej konkurencyjnosci, ktére wymuszaty przyjecie przez nich strategii przetrwania
i adaptacji do zmian zwigzanych z rozwojem gospodarki rynkowej. Przyjete wowczas for-
my instytucjonalne sg podobne do wspdtczesnych i polegajg na zaostrzaniu kryteriéw kon-
troli, ograniczania zatrudnienia oraz standaryzacji wyksztatcenia. Ich zasadniczym celem
jest pozyskanie wytgcznosci na zatrudnienie, po to by zachowac i w miare mozliwosci
podwyzszy¢ swoj status materialny i pozycje spoteczng. Innym waznym czynnikiem przy-
spieszajgcym rozwdj organizacyjny w XX wieku byt nowy demokratyczny system nego-
cjacji pomiedzy reprezentantami roznych grup interesow™®. Majac na uwadze waznos¢
poznawczg i praktyczng przedmiotowej kwestii, przedstawie nastepujace problemy i grupy
probleméw, do ktérych w najblizszej przysztosci nalezatoby sie odnies¢:

1 Jezeli stowarzyszenia uksztattowaty sie historycznie pod wptywem warunkéw spo-
teczno-ekonomicznych, to czy moga one nadal odpowiada¢ za wysoki poziom profesjonali-
zmu swoich cztonkéw? Jak proces organizowania sie profesji jest wzmacniany poprzez
systematyczne nadawanie znaczenia takim pojeciom, jak: kolegialnos¢, lojalnos¢, we-
wnetrzna réwno$¢, demokratyczne stosunki, empatia i altruizm? Jak tak uwarunkowana
integracja funkcjonuje w swej istocie takze we wspoétczesnych profesjach?, Jakie badania
winny by¢ podejmowane z wykorzystaniem teorii i metod socjologicznych, psychologicz-
nych, ktdre najlepiej opisujg i wyjasniajg ztozonos¢ mechanizmow gry intereséw, jaka toczy
sie w organizacjach i instytucjach? Mam tu na mysli struktury polityczne i ekonomiczne,
ktore warunkujg mozliwosci zrzeszani” sie i stanowig wazny instrument do oceny przez
jednostke lojalnosci ujetej w kategoriach racjonalnych. Jednakze w zaleznosci od poziomu
tzw. upartyjnienia struktur rzgdowych i samorzagdowych moga by¢ przypadki, gdy stanowi-

Przyktadem jest Komisja Trdjstronna ds. Dialogu Spotecznego, ktdra grupuje reprezentantéw: pracodaw-
cow, zwigzkéw zawodowych i strony rzadowej.

Jest to bardzo widoczne w Polsce, gdzie korporacje zawodowe, np. rady lekarskie, bronig w sadach za
pomoca stronniczych ekspertyz z zakresu medycyny lekarzy, ktérzy popetnili ewidentne btedy lekarskie, w sytu-
acjach dochodzenia swoich praw przez poszkodowanych pacjentéw szpitali.
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ska przeznaczone wytacznie dla profesjonalistdw obsadzane sa przez nieprofesjonalistow
z tzw. klucza partyjnego. Zjawisko to dotyczy réwniez cywilnych stanowisk w wojsku. Jak
podkresla Kazimierz Doktdr, elity polityczne majg sktonnos¢ do zmian regut gry o ,,podziat
tupdw™”, a czeste ich rotacje na stanowiskach skutecznie spowalniajg proces wprowadzania
korzystnych zmian spotecznych w wymiarze instytucjonalno-organizacyjnym”’ .

2. Na ile istotne dla rozwoju badan nad profesjonalizacja sa mied:Eynarodowe anali-
zy poréwnawcze dotyczace profesji, profesjonalizmu i profesjonalizacji? Jak duze sa to
rozbieznosci nie tylko na poziomie definicyjnym, ale réwniez w rozumieniu i interpreta-
cji stuzacej praktyce? Rdznice te mozna chociazby zauwazy¢ miedzy brytyjskimi, amery-
kanskimi a polskimi pojeciami kompetencji, standarddw, profesji. Nalezy jednak podkresli¢,
iz réznice s tak duze, ze trudno jest zastosowac te same podstawowe zatozenia bez odniesie-
nia sie do ich kultury, a szczeg6lnie kultury organizacyjnej. Dla przykiadu pozycja wolnych
zawoddéw w USA byla ijest bardzo silna, podczas gdy w Polsce wolne zawody byty zwigzane
z panstwem. Panistwo byto zainteresowane organizowaniem form instytucjonalnego i pozain-
stytucjonalnego ksztatcenia, doskonalenia i zatrudniania, co wskazuje, iz to uzaleznienie ma
znaczacy wptyw na pozycje wolnych zawod6w i spos6b rozumienia swojej roli. Mozna zatem
stwierdzi¢, iz odmienne warunki determinowaty odmienne indywidualne strategie dziatania
i osiagniecia profesjonalistdw w r6znych armiach.

3. Jak zréznicowane warunki historyczne, geograficzne i spoleczno-ekonomiczne
oraz budowane na tej bazie teorie naukowe wptywaty i wptywajg na ksztattowanie sie
wzorow tozsamosci profesjonalistow, ktore prébowano ujmowac w idealne typy profe-
sjonalne? Czy profesjonalisci bardziej utozsamiajg sie z zawodem, firma, profesja czy
tylko z zatrudnieniem? PowinniSmy zatem szerzej niz dotychczas siega¢ do dorobku
pedagogiki pracy, socjologii i psychologii spotecznej, a takze profesjologii, prébujac do-
ktadniej okresli¢, jakie relacje zachodzg pomiedzy profesjg, zatrudnieniem, wartosciami,
standardami a stowarzyszeniami. Umozliwitoby to okreslenie sity zwigzku zachodzacego
miedzy nimi, jak rowniez ustalenie znaczenia profesjonalizmu jako istotnego motywatora.

4. Jak odmienne formy organizacji stymulujg rozwdj roznych typdéw mechani-
zméw wewnetrznej kontroli profesji? Na przyktad w Ministerstwie Edukacji Narodowej
i Sportu czy Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej posiadane kwalifikacje zawodowe
powinny stanowi¢ obligatoryjny wymog dla kazdego, kto chciatby wykonywa¢ zawod
nauczyciela lub pracownika socjalnego™ W konsekwencji profesje urzednicze sg zabez-
pieczane przez obszerny wykaz wymagan, jakie powinien spetni¢ urzednik administracji
cywilnej. Przeciwiernistwem jest prywatny biznes, ktory nie jest szczeg6lnie zainteresowany
nadmierng formalizacja poziomu fachowosci.

5. Jak silne sa napiecia wewnatrz samych profesji, ktére nalezy wyjasniaé, ponie-
waz moga zawiera¢ w sobie kilka profesjonalnych typéw sugerujacych sprzeczne inte-
resy, np. publiczne i kapitatowe? Na przyktad po 1989 roku nastapit w Polsce dynamicz-
ny rozwoj informatyki. Liczba zatrudnionych w wojsku informatykdw znacznie wzrosta.

K. Doktér, Osobliwosci zarzagdzania personelem w administracji publicznej, ,,Zarzadzanie zasobami ludz-
kimi” 2004, nr 2, s. 15.

W tym przypadku tresci i podstawy formalnoprawne sa w pewnej do siebie sprzecznosci, w odniesieniu
do studiéw podyplomowych.
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Wielu z nich stato sie pracodawcami dla swoich podwiadnych i cztonkéw organizacji biu-
rokratycznych. Takze wiele podgrup prawnikéw zwiekszyto swojg liczbe oraz sp6jnosc,
np.: sedziowie, prokuratorzy, prawnicy w jednostkach oraz profesorowie prawa w akade-
miach. Zmiany te w istotny sposéb wplynety na rozszerzenie specjalnosci w ramach tej
profesji. Ponadto zarysowat sie podziat na prawnikéw zatrudnionych przez panstwo, za-
trudnionych przez firmy, kancelarie adwokackie oraz przez samozatrudnienie.

6. Na ile koncepcja typow profesjonalnych umozliwia tgczenie rozwoju profesji
wojskowej z szerszymi tendencjami spolecznymi w ramach gospodarki rynkowej?
Analiza poréwnawcza ogblnego rozwoju spoteczefdstw z jego strukturg profesjonalng
wskazuje z jednej strony okre$lone tendencje, np. wzrostu samozatrudnienia lekarzy lub
zwigkszania sie liczby lekarzy zatrudnionych w placéwkach publicznej stuzby zdrowia.
Z drugiej strony sami profesjonalisci wptywajg na rozwdj instytucji w panstwie. Maja oni
rowniez znaczacy wptyw na identyfikowanie i wykorzystanie mechanizméw do przepro-
wadzenia waznych zmian o charakterze ustrojowym (np. poprzez komercjalizacje stuzby
zdrowia). Innymi stowy wzmozona aktywnos$¢ profesjonalistw doprowadzita do efektow,
ktére same zaczynaja sie reprodukowaé, np. poszczeg6lini dowddcy wielonarodowej dywi-
zji przestali by¢ bezimiermi, samodzielnie muszg podejmowac wiele waznych polityczno-
militarnych decyzji; nawiazali wiele kontaktow miedzynarodowych; opanowali wiedze
i umiejetnosci istotne w sytuacjach bezposredniego zagrozenia zycia i zdrowia podwiad-
nych. Ich profesjonalizm ma znaczenie nie tylko dla bezpieczenstwa naszego kraju, ale
rowniez w wymiarze globalnym. To wskazuje wyraznie, jak wazne jest analizowanie
wptywu czynnikéw zewnetrznych w stosunku do profesji i wewnetrznych zachodzacych
w samych profesjonalistach i ich profesjach, aby na tej podstawie okresli¢ m.in. podstawo-
we Kkierunki rozwoju spotecznego oraz efektywnos$¢ funkcjonowania systemu obronnego
panstwa i sojuszu NATO.

Udzielenie wyczerpujacych odpowiedzi na przedstawione problemy moze w znacznym
stopniu wzbogaci¢ teorie typow profesjonalnych oraz stanowi¢ interesujacy obszar, ktory
w istotny spos6b poszerza klasyczne podejscia stosowane do wyjasniania zagadnier zwia-
zanych z rozwojem profesji. Istotne ma zatem znaczenie w procesie badan uwzglednienie
pewnych poje¢ charakterystycznych dla podejscia strukturalno-organizacyjnego, takich jak;
pozycja spofeczna, regulacje prawne, sytuacja ekonomiczna, wystepowanie konfliktow
miedzy poszczeg6lnymi typami profesji. Teoria typow profesjonalnych umozliwia tgczenie
dziatan politycznych ze strukturg spoteczng, co umozliwia zaspokajanie potrzeb poprzez
profesje, dlatego tak istotne jest ich badanie, poniewaz funkcjonujg one w szerokim kontek-
$cie spotecznym.

2.12. Orientacje profesjonalne kadry zawodowej. Zmiany zachodzace
w relacjach instytucja - zawdd
Zawod wojskowy w przeciwienstwie do profesji stat sie od dawna obiektem zaintere-
sowan nauk spotecznych. Przedmiotem badan naukowych byly i sq gtdwnie relacje zacho-

dzace pomiedzy instytucjg wojska a cywilnymi instytucjami i organizacjami. Przyktadem
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jest studium ,,Zotnierz zawodowy” M. Janovitza i opisany przez niego stopniowy proces
»ucywilniania” struktur organizacyjnych wojska. Zdaniem M. Janovitza wojsko jako in-
stytucja dazy do coraz wiekszego upodobnienia sie do duzych organizacji cywilnych.
Aspektowi organizacyjnemu tego procesu towarzyszy aspekt psychospoteczny, gdyz obej-
muje on personel wojskowy réznych szczebli, ktéry przejawia orientacje zawodowa™
Jednak jak podkresla S.P. Huntington, zaw6d wojskowy jest zupetnie odmienny od zawo-
dow cywilnych™MA

Natomiast wedtug Jacquesa van Dooma zawdd wojskowy powinien by¢ rozpatrywa-
ny instytucjonalnie, poniewaz jest tylko wykonywany i utozsamiany z takimi warto-
Sciami, jak: patriotyzm, wolnos$¢, niepodlegtos¢, wysoka pozycja spoteczna. Dlatego tez
petnienie waznych funkcji w panstwie i spoteczenistwie jest $cisle zwigzane z instytucjonal-
noscig*"*A Nalezy jednak podkresli¢, iz przytoczone wczesniej koncepcje dajg sie pogodzic,
gdy przyjmiemy a priori zatozenie, ze organizacja wojskowa w pewnym sensie jest dwuli-
cowa. Z jednej strony jest bowiem organizacja biurokratyczna, w ktorej przewazajg procesy
racjonalnego podejmowania decyzji, ukierunkowane na skuteczng realizacje zadan, ale
z drugiej jest réwnoczesnie instytucja, ktora legitymizowana jest poprzez wartosci. Dlatego
tez i profesja wojskowa, do pewnego stopnia, posiada dwoisty charakter. Moze by¢ on
rozumiany zaréwno w kategoriach pracy zawodowej, jak i stuzby wykonywanej w ramach
biurokratycznej organizacji , a czasami jako powotanie . Oznacza to, ze kadra zawodo-
wa posiada pewne cechy charakterystyczne dla typowych wolnych zawodéw, takie jak:
wyksztatcenie, profesjonalizm, nowatorstwo, kultura osobista, samokrytycyzm, a ponadto
cechy wynikajace z zajmowanej pozycji organizacyjnej, ktdra wymusza przede wszystkim
zdyscyplinowanie, stanowczo$¢, wymagabos¢, kondycje psychofizyczng, szczegélny ro-
dzaj kwalifikacji zawodowych. Z racji podwdjnej natury tendencje zbiezne i rozbiezne
moga by¢ opisywane na dwdch poziomach, ktére podkresSlaja zbiezno$¢ i rozbieznos$¢
w stosunku do dziatalno$ci zawodowej; od zbieznosci i rozbieznosci w stosunku do kontek-
stu organizacyjnego, w ktérym odbywa sie dana dziatalno$¢. Zakres wystepowania tych
orientacji wsrdd personelu wojskowego opracowali socjologowie wtoscy. Marina Nuciari
i Giuseppe Caforio. Nazywajac ja typologig dywergencji/konwergencji (rozbiezno-
$ci/zbieznosci)®” dokonali podziatu kadry zawodowej na cztery kategorie™, co przedsta-
wia tabela 15.

Por. M. Janovitz, The Professional Soldier: A Social and Political Portrait, New York 1960.

Por. S. Huntington, The Soldier and the State, Cambridge 1957.

J. van Doom, The Officer Corps: A Fusion of Profession and Organization, ,,European Journal of Sociol-
ogy” 1965, nr 6, p. 262-282.

J. van Doom, The Officer..., wyd. cyt., G. Harries-Jenkins, Professional in Organizations, [w:] Profession
and Professionalization, Cambridge 1970, p. 51-103; M. Feld, The Structure of Violence: Armed Forces as Social
System, Beverly Hills-London 1977.

Potwierdzity to wyniki badan ankietowych, przeprowadzane rozmowy i wywiady z kadra zawodowg
w trakcie badan.

G. Caforio, M. Nuciari, Officer’s Profession - ldeal Type, [w;J The Military Profession in Europe, ,,Cur-
rent Sociology”, v. 42, nr 3/1994, p. 22-56.

Zastosowane skroty pochodza ze stownictwa angielskiego, np. PDOD oznacza professionally divergent
organizationally divergent, a PCOD professionally convergent organizationally divergent.
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Tabela 15

Typologia orientacji zawodowych kadry wedtug M. Nuciarii i G. Caforio

Lp. Kategoria Charakterystyka kategorii

1. Dywergencyjna Prezentujg wojskowi, ktérych zmienne organizacyjne i zawodowe sg rozbiezne,
tzn. ci, ktérzy uwazaja, ze wojsko ma swa niepowtarzalng specyfika zaréwno na
poziomie zawodowym, jak i organizacyjnym.

Prezentuja wojskowi, ktérych zmienne zawodowe sg rozbiezne, a zmienne orga-
nizacyjne zbiezne, tzn. ci, ktoérzy mysla, ze ich zawéd jest na tyle specyficzny, ze
nie upodabnia sie do zawodéw cywilnych, chociaz sama organizacja wojskowa
podlega takiemu procesowi.

Prezentuja wojskowi, ktérych zmienne zawodowe sa zbiezne, lecz zmienne
organizacyjne rozbiezne, tzn. ci, ktérzy sadza, ze ich zawod staje sie coraz bar-
dziej zblizony do zawoddéw cywilnych, lecz organizacja wojskowa zachowuje
swa niepowtarzalnos¢.

Prezentuja zobierze zawodowi, ktérych zaréwno zmienne organizacyjne, jak
i zawodowe sa zbiezne, tzn. ci, ktoérzy sadza, ze oba te poziomy coraz bardziej
nabierajg charakteru cywilnego.

2. Dywergencyjno-
-konwergencyjna

3. Konwergencyjno-
-dywergencyjna

4. Konwergencyjna

Opracowano na podstawie: Officers Profession - Ideal Type, [w:] The Military Profession in Europe, ,,Current
Sociology”, v. 42, nr 3/1994, p. 22-56 oraz S. Jarmoszko, Oficerowie Wojska Polskiego przetomu wiekdw, Torun
2001, s. 146.

Natomiast L. Miller i C. Moscos opracowali trzy typy idealne zotnierza dziatajgcego na
wspotczesnym teatrze operacji militarnych i pokojowych*, Dwa pierwsze typy bardzo
wyraznie odrdzniajg sig od siebie, a typ trzeci taczy w sobie cechy dwdch poprzednich.
Typy i ich charakterystyki oraz zakres wiedzy, jaki powinni posiada¢ przedstawia tabela 16.

Tabela 16

Typy zotnierzy a wymogi posiadania wiedzy L. Millera i C. Moscosa

Lp - Posiadana wiedza i umiejetnosci
Typ zotnierza Charakterystyka typu 2 zakresu
1.  Wojownik Charakteryzuja go takie cechy, jak; zdy- Proceséw politycznych i spotecznych
(The Warrior) scyplinowanie, sprawnosé fizyczna, (politologii, historii, socjologii)

2. Straznik pokoju
(The peacekeeper)

3. Elastyczny
The flexible)

zdolno$¢ do podejmowania decyzji, postu-
szenstwo, wytrzymato$¢ fizyczna, patrio-
tyzm, uznanie cywilnej kontroli nad armiag
Charakteryzuje go: wewnetrzna motywa-
cja, zdolno$¢ do empatii, wyksztatcenie
ogé6lne oraz profesjonalizm
Charakteryzuja go cechy mieszane powyz-
szych typow; stanowi nowa jakos¢; szcze-
gblnie przydatny w prowadzeniu operacji
innych niz wojna w wojnie z terroryzmem

Uwarunkowan kulturowych wynika-
jacych ze zderzenia cywilizacyjnego
(socjologii, antropologii, religioznawstwa)
Umiejetnosci spotecznych, takich jak:
otwarto$¢ na zmiany, umiejetnosé
wspétdziatania, szybko$¢ uczenia sie,
komunikacji z otoczeniem, ekonomii,
kierowania zespotami

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie: L. Miller, C. Moscos, Humanitarians or Warriors? Race, Gender and
Combat Status in Operation Restore Hope, “Armed Forces and Society”, v. 21, nr 4/1995.

L. Miller, C. Moscos, Humanitarians or Warriors? Race, Gender and Combat Status in Operation Re-

store Hope, ,,Armed Forces and Society”, v. 21, nr 4/1995.
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Zawodowe orientacje wojskowe mogg byé, zdaniem C. Moscosa™*°, rozpatrywane
zgodnie z instytucjonalno-organizacyjnym modelem zawodu wojskowego, poniewaz sity
zbrojne przeksztatcajg swojg strukture organizacyjng z instytucji stuzbowej w orga-
nizacje zatrudniajgcg profesjonalistow. Zatozenie to byto na tyle interesujace, iz posta-
nowitem je zweryfikowac w trakcie rozwazarn teoretycznych oraz siegngé¢ do bogatej prak-
tyki naszego zycia wojskowego. Wskazanie zasadniczych réznic miedzy dwoma modelami
nie bylo zbyt trudne. Jednakze okreslenie, na ile polskie sity zbrojne majg bardziej charak-
ter instytucjonalny niz organizacyjny lub odwrotiue, jest niezmiernie trudne, szczeg6lnie
w sytuacji kiedy brakuje wzorca jako punktu odniesienia do tego typu analiz. Na ten aspekt
zwracajg uwage socjologowie organizacji i socjologowie pracy, ktérzy dla opisu i wyja-
$nienia zalezno$ci zachodzacych miedzy instytucja a organizacja zmuszani sa do rozpatry-
wania organizacji w czystej formie instytucjonalnej, np. poprzez tzw. typy idealne lub spe-
cyficzne cechy. Analize instytucji wojskowej od strony cech utatwia bogaty dorobek woj-
ska, ktére wytworzyto na przestrzeni wiekéw wiete specyficznych procedur i wiasciwosci,
do ktérych nalezy zaliczy¢ np.:

« zasady poboru i sktady komisji poborowych;

 catodobowa dyspozycyjnos¢;

« Sciste podporzadkowanie dyscyplinie wojskowej;

 ograniczone mozliwosci rezygnacji ze stuzby i ostre konsekwencje w przypadku sa-
mowotnego oddatenia sie lub dezercji;

 zakaz strajkowania lub gtoszenia haset pacyfistycznych;

» zakaz organizowania zwigzkéw zawodowych;

e czeste zmiany miejsca zamieszkania zotnierza i jego rodziny spowodowane zmiang
garnizonow;

* zakaz organizowania sie w grupy interesow;

 rozwigzanie konfliktu gtéwiue na drodze indywidualnego zwrécenia sie do przeto-
zonego;

* istnienie ciggtego zagrozenia utraty zdrowia i zycia w trakcie szkolenia bojowego
oraz rozwigzywania konfliktéw zbrojnych i dziatan mititamych;

« duzg odpowiedziatno$¢ za podejmowane decyzje o uzyciu broni;

« instytucjonalny system paternalistycznego wynagrodzenia (np. zaprowiantowanie,
zakwaterowanie, umundurowanie, system subwencji);

» stuzbe zasadniczag opartg na zotnierzach obywatelach opfacanych ponizej stawki
rynkowej;

 ptace kadry zawodowej uzalezniong od stanowiska i stopnia, a nie od oceny warto-
$ciowania za wykonywana prace.

Natomiast podejscie organizacyjne zaklada postugiwanie sie pojeciem zawodu, co
wskazuje najego rynkowe uwarunkowania zwigzane z retacjami miedzy podazg a popytem
oraz kwaltifikacjami zawodowymi i wynagrodzeiuem. W spoteczenstwie industrialnym, jak
i postindustrialnym, wspétczesnie okreslanym informacyjnym, np. wynagrodzenie uwarun-

C. Moscos, From Institution to Occupation, Trends in Military Organization, ,Armed Forces and Society”
nr 4/1977, s. 41-45; Institutional and Occupational Trends in Armed Forces: An Update, ,Armed Forces and
Society” 1986, nr 12, p. 277-3S2.
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kowane jest spetnianiem warunkéw zaréwno kontraktu podpisanego, jak i kontraktu psy-
chologicznego™*'. Organizacyjny wojskowy model zawodowy preferuje:

e W miare zrbwnowazony interes pracodawcy i pracobiorcy, w ktérym nie istnieje
réznica miedzy wojskowym a cywilnym systemem zatrudnienia;

» wyplacanie wynagrodzenia w najwigekszym stopniu w postaci gotowkowej;

» wojskowe wynagrodzenie bardziej powigzane z kwalifikacjami zawodowymi.

Badania prowadzone w obszarze socjologii wojska wskazuja, iz zmiany instytucjonal-
no-organizacyjne wynikajg w duzej mierze z préb adaptacji przez sity zbrojne obowigzuja-
cych tendencji w zarzadzaniu gospodarka rynkowa. Nadal jednak mimo istotnych zmian
tradycyjny system wynagradzania w wojsku zachowuje swojg specyfike. Ponadto struktura
instytucji wojskowej zorganizowana jest wertykalnie, podczas gdy organizacje cywilne sg
zorganizowane bardziej horyzontalnie, w postaci struktur sieciowych lub macierzowych.
Pracownicy wykonujacy podobng prace identyfikuja sie ze soba. Pozioma identyfikacja
w organizacji cywilnej umozliwia umiejscowienie sie w grupie odniesienia (wzorcowej)
lub poza nia. Ponadto w instytucji wojskowej identyfikacja z cztonkiem organizacji (np.
ukonczona uczelnia wojskowa, garnizon, rodzaj wojsk czy sit zbrojnych) jest czasami bar-
dziej znaczaca niz fakt wykonywania podobnych specjalnosci. Jednoczes$nie od kadry
oczekuje sie wykonywania zadari wykraczajgcych poza ich specjalnosci wojskowe, w za-
leznoSci od sytuacji i potrzeb, na polecenie przetozonego. Natomiast w zawodowym syste-
mie wojskowym wysoki poziom zaangazowania zmierza w kierunku profesjonalizmu.
Organizacja nie jest tak bardzo zainteresowana zachowaniem pracownika poza praca, jesli
nie wptywa to bezposrednio na ilos¢ i jakosé wykonywanej pracy. W instytucjonalnym
systemie wojskowym miejsce pracy znajduje sie blisko miejsca stuzby (klubu, kasyna,
osiedla wojskowego). Dlatego tez sprawnie funkcjonowat system alarmowy, bowiem kadra
byta w miare odizolowana od $rodowiska cywilnego i ich probleméw. Zotnierz zawodowy
petnigcy stuzbe w organizacyjnym systemie zawodowym mieszka daleko od miejsca pet-
nienia stuzby. Coraz czeéciej posiada mieszkanie wtasnoSciowe lub dom. Ponadto miejsce
zamieszkania, zycie kulturalne i towarzyskie oraz wypoczynek stajg sie coraz bardziej
warto$cig autoteliczna. W tradycyjnym modelu armii liczba kobiet w stuzbie byta niewiel-
ka, a ich rola bardzo ograniczona, najczesciej byty to stuzby pomocnicze. Droga ich kariery
ograniczata sie gtownie do stuzb medycznych i tgcznosci. W systemie organizacyjnym
proces rekrutacji ze wzgledu na rdznice pici nie odgrywa juz tak wielkiej roli. Kobiety
coraz czesciej zajmujg stanowiska coraz bardziej istotne dla sit zbrojnych, zgodnie z opra-
cowanymi podstawami formalnoprawnymi ich kariery zawodowej i ograniczonego ich
udzialu w dziataniach bojowych. W instytucjonalnym systemie wojskowym kryterium
oceny kadry opiera sie na wybranych obszarach oceny osobowos$ci oraz faworyzuje su-
biektywne czasami pozamerytoryczne kwestie.

Natomiast system organizacyjny ukierunkowany jest na osigganie jakosciowych stan-
dardéw oraz na scentralizowany, wieloczynnikowy system awansu. Nalezy podkresli¢, ze
w wyniku konwergencji wynagrodzenia wojskowego z cywilnym nastepuje do$¢ gwattow-
na redukcja wojskowych korzysci i uprawnied, w tym niekorzystnych dla kadry zmian
w systemie emerytalnym. Analize poréwnawcza modelu instytucjonalnego z organizacyj-
nym C. Moscosa przedstawia tabela 17.

M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Wyd. ABC, Krakéw 2002, s. 181-185.
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Tabela 17

Analiza poréwnawcza modelu instytucjonalnego z organiz-acyjnym C. Moscosa

KRYTERIUM MODEL INSTYTUCJONALNY MODEL ORGANIZACYJINY
1. Legitymizacja Wartosci normatywne Ekonomia rynkowa
2. Oczekiwania spoteczne Szacunek spoteczny Prestiz wynikajacy z wysokosci zarobkéw
3. Wymagania zawodowe Wiedza ogélna Wiedza specjalistyczna
4. Grupa odniesienia Zalezny od miejsca zajmowanego Grupa odniesienia poza wojskiem
w hierarchii stuzbowej
5. Oczekiwania wobec Zmiana zamieszkania, stylu zycia, Specjalizacja, szkolenie, kwalifikacje
nowych cztonkéw przestrzegania wartosci zawodowe
6. Ocena dziatania Catosciowa, subiektywna Segmentowa, wieloczynnikowa, jakosciowa
7. Sposéb wynagradzania  Forma gotéwkowa i bezgotéwkowa Pobory i premie
8. System prawny Prawo wojskowe Cywilnajurysdykcja
9. Rola kobiet Ograniczony nabor i kariera Szerokie zatrudnienie i otwarta kariera
10. Wspoétmatzonek Integralna czes$¢ spotecznosci Wzgledna autonomia w spotecznosci
wojskowej wojskowej
11. Miejsce zamieszkania Mieszkanie stuzbowe w osiedlu Miejsce zamieszkania oddalone od
wojskowym, blisko jednostki miejsca pracy. Prawo do prywatnosci
wojskowej
12. Status po zakonczeniu Przywileje weterana Podobny do innych grup zawodowych

stuzby

Zrédto: Opracowano na podstawie: C. Moscos, The Military: Institution or Occupation, [w:] G. Caforio (red.),
The Sociology ofthe Military, Chellenham-Northampton 1998.

Tezy publikowane przez Charlesa Moscosa na tamach ,, The Socjology of the Milita-
ry”” wskazuja na zanikajacy trend instytucjonalnego modelu wojska i zwrot ku jego orga-
nizacyjnemu, blizszemu profesjonalnego, modelowi, ktéry coraz bardziej zwigzany jest
z akceptacjg poboru ochotniczego w ostatnich latach, gdzie dominujg analizy podkres$lajace
organizacyjne aspekty funkcjonowania wojska™" Jednakze zwrot ten ma charakter opiso-
wo-wyjasniajacy. Bardzo rzadko pojawiajg sie proby jego pomiaru. Jesli jednak podejmo-
wano juz takie proby, to konczyty sie one niepowodzeniem, gtéwnie z powodu braku so-
lidnych podstaw metodologicznych, w tym definicyjnego okre$lenia samych poje¢. Doko-
nujac obecnie proby definicyjnego okreslenia wskaznikow i kryteridw wyrdznienia, pragne
wskaza¢ na ich: obecne silne i stabe strony oraz opracowanie wiasnego modelu w celu
dokonania diagnozy naukowej oraz ukierunkowania badan w zakresie profesjonalizacji
w wojsku w najblizszej przysztosci.

Nalezy podkresli¢, ze koncepcja C. Moscosa dotyczy specyficznych cech stuzby woj-
skowej rozumianej jako powotanie oraz traktowanie jej jako jednego z wielu zawodéw.

G. Caforio (red ), The Sociology of the Military, Cheltenham-Northampton 1998. A ponadto: C. Moscos,
Od instytucji do zajecia, Sity zbrojne i spoteczenstwo, 1977, s. 41-50; Tenze, Wojsko ochotnicze, powotanie,
zawod, czy zajecie?. Parameters, 1977, s. 2-9; Tenze, Wylaniajace sie¢ wojsko, powotanie, zawéd, czy zajecie?
(zmieniajacy sie $wiat amerykanskiego wojska), Westview Press, 1978, s. 199-206.

W. Chojnacki, Socjologiczna analiza tendencji rozwojowych wojska od instytucji do organizacji, AON,
Warszawa 2003; W. Chojnacki, Instytucjonalno-organizacyjne i spoleczne aspekty funkcjonowania kadry
w jednostkach o strukturze wielonarodowej, AON, Warszawa 2003 oraz W. Chojnacki, Grupa spoteczna kadry
zawodowej w warunkach transformacji systemowej, AON, Warszawa 2002.
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w miare jednak rozwijania tej koncepcji wystapita potrzeba odrdznienia jej wspotczesnej
formy od formy stuzby w organizacyjnym kontekscie, gdzie cecha, kt6rg zauwazono naj-
weczesniej, byto traktowanie wojska jako instytucji socjalnej. W miare rozwoju badan na-
ukowcy zauwazyli, ze w modelu tym wystepuje stowo ,,zajecie” oznaczajgce zaréwno
praca, jak i stanowisko pracy, co wplyneto na zmiane jego znaczenia w socjologii organi-
zacji i psychologii pracy. Chciatbym w tym miejscu wyraznie podkresli¢, ze model ten
odnosi sie réwniez do dwdch pozioméw analizy. Pierwszej - organizacyjnej, traktujacej
wojsko jako instytucje zapewniajgcg miejsce pracy oraz drugiej - indywidualnej, traktuja-
cej stuzbe wojskowagjako powotanie. R6znice miedzy tymi dwoma poziomami nie sg wcale
btahe ani w swych teoretycznych, ani metodologicznych implikacjach. Teoretycznie model
ten odzwierciedla gtéwny problem w psychologii spotecznej, socjologii i ekonomice roz-
woju spotecznego i 0znacza wzrastajaca w organizacji role racjonalizacji i ekonomicznosci
w podejmowanych dziataniach™*, Model ten zostat zapoczatkowany rozwazaniami Emila
Durkheima, Ferdinanda Toenniesa, i Maxa Webera™*". Wskazuje on, ze spoteczenstwa wraz
z rozwojem ekonomicznym, a w szczegélnosci z postepem technicznym i technologicz-
nym, staja sie:

« w coraz wiekszym stopniu uzaleznione od wiedzy,

« w wiekszym stopniu regulowane sg przez formalne systemy prawne niz nieformalne
zwyczaje i poddane wszechobecnej komercjalizacji,

 coraz bardziej bezosobowe, zbiurokratyzowane i sprofesjonalizowane,

« ludzie w takich systemach opierajg swoje zachowania gtdwnie na praktycznych za-
sadach zwigzanych z wiasnymi potrzebami rozwoju zawodowego.

Ostatnia cecha, ktéra dotyczy zachowar, ma swoje odzwierciedlenie w literaturze
w postaci relacji zachodzacych miedzy wymaganiami protestanckiej etyki a wzrostem ka-
pitalistycznej industrializacji**~. Uwzglednianie wymagan ma zardwno znaczenie na indy-
widualnym, grupowym, jak i organizacyjnym poziomie oraz w skali pafstwa. Zmusza to
nas do refleksji nad ograniczono$cia mozliwosci racjonalizacji kazdego z ww. poziomow.
Moga one bhowiem generowac niezgodnosci miedzy nimi. Dlatego tez w armiach NATO
juz obecnie dominuje model organizacyjny profesjonalizmu, podczas gdy nasze Minister-
stwo Obrony Narodowej bardzo powoli odchodzi od modelu instytucjonalnego i zmierza
do opracowania modelu organizacyjnego armii 0 wysokim stopniu uzawodowienia. Wyste-
puje w charakterze pracodawcy na rynku pracy, jednoczes$nie prdbuje tgczy¢ tradycyjne
podejscie do stuzby wojskowej, traktujac ja nadal jako obywatelski obowigzek, chociaz
zasada ta byta w przesztosci znacznie czesciej tamana niz honorowana przez duzg czesé
poborowych. Nadal dominuje traktowanie przywigzania do narodowych symboli i celéw,
obywatelskiej Swiadomosci jako waznego czynnika efektywnosci moralno-bojowej. Istnieje
jednak uzasadniona obawa, ze element ten moze by¢ nieobecny lub mocno ograniczony,
zwiaszcza wsrod kandydatéw rekrutowanych jedynie poprzez mechanizmy rynku pracy.

Por. E. Durkheim, Podziatpracy i spoteczenstwa. Free Press, 1949; F. Toennies, Spoteczno$¢ i spoteczen-
stwo, Michigan State Uniwersity Press, 1957; M. Weber, Teoria spotecznej i ekonomicznej organizacji. Free Press,
1947.

D.R. Segal, M. Wechsler-Segal, Zmiana w organizacji wojskowej, ,,Roczny Przeglad Socjologii” 1983,
s. 151-170.

Por. M. Weber, Protestancka etyka i duch kapitatizmu, Krakéw 1958.
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Bowiem moze pojawi¢ sie deficyt instytucjonalnych wartosci (patriotyzmu, bezinteresow-
nosci, lojalnosci) w przeciwienstwie do wartosci rynkowych (materialnych i finansowych).

Wojsko obecnie podejmuje préby w kierunku organizacyjnej i ekonomicznej racjonal-
nosci, zastepujac samo dowodzenie - zarzadzaniem i dowodzeniem; zotnierzy zawodo-
wych - profesjonalistami; powotanie do stuzby - kontraktami; efektywno$¢ bojows -
efektywnoscig wydatkow.

W konsekwencji zbyt szerokie i bezrefleksyjne wprowadzanie tak rozumianej racjonal-
nosci moze doprowadzi¢ do tego, iz tradycyjne dowodzenie, spéjnos¢, poswiecenie i inne
nieuchwytne wartosci wojska mieszczace sie w pojeciu kapitat spoteczny, ktére sg nie-
zbedne do wykonywania zada, moga by¢ ograniczane w takim stopniu, ze w skrajnym
przypadku organizacja wojskowa moze sta¢ sie odwzorowaniem idealnego typu biurokra-
cji, a oficer odwzorowaniem urzednika panstwowego. Dlatego tez kandydaci, ktérzy wste-
puja do stuzby motywowani tylko do wykonywania czynnosci podobnych do tych wyko-
nywanych przez ich cywilnych kolegéw, moga by¢ nosnikami ryzyka pojawienia si¢ nieza-
dowolenia i obnizenia morale wojska. Ponadto na obszar funkcjonowania organizacji woj-
skowej wplywaja nie tylko pozytywne cechy wynikajace z wartosci preferowanych w orga-
nizacji, ale takze ukryte wartosci osobiste, ze strony ktérych zdolno$¢ militarna jest zagro-
zona. Dlatego tez model proponowany przez C. Moscosa wymaga zastosowania doktadnej
skali pomiarowej oraz dokonywania w miare mozliwosci szczegdtowych analiz na wszyst-
kich jego poziomach. Bardziej szczegétowe zmiany instytucjonalne w armii na progu XXI
wieku przedstawia David Segal, co obrazuje tabela 18.

W tym kontekscie pojawia sie wazna refleksja metodologiczna: Czy nauki humani-
styczne i spoteczne sg obecnie przygotowane do tak powaznego wyzwania? Jedng
z gtéwnych przyczyn takiej refleksji upatrywatbym w tym, ze ani psychologia, ktéra zdo-
minowata badania nad zachowaniami ludzi w organizacji wojskowej od czasu drugiej woj-
ny Swiatowej, ani ekonomika pracy ludzkiej, ktéra podgza w tym kierunku od dwaoch dzie-
siecioleci, nie czuly potrzeby poddania gruntownej analizie struktury spotecznej wojska
w ujeciu systemowym lub holistycznym. Nawet socjologia, w tym socjologia wojska,
powszechnie unikata prowadzenia badan naukowych nad strukturg spoteczng wojska, choé
juz przed drugg wojng Swiatowg, w okresie szczytu studiow nad spotecznoscia, socjologo-
wie przeprowadzili studia nad strukturg spoteczng na poziomie lokalnym*,

Tabela 18
Zmienne czynniki struktury armii w okresie do zimnej wojny wedtug Davida Segala
Zmienne czynniki ) ) Pézna dekada zimnej i ) o
struktury Wczesna zimna wojna wojny Po zimnej wojnie
Zagrozenie Inwazja Duza armia Mniejsza armia profesjonalna
Opinia publiczna Wspierajaca Ambiwalentna Sceptyczna
Kwestia dominujaca Bezpieczenstwo Konflikty kulturowe Wzrost ekonomiczny
Budzet obronny Wspieranie Tolerowanie Stawianie oporu
Napiecia Role Budzet Misja

Por. Badania prowadzone przez Samuela Stouffera, Morrisa Janovitza i innych.
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Zmienne czynniki
struktury
Role profesjonalne
Role kobiet

Matzonkowie i $rodo-
wisko
Homoseksualisci
Odmawiajacy stuzby
wojskowej
ldentyfikacja
Postawa

Wczesna zimna wojna

Wojownicy
Odsuwanie, wykluczanie,
czesciowa integracja
Integralni

Karani
Zagrozeni sankcjami
prawnymi
Instytucjonalna
Gotowos¢

P6zna dekada zimnej
wojny
Technicy/menedzerowie
Cze$ciowa integracja

Czesciowi

Zwalniani ze stuzby
Zwalniani

Zawodowa
Odstraszanie

Po zimnej wojnie

Mezowie stanu, naukowcy
Petna integracja

Usunieci

Akceptowani
Stuzba zastepcza

Obywatelska
Elastyczna reakcja

Zrédto: D.R. Segal, N.E. Babin, Institutional Change in Armed Forces at the Dawning of the Twenty-First Cen-
tury, [w;] S.R. Quah, A. Sales, The International Handbook of Sociology, SAGE Publications London, Thousand
Oaks, New York-New Delhi 2000, p. 227.

Okres od drugiej wojny $wiatowej pozostat pod wptywem postepéw w metodologii, do
ktérych wydatnie przyczynit sie Samuel Stouffer, ktéry wraz ze swoim zespotem badaw-
czym z Departamentu Obrony USA opracowat ekspertyze spoteczna, ktora stata sie wazna
metodg badawczg, a cztowiek podstawowg jednostkg analiz badawczych. Ekspertyza jest
co prawda uzytecznym narzedziem dla oceny, czy zolnierze postrzegajg swojg stuzbe jako
powotanie, prace lub ich fuzje. Jest wiele sposobow jej zastosowania. Jednakze dostarcza-
jac nam wzglednie aktualnej metody i nawet jeszcze wiekszej aktualnosci tegoz teoretycz-
nego problemu, nie daje ona jednak podstaw do dtugoterminowego wnioskowania, np.
o trendach rozwojowych wojska. Ekspertyzy spoteczne sa réwniez mato uzyteczne do opi-
su zmian o charakterze organizacyjnym. Zastosowanie technik wywiadu, rozmowy czy
badan ankietowych stwarza mozliwo$¢ sprawdzenia, czy wojskowy personel postrzega
swojg stuzbe jako powotanie, czy tez prace, jak rdwniez moze stuzy¢ do okre$lenia sposobu
definiowania stuzby wojskowej przez osoby cywilne. Zdaniem wielu analitykéw zaréwno
analizy réznych czynnikdw, jak i stosowanie wielokrotnych poréwnarn grupowych czynni-
kéw, poprzez grupowe kryteria, ukazujg obiektywizm i zasadno$¢ stosowania metod so-
cjologicznego pomiaru/\®%.

Wskaznik instytucjonalny podkresla znaczenie poczucia misji, bezpieczenstwo na-
rodowe i przywigzanie do tradycyjnych wartosci wojskowych. Z kolei wskaznik orga-
nizacyjny posiada cechy, ktére moga by¢ sktadowymi zadowolenia z pracy - zdolno$¢
do uzyskania lepszej pracy, nadmiar pracy w innych dziedzinach zycia, sprawiedli-
wos¢ i jakos¢ zycia kadry zawodowej w spoteczeristwie.

Na przyktad wyniki badan przeprowadzonych w sitach powietrznych USA wskazuja, iz
pragmatyczny profesjonalizm moze istnie¢ wsréd zotnierzy, ktérzy co prawda koncen-
trujg uwage na wartosciach profesjonalnych, ale nie odrzucajg tradycyjnie uznanych
wartosci i norm®®

Przyktadem sa systematyczne badania zotnierzy zawodowych i zotnierzy stuzby zasadniczej prowadzone
przez pracownikéw Wojskowego Biura Badan Socjologicznych.

D.R. Segal, N.E. Babin, Institutional Change in Armed Forces at the Dawning ofthe Twenty - First Cen-
tury, [w:] S.R. Quah, A. Sales, The International Handbook ofSociology..., wyd. cyt., p. 230.
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Nalezy podkresli¢, iz co prawda wzrasta znaczenie orientacji organizacyjnej w wojsku,
ale nie odbywa sie to jednak duzym kosztem orientacji instytucjonalnej, ktéra pozostaje
nadal bardzo istothym czynnikiem integrujgcym wojsko z pafistwem i spoteczenstwem
demokratycznym. Zauwazy¢ jednak nalezy, ze wptyw orientacji organizacyjnej moze od-
zwierciedla¢ poziom niezadowolenia z pracy, ktére moze np. wynika¢ ze stabego systemu
motywacji materialnej i pozamaterialnej, ograniczonego zakresu wartosciowania pracy
i rozwoju osobowosciowego, zawodowego oraz profesjonalnego. Gdyby zatem prébowaé
dokona¢ pomiaru zmniejszenia sie satysfakcji z pracy i gdyby wyznacznik zawodowy od-
nies¢ do niezadowolenia z pracy, to mozna sie spodziewaé, ze to niezadowolenie moze
wzrosna¢, gdy obnizy sie poziom satysfakcji. Jednak zdaniem wioskiej socjolog wojska,
M. Nuciarii, zastosowanie podejscia instytucjonalnego w opozycji wobec podejscia organi-
zacyjnego (profesjonalnego) jest najbardziej precyzyjnym sposobem okre$lenia przedsta-
wionej powyzej dychotomii modelu C. Moscosa™. Model instytucjonalno-organizacyjny

"zostat przez nig przeniesiony na typologie zawodowo-zajeciowg i scharakteryzowany
w odniesieniu do profesji wojskowej, w zaleznosci od orientacji os6b wojskowych na:

1) wojskowych z orientacjg zawodowa, kt6rzy bardziej zwiazani sg z etosem zawo-
dowym (specyficzng kompetencjg wojskowa i odpowiedzialno$cig wynikajaca z poczucia
stuzby dla kraju) oraz z satysfakcjg z wykonywanego zawodu;

2) wojskowych o orientacji zajeciowej, ktdrzy zwracajg uwage gtdwnie na czynniki
instrumentalne, takie jak pensja, bezpieczenstwo zawodowe, og6lne warunki pracy.

Wymienione orientacje nie tworzg przeciwstawnych biegunéw, poniewaz nie sg wza-
jemnie wylaczajace sie. Moga wspdtistnieé, tworzac typy mieszane. Rozpatrujac te dwa
wymiary jako dwie dajace sie mierzy¢ orientacje (na bazie istnienia czy nieobecnosci pew-
nych cech charakterystycznych), mozliwe jest wytonienie przypadkéw, gdzie tylko jedna
orientacja jest obecna w swoim maksymalnym zakresie, albo wystepujg obie orientacje lub
tez zadna z nich. W przyjetej typologii wystapi¢ wiec mogg cztery typy, gdzie zawodowy
i zajeciowy sg tzw. typami czystymi. Dwa pozostate natomiast to szczeg6lne konfiguracje
juz wymienionych. Na uwage zastuguja rowniez w przedmiotowej kwestii dwa podejscia,
jedno zaproponowane przez A. Larsona, ktory wprowadzit rozréznienie pomiedzy ,rady-
kalnym” i ,,pragmatycznym” profesjonalizmem™*, oraz drugie przedstawione przez Davida
Segala™”, ktéry okreslit pragmatyczny profesjonalizm jako taczacy zainteresowania in-
stytucjonalne z zajeciowymi oraz profesjonalizm radykalny jako czysty typ zawodowy.
Proby zastosowania owej czterowymiarowej typologii do analizy danych empirycznych
wykazaty, zdaniem cytowanych socjologéw wojskowych, ze jest ona przydatnym narze-
dziem do klasyfikacji i interpretacji postaw zawodowych i zachowan zotnierzy zawodo-
wych™, W tabeli 19 przedstawiono synteze orientacji zawodowych zotnierzy M. Nuciarii
i D. Segala.

M. Nuciari, Rethinking the Military Profession. Models of Change Compared, [w:] The Military Profes-
sion in Europe, ,,Current Sociology”, v. 42, no 3/1994, p. 7-21.

A. Larson, Military Professionalism and Civil Control: A Comparative Analysis of Two Interpretation,
Journal of Political and Military Sociology” 1974, nr 2, p. 57-72.

D. Segal, Measuring the Institutional/Occupational Change Thesis ,,Armed Forces and Society” 1986,
nr 12, p. 351-376.

Wedtug opinii personelu Wojskowego Biura Badan Socjologicznych.
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Tabela 19

Orientacje zajeciowo-zawodowe kadry wg Mariny Nuciarii

Lp. Cecha Typ orientacji Charakterystyka orientacji
N Nie wykazuja ani nastawienia ,,zawodowego”, ani
1L Obojetni Neutralny i y 161" g
~zajeciowego
2. Zajeciowi Zajeciowy Prezentujg wytacznie cechy ,,zajeciowe” (zajeciowi);
Pragmatyczni L Zotnierze zawodowi wykazuja typowe cechy ,,zawodo-
3. . . Zajeciowo-zawodowy o .
profesjonalisci we”, jak i ,,zajeciowe”
Radykalni o .
4. Zawodowy Obejmuje kadre wytgcznie o cechach zawodowych

profesjonalisci

Zrédto: D. Segal, Measuring the Institutional/Occupational Change Thesis, .Armed Forces and Society” 12/1986,
p. 351-376 oraz S. Jarmoszko, Spoteczno-zawodowe orientacje podchorgzych wyzszych szkét oficerskich i akade-
mii wojskowych. Warszawa 1995.

2.13. Wojsko przyktadem tozsamosci zawodu i organizacji

Wspotczesna interpretacja profesjonalizmu i organizacji nie zawsze wiedzie do jedna-
kowych rezultatéw. Jesli profesjonalizm uksztahowal siq wczesniej niz powstata organiza-
cja, to ma on wieksza szanse, aby przetrwac ich potgczenie. To samo twierdzenie bedzie
prawdziwe réwniez w przypadku, gdyby pierwsza zostata stworzona organizacja. Z chwilg
jej instytucjonalizacji stopniowa adaptacja nowej struktury bedzie coraz odpornigjsza™"*.
W przypadku zawodu oficera nie moze by¢ watpliwosci co do historycznej kolejnosci zda-
rzen. Organizacja wojskowa uksztahowata swoja forme na wiele wiekdw przed tym, zanim
zaczat sie proces profesjonalizacji. Poszczeg6lne szczeble organizacji oraz stopnie woj-
skowe stanowity swoisty ,twardy rdzen” organizacji wojskowej i od samego poczatku
obejmowaty korpus oficerski**. Ograruczaty one jednak w duzym stopiuu braterska row-
no$¢, ktérg mozna dostrzec u innych profesjonalistéw. Natonuast skupieiue sie na karierze
jako jednej z podstawowych cech biurokratéw jest tradycyjiue czescig, a w wielu jednost-
kowych przypadkach istotg wojskowej organizacji biurokratyczne;j.

Historyczny priorytet organizacji nad zawodem i dominacja organizacyjnych czynni-
kéow mogg by¢ tatwo wyjasnione poprzez funkcje sit zbrojnych. Prowadzenie wojny nie
tylko wymaga skutecznej organizacji na duzg skale, lecz rowiuez wymusza maksymalng
instrumentalizacje relacji spotecznych w postaci pruskiego rygorystycznego kapralskiego
instrumentalizmu”™,

W tym kontekscie kluczowego problemem jest udzielenie odpowiedzi na pytaiue:
w jaki spos6b wytlumaczy¢ fakt, ze profesjonalizacja przedarta sie poprzez bariery organi-
zacji i instrumentalizacji? Nalezy sgdzi¢,'ze profesjonalizacja sil zbrojnych moze by¢
wyjasniona interwencjonizmem wiadzy panstwowej, ktora wymusza zmiany
o charakterze spotecznym, politycznym, kulturowym i ekonomicznym w wojsku.

Zdaniem H. Wilenskiego profesjonalizacja jest adaptacja form zawodowych w walce o prestiz lub dochéd.

Pierwsza potowa XVI11 w. wskazuje na potrzebg opracowania koncepcji stopni wojskowych.

Por. M.D. Feld, Information and Authority: The Structure ofMititary Organization, .American Sociologi-
cal Reviev” 1959, nr 24.
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Posrod wielu zawodow stuzba wojskowa ze wzgladu na swoje funkcje zajmuje szcze-
g6lng pozycja, w ktérej panstwo jest jej klientem. Wskazuje to wyraznie, ze mozliwa jest
odwracalno$¢ relacji migdzy ustuga a klientem. Klient, czyli krél, cesarz, a obecnie rzad
jako monopolista i nadrzadna sita w panstwie jest mocno zainteresowany prawidtowym
funkcjonowaniem wojska, do tego stopnia, ze jest ono przedmiotem stanowienia prawa,
edukacji dla bezpieczenstwa, ksztattowania dyscypliny, okreslania wymogéw dla kandyda-
téw na zotnierzy zawodowych.

Wyjasnia to w pewnym sensie zauwazalng kolejno$¢ w stopiuowym procesie wojsko-
wej profesjonalizacji, a mianowicie ze nie byla ona wywalczona przez organizacjg woj-
skowa. By¢ moze luektorzy ,,wojskowi decydenci” nawet by sobie jej lue zyczyli. Przede
wszystkim wprowadzana byta przez wiadcéw, a nastgpnie panstwo, gtéwnie w ich wia-
snym interesie, czasto dla zaspokojenia ich wiasnych, czasto ujawiuonych po objaciu wia-
dzy interesach osobistych, dynastycznych, mocarstwowych. Wazng rolg w tym procesie
odrywaty i odgrywajg szkoty wojskowe, poprzez ktdére panstwo ksztattuje gtéwne ramy
instytucjonalne dla socjalizacji i edukacji przysztych kadr wojskowych. Do udowodiuenia
jest teza, ze luektorzy oficerowie, zwlaszcza z tych tradycyjnych, nietechnicznych rodzajow
wojsk (np. jazdy czy kawalerii), byli nawet przeciwni wprowadzaruu nowej organizacji
i nowoczesnej tectmiki wojskowej, bowiem wymagata ona od nich opanowatua wiedzy
z zakresu nauk Scistych, filozofii, biologii i historii oraz umiejgtnosci ich zastosowania.
Spuscizna arystokratyczna i szlachecka byta jedng z gtéwnych barier w prébach zbudowa-
nia nowoczesnego korpusu oficerskiego, m.in. poprzez rygorystyczng selekcjg, proces
ksztalcenia i szkolenia na solidnej podbudowie nauk $cistych (matematyki, fizyki i chemii).
Proby te byty interpretowane jako przedsigwzigcie idace w kiemnku zmiany w polityce
kadrowej w wojsku z roli przypisywanej (wynikajacej z pochodzeiua spotecznego) na rolg
osiggang w procesie edukacji poprzez Sciezkg rozwoju kariery zawodowej. Z drugiej stro-
ny, co warto podkresli¢, poczucie wigzi wynikajacych z arystokratycznego pochodzenia i
przynalezno$¢ do elity spotecznej byty silng broiug, wymierzong przeciwko organizacyj-
nemu instmmentalizmowi. Podkreslaly one ekskluzywno$¢ i solidarnos$¢ szlachecko-
-arystokratycznego korpusu oficerskiego, ktory dos¢ diugo starat sig powstrzymywac po-
stapujacy proces biurokratyzacji, hierarchizacji stanowisk i stopiu wojskowych oraz in-
strumentalizacji dziatan wojska.

Wysoki status spoteczny oficera byt akceptowany w strukturze spotecznej wojska nie
tylko w armiach panstw europejskich. Jednak dopiero w XIX wieku najbardziej liczebnym
stanem osobowym wojsk lgdowych byt element proletariacki i chtopski z powszechnego
pobom, czasto bez umiejatnosci czytania i pisaiua. Natomiast w przypadku marynarki wo-
jennej rekmtacja polegata na zmuszaiuu do stuzby pod grozbg kary i socjalizowanie
w poddanstwie do rzadzacych juz na petnym morzu.

Tak mocno spolaryzowane spotecznie pochodzerue oficerdw i zohuerzy, szczeg6lnie
w XVIII i XIX wieku, prowadzito do ostrych podziatéw (wynikajacych z lueréwnosci
spotecznych) w wojsku. Jednak postgpujaca reorganizacja i hierarchizacja pozbawity stop-
niowo oficeréw czasci ich autonomii. Byly one tak silne, ze nie byli oni w stanie na dtugo
zachowywac wyraznej odrabnosci migdzy sobg a nizszymi rangg podoficerami i zotiuerza-
mi petnigcymi stuzba z pobom. Réznica ta nabrata ukrytej cechy, funkcjonujac jako oficer-
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skie przekonanie przynaleznosci do odpowiedzialnej i uprzywilejowanej, elitarnej grupy
zawodowej w wojsku i panstwie. Tym samym integracja zawodu i organizacji w wojsku
zostata zinstytucjonalizowana poprzez integracje samego korpusu oficerskiego oraz po-
przez wyrazng roznice miedzy korpusem oficerskim a korpusem podoficerskim oraz zotnie-
rzami z poboru.

Nalezy podkresli¢, ze przedstawiona powyzej dychotomia moze byé grozna réwniez
dla wspotczesnego funkcjonowania sit zbrojnych, jesli kadra oficerska bedzie zbyt mocno
odizolowana od silnego korpusu podoficeréw zawodowych oraz korpusu szeregowych
zawodowych™'” oraz zotnierzy zasadniczej stuzby wojskowej. Istotng role integrujaca
w samym wojsku, jak i wojska ze spoteczenstwem powinna spetnia¢ edukacja, w tym po-
ziom wyksztatcenia podoficerow i szeregowych zawodowych. Nalezy podkreslié, iz zbyt
sztywne podziaty, a nawet izolacja, ktéra wykracza poza zinstytucjonalizowany podziat
pracy we wspdtczesnych spoteczefstwach, moga byé tlumaczone, szczeg6lnie w czasie
pokoju, jako bardzo wyjatkowa funkcja armii polegajaca na przygotowaniu sie zotnierzy
zawodowych do dziatan wojennych. Ze wzgledu jednak na wyjatkowosé tej funkcji jed-
nostki wojskowe byly wyraznie odizolowane od reszty spoteczenstwa, lokalnie, socjalnie
i kulturalnie, a takze w zakresie etosu, ideologii, ceremoniatu wojskowego i ubioru. Sytu-
acja powyzsza wymaga ciagtej troski nad rozszerzaniem zakresu integracji w ramach po-
szczegdlnych rodzajéw sit zbrojnych. W konsekwencji powinna ona mie¢ wptyw na specy-
ficzng wojskowa kulture organizacyjna, rozumiangjako zhor wartosci i zachowan przeja-
wiajgcych sie w bezposrednim wykonywaniu czynnosci zawodowych™®. Kultura, zdaniem
amerykanskiego socjologa I. Jamiensona, stanowi istotng zmienng w badaniach nad specy-
fikg kulturowa spoteczenstw w krajach zagrazajacych pokojowi™. W ten sposéb potacze-
nie organizacji i zawodu zostato potwierdzone przez oba te czynniki. R6znice pomiedzy
wojskiem a sferg cywilng sa wieksze niz réznice pomiedzy oficerami a zotnierzami. Sa one
nie tylko wynikiem procesu historycznego, ale bardziej r6znicg o charakterze funkcjonal-
nym, gdyz profesja oficera byla i jest zawodem menedzerskim. Funkcjonalny, a przede
wszystkim wojskowo-techniczny komponent zawiera te aspekty profesji, ktdre nadajg jej
wyjatkowy cel i zasadno$¢, co Samuel P. Huntington nazywa wiedzg profesjonalng™A.
Obecno$¢ wielu specjalistdw w armii zarowno wewnatrz, jak i poza korpusem oficerskim
nie zmienia faktu, ze podstawowg umiejetnoscig i odroznialng cechg korpusu oficerskiego
jest okreslenie Harolda Lasswella - zarzadzanie przemoca. Specyficzng umiejetnoscia
oficera jest dowodzenie, ktérego gtdwna funkcjg jest stosowanie przemocy. Cecha ta
jest wspdlna dla oficeréw wojsk powietrznych, lgdowych i marynarki wojennej"™.

Przedstawiony zarys charakterystyki zotnierza zawodowego wyraznie wskazuje, ze na-
piecia powstajace miedzy rolg kierowniczg a fachowoscia, ktére mozna znalez¢ réwniez

Od 1 lipca 2004 roku na podstawie ustawy o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych powotano korpus
szeregowych zawodowych.

C. Sikorski, Kultura organizacyjna w instytucji, Wyd. Uniw. £.6dzkiego, £-6dZ 1990, s. 32-34.

1. Jamieson, The Concept of Culture and Its Relevancefor an Analysis of Business Enterprise in different
Societies, ,,International Studies of Management and Organization” 1982/1983, nr 4, vol. 12, s. 80-83, [w;]
C. Sikorski, wyd. cyt., s. 35.

D. M. Snider, J.A. Nagl, T. Pfaff, Army Professionalism The Military Ethic and Officer ship in the 21 st.
Centry, www.carlise,army.mil, p. 7-12.
Tamze, p. 17.
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w innych zawodach, tutaj sg zaakceptowane a priori. Kierownicze i profesjonalne umiejet-
nosci, biurokratyczna i zawodowa wikadza sg zbiezne w wielu obszarach. Oficer jako urzed-
nik czy menedzer pozostaje w duzej mierze w zamknietej spotecznosdci. Nie jest to wiec
profesja sensu stricte wolna ani nie jest ona w wiekszosci przypadkéw potgczona z innymi
profesjami i organizacjami, ale w unikalny sposéb pozostaje skoncentrowang profesja.

Biorac pod uwage jako kryterium relacje pomiedzy zawodem a organizacja, oznacza
to, ze zawod wojskowy z definicji jest organizacja. Korpus oficerski nie funkcjonuje
w sensie korpusu medycznego, kadry naukowej uczelni, czy tez zwigzku zawodowego.
Podkresla to jego zaréwno organizacyjna, jak i zawodowg role wzorca, ktéry obejmuje
wszystkich jego cztonkéw. Dlatego znaczenie stowarzyszen i zwigzkéw oficerskich do
niedawna byto niewielkie. Obecnie powstajg w wielu armiach NATO zgodnie z zasadg, ze
oficerowie tworzg swojg spoteczno$¢ zawodowg w wojsku. Wsp6lnie z historycznym po-
chodzeniem i instytucjonalng izolacjg takie skupienie w jeden korpus dawato, az do chwili
obecnej, sitom zbrojnym charakter raczej zamknietej spolecznosci, w ktérej zawodowe
i prywatne zycie zostato zupetnie wymieszane. Stad tez zawodowe instytucje w przesztosci
przypominaty goffmanowskie kompletne instytucje”™. Dobrym przyktadem byty szkoty
wojskowe, w ktorych proces ksztatcenia i szkolenia miat miejsce nie tylko w bardzo "Silnie
zdyscyplinowanej i odizolowanej spotecznosci, lecz szkota jako catos¢ sama w sobie byta
w peni zintegrowana z organizacjg wojskowa. W odrdznieniu od innych zawoddw, szkole-
nie i ksztatcenie w niej catkowicie odpowiadato wzorcom, ktére odpowiadaty roli organi-
zacji wojskowej. Nadal wiele wojskowych placowek edukacji posiada strukture organiza-
cyjna typowa dla jednostek wojskowych, tzn. plutony, kompanie i bataliony poszczegél-
nych rocznikéw, oraz odrdzniajg podchorazych i kadetow, a takze okre$lajg ich miejsce
w hierarchii wojskowej. Poniewaz szkolenie zawodowe jest podstawowym mechanizmem
W procesie zawodowego zrzeszenia, zatem w tego typu organizacji najwazniejsze dla inte-
gracji zawodu i organizacji byty relacje zachodzace pomiedzy wiadzg wojskowag a jej hie-
rarchig. Organizacja zawodowego zrzeszenia podkresla, jak mocno korpus oficerski tworzy
zorganizowany zawod.

Wymienione powyzej charakterystyczne cechy zawodu wojskowego wyjasniajg zasad-
nos¢ taczenia cech organizacyjnych i instytucjonalnych wjeden wsp6lny wzorzec profesjo-
nalny. Jednoczes$nie wskazujg one na stabe punkty tego potaczenia, gdyz w ciagu ostatnich
dziesiecioleci zostaty one ostabione. Pojawita sie po pierwsze - silna kontrola panstw,
ktora stata sie antyzawodowa, gtdwnie pod wptywem ideologii narodowych oraz polityki
miedzynarodowej. Upolitycznienie sit zbrojnych, ktdre rozpoczeto sie w panstwach totali-
tarnych podczas okresu miedzywojennego i po drugiej wojnie $wiatowej, rozprzestrzenito
sie na wiele panstw biorgcych udziat w zimnej wojnie pomiedzy wschodem a zachodem.
Proces ten wymuszat potgczenie fachowosci wojskowej z politycznym zaangazowaniem,
szczegolnie kadry oficerskiej i chorgzych, co zagrazato jego tradycyjnej neutralnosci ide-
ologicznej i sprowadzato sie w konsekwencji do eksponowania jednej tylko ptaszczyzny
odniesienia, ,jedynie stusznych” warto$ci moralno-politycznych, a w mniejszym zakresie
profesjonalnych, spotecznych i kulturowych. Po drugie - elitarny status oficera niemal

For. E. Goffman, On the Characteristics of Total Institutions, New York 1961.
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kompletnie znikt, poniewaz rozpoczeto rekrutacje do zawodu ludzi z r6znych klas, np.
robotniczej oraz chiopskiej. Spoteczne i kulturowe podstawy odrozniajace oficeréw i zot-
nierzy praktycznie juz zanikly badZ zostaty powaznie ostabione. Tendencja taka umacniata
sie ze wzgledu na proces demokratyzacji spoteczenstw i ograniczonej izolacji instytucji
wojskowej. Po trzecie - jednorodna dowodcza, szkoleniowa i menedzerska rola oficera
w wyniku procesu specjalizacji i standaryzacji poddawana jest ciagtemu zréznicowaniu. Na
wyzszych szczeblach mozna zaobserwowac rosngca rywalizacje pomiedzy poszczegdlnymi
rodzajami sit zbrojnych oraz rodzajami wojsk i stuzb. Na nizszych szczeblach coraz bar-
dziej widoczna jest specjalizacja w zakresie posiadanej wiedzy i umiejetnosci. Wspotcze-
sny oficer ma $wiadomos$¢ rosnacej konkurencji nie tylko ze strony podoficeréw oraz ofice-
row, absolwentéw szkot podchorazych rezerwy, rocznych kurséw oficerskich dla absol-
wentdw cywilnych studiéw magisterskich, ale takze ze strony ekspertéw cywilnych, co jest
powaznym wyzwaniem dla profesjonalistéw wojskowych.

Powyzsze rozwazania wskazujg, jak istotne znaczenie dla sfery poznawczej i praktycz-
nej ma udzielenie odpowiedzi, w oparciu o pogtebiona analize rzeczywistosci wojskoweyj,
na nastepujace pytanie: w jakim stopniu wojskowe dowodzenie zachowa swojg tradycje
zwiazang z szeroko pojetymi kwalifikacjami zawodowymi o charakterze organizacyjno-
-technicznym oraz zachowa w dtuzszej perspektywie czasowej obecne funkcje, jakie spra-
wuje przede wszystkim kadra oficerska? Udzielenie odpowiedzi na tak sformutowane pro-
blemy jest obecnie na tyle wazne, ze podejmowane dziatania o charakterze wojskowym, jak
réwniez dziatania inne niz wojna wymagajg od oficeréw profesjonalizacji nawet na naj-
nizszych szczeblach dowodzenia. Mam tu na mysli z jednej strony - ksztattowanie kompe-
tencji ,,miekkich”, tzn. przywodczych, komunikacyjnych, etycznych, spotecznych oraz
podejmowanie dziatai ukierunkowanych na budowanie elastycznych struktur modutowych,
np. zespotdw zadaniowych. Z drugiej zas strony - przygotowanie profesjonalne w zakresie
kompetencji ,twardych” opartych na ogolnej i specjalistycznej wiedzy oraz sprawno$¢
zawodowa w zakresie eksploatacji systemu techniki wojskowej (sprzetu i uzbrojenia) bedace-
go w wyposazeniu dowodzonego pododdziatu (oddziatu). W znaczeniu socjologicznym taki
proces stanowi wazny etap na drodze rozwoju od organizacji mechanicznej do organizacji
0 charakterze organicznym*®. Postugujac sie dobrze znang dychotomig E. Durkhoima“®;
mozna powiedzieé, iz tradycyjne wojsko zostato zastapione przez wyspecjalizowane, zinte-
growane i stosunkowo autonomiczne (modutowe) jednostki bojowe, w ktérych wiadza
funkcjonalna wynika z posiadanej przez kadre profesjonalnej wiedzy i umiejetnosci, dzieki
ktérym coraz skuteczniej wspierajg wiadze statusowsq (formalng) wynikajaca z zajmowa-
nych stanowisk.

G. Morgan, Obrazy organizacji, Wyd. PWN, Warszawa 1997, s. 14-32.
E. Durkheim, The division oflabour insociety, Glencoe 1947, p. 45-50.
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3. TRANSFORMACJA WOJSKA OD ARMII Z POBORU
DO ARMII PROFESJONALNEJ

3.1. Analiza socjologiczna dziatania jednostek i grup zawodowych

W analizach socjologicznych dziatan jednostek i grup spotecznych za istotne przyjmuje
sie wyr6znianie poszczeg6lnych rodzajow dziatan oraz czynnikéw i kontekstu sytuacyjne-
go, ktore je warunkujg. Za podstawe rozwazan przyjmuje typologie dziatan wg Jurgena
Habermasa'™, ktory wyroznit cztery rodzaje dziatan: celowe, regulowane normami, drama-
turgiczne”®", komunikacyjne.

W sitach zbrojnych mozemy spotkac sie ze wszystkimi ww. rodzajami dziatan, zrozni-
cowany jest jednak zakres ich wystepowania. Mozna jednak zatozy¢, iz w dziatalnosci
zatrudnionego w wojsku personelu dominujg dziatania regulowane normami i dziatania
dramaturgiczne wynikajace z wykonywanych przez kadre zawodowg funkcji: dowodczej,
przywddczej, menedzerskiej, obywatelskiej. Dlatego tez coraz wiekszego znaczenia nabie-
rajg dziatania oparte na zarzadzaniu przez cele i zadania. Jest to zwigzane z postepujacymi
procesami zmian technologicznych, strukturalno-organizacyjnych, szczegdlnie w obszarze
coraz szerszego zastosowania zarzadzania potencjatem spotecznym i informatyki w proce-
sie dynamicznego prowadzenia wojen i konfliktéw zbrojnych w $cisle wyznaczonych cezu-
rach czasowych, obszarowych, kulturowych czy tez ludnosciowych" .

Nalezy jednak podkresli¢, iz Jurgen Habermas za podstawe teorii socjologicznej pro-
ponuje przyja¢ dziatania komunikacyjne, a nie instrumentalne. Zwraca on uwage, iz obok
mocno zakorzenionej tradycji weberowskiej, ktéra preferuje traktowanie spoteczenstwa jako
splot dziatan spofecznych, istnieje inna, traktujgca spoteczenstwo jako ograniczong cato$¢ po-
wigzang zalezno$ciami, tzn. jako system spoteczny. Zgodnie z takim podejsciem systemowym
racjonatno$é dziatania, racjonalnos¢ systemu oraz racjonalno$¢ organizacji i instytucji spo-
tecznej to r6zne obszary. Usprawnienie dziatania organizacji nie polega tylko na uspraw-
nianiu dziatania zatrudnionego w niej personelu. Te wazng teze formuluje i rozwija
w swych pracach Niclas Luhman, ktdry stwierdza, ze racjonalizacja nie polega tylko na
rozszerzaniu zakresu stosowania zasad dziatania celowosciowego, ale kreuje wizje autopo-
jetycznosci (samopowtarzalnosci) srodowiska spotecznego opartego na komunikacji‘®.

Podobne podejscie prezentujg T. Parsons i J. Habermas"®®, gdyz efektywnos$¢ i racjona-
lizacje spoteczng interpretujg jako stany, ktdre nie zalezg tylko od wiasciwego wykonywa-
nia obowiazkow. Jest raczej odwrotnie: zracjonalizowane, efektywne, ekonomiczne i kre-
atywne dziatania sg mozliwe tylko w pewnych warunkach spotecznych. Zdaniem Al-
freda D. Chandlera otoczenie, zachowanie strategiczne i struktura wewnetrzna instytucji sg
ze sobg powigzane. Pod pojeciem strategii rozumie on ,,proces okre$lania podstawowych.

Por. J. Habermas, Theorie des kommunikativen Handelns, Frankfurt am Main 1981.
A Por. C. Lindblom, The Science ofMudding Throught, ,,Public Review” 1959, vol. 19.
Operacja ,,Pustynna Burza” lub wojna w Afganistanie.
Por. N. Luhman, Teoria polityczna panstwa bezpieczeristwa socjalnego. Warszawa 1994, s. 13-45.
J. Habermas, Teoria dziatania komunikacyjnego, Wyd. PWN, Warszawa 1999, s. 20-35.
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dtugoterminowych celéw organizacji”, przyjecie okreslonych kierunkéw dziatania, a takze
alokacje zasobow koniecznych do realizowania tych celéw™*. Analiza historyczna, zda-
niem A.D, Chandlera, wskazuje, ze struktura organizacji jest elementem wtérnym w sto-
sunku do przyjetej strategii dziatania. Jest instrumentem, dzieki ktéremu organizacja reali-
zuje swoje cele strategiczne. Podejmujac prébe odpowiedzi na pytanie, co instytucja woj-
skowa chce osiggnag, nalezy okresli¢ jej oczekiwania zwigzane ze stosunkiem do otoczenia
ekonomicznego, przyrodniczego, socjopolitycznego, prawnego czy tez lokalnego. Proces
osiggania i stawania sie wg Seymoura Tillesa nalezy rozumie¢ szerzej niz tylko w katego-
riach planowania finansowego oraz kreowania ustug czy produktu™.

Stwierdzenia powyzsze sg niezwykle istotne dla rozwazan o wojskowej grupie zawo-
dowej funkcjonujacej w otoczeniu, gdzie wymagane jest sprawne i efektywne wykonywa-
nie postawionych przez przetozonych, czesto ztozonych zadarn. Aktywno$¢ te moze wymu-
sza¢ sam system, ktéry posiada nie tylko wtasciwe mechanizmy jg stymulujace, np. system
motywacji materialnej i pozamaterialnej, a takze wewnetrzna sp6jnos¢ i zgodnosé z oto-
czeniem, odpowiednios¢ do dostepnych zasobow, jakimi dysponuje, satysfakcjonujacy
poziom ryzyka, odpowiedni horyzont czasowy oraz wysoki poziom wykonalnosci.

Socjologiczne aspekty zachowania sie w organizacji oparte na rolach i normach, niestety,
nie odzwierciedlajg w petni rzeczywistych cech dziatania ludzkiego, gdyz pomijajg znaczenie
innowacyjnosci, spontaniczno$ci, emocjonalnosci i racjonalnosci w dziataniach podejmowa-
nych przez ludzi. Rola dziatan kreatywnych, racjonalnych i emocjonalnych w gmpie spotecz-
nej kadry zawodowej ciagle wzrasta, szczeg6lnie w sytuacji zmian w otoczeniu, zmian decy-
zji, co tworzy sprzyjajacy klimat do powstawania konfliktu organizacyjnego w sytuacjach
trudnych. Dlatego tez w prowadzonych analizach socjologicznych nie mozna pomijaé¢ wpty-
wu tych czynnikdw na efekty kofcowe dziatai. Bowiem dziatania regulowane instytucjonal-
nie mogg sie okaza¢ zbyt sztywne, zbyt mocno ograniczajgce swoisty obszar obserwacji swo-
istego pola operacyjnego dla socjologa badajgcego funkcjonowanie instytucji i organizacji
wojskowej. Dlatego tez G.H. Mead oraz A. Schultz™*, odrzucajac z powyzszych powodow
paradygmat normatywny, zwrocili uwage na paradygmat interpretacyjny, poddajac kry-
tyce koncepcje roli zakladajgcej, iz dziatanie w najwiekszym stopniu zdeterminowane jest
przez zinstytucjonalizowane wzory zachowan, tj. role spoteczne. Istota nowego podejscia
polega na uwzglednianiu w analizie socjologicznej wptywu wiasnego projektowania
zachowan stosownie do wyobrazen na temat sytuacji i zachowan innych. Profesjonalista
wojskowy powinien zatem nie tylko potrafi¢ dowodzi¢ i przewodzi¢, ale rowniez whasciwie
interpretowac i diagnozowa¢ sytuacje spoteczno-militama oraz wszelkie systemy: spoteczny,
ekonomiczny, polityczny, kulturowy czy militarny. Powinna go zatem cechowac adaptacyj-
no$¢ zawodowa rozumiana jako odpowiednio$¢ (adekwatnosc¢) potencjatu pracownika do
Srodowiska i sytuacji w pracy™” Potencjat pracownika budowany jest na bazie okreslonych

A.D. Chandler, Strategy and Structure, [w:] A. Kozminski, W. Piotrowski, Zarzadzanie. Teoria i prakty-
ka, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2000, s. 130-131.

S. Tilles, How to Evaluate Corporate strategy, [w:] A. Kozminski, W. Piotrowski, wyd. cyt., s. 132.

A. Schitz, Theproblem ofrationality in there social word, Hague 1976.

J.E. Kamey, Cztowiek ipraca. Wybrane aspekty psychologiczno-pedagogiczne. Miedzynarodowa Szkota
Menedzeréw, Warszawa 2000, s. 89-90 oraz J.E. Kamey, Podstawy psychologii i pedagogiki pracy, Wyd. Wyzsza
Szkota Humanistyczna im. A. Gieysztora w Puttusku, Pultusk 2004, s. 395-345.
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cech osobowosciowych zatrudnionego, tzn.: ze wzgledu na zdrowie, zdolnosci, cenione war-
tosci, poziom rozwoju moralnego, zdobyta wiedze, umiejetnosci praktyczne, doswiadczenie,
a takze poziom motywacji

Idea kreowania roli zmienia perspektywe widzenia cztowieka z wykonawcy na kreato-
ra roli osoby, kt6ra na podstawie swoich oczekiwan, dotyczacych zachowan innych, planu-
je i projektuje wiasne dziatania. Przyjmowanie roli jest wiec zwigzane z kreowaniem roli,
a w konsekwencji wychodzeniem poza nia. Podobnie jak aktywnos¢ transgresyjna w $ro-
dowisku, jest procesem wywierania wptywu na zmiane $srodowiska. Wiele zalezy zatem od
poziomu wiedzy, umiejetnosci i cech psychofizycznych oraz motorycznych jednostki, ktére
warunkujg w duzym stopniu zakres tego wplywu. Ponadto nalezy pamieta¢ o wplywie
kontekstu sytuacyjnego i norm zachowan, ktdre mogga ogranicza¢ badz poszerzaé pole in-
dywidualnej ekspresji. Jest to szczegodlnie istotne, gdy odniesiemy zakres tego wplywu do
warunkéw wojny, konfliktow, napie¢, streséw, tzn. sytuacji trudnych, w ktdrych dla ich
rozwigzania jesteSmy zmuszeni efektywnie wykorzystywaé ztozone systemy techniki
i uzbrojenia wojskowego. Bowiem ich skuteczne dziatanie oparte jest na przestrzeganiu
okreslonych procedur. Jest to szczeg6lnie istotne w dowodzeniu, np. lotnictwem, systemem
obrony powietrznej czy okretami podwodnymi.

3.2. Cechy charakterystyczne zmian w profesjonalizmie kadry zawodowej

Na tle innych grup spotecznych pozycja kadry zawodowej jest dos¢ stabilna. Nie musi
ona walczy¢ o przetrwanie w kategoriach ekonomicznych. Pelni wazng role w wojsku
i panstwie. Jednak jej rola moze by¢ mniej lub bardziej ograniczana w zaleznosci od sytu-
acji wewnetrznej lub zewnetrznej, podobnie jak w innych grupach dyspozycyjnych, np.
policji, strazy pozarnej, stuzbie wieziennej. Natomiast czestym zmianom ulegajg przede
wszystkim jej funkcje, zakres odpowiedzialnosci oraz wielko$é. Wojsko nie wypracowuje
Srodkéw finansowych, jest catkowicie uzaleznienie od woli organdéw panstwowych,
a szczegolnie wysokosci budzetu obronnego, co wptywa na obszar podmiotowy i przed-
miotowy sit zbrojnych. Ponadto zmiany w wojsku - jako instytucji wysoce sformalizowa-
nej o wyraznej hierarchii stuzbowej - majg charakter sformalizowany, tj. oparty na usta-
wach, zarzadzeniach, rozporzadzeniach, decyzjach, wytycznych itp. Wystepuje w niej,
podobnie jak w innych instytucjach zbiurokratyzowanych, ograniczony zakres przestrzeni
i przyzwolenia dla wdrazania zmian proponowanych w ramach instytucjonalizacji oddol-
nej. Mam tu na mysli przejawianie inicjatyw na nizszych szczeblach dowodzenia ukierun-
kowanych nie tylko na poszerzanie spotecznego i socjalnego zabezpieczenia kadry i zotnie-
rzy. Bowiem zmiany w instytucji wojskowej dokonywane sg gtéwnie poprzez ministra
obrony narodowej i instytucje centralne MON (Sztab Generalny WP, departamenty MON,
rodzaje sit zbrojnych). Ograniczona jest zatem mozliwos¢ wprowadzania istotnych samo-
rzutnych zmian oddolnych na bazie inicjatyw i zaangazowania kadry zawodowej. Ograni-
czenie to jest pochodng rzeczywistego modelu demokracji i zarzadzen fimkcjonujacych

M. Rybak, Rozwdj potencjatu pracy, [w:] A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie wfirmie. Organizacja, kierowa-
nie, ekonomika, Wyd. Poltcxt, Warszawa 1999, s. 249.
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w danym panstwie. Im wyzszy poziom scentralizowania struktur painstwowych, tym bar-
dziej ograniczone mozliwosci przejawiania postaw kreatywnych tak w srodowisku cywil-
nym, jak i w strukturach wojskowych. Wojsko po drugiej wojnie Swiatowej traktowano
jako organizacje totalng w sensie lasswelowskim i goffinanowskim, co wptyneto na zbyt
jednostronne zachowania kadry ze wzgledu na ciggte zagrozenia wynikajgce z dwubiegu-
nowego podziatu $wiata™*. Scista etatyzacja przestrzeni spoteczno-organizacyjnej i regla-
mentacja awanséw zawodowych oraz obowiazujgca zasada poprawnosci politycznej prawie
na wszystkich szczeblach dowodzenia, a szczegélnie wyzszych, wyznaczaly wyrazne ramy
aspiracji, aktywnosci i rozwoju zawodowego kadry. Obecnie kadra zawodowa traktuje
coraz czesciej swoje zajecia nie jako stuzbe, ale jako prace nie tylko w wymiarze zawodo-
wym, ale réwniez osobistym, spotecznym, kulturowym, co SciSle jest zwigzane ze wspot-
czesnym rozumieniem profesjonalizmu. Wojsko w panstwach demokratycznych jako insty-
tucja stoi nie tylko na ,streizy” bezpieczenstwa narodowego, ale jak wskazujg doswiadcze-
nia naszych sit zbrojnych, rdwniez bezpieczenstwa panstw sojuszu NATO. Podlega ono
demokratycznej kontroli wiadz c}wilnych i dokonuje z ich akceptacjg potrzebnych zmian
organizacyjnych i modernizacyjnych. Bowiem dokonywanie zmian w obecnej sytuacji, tak
jak w kazdej instytucji i organizacji, wymaga nie tylko przyzwolenia - akceptacji, ale row-
niez wydzielenia stosownych s$rodkéw finansowych. Specyfikg zmian zachodzacych
w wojsku jest to, iz s one generowane gtdwnie przez instytucje rzadowe, ktdre sg i beda
coraz czesciej odpowiedzialne za wypetnianie przez Polske, a nie tylko przez SZ RP, zo-
bowigzan sojuszniczych w ramach NATO i Unii Europejskiej. Dlatego wdrazane w wojsku
reformy uwzgledniajg wptyw zewnetrznych oddziatywan i intereséw, a nade wszystko
zewnetrznego przyzwolenia oraz wsparcia technologicznego i finansowego.

Efekty zmian w wojsku sg rowniez w duzej mierze pochodng dojrzatosci koncepcyjnej,
programowej, organizacyjnej i realizacyjnej, czyli profesjonalnego przygotowania przed-
stawicieli wiadz panstwowych oraz umiejetnosci ich wdrazania we wszystkich resortach
i na wszystkich szczeblach dowodzenia. Profesjonalizm bowiem przejawia sie¢ w operatyw-
nosci i konsekwencji w procesie realizacji ztozonej struktury zadan. Jest takze wynikiem
dobrej komunikacji z ludzmi, a gtéwnie zalezy od ich przyzwolenia i zaangazowania
w proces zmian. Powaznym problemem, przed ktérym stojg wszyscy kreatorzy zmian
w wojsku, jest konieczno$¢ umiejetnego godzenia ich wprowadzania z potrzebg utrzymy-
wania wysokiego poziomu gotowosci bojowej wojsk. Dla osiagniecia tego zasadniczego
celu realizowany jest segmentowy tryb restrukturyzacji armii. Dlatego tez, mimo ze po-
szczego6lne dziatania nie majg charakteru autonomicznego, wystepujace w procesie koordy-
nacji zwigzki przyczynowo-skutkowe narzucajg okreslong sekwencje dziatan w réznych
obszarach zmian. Stad wynika potrzeba dobrego przygotowania i konsekwentnego wdraza-
nia zmian w celach, zadaniach, strukturach organizacyjnych i etatowych wojska. Sytuacja
ta wymusza wrecz wiekszg elastycznosc¢ i truktur i samodzielnos¢ dowddcow w rozwigzy-
waniu probleméw organizacyjnych, a zatem znaczaco obniza poziom formalizacji dziatan.

Patrz NATO - Uktad Warszawski.
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3.3. Podstawowe uwarunkowania zmian w wojsku

Ztozony charakter przemian sprawia, iz wystepuje naturalna potrzeba z jednej strony
ich uniwersalizacji, z drugiej za$ ich zréznicowania w postaci rozwigzan modelowych,
ktore obejmowatyby najbardziej istotne ptaszczyzny rozwazan. Zaprezentowane ponizej
modele stanowig zaledwie prébe ujecia dokonujacych sie przeobrazen. Nie wyczerpujg one
wiec bogatych skadingd mozliwosci i pomimo ze nie spetniajg warunku roztgcznosci, moga
wszakze stanowi¢ przyczynek do dyskusji, a zarazem punkt wyjscia do wiasciwego mode-
lowania. Zmiany zachodzace w systemie wojska nalezy rozpatrywa¢ w ujeciu sekwencyj-
nym. Ciggtos¢ zmian sprawia, ze konkretny stan przeobrazer jest zawsze tylko fazg w ich
przebiegu, w catym niekoAczacym sie ich ciggu. Jak stwierdza byly gtéwnodowodzacy
wojskami Sojuszu NATO, L. Ciarke: ,,zmiana jest zjawiskiem ciggtym, a proces zmian
nie ma punktu docelowego” ™ W kolejnej sekwencji, a zatem po uksztattowaniu sie
nowych okolicznosci (sit) zmian, stan koricowy poprzedniej sekwencji przeksztatca sie
w stan wyjsciowy nowej. Zmiany w sitach zbrojnych sg zatem koniecznoscig, problemem
pozostaje wytacznie: zakres, tempo i charakter zmian. W ujeciu holistycznym zmiany ce-
chuje proceduralno$¢, procesualnos$é, wzgledna ciggtosc, a przy tym swoista asynchronia,
a czasami skokowos$¢. W procesie zmian nalezy wyraznie wyszczeg6lnié nastepujace po
sobie sekwencje, ktorych granice wyznaczaja kolejne wersje celow, funkcji i zadan sit
zbrojnych. Sprawg niezwykle istotng staje sie zdiagnozowanie otoczenia zewnetrznego
wojska. Ma ono bowiem w sensie najszerszym ogdélny dychotomiczny charakter i dzieli sie
na miedzynarodowe i krajowe. Rozpatrujagc otoczenie wojska, z wiekszg doktadnoscia
mozna wyr6zni¢ nastepujace jego obszary: spoteczny, polityczny, ekonomiczny, technolo-
giczny, wojskowy, prawny, demograficzny oraz ekologiczny*™. W tych obszarach lokujg
sie dwie zasadnicze kategorie czynnikow rzutujacych na przebieg zmian, sg to tzw. czynni-
ki sprawcze, tzn. bodzce uruchamiajace zmiany. Majg one charakter zarébwno egzogenny
(zrédto zmian poza systemem), jak i endogenny (Zrédto zmian w obrebie systemu). Zmiany
egzogenne sg rezultatem oddziatywania zmieniajacej sie sytuacji miedzynarodowej i kra-
jowej oraz dokonujg sie najczesciej na zasadzie adaptacji wzoréw zewnetrznych. Zmiany
endogenne zwigzane sg z wystepowaniem okreslonych dysocjacji (napie¢, sprzecznosci,
konfliktow) w strukturze systemu. Nieco inne spojrzenie na kwestie otoczenia organizacji
prezentuje Ricky W. Griffin, ktdry wyrdznia otoczenie®*

» zewnetrzne - wszystko poza organizacjg, co moze na nig oddziatywac;

» wewnetrzne - czyli warunki i sity wewnatrz organizacji.

Natomiast otoczenie zewnetrzne dzieli na:

 otocznie ogolne obejmujace niezbyt wyraznie okreslone wymiary i sity, wsrdd kto-
rych dziata organizacja i ktére moga wywiera¢ wptyw na jej dziatania;

 otoczenie zadaniowe sktadajace sie z konkretnych organizacji lub grup, ktére moga
wptywaé na organizacje.

L. ciarke, Zarzadzanie zmiang. Warszawa 1997, s. 31.
Zob. R. Wréblewski, Metodologia strategii wojskowej. Warszawa 1995, s. 202-208.
R.W. GrifTin, Podstawy zarzadzania organizacjami, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 74-101.
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Kazdy wymiar otoczenia og6lnego konkretyzuje warunki i wydarzenia, ktére na wiele
sposobéw moga oddziatywac¢ na organizacje wojskowg. Do najwazniejszych wymiaréw
nalezy zaliczy¢:

» ekonomiczny - ogdlna kondycja i zywotno$¢ systemu gospodarczego, w ktorym
funkcjonuje wojsko;

« techniczny - obejmuje metody pozwalajace przeksztatci¢ posiadane zasoby panstwa
na potrzeby sit zbrojnych, co znajduje swoje odwzorowanie w systemie techniki wojskowej
i logistyki;

e socjokulturowy - obejmuje poziom rozwoju spotecznego i kulturowego panstwa,
w ktorym funkcjonuje wojsko. Poziom ten wyznaczajg zwyczaje, nawyki, wartosci i cechy
demograficzne spoteczenstwa;

» prawnopolityczny - odnosi sie do pafistwowej regulacji dziatalnosci wojska i stosun-
kéw cywilno-wojskowych;

* miedzynarodowy - jest skfadnikiem otoczenia og6lnego i obejmuje zakres, w jakim
wojsko uczestniczy w dziatalnosci polityczno-militarnej w iimych krajach lub pozostaje
pod jej wptywem.

Otoczenie zadaniowe obejmuje konkurentéw i klientdw, dostawcow, partnerow stra-
tegicznych i regulatorow. Konkurenci organizacji wojskowej to inne organizacje, ktore
konkuruja z nig o zasoby. Klienci to kazda organizacja, ktdra ptaci wojsku za nabycie wy-
robow i ustug (poligony, edukacje, sprzet bojowy). Dostawcy to organizacje dostarczajgce
zasoby organizacji wojskowej (piekarnie, masarnie, pralnie, agencje ochrony, stuzba zdro-
wia). Regulatorzy kontrolujg i reguluja na drodze prawnej polityke i praktyki organizacji
wojskowej lub wplywajg na nie w inny sposob. Funkcje te petnig w naszym kraju: Sejm
i Senat, Ministerstwo Spraw Zagranicznych, Ministerstwo Sprawiedliwosci, Ministerstwo
Edukacji i Sportu, Ministerstwo Gospodarki itp. Partnerzy strategiczni to inne armie
sojusznicze - cztonkowie sojuszu NATO wspotpracujace przy realizacji wspolnych przed-
siewzieC lub dziatan. Sojusze strategiczne ulatwiajg wojsku uzyskiwanie od innych armii
NATO sprzetu i uzbrojenia, zakup nowoczesnych technologii oraz korzystanie z wiedzy
i doSwiadczen. Pomagaja one rowniez lepiej roztozy¢ ryzyko i stwarza¢ nowe mozliwosci
do dziatan polityczno-militarnych i spotecznych.

Natomiast otoczenie wewnetrzne wojska to Ministerstwo Obrony Narodowej, Sztab
Generalny WP, dowddztwa sit zbrojnych (wieloszczeblowe struktury dowodzenia), kadra
zawodowa i zotnierze stuzby zasadniczej, infrastruktura potowa i gabinetowa oraz kultura
organizacyjna wojska. Kultura organizacji wojskowej to zestaw wartosci pomagajacych
jej cztonkom zrozumieé, za czym organizacja si¢ opowiada, jak pracuje, co uwaza za wazne.

3.4. Charakterystyczne uwarunkowania dysfunkcjonalnosci zmian w wojsku

Zmiany w wojsku, podobnie jak w resortach, byly wprowadzane z duzym wysitkiem
i trudem i wigzaty sie z powaznymi kosztami spoteczno-ekonomicznymi odczuwanymi
przez kadre zawodowa, ze wzgledu na stabg koordynacje dziatari w zakresie planowania,
organizowania, motywowania oraz kontroli i oceny ich przebiegu. Wynikaty one w znacz-
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nej mierze z ograniczonych mozliwosci ekonomiczno-finansowych parnstwa i wojska. Nie
do konca jednak nalezy zgodzi¢ sie ze stwierdzeniem J. Zielifskiego, ktéry uwaza, iz po
1989 roku dominowata jedynie $wiadomo$¢ koniecznosci samego dokonywania zmian,
a nie racjonalne przekonanie o ich podstawowej przyczynie, tj. niedostosowaniu sit zbroj-
nych do przewidywanych zagrozen*” Bowiem juz od 1989 roku w wielu instytucjach
centralnych MON dziataty zespoty opracowujace diagnozy i prognozy oraz analizy poréwnaw-
cze w zakresie edukacji, logistyki, taktyki i techniki rodzajow wojsk. Natomiast na pozio-
mie resortu MON wystepowaly trudnosci z okresleniem strategii, obszaréw zmian, wyko-
nawcow oraz procedur realizacyjnych i kontrolnych. W pierwszym okresie przebiegaty one
bez wyraznie zarysowanego programu rzadowego. Zdaniem S. Jarmoszko restrukturyzacije
armii rozpoczeto przed wypracowaniem nowych zatozen doktryny obronnej, a pdzniej
przez kilka lat nie dopracowano sie cato$ciowego programu reorganizacji, ktory obejmo-
watby sity zbrojne™"*, Zatem - jak wskazujg komentatorzy - ,,rozpoczelismy budowe gma-

»"chu, nie bardzo wiedzac, czemu ma on stuzy¢ ijakie funkcje wypetnia¢”*™ Dlatego tez
0 systemowych rozwigzaniach mozna moéwi¢ dopiero wraz z wdrazaniem Programu na
lata 1998-2012, ktérego - w odniesieniu do reformy szkolnictwa wojskowego - miatem
zaszczyt by¢ wspdtautorem. Podejmowanym przez resort obrony dziataniom o charakterze
restrukuryzacyjno-modemizacyjnym towarzyszyly czeste zmiany ekip rzgdzacych, wdraza-
nie modelu cywilnej i demokratycznej kontroli nad sitami zbrojnymi oraz programu
Partnerstwa dla Pokoju. Model zmian w wojsku przedstawia rysunek 15.

- Strategia obronna
- Zasoby kadrowe
- Atmosfera spoi.
Dojrzatos¢ koncepcji zmian

Otoczenie zewnetrzne - Infrastruktura

- celowe
- 0gblne

Otoczenie
wewnetrzne
- System militarny
i pozamilitarny
- Budzet wojskowy
- Poziom edukacji narodowej
oraz wojskowej
- Prawo

Opracowanie wihasne.

Rys. 15. Model transformacji wojska (ujecie czynnikowe)

J. Zielinski, Transformacja Sit Zbrojnych RP, [w:] Raport o stanie bezpieczeristwa panstwa - aspekty ze-
wnetrzne, Warszawa 1995, s. 84.

S. Jarmoszko, Przemiany  Sitach Zbrojnych RP pierwszej dekady transformacji ustrojowej. Warszawa
2000, s. 320.

P. Ktudka, Hibernacja czy restrukturyzacja, ,,Wojsko i Wychowanie” 1991, nr 11, s. 7.
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Nie do konca nalezy sie zgodzi¢ z pogladem M. Kowalewskiego o stabej korelacji pro-
cesu reorganizacji w ramach resortu obrony. Natomiast mozna podzieli¢ jego opinie o bra-
ku strategii obronnef**. Usilnie jednak poszukiwano dobrej ewolucyjnej strategii zmian
dostosowanej do sytuacji miedzynarodowej oraz ekonomicznej i spoteczno-politycznej
w kraju. Wazne impulsy tych poszukiwan wyptywaty od éwczenego kierownictwo woj-
skowego, ktore starato sie zwrdci¢ uwage politykdéw i opinii spotecznej na potrzebe diugo-
falowego spojrzenia na problemy wojska i obronnosci.

Polityka odgrywata i odgrywa kluczowsg role w transformacji wojska*™. Wielu polity-
kéw czynito to w sposéb koniunkturalny i nie do korica niebezinteresowny. Podkresli¢
w tym miejscu nalezy, iz w konsekwencji wiele istotnych celéw dla wojska nie osiagnieto,
gdyz decyzje podejmowano intuicyjnie i bez nalezytego przygotowania oraz zabezpiecze-
nia w odpowiednie do tego sity i srodki.

A przeciez na przeszkodzie wdrazanych reform w wojsku stawaty twarde realia eko-
nomiczne, ktére w najwiekszym stopniu okreslaty zakres i tempo restrukturyzacji armii.
Wdrazanym reformom czesto towarzyszyt nie tylko deficyt Smiatych koncepcji, ale row-
niez brak efektywniosci w wykorzystaniu posiadanych zasobéw w stosunku do ilosci
i ztozonosci realizowanych zadan. Hasto ,,armia mniejsza, mobilniejsza i sprawniejsza”
realizowane byto gtéwnie z potozeniem akcentu na armie mniej liczebng w kadre zawodo-
wa, chociaz do tej pory nie uzasadniono, do czego takie stany osobowe sg potrzebne. Istot-
nym zmianom o charakterze restrukturyzacyjnym w obszarze zasob6w osobowych towa-
rzyszyt postepujacy proces dekapitalizacji systemu techniki i uzbrojenia wojskowego. Jak
podkresla S. Jarmoszko, skromny w stosunku do potrzeb budzet obronny otrzymuje coraz
to nowsze, bardziej kolorystyczne okreslenia: ,,budzet na otarcie tez”, ,,budzet powszechnej
zgryzoty”, ,,budzet przetrwania”, ,,budzet wegetacji”, czy nawet ,,budzet agonii”, a takze
»budzet przetomu”** Dodatkowo w tym okresie, zdaniem M. Kleczkowskiego, daje sie
takze zauwazy¢ istotne ograniczenia w sferach natury koncepcyjnej, programowej, strate-
gicznej i egzystencjalnej. Kadra poczuta sie zagrozona zardbwno w aspekcie zawodowym,
jak i socjalno-bytowym. Pojawit sie niepokéj spowodowany postepujaca pauperyzacja
i marginalizacjg wojska w spofeczeristwie*™ Trudna sytuacja materialna kadry potgczona
ze spadkiem bezpieczenstwa zatrudnienia, po wejsciu nowej ustawy w lipcu 2004 roku
o0 stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych towarzyszyta dokonujagcym sie przemianom
w armii. Chociaz kadra starata sie rozumiec¢ i akceptowa¢ konieczno$¢ reformowania armii,
to negatywnie odnosita sie do wynikajacych z niej skutkéw postrzeganych jako koszty zmia-
ny. Przeprowadzanie dalszych zmian wymuszato potrzebe wprowadzenia pewnych korekt tak
w zakresie sposobow, jak i tempa dokonywanych przeksztatcen, a gtéwnie polepszenia sytu-
acji materialnej kadry i funkcjonalnosci struktur wojskowych. Swiadomosé koniecznosci

M. Kowalewski, Problemy bezpieczenstwa militarrkgo Polski, ,,Wojsko i Wychowanie” 1992, nr 11, s. 82.

Zob. T. Kowalik, Polityka kluczem do polskiej transformacji ekonomicznej, [w:] A. Jasifiska-Kania, K.M. Stom-
czynski (red.), Wihadza a struktura spoteczna. Warszawa 1999, s. 60-75; Z. Blok, Transformacja systemowajako
proces ijako przedmiot badan, [w:] K. Zamiara (red ). Spoteczna transformacja w rejleksji humanistycznej, Po-
znan 1994, s. 17-24.

S. Jarmoszko, Modele transformacji polskiej armii, [w:] W. Chojnacki, Transformacja instytucjonalno-
-organizacyjna wojska na progu XXI wieku. Warszawa 2004, s. 85.

Por. M. Kloczkowski, Sytuacja zawodowa iprzebieg kariery wojskowej w ocenach kadry. Wojskowe Biu-
ro Badan Socjologicznych 2001 (sprawozdanie z badan).
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przemian niezbyt skutecznie legitymizowata ich przewlekto$¢. Z istoty armii wynika bo-
wiem konieczno$¢ zapewnienia stabilnosci jej funkcjonowania w procesie ciggtych zmian
organizacyjnych (organization development).

Dokonujace sig w wojsku zmiany byty pochodng og6lnego procesu transformacji spo-
feczno-ekonomicznej, ktdrg polscy socjologowie okreslili: ,traumg wielkiej zmiany”;
»Zmiang spoteczng” lub ,,przetomem cywitizacyjnym”"™ Doniosto$¢ tych procesow (trans-
formacji politycznej, gospodarczej, spotecznej i kutturowej) w znacznym stopniu przektada
sie na przemiany zachodzgce w armii. Zmiana otoczenia zewnetrznego, upadek muru ber-
linskiego, rozpad uktadu warszawskiego, a gtdwnie wstgpienie Polski do NATO wywieraty
przemozny wptyw na obroimos$¢, nie wystarczyly juz same dziatania przystosowawcze.
Niezbedna stata sie, zdaniem S. Jarmoszko, zasadnicza przebudowa catego systemu obron-
nego, a zwilaszcza jego podstawowego podsystemu - sit zbrojnych, poprzez zmiane:

« ,wojska w wymiarze ilosciowym i jakoSciowym (wielkos¢, miejsce w systemie pan-
stwa, nowy wymiar stosunkéw miedzynarodowych);

« lokalizacji terytorialnej podstawowych elementédw systemu wojskowego;

« wewnetrznych struktur organizacyjnych (na wszystkich szczeblach organizacyj-
nych);

 procedur dowodzenia i zarzadzania, sposébéw finansowania, zabezpieczenia logi-
stycznego, obgostugi prawnej, edukacji wojskowej itp.);

« zatlozen doktrynalnych o charakterze og6lnym (strategia obroima) i specyficznych
we wszystkich dziedzinach funkcjonalnych (np. doktryna szkoleniowa, wychowawcza itp.);

« elementéw kultury organizacyjnej wojska, wartosci, norm, artefaktéw (rzeczowych,
behawioralnych i jezykowych);

« infrastruktury gabinetowej, polowej, szkoleniowej oraz wyposazenia materiatowo-
-technicznego;

« w systemie spotecznym, w korpusach osobowych, relacjach przetozony - podwiad-
ny, roti dowddcy i przywdédcy, menedzera, wysokiej klasy specjalisty.)” ™

Dokonywanym zmianom w matym stopniu towarzyszyto twércze wykorzystanie wia-
snych doswiadczen i potencjatu intetektualnego wojska, a szczegéinie ekspertéw cywil-
nych. Brakowato takze w stosunku do potrzeb szybkiego przeprojektowania i adaptacji
rozwiazan o charakterze technologicznym, organizacyjnym i kierowania sitami zbrojnymi
stosowanych w armiach panstw sojuszu NATO. Szczeg6tnie dotyczyto to koordynacji
pomiedzy zmianami w strategii, zmianami w strukturach organizacyjnych i kompetencjach
a zadaniami wojska zwigzanymi z cztonkostwem w NATO i udziatem w misjach pokojo-
wych na terenie bytej Jugostawii i Iraku.

M. Marody (red.), Wymiary zycia spotecznego. Polska na przetomie XX i XXI wieku. Warszawa 2002,
s. 420-459 oraz A. Sakson (red.). Porzadek spofeczny a wyzwania wspétczesnosci, UAM, Poznar 2005, s. 241-371.

S. Jarmoszko, Modele transformacji polskiej armii, [w:] W. Chojnacki (red.). Transformacja instytucjo-
natno-organizacyjna wosjka na progu XXI wieku. Warszawa 2004, s. 87.
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3.5. Zmiany w koncepcjach wojennych a profesjonalizm kadry wybranych
armii panstw NATO

Przetom, jaki dokonat sie po 1989 roku w Europie Zachodniej, a szczegdtnie w krajach
Europy Srodkowej, nalezy postrzegaé jako wazny aspekt rozszerzonej transformaciji. Do-
konany przetom definiowany jest najczesciej w kategoriach wzrostu ztozonosci ryzyka
wybuchu wojny o ograniczonym zasiegu, konfliktéw lokalnych, konfliktéw o niskiej inten-
sywnosci, rozszerzania sie obszarow globalizacji, przeniesienia politycznej wiadzy na mie-
dzynarodowe i ponadnarodowe organizacje, agendy i agencje ds. pokoju. Wymienione
zjawiska i procesy stanowig wazne wyzwania dla narodowej suwerenno$ci oraz wptywu
globalnej komunikacji na relacje miedzy politykami a opinig publiczna.

Nowa sytuacja wptywa w znaczacy sposob na sity zbrojne, ktére oczekujac nowego,
bardziej precyzyjnego zdefiniowania pojecia i roli sity zbrojnej, przebudowujg swoje struk-
tury organizacyjne, poszukujg nowych rozwigzar w zakresie strategii i taktyki w wymiarze
ilosciowym i jakoSciowym, w celu sprostania zewnetrznym i wewnetrznym wyzwaniom na
progu trzeciego tysigclecia. W chwili obecnej zakres zadar realizowanych przez sity zbroj-
ne jest nieustannie poszerzany oraz maja miejsce znaczace zmiany w koordynacji miedzy
politycznymi a militarnymi o$rodkami decyzyjnymi. W odpowiedzi na naciski strategiczne
i finansowe sity zbrojne nie tylko stajg sie mniejsze liczebnie, lecz réwniez poszukuja osia-
gniecia wiekszej elastycznosci w swoich stmkturach organizacyjnych. Starajg sie one spel-
ni¢ oczekiwania spoteczne zwigzane z respektowaniem wartosci réwnosci spotecznej, pici,
w tym roli oraz pozycji kobiet w wojsku i spoteczenstwie. W tym kontekscie warto zauwa-
zy€, iz jedng z naczelnych zasad klasycznej teorii spotecznej zapoczatkowanej przez Alexi-
sa de Toqueville byta idea, ze w warunkach wspotczesnosci instytucje wojenne i woj-
skowe zostang wyparte przez pokojowe czynniki industrializmu i demokratyczng
forme kapitalizmu rynkowego**. Od kofica zimnej wojny i rozpadu komunizmu stosun-
kowo niewielu analitykéw uwazato, ze miedzynarodowy socjalizm dostarczy sprzyjajacych
Warunkéw dla pokoju i stabilizacji. Zamiast tego, powstata liberalna teoria spoteczenstwa
przemystowego zapoczatkowana przez E. Durkheima i H. Spencera, ktdra zainspirowata
wielu autoréw do interpretowania tego, co nastgpito na poczatku lat dziewieédziesigtych
jako ,,koniec historii” lub jako zapowiedZ narodzin ,spoteczenstwa bez wojen”, badz ,,no-
wego porzadku Swiata” opartego na koncepcjach demokratycznego liberalizmu*™ Zasadni-
czym problemem eksponowanym w tych opracowaniach jest nie utopijna wizja $wiata bez
wojen, ale poszukiwanie argumentow do potwierdzenia tezy, iz na bazie Swiatowej domi-
nacji demokratycznego kapitalizmu ,,miekka sita” tub ekonomiczna rywalizacja z jednej
strony wypiera ,,twardg site” zbrojngjako element kluczowy dla porzadku bezpieczenstwa
zaawansowanych spoteczenstw przemystowych. Z dmgiej za$ dzieki ,twardej sile” posze-
rzaja swoje wptywy korporacje miedzynarAdowe, wspierane sitg ekonomiczng i zapleczem
politycznym i kulturowym wiasnych panistw, ktore dzieki temu wzmacniajg swoja pozycje.

Por. A. de Toqueville, O demokracji w Ameryce, Wyd. PWN, Warszawa 1972, rozdz. 12.
Por. F. Fukuyama, TTie End ofHistory and Last Man, Free Press, New York 1992.
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Dla przeciwstawienia perspektywy ,korica historii” Francis Fukuyama przedstawia
bardziej realistyczny politycznie poglad odwiecznej waznosci ,twardej sity” i proponuje
»powrét do przesztosci”*® Sugeruje na przyktad, ze wraz z koficem dwubiegunowego
uktadu sit miedzy dwoma nuklearnymi mocarstwami wielobiegunowy $wiat moze do-
$wiadczy¢ powrotu destabilizacji i ryzyka wojny, nawet pomiedzy zaawansowanymi prze-
mystowo panstwami na kontynencie europejskim. Co wiecej, byt to watek realistycznego
myslenia, ktore zainspirowato wznowienie badan, m.in. nad socjologig panstwa, w latach
osiemdziesigtych. Wtedy jednak skupiono uwage gtéwnie na niedociggnieciach marksi-
stowskiej teorii i praktyki, liberatnych zatozeniach polityki oraz krytyce panstwa jako dys-
ponenta wtadzy, w tym militarnej o sktonnosciach do rozwigzywania konfliktow miedzyna-
rodowych metodg wojenng®*™ W praktyce dla wojska oznaczato to zmniejszenie ticzebno-
$ci armii, nawigzanie nowych kontaktéw miedzynarodowych, poczagtkowo w ramach Part-
nerstwa dla Pokoju, a od 1999 roku w ramach sojuszu NATO. Obecnie wojsko realizuje
Mowe ztozone zadania zwigzane z walkg z miedzynarodowym terroryzmem i tworzeniem wa-
runkdéw dla pokojowej stabilizacji w bytej Jugostawi, Iraku i Afganistanie.

Ponadto $wiatowa scena polityczno-mititama ulegta znaczacym zmianom. Pojawito sie
supermocarstwo USA, ostabieniu ulegta pozycja Rosji, umacniajg sie Chiny i Indie. Odnosi
sie jednak wrazenie, iz mimo to poziom bezpieczenistwa miedzynarodowego nie ulegt zna-
czacej poprawie. Dodatkowo regionalne, etniczne konflikty podobne do konfliktu kosow-
skiego lub irackiego mogg stwarza¢ ,ktopoty” dla procesu demokratyzacji Swiata oraz
moga coraz bardziej politycznie, militarnie i ekonomicznie angazowa¢ zaawansowane
spoteczenstwa do podejmowania dziatan stabilizujgcych pokéj. Wojna pomiedzy zaawan-
sowanymi spoteczefnstwami przemystowymi obecnie jest mato prawdopodobna. Jednakze
Swiat ciagle pozostaje planetg przemocy, gdzie tradycyjna wojna miedzy pafstwami jest
zastepowana militarng obecnoscig w innych pafstwach dla utrzymywania pokoju poprzez
tagodzenie konfliktdw lokalnych i budowe nowych paristw demokratycznych. Stad rola sit
zbrojnych nie maleje, a ich utrzymanie w petnej gotowosci, na wysokim poziomie profe-
sjonalnym staje sie wrecz polityczng i spoteczno-ekonomiczng koniecznoscia. Stwierdzenie
to dobitnie potwierdzaja ataki zorganizowanych grup terrorystycznych, ktore bez wiek-
szych probleméw pokonuja granice panstw i prébuja dezintegrowaé funkcjonowanie naro-
doéw i spoteczenstw. Dziatania te prowadzg nie tylko do prob ostabiania potencjatu spotecz-
no-politycznego, ekonomicznego, finansowego atakowanych panstw, ale zmuszajg je do
przeznaczania ogromnych srodkéw finansowych na dziatania o charakterze stabilizujgcym,
profilaktycznym, rozpoznawczym, stwarzajg psychoze ciggtego zagrozenia wiasnego bez-
pieczenstwa. Co wiecej, konflikty te wptywaja na zmiane wspotczesnego wizerunku pan-
stwa i wspditczesnych sit zbrojnych skonstmowanych na ctausewitzowskich zatozeniach
wielkich armii i ich roli w polityce. Przyktadem jest teoria Martina van Crevelda, ktory za

F. Fukuyama, wyd. cyt.
R. Aron, Pokoéj i wojna miedzy narodami. Warszawa 1995, s. 13-23.
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H. Spencerem odwraca uznawany za oczywisty zwigzek przyczynowy, twierdzac, ze to,
jak i dlaczego ludzie walczg, pomaga im zrozumieé ich organizacje polityczng, eko-
nomiczna, a nawet spoleczng™™. Wojna jest dla M. van Crevelda w réwnym stopniu
zmienng niezalezng, jak i zmienng zalezng, tak przyczyng, jak i skutkiem Zawart to, w pracy
»The Transformation of War”, w ktérej pisze, ze ,,wojna zamiast by¢ Srodkiem, jest bardzo
czesto uwazana za cel - wyjatkowo atrakcyjng dziatalnos$é, ktorej nic innego nie moze
zastgpi¢”™\ Jednoczenie twierdzi, ze najnowsza teoria i praktyka wyraznie wskazujg na
nieaktualnos$¢ gtéwnych zatozen, na jakich jg opart Karl von Clausewitz, tzn. na panstwie.
wojsku i narodzie . Dzieto niemieckiego stratega ,0 wojnie”, ktére zostato wydane przez
jego zongjuz po jego Smierci w 1832 roku, zostato - zdaniem M. van Crevelda'- oparte na
trzech kluczowych ideach:

1) wojnajest prowadzona przez panstwo;

2) wojna ma tendencjg do wykorzystania nieograniczonej sity;

3) wojna jest Srodkiem do celu i powinna stanowi¢ przedtuzenie intereséw i polityki
panstwa.

Zdaniem Martina van Crevelda oparta na powyzszej triadzie wojna nie jest wojng
przez duze ,,W”, ale jedng z wielu form, jakie ona przybrala™™. Przebieg wojny irackiej
zdaje sig potwierdzac jego teza. Prébujac wyjasni¢ nowy sposéb rozumienia wojny, rozpo-
czyna od analizy panstwa, gdyz uwaza, ze pojawity sig one gtéwnie z powodu ich sprawno-
§ci organizacyjnej w zakresie prowadzenia wojny i zdolno$ci do ochrony obywateli. Dlate-
go panstwa te uzyskaty od spoteczeristwa znaczny stopief pragmatycznego poparcia, ktére
ostatecznie przybrato dojrzalg postac legitymizacji spotecznej, sktaniajgcej jednostki i gru-
py spoteczne do podporzadkowania sig w zamian za gwarancje bezpieczenstwa. Jednak
wspotczesne panstwa sag mato skuteczne w stosunku do potrzeb zapewnienia bezpie-
czenstwa wlasnym obywatelom, szczegdlnie w trakcie konfliktow o niskiej intensyw-
nosci. Konflikty o niskiej intensywnosci, w zaleznosci od formy, nie tylko przewazaja
wsréd walk zbrojnych toczonych po drugiej wojiue $wiatowej, ale - zdaniem M. van
Crevelda - sg one najbardziej krwawe i znaczace pod wzgladem strategicznym. Trzeba
przyznaé, ze nie jest to poglad odosobniony, szczegdlnie po atakach terrorystycznych do-
konanych w Hiszpanii w marcu 2004 roku i Londynie w lipcu 2005 roku.

Nie tylko panstwo wedtug M. van Crevelda, ale i sity zbrojne nie odpowiadajg aktuat-
nym potrzebom, a najwazniejszg potrzeba, jakg musi zapewni¢ wszelka wspolnota poli-
tyczna, jest potrzeba bezpieczefnstwa™™. Jesli panstwo terytorialne nie potrafi zapewnic¢
bezpieczenstwa swoim obywatelom, to nie ma przed sobg zadnej przysztosci*™. M.Crevetd
przewiduje, ze najpierw znikna stabe parstwa Trzeciego Swiata, a na kofcu Europa Za-

Przyktadowo A. i H. Tofflerowie w ksigzce ,,Wojna i antywojna” podkreslaja, ze to sposéb produkcji débr
materialnych determinuje sposéb walki zbrojnej, a nie odwrotnie.

M. van Creveld, The Transformation of War, New York 1991, s. 218.

K. von Clauzewitz, O wojnie, Lublin 1995, s. 25-26.

M. Van Creveld, wyd. cyt., s. 57.

Tamze, s. 198.

Por. M. van Creveld, The Rise and Decline ofthe State, Cambridge 1999.
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chodnia i Japonia. Aby temu zapobiec, nalezy wzmocni¢ potencjat ekonomiczny USA,
gdyz wysoki poziom przestepczosci moze doprowadzi¢ tam do wybuchu konfliktu o niskiej
intensywnosci i tym samym do ich upadku. Taki sposéb myslenia prowadzi do zaskakuja-
cej wizji przysztosci, w ktorej ,,(...) wojna bedzie toczona nie przez regularne armie, ale
przez gmpy, ktére dzisiaj nazywamy terrorystami, bojownikami, bandytami, rozbéjnikami,
ale ktore niewatpliwie poszukajg dla siebie bardziej szacownych oficjalnych nazw. Ich
organizacja najprawdopodobniej bedzie w wiekszym stopniu opiera¢ sie na postawach
swoich charyzmatycznych przywddcéw politycznych, wojskowych lub religijnych niz
instytucjonalnych, gdyz ich budowa wymagataby dos$¢ diugiego czasu. Motywacja za$
bedzie wynika¢ z profesjonalizmu i z fanatyzmu opartego na zatozeniach ideologicznej
lojalnosci™™* W przysztych konfliktach bedg stawaty naprzeciw siebie nowoczesne sity
zbrojne i odzialy specjalne z jednej strony, a partyzanci i terrorysci z dmgiej™. Szczegél-
nie sity zbrojne bytyby bowiem w niekorzystnej sytuacji. Kiedy konflikt o niskiej inten-
sywnosci stanie sie dominujacg forma przemocy, struktury organizacyjne sit zbroj-
nych zostang dostosowane do prowadzenia wojny partyzanckiej i nieregularnej'~*.
Odwotujac sie do analogii historycznych, M. van Creveld twierdzi, ze innowacje wojskowe
bardzo czesto przychodzity z panstw znajdujacych sie na peryferiach c3rwilizowanego $wia-
ta. Pochodzity one od Rzymian na Morzu $rédziemnym, od Arabéw na Bliskim Wscho-
dzie, Turkéw z Azji Srodkowej i Europy Potudiuowo-Wschodniej, Mongotéw i Chiriczy-
kow z Azji, aw XX wieku od Amerykanéw w $wiecie atlantyckim. Swiat ten zaadaptowat
amerykanskie innowacje wojskowe. Wszakze - zdaniem M. van Crevelda - ,,(...) wojna
stanowi jeden z najbardziej nasladowczych rodzajéw dziatalnosci znanych cztowieko-
wi”* Stad mozna sformutowaé bardzo istotny wniosek, Ze sity zbrojne panstw wyzej
rozwinietych upodobniajg sie do swoich wrogéw da osiggniecia zatozonych celdw,
a czasem dfa potrzeby egzystencjalnego przetrwania tub dominaciji.

Przeto - zdaniem prezentowanego teoretyka - Sarajewo, Gaza, Belfast, Katalonia, Bie-
stan, a nie ,,Pustynna Burza”, reprezentujg przyszty obraz wojny. Nie ulega watpliwosci, ze
sity zbrojne bedg odchodzi¢ od wietkich, drogich i poteznych maszyn na rzecz matych,
tanich gadzetéw, produkowanych w wielkich ilosciach i uzywanych luemal wszedzie™*",
Jak podkres$la W. Karawajczyk wg M.van Crevelda brzemienne w skutkach byto rozpo-
wszechnianie karabinu AK-47, samolotéw bezpilotowych, przenosnych wyrzutiu rakiet
przeciwlotniczych, min lgdowych oraz materiatdbw wybuchowych**

Tamze, s. 197.

W. Karawajczyk, Nowe teorie wojny a organizacja sit zbrojnych, [w:] W. Chojnacki (red.). Transformacja
wojska od instytucji do organizacji w nowych uwarunkowaniach, AON, Warszawa 2002, s. 123-124.

M. van Creveld, On Futures War..., wyd. cyt., s. 245-251.

Tamze, s. 195.

Tamze, s. 210.

W. Karawajczyk, Nowe teorie wojny a organizacja sit zbrojnych, [w:] W. Chojnacki (red.). Transforma-
cja wojska od instytucji do organizacji w nowych uwarunkowaniach, AON, Warszawa 2002, s. 124.
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Jesli przyszte wojny przybiorg forme konfliktu o niskiej intensywnosci, to konwencjo-
nalne armie zaréwno pod wzgledem organizacyjnym, jak i wyposazenia beda zmuszone
dostosowac sie do tej sytuacji, zmienia¢ swoje doktryny wojskowe oraz pozbywaé sie cze-
§ci szczegolnie ciezkiego sprzetu i uzbrojenia wojskowego, m.in. ze wzgledu na trudnosci
logistyczne™™*, Efektem tego bedzie to, ze upodobnig sie bardziej do sit policyjnych oraz
oddziatow specjatnych, a jesti zmagania bedg trwaly dtugo - do uzbrojonych oddziatow
najemnikéw. Tym samym wojna przestanie by¢ kontynuacja polityki - jak twierdzit K. von
Clausewitz - nie bedzie prowadzona w imie intereséw narodowych, lecz w celu wyelimi-
nowania przeciwnikéw, np. politycznych, oraz sit i osrodkéw decyzyjnych ich wspieraja-
cych, przywrdcenia demokracji, zmiany ideologii, dominacji religii, zdobycia surowcow
strategicznych lub w celach szkoleniowych. Jezeli tak, to zniknie jagdro teorii clausewitzow-
skiej gtoszacej, ze panstwa toczg wojny za pomocg specjalnie zorganizowanych armii dla
osiagniecia celow politycznych.

Zdaniem Wincentego Karawajczyka*™ tylko niektdrzy teoretycy podzielajg poglad
M. van Crevelda dotyczacy wzrostu znaczenia konfliktu o niskiej intensywno$ci. Do nich
zalicza S. Metza, ktory przekonuje, ze szczyt strategicznego znaczenia konfliktu
0 niskiej intensywnosci to juz przeszto$¢. Zastrzega sie jednak, ze w przysztoSci moze on
pozostaé, ze wzgtedu na niskie koszty, najbardziej rozpowszechnionym rodzajem stosowa-
nej przemocy, tecz nie wyetiminuje on wojny toczonej trzema potaczonymi rodzajami sit
zbrojnych (lagdowych, powietrznych i marynarki wojennej) **

Jednoczesnie S. Metz zdaje sie podziela¢ wiele sugestii wyrazonych przez M. van
Crevelda, m.in. dotyczacych koniecznosci dokonywania zmian w stmkturach organizac)(j-
nych wojska. Przewiduje rowniez narastanie ery prywatyzacji w dziedzinie bezpieczenstwa
oraz wojskowosci. Bogate panstwa zamiast finansowaé utrzymywanie duzych liczebnie,
pokojowych armii i powotywac pod bron swoich obywateli, beda bardziej sktonne, zgodnie
z cywitnymi wzorami, prébowaé kontraktowa¢ ustugi wojskowe od wyspecjalizowanych
miedzynarodowych korporacji w postaci chociazby oddziatéw najemnikéw**", Potwierdze-
niem moze byc¢ kilkudziesieciotysieczny udziat najenmikdw reprezentujgcych USA w woj-
ine irackiej. Mozna sformutowac zatozenie, iz w drugiej potowie XXI wieku uczestnikami
konfliktdw zbrojnych moga by¢ nie tylko formacje panstwowe, ale i niepanstwowe (korpo-
racyjne), a z czasem tych ostatinich moze przybywa¢. Moga one tgczy¢ sie w tuzne sieci
organizacyjne (na wzér nowoczesnych stmktur sieciowych), ktdre majac oparcie w etitach
politycznych, ideologicznych, religijnych, moga by¢ zainteresowane nie tylko poszukiwa-
niem zyskéw z posiadania zasobdw surowcow strategicznych w réznych czesciach $wiata.

Do takich wnioskéw M. von Creveld dochodzi w artykule Through a Glass, Darkly: Some Reflections on
the Future of War, opublikowanym w jesiennym numerze ,,NWC Review” z 2000 r.

W. Karawajczyk, wyd. cyt., s. 126.

~ S, Metz, A Wake for Clausewitz, Toward a Philosophy of 2P Century Warfare, ,,Parameters”, Winter

1994-1995, p. 126-132.

S. Metz, Armed Conflict in the 2P" Century: The Information Revolution and Post-Modern Warfare, Ar-
my War College, Carlisle Barracks 2000, a zwilaszcza cz. Il ,,images of Future War” oraz cz. Ill ,,The Mark of
Success for Future Militaries”.
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ale réwniez wptywaé na polityka miadzynarodowa. Organizacje te mogg mieé wymiar
wirtualny w sensie, ktéry nadaje temu pojaciu wspdtczesna teoria zarzadzania

Rozwijajac koncepcjg M. van Crevelda, mozna zatozy¢, iz nowa organizacja sit zbroj-
nych badzie wymagata odchodzenia od struktur sztabowo-liniowych na rzecz tworzenia
stmktur hybrydowych, modutowych, a nawet wirtualnych, tzn. potgczen struktur zhierar-
chizowanych z rozproszonymi organizacjami o strukturze sieciowej, posiadajacych militar-
ne komponenty panstwowe i prywatne (korporacyjne), narodowe i migdzynarodowe. Na-
wigzujac do doswiadczen rynku komercyjnego, dostrzegam trend do zamazywania podziatu
na zarzad i personel. Dlatego tez zastanawiajgce jest, czy nadal jest sens utrzymywaniu
homogeniczno$ci podziatu sit zbrojnych na ladowe, morskie i powietrzne, chociazby ze
wzgladu na rosnace znaczenie dziatan potgczonych i ich koordynacjg w ramach potaczo-
nych sztabéw, nie tylko na szczeblu poszczegélnych sit zbrojnych, ale i rodzajéw wojsk
i stuzb czy jednostek wojskowych o strukturze wielonarodowej.

Zasadne staje sig podjacie szeroko zakrojonych prac koncepcyjnych nad opracowaniem
zmodyfikowanej lub zupetnie nowej typologii konfliktéw zbrojnych, poniewaz juz obecne
typologie obejmujg dziatania wojenne prowadzone zgodnie z prawem migdzynarodowym,
na pograniczu tego prawa oraz prowadzone w jego szarej strefie. Akceptacja takiej typolo-
gii konfliktéw zbrojnych databy mozliwos¢ tworzenia odrgbnych komponentéw sit zbroj-
nych do prowadzenia operacji wojskowych w ramach r6znych rodzajéw wojen. Wymusza-
toby to w wigkszym stopniu niz obecnie potrzebg rozwijania modutowych struktur organi-
zacyjnych, modutowosci w dziedzinie wyposazenia, modutowosci w obszarze ksztalcenia
i szkolenia profesjonalistow wojskowych o wysokim, ale zr6znicowanym pod wzgladem
ogolnym i specjalistycznym poziomie profesjonalizacji. A jednoczeSiue ewolucyjnego
odchodzenia od starych struktur organizacyjnych i procedur w Kierunku poszukiwania
lepszych - bardziej skutecznych rozwigzan, wynikajacych z przewidywanej przez teorig
natury przysztych konfliktéw zbrojnych uwzgladniajagcych szeroki zakres intereséw naro-
dowych i migdzynarodowych w postaci korzysci ekonomicznych.

Powoduje to, ze wojsko, aby spetiué¢ te oczekiwania i skuteczniej funkcjonowaé
w burzliwym otoczeiuu, musi by¢ zdolne do opracowania i wdrazania nowych modeli pro-
fesjonalizacji kadry. Musi by¢ takze przygotowane do znanych i nieznanych jeszcze kon-
fliktéw zbrojnych o zrézrucowanej intensywnosci w ramach jednej cywilizacji, na granicy
zderzenia cywilizacyjnego, a w uzasadnionych przypadkach w silnych centrach kulturo-
wych innych cywilizacji, czego przyktadem jest Irak, a by¢ moze w niedalekiej przysztosci
Iran czy Korea Pdinocna. Dotychczasowe doswiadczenia wynikajace z dziatan wojennych
i misji stabilizacyjnej w Iraku wskazuja, ze silne oddziaty bojownikdéw islamskich, przy
dobrym zasilaniu w sprzat i uzbrojenie ze strony innych panstw islamskich, mogg dos¢
skutecznie uniemozliwia¢ wykonywanie misji stabilizacyjnych realizowanych przez mig-
dzynarodowe kontyngenty wojskowe.

Organizacja wirtualna to organizacja, ktéra nie ma formalnej struktury lub ma ja w niewielkim stopniu.
R.W. Griffin, Podstawy zarzgdzania organizacjami, wyd. cyt., s. 397.
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Nalezy postawi¢ pytanie, na ile nasze sily zbrojne sg odpowiednio zorganizowane i wy-
szkolone do prowadzenia wojny w nowej nieclausewitzowskiej formie, w ktérej przeciwnik
jest motywowany przez: nienawis¢, fanatyzm religijny, ukryte interesy i prowokacje, kor-
poracje miedzynarodowe, a nie przez tradycyjnie rozumiane interesy narodowe i patrio-
tyzm. Klasyczne koncepcje strategii wojskowej moga by¢ dos¢ czesto mato skuteczne wo-
bec tego rodzaju przeciwnikéw. Mamy juz wiele do$wiadczeh wyniesionych z misji stabili-
zacyjnej w Iraku, ale czy sg one wystarczajgce do petnego udziatu w aktywnych dziata-
niach bojowych?""

Tmdno jest obecnie zaprzeczy¢, ze profesjonatne sity zbrojne zaawansowanych spote-
czenstw stojg w obliczu giebokich zmian o charakterze jakoSciowym i iloSciowym. Po-
twierdza sie wczesruej sformutowana teza o koniecznosci zmniejszenia liczby personelu,
takze glebokiej modyfikacji modelu hierarchicznego, czyli struktury hierarchicznej do
elastycznych struktur organizacyjnych typu sieciowego, procesowego, wirtualnego oparte-
go na profesjonalizmie wojskowym. Ale z drugiej strony niezbedne jest petne ukompleto-
wanie przeznaczonych do takich dziatan jednostek wojskowych, a nawet posiadanie duble-
row na niektére kluczowe stanowiska oraz bardzo intensywne szkoleiue zawodowe i spe-
cjalistyczne (taktyczno-specjalne i techniczno-specjalne)**. Dlatego tez kadra zawodowa
stoi w obliczu nowych wyzwan profesjonalnych w wymiarze:

* jednostkowym - posiadanie kompetencji twardych i miekkich oraz wykonywanie
czynnosci 0 wysokim poziomie ztozonosci;

* jednostki wojskowej (organizacji) - funkcjonowanie w ramach jednostki wojskowej,
przed ktorg stojg bardzo trudne do osiagniecia cele;

e narodowym - tzn. w spotecznej strukturze spoteczenstw jako obywatel;

* miedzynarodowym - umiejetno$¢ prowadzienia dziatah w ramach wielonarodowych
sit potgczonych.

3.6. Strategiczne wyzwania dla profesji wojskowej
w kontekscie miedzynarodowym

Wymiar strategiczny nowych wyzwan przejawia sie ztozonoScig ryzyka kontynuacji
starych konfliktéw, wybuchu nowych konfliktow oraz nowego zjawiska, jakim jest wzra-
stajgca ekspansja gospodarcza krajow, ktére wykorzystujac swdj potencjat ekonomiczny
tkwiacy w ich korporacjach rruedzynarodowych i przyzwotenie na wojskowe dziataiua
o0 charakterze prewencyjnym, uzalezniajg politycziue, ekonomicznie i militarnie rue tylko
spotecznosci lokalne, ale rowiuez regiony i panstwa. Realizujg tym samym swojg strate-
giczng polityke, w oparciu o site mihtama, kt6ra wykorzystujg do celéw pohtycznych i ekono-
micznych. Pierwszg i najbardziej oczywisty cecha tych nowych wyzwarn byt koniec zimnej
wojny i zwTOt od niepewnosci dwubiegunowego uktadu sit pomiedzy NATO i Uktadem

Por. Materiaty z miedzynarodowej konferencji nt. Iracka wolno$¢ zorganizowane], AON 2003.
Jest to analogia do zespotu pitkarskiego, gdzie tylko profesjonalni gracze sa w stanie wygrac.
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Warszawskim do jeszcze bardziej niepewnego, podzielonego $wiata rywalizujacych ze
sobg osrodkdw wiadzy ekonomicznej, politycznej i militarnej. Dla wielu zasadne jest nawet
stwierdzenie, ze obecnie zyjemy w wielobiegunowym $wiecie, gdzie tylko USA jest jedy-
nym supermocarstwem z mozliwoscig - jesli nie zamiarem - uzycia swojego potencjatu
militarnego o Swiatowym zasiegu do obezwiadnienia jakiejkolwiek innej sity (z pominie-
ciem panstw posiadajacych bron jadrowg). Ale nawet takie supermocarstwo jak USA moze
prowadzié zaledwie jedng operacje wojskowa w wymiarze irackim.

Nalezy wyraznie podkresli¢, ze dla wspotczesnych spoteczenstw coraz trudniejsze staje
sie samo zdefiniowanie zagrozen militarnych. Na przykiad proliferacja broni nuklearnej
w teczkach o sile 1 kT lub masowej zagtady (biologicznej lub chemicznej) podnosi ryzyko
ich uzycia. Po dogtebnej analizie intencji, jakimi kierowali sie i kierujg ich posiadacze
oczywiste jest, ze wojsko musi by¢ w petni gotowe do dziatania. W konsekwencji, w obec-
nym niepewnym i burzliwym $wiecie jest o wiele trudniej niz kiedykolwiek odpowiedzie¢
na nastepujace strategiczne pytania, o fundamentalnym znaczeniu réwniez dla wojska:

1. Jakie i gdzie sg panstwowe i miedzynarodowe interesy?

2. Jakie nowe zadania powinny spetniac sity zbrojne i jakie z tego wynikaja konse-
kwencje dta modetu profesjonalizmu wojskowego?

3. Jaka struktura organizacyjna, w tym kadrowa, oraz system tectmiki wojskowej powi-
nien by¢ w wyposazeiuu sit zbrojnych, aby dziatarua przez nie realizowane byty efektywne?

4. Jakie powinny zachodzi¢ relacje miedzy Srodkami bezpieczenstwa militarnego i po-
zamilitarnego, w tym gtéwnie: ekonomicznymi, dyplomatycznymi i demograficznymi?

5. Jakie sg sposoby dziatan asymetrycznych"™’ oraz czym sg wspoOtczesne zagrozenia
asymetryczne dla panstw, spoteczenstw i ich armii?

6. Na ile podnoszenie poziomu profesjonalizacji zalezy od zrozumienia ztozonej gry sit
potitycznych i kulturowych®™, a na ile od znajomosci wiedzy powigzanej z nowoczesnymi
technologiami?

Sato w chwili obecnej problemy tmdne do rozwigzania, szczegdlnie dla panstw, w kto-
rych ograniczane sg budzety, nawet na cele obroime, a dotyczg one prawie wszystkich
zawansowanych spoteczenstw $wiata poza USA, Chinami, Indiami oraz Rosjg™"\ Nowe
wyzwania pojawiajg sie nie tylko ze wzgledu na koniec zimnej wojny, lecz réwiuez dlate-
go, ze nastgpity okrestone zmiany spoteczno-potityczne w réznych czesciach Swiata. Obec-
lue zyjemy w warunkach gtobalizacji przejawiajacej sie w prébach stworzenia zintegrowa-
nej ekonomii poprzez rewolucje elektroniczng i komunikacje. Globalizacja lue tylko zinte-
growata Swiatowg ekonomie, ate tworzy rowruez rézne regiony spoteczenstw podatnych na

Asymetria i asymetryczno$¢ to pojecia okreslajace réznorodne formy dysproporcji, zréznicowania i dys-
harmonii. Dotyczg sfer ekonomicznej, spotecznej, politycznej, militarnej, kulturowej i w praktyce oznaczaja:
dysproporcje, walke informacyjna, grozbe uzycia broni masowego razenia. Szerzej P. Gawliczek, J. Pawtowski,
Zagrozenia asymetryczne, AON, Warszawa 2003. Autorzy podkreslaja, iz dziatania asymetryczne sg najbardziej
skuteczne, gdy uzyskiwany efekt ma wymiar strategiczny, niezaleznie od poziomu konfrontacji i skali podejmo-
wanych dziatan.

Szerzej. C.P. Snéw, Dwie kultury z przedmowg Stefana Celliniego, Wyd. Prészynski i S-ka, Warszawa
1999, s. 67.

J.E. Stiglitz, Globalizacja, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 8.
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konsekwencje Swiatowych przesunie¢ kapitatu i innych zasobdw z jednej czesci Swiata do
innej. Warto w tym kontekscie zwréci¢ uwage, ze politycy i wojskowi powinni w wiek-
szym stopniu zachowywa¢ sie jako badacze i angazowac sie w dyskusje naukowe
0 niepodwazalnych faktach i danych”™¥*. Niestety, zbyt czesto zdarza sie, a wojna iracka
to potwierdza, ze opieranie sie tylko na danych wywiadu moze by¢ skuteczne dla politykdw
tylko jako zabieg socjotechniczny obliczony na krétki efekt. Dlatego tez profesjonalisci
wojskowi powinni stara¢ sie bada¢ oraz partycypowa¢ w wielu przedsiewzigciach
polityczno-militarnych o charakterze instytucjonalnym i pozainstytucjonalnym, a takze
antycypowac przyszie, blizsze i dalsze oraz perspektywiczne zdarzenia polityczno-
militarne i kulturowe. Prawidtowa diagnoza i prognoza pozwala na racjonalizacje dziatan
wojskowych, np. na skuteczne wygaszanie, a nawet eliminowanie Zrodet konfliktéw, co
moze wptywac w konsekwencji na ograniczanie dziatan zbrojnych.

Ponadto procesy globalizacji oraz racjonalizacji doprowadzity do dwéch catkiem od-
miennych politycznych wydarzen. Z jednej strony jest to przemieszczenie sie wtadzy poli-
tycznej na ponadnarodowe organizacje polityczne, jak Unia Europejska na szczeblu regio-
nalnym, a takze na Organizacje Naroddw Zjednoczonych oraz irme organizacje miedzyna-
rodowe, np. Miedzynarodowy Fundusz Walutowy, a takze miedzynarodowe korporacje
przemystowe na szczeblu globalnym. Z drugiej strony nastepujg wydarzenia przeciwne,
polegajace na przenoszeniu wiadzy na regionalne i/lub separatystyczne oraz pozanarodowe
ruchy, agencje wewnatrz panstw, humanizacji stosunkéw miedzyludzkich, gtéwnie poprzez
zastepowanie przymusu wolnym wyborem, zanikaniu tradycyjnych podziatéw spotecznych
1wzroscie znaczenia ludzi wyksztatconych - merytokracji”™.

Nalezy dostrzega¢ oba te zjawiska jako odpowiedzi na globalizacje i racjonalizacje
0 charakterze instytucjonalno-organizacyjnym, a tym samym jako gteboko zakorzenione
wyzwania dla tradycyjnych przywddztw narodowych i miedzynarodowych. Dlatego tez
wewnatrznarodowych konfliktéw nie mozna postrzega¢ tylko w kategoriach ozjwienia
etnicznych i narodowych rywalizacji, ktore staty sie mozliwe z koricem zimnej wojny, lecz
takze jako odpowiedz na wptyw globalnej ekonomii na relacje miedzy gtéwnymi a pobocz-
nymi panstwami i ich spoteczenstwami oraz dgzeniami tych regionéw do uzyskania lep-
szych warunkdéw od swoich przywédztw lub od ponadnarodowych agencji™™.

Ze strategicznego punktu widzenia wewnagtrznarodowe napiecia mogg stanowié¢ po-
wazne problemy dla sit zbrojnych wysoko rozwinietych panstw. Wiele z tych konfliktow
wynika z kwestionowania dotychczas obowigzujacych podziatéw polityczno-militarnych
Swiata, a nawet w przypadku wojen domowych, demokracje przemystowe moga by¢ wcia-
gniete w réznorodne formy utrzymywania i tworzenia pokoju. Obecnie dostrzega sie, ze
dzieje sie tak, poniewaz opinia publiczna niechetnie zezwala jakiemukolwiek rzagdowi, aby
rozwigzywat swoje wewnetrzne problemy bez liczenia sie ze spotecznoscig miedzynarodo-
vlg. Wydarzenia w bytej Jugostawii wskazuja, ze wyzwania do utrzymania i tworzenia
pokoju nie bedg dla panstw zachodnich ograniczaty sie tylko do odlegtych krajow Trzecie-

Tamze, s. 8, atakze C.P. Snow, Dwie kultury, Wyd. Pruszyniski i S-ka, Warszawa 1998.

J. Staniszkis, Whadza globalizacji, Wyd. Scholar, Warszawa 2004 oraz L.W. Zacher, Spor o globalizacje.
Eseje o przysztosci Swiata. Dom Wydawniczy ELIPSA, Warszawa 2003.

J. Stiglitz, wyd. cyt.
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go Swiata, lecz moga by¢ takze obecne tuz za granica. Dlatego tez, chociaz wojna miedzy
zaawansowanymi demokracjami przemystowymi wydaje sie by¢ obecnie bardzo mato
prawdopodobna to prawdopodobienstwo, ze kraje te zostang zaangazowane we wspolne
operacje pokojowe na styku miedzy rozwinietym i rozwijajacym sie Swiatem, pozostaje
bardzo wysokie, szczegolnie tam, gdzie znajdujg sie zasoby (gtéwnie energetyczne) o zna-
czeniu strategicznym.

Taki scenariusz stanowi wyzwanie dla sit zbrojnych w kategoriach doktrynalnych,
szkoleniowych, organizacyjnych, rzeczowych, informacyjnych, finansowych i ludzkich.
Stanowi on réwniez wyzwanie dla prezydentéw, kanclerzy, premieréw oraz przywddcow
politycznych, ktorzy obecnie muszg znalez¢ Srodki, aby finansowaé tego typu operacje. Oto
dlaczego podziat obciazen budzetowych bedzie waznym punktem nowej koncepcji bezpie-
czenstwa, tak jak okazato sie to podczas wojny w Zatoce Perskiej, a kwestia, kto bedzie
finansowat miedzynarodowe sity pokojowe w konflikcie batkariskim, byta podnoszona
wielokrotnie. Lecz rdwnie wazne do odnotowania jest to, ze podziat obcigzenia odpowie-
dzialnosci militarnej jest kierowany nie tylko przez sity ekonomiczne, lecz takze kulturowe.
Podziat obcigzenia podyktowany jest obecng potrzebg upewnienia si¢, ze wojskowe inter-
wencje zaawansowanych spoteczenstw przemystowych majg swe uzasadnienie w prawie
miedzynarodowym i majg mandat Organizacji Narodéw Zjednoczonych,

Zdaniem Piotra Gawliczka i Jacka Pawtowskiego w coraz bardziej zarysowujgcej sie
erze globalizacji bedziemy mieli do czynienia gtéwnie z kampaniami i operacjami wojsko-
wymi sprowadzajagcymi sie do minimalnego ryzyka, z technologiami dowodzenia wirtual-
nego i wojnami cybernetycznymi. Natomiast w najblizszej przysztodci istotnym zagroze-
niem bedg dziatania asymetryczne*™. Stanowig one powazne wyzwanie dla profesjonalne-
go przygotowania kadry w wymiarze poznawczym (znajomosci wskaznikéw okreslajacych
identyfikacje asymetrycznosci zantagonizowanych stron) i praktycznym, tzn. jakie sposoby
dziatan moga by¢ w takich sytuacjach najbardziej skuteczne z taktycznego, operacyjnego
czy strategicznego punktu widzenia. Wymownymi przyktadami asymetrycznosci sg dziata-
nia réznorodnych grup terrorystycznych.

3.7. Instytucjonalizacja procesu bezpieczenstwa wyzwaniem
dla profesjonalizacji armii

Pojecie instytucji miedzynarodowych definiowane jest jako trwaty i spojny system re-
gut formalnych i nieformalnych, ktore ksztattujg zachowania podmiotéw, ograniczaja je lub
tworzg oczekiwania co do okreslonych zachowan innych podmiotéw, A niekiedy instytucje
kojarzone sg z rodzajami praktyki, na ktorg sktadajg sie fatwo rozpoznawalne role powigza-
ne z zespotem regut tworzacych relacje miedzy tymi, ktorzy petnig te role*™*. Natomiast
Ryszard Kuzniar, piszac o instytucjonalizacji, wskazuje na tworzenie i utrwalanie
systeméw regulowania wzajemnych oddziatywan i zachowah w postaci organizacji

® P. Gawliczek, J. Pawtowski, wyd. cyt., s. 109.
O. Young, Iniemaiional Cooperation. Building Regimes for Natural Resources and the Environment,
Ithaca 1989, s.32.
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miedzynarodowych, uzgodnionych i zdeflniowanych zasad, norm, regul, statuséw,
procedur i rél w celu utrzymania podstawowych zmiennych systemu oraz rozwigzy-
wania probleméw pojawiajgcych sie w procesie jego funkcjonowania i rozwoju™*™,
Oznacza to, iz znaczenie instytucji miedzynarodowych wynika z potrzeb podejmowania
dziatan kolektywnych w warunkach proceséw internacjonalizacji roznych obszaréw zycia
spotecznego oraz narastajacych wspdtzaleznosci. Jest to tworzenie zespotow norm, struktur
oraz regut i mechanizmdéw symbolizujacych dazenie uczestnikéw zycia miedzynarodowego
do stabilizowania i porzgdkowania obszaréw wspdtpracy. Ich powstawanie jest juz rodza-
jem dziatan kolektywnych, gdyz instytucje sa negocjowane, tworzone, a nie odkrywane.
Ponadto instytucje nie tylko reguluja powtarzalne zachowania, usitujac sprowadzi¢ je do
wzorcoéw Kkolektywnie akceptowanych, lecz takze tworzg wiezi tgczace panstwa. Zakres
podmiotowy instytucji miedzynarodowych, jak pokazuja powyzsze proby definiowania,
budzi liczne kontrowersje réwniez w obszarze semantycznym. Jednakze procesy porzad-
kowania przedmiotowego zakresu instytucji miedzynarodowych prowadza wedtug Ireny
Popiuk-Rysinskiej do consensusu wyodrebnienia trzech nastepujacych kategorii:
 organizacyjne formy wspotpracy miedzynarodowej, ktore obejmuja organizacje
miedzynarodowe, agencje i ich organy, state komisje i komitety miedzynarodowe;

» prawo miedzynarodowe bedace jedng z podstawowych instytuciji;

* obyczaje miedzynarodowe, nieformalne zasady i normy oraz zwyczajowe sposoby
postepowania”™.

W euroatlantyckim obszarze stosunkdw miedzynarodowych wystepujg rownoczesnie
trzy ww. formy instytucji miedzynarodowych. Zasadnicza rola przypada jednak organiza-
cjom miedzynarodowym oraz prawu miedzynarodowemu z uksztattowanymi przez nie
rezimami miedzynarodowymi™’. Wystepuje jednak gteboka asymetria wiezi instytucjonal-
nych, co wyraznie przeczy powszechnie akceptowanej zasadzie jednorodnosci bezpieczen-
stwa, a wiec jego niepodzielnosci™. W euroatlantyckim obszarze stosunkéw miedzynaro-
dowych wystepuje jednak réznorodno$¢ tworzonych reziméw miedzynarodowych, np.
w postaci Traktatu o sitach konwencjonalnych CFE z 1990 roku, czy Traktatu o Otwartych
Przestworzach z 1992 roku.

Koncepcje bezpieczenstwa, zdaniem H. Kissingera, sg z samej zasady odmienne, gdyz
sojusze zawsze byty wymierzone przeciwko komus - przeciwnikowi*® Natomiast organi-
zacje bezpieczenstwa aspirujg do odstraszania od agresji wewnatrz systemu. Sojusz zatem
instytucjonalizuje wsp6lne wysitki parstw wymierzone przeciwko okre$lonemu przeciwni-
kowi lub przeciwnikom.

R. Kuzniar, Procesy instytucjonalizacji  systemie panstw kapitalistycznych, [w:] J. Kukutka (red.),
Zmiennos¢ i instytucja. Warszawa 1988, s. 432.

1. Popiuk-Rysinska, Instytucjonalne podstawy stosunkéw miedzynarodowych, [w:] E. Halizak, R. KuZniar
(red.). Stosunki miedzynarodowe. Geneza, struktura, Junkcjonowanie, Warszawa 1994, s. 297-304.

Rezim miedzynarodowy to zasady, formy, normy i procedury decyzyjne, wokoét ktoryeh nastepuje zbiez-
nos$¢ oezekiwan podmiotéw w okreslonej dziedzinie stosunkéw miedzynarodowyeh. Rezimy traktowane sa jako
zmienne interweniujace miedzy ezyimikami uruehamiajacymi dziatania panstw a konkretnymi ieh zachowaniami.

Paryska Karta Nowej Europy, Warszawa 1991, s. 11.

H. Kissinger, jDyplomacja, Warszawa 1996, s. 263.



Na istotne roznice miedzy sojuszem NATO a organizacjami bezpieczenstwa zbiorowe-
go zwraca uwage Bolestaw Balcerowicz', ktore przedstawia tabela 19.

W tym kontekscie coraz bardziej istotnego znaczenia nabiera takze instytucja prawa
miedzynarodowego. Zdaniem jednego z najwybitniejszych wspotczesnych znawcéw histo-
rii i strategii, Michaela Howarda, ,,ignorowanie prawnego aspektu porzadku miedzynaro-
dowego jest receptg na wojne totalna i permanentng, ktéra gtosjt Ludendorff, a prébowat
skutecznie wdrazaé jego miodszy kolega Hitler”*". Dlatego tez coraz wiekszego znaczenia
nabierajg studia strategiczne nie tylko na uczelniach wojskowyd®R) ale réwniez cywil-
nych, stajac sie czescia nauk politycznych™™. Wskazuje to wyraznie, ze zotnierze zawodo-
wi, a zwlaszcza oficerowie, jako profesjonalisci powinni nie tylko opanowa¢ problemy
zwigzane z efektywnym wykorzystaniem sit zbrojnych w ramach polityki obronnej paristwa
i wojska w ujeciu instytucjonalno-organizacyjnym z perspektywy resortu obrony, ale réw-
niez zrozumie¢ perspektywy polityki zagranicznej panstwa, a szczeg6lnie miejsca sity
militarnej w strategii politycznej pafistwa.

Tabela 19

Réznice miedzy sojuszem a organizacja bezpieczenstwa zbiorowego

Organizacja bezpieczenstwa

Kryteria réznicujace Sojusz obronny (wspélna obrona) zbiorowego (bezpieczenstwo
zbiorowe)
Zrodio zagrozen Spoza systemu Gtéwnie od wewnatrz systemu, ale
i spoza systemu
Identyfikacja przeciwnika Dobrze lub stabo okreslony Nieokreslony. Nazwane Zrédta
zagrozen
Motywy uczestnictwa Regulacja, utozenie stosunkow Regulacja, utozenie stosunkéw
z otoczeniem wewnatrz systemu
Gioéwne instrumenty reali- Szczeg6lne znaczenie sity militarnej Szczeg6lne znaczenie Srodkow
zacji zadan politycznych i prawnych
Funkcje Obrona terytorium traktatowego (ograni-  Stabilizacja, wymuszenie przestrze-
czenia przestrzenne uzycia sit zbrojnych) gania norm
Efektywnos¢ Wzglednie wysoka Niewysoka

Zrédto: B. Balcerowicz, NATO - sojusz czy inna struktura bezpieczenstwa, [w:] J. Czaja (red.), Euroatlantycka
przestrzen bezpieczenstwa, AON, Warszawa 2005.

B. Balcerowicz, NATO - sojusz czy inna struktura bezpieczenstwa, [w:] J. Czaja (red.), Euroatlantycka
przestrzen bezpieczenstwa, AON, Warszawa 2005, s. 20.

R. Kuzniar, Polityka i sita. Studia strategiczne - zarys problematyki, Wyd. Naukowe Seholar, Warszawa
2005, s. 9.

Wiodacg role w tym zakresie petni Wydziat Strategiczno-Obronny Akademii Obrony Narodowej.

Pionierski charakter miata praca Q. Writha, Study of War i badania prowadzone na Uniwersytecie w Chi-
cago w okresie miedzywojennym, [w:] R. Kuzniar, Polityka..., wyd. cyt., s. 11.

182



3.8. Profesjonalizm wojskowy a cywilna i demokratyczna kontrola
nad sitami zbrojnymi

Cywilna kontrola nad sitami zbrojnymi miata i ma obecnie szczeg6lne znaczenie. So-
jusz NATO uznaje cywilng kontrole za podstawowy warunek cztonkostwa. USA i panstwa
zachodnie traktujg cywilng kontrole jako wyznacznik demokratyzacji pafstwa. I mimo
znaczacych doswiadczen wiele panstw w dalszym ciggu nie wypracowato zasad, norm czy
standardéw, na podstawie ktérych mozna stwierdzi¢, czy kontrola ta ma wymiar realny
i jakie sg prognozy dla jej rozwoju. Kontrola cywilna uzalezniona jest od tradycji histo-
rycznej i poziomu dojrzatosci struktur demokratycznych. Natomiast wojskowi gtdwnie
skupiajg uwage na zagrozeniach zewnetrznych panstwa. Wojsko posiada prestiz, dysponuje
zaawansowanym potencjatem zarzadzania zasobami ludzkimi, rzeczowymi, fmansowynu
i informacyjnymi, ma $wiadomo$¢ wypetniania waznych funkcji obronnych i jesli zauwa-
zy, iz jego misja jest zagrozona, to moze to stworzy¢, zdaniem R.H. Kohna, watpliwosci,
jesli chodzi o kompetencje cywilnej kontroli nad wojskiem podczas wypetniania swojej
misji, szczeg6lnie w obszarze cywilnego przywoédztwa, co moze by¢ przeszkodg w spra-
wowaniu rzeczywistej, a nie formalnej wladzy"™. Zazwyczaj pierwszym krokiem w kie-
runku cywilnej kontroli jest dokonanie zapisu konstytucyjnego o apolitycznosci wojska
oraz przeciwdziatanie wszelkim mozliwosciom interwencji wojska w sfere spofeczno-
polityczna. Jednakze w miodych demokracjach cywilne wysitki nadrzednosci polityki nad
sprawami wojskowymi moga powodowa¢ opér niektdrych wojskowych z wysokiego
szczebla wobec cywilnej kontroli, a w warunkach stabego poparcia spotecznego koalicji
rzadzacej interwencje wojskowa.

Nalezy podkresli¢, iz cywilna kontrola nad wojskiem w panstwach demokratycznych
ma fundamentalne znaczenie, umozliwia bowiem narodowi oparcie sie najego wartosciach,
instytucjach i mechanizmach demokratycznych, ktérych istotg jest wola wiekszosci. Woj-
sko jest bowiem w swej istocie mato demokratyczng instytucjg uksztattowang w procesie
histoiycznym, w ktorej nadal myslenie zastepowane jest dyscypling*™\. W instytucji i organiza-
cji szeroko rozumiana kultura, a szczeg6lnie zwyczaje, obyczaje i normy $cierajg sie z za-
sadami indywidualnej wolnosci i swoboda obywatelska, ktore stanowig najwyzszg warto$¢
w spoteczenistwach demokratycznych. W wojsku duzy nacisk ktadziony jest na funkcjonal-
ng sprawnos¢ struktur hierarchicznych, tzn. aby zotnierze wykonywali rozkazy swych do-
wodcow. Wiele profesjonalnych cech kadry wojskowej, takich jak odwaga, uczciwosg,
lojalno$¢, integracja, poswiecenie dla stuzby znajduje sie wsrod najbardziej cenionych
wartosci, w oparciu o ktére funkcjonuja instytucje wojskowe. Sg one nieco odmienne od
tych, ktore preferowane sg w srodowisku cywilnym. Jednak jak podkresla John K. Galbraith,
istnieje w wielu krajach opinia, w tym w USA, ze armia nie poczuwa sie do zadnych obo-
wigzkow wobec spoteczenstwa i kieruj¢ sie whkasnym interesem, ktoéry moze za przyzwole-
niem demokratycznie wybranych wiadz ustawodawczych i wykonawczych byé niezgodny
z szerszymi potrzebami i celami spotecznymi.

R.H. Kohn, Jak demokracje sprawuja kontrole nad sitami zbrojnymi, [w:] J. Szczupaczyniski (red.), Wha-
dza i spoteczenstwo, t. 2, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 1998, s. 150.
J.K. Galbraith, Godne spoteczenstwo. Program troski o ludzko$¢, Wyd. Bellona, Warszawa 1999, s. 89.
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Podstawowg konsekwencjg wynikajaca z cywilnej kontroli jest jej systemowy charak-
ter, poczawszy od wyboru strategii do operacji i wewnetrznego kierowania sitami zbrojny-
mi. Dlatego dla sfery poznawczej i prakseologicznej wojska i spoleczenstwa istotne sg
odpowiedzi na nastepujace pytania: jak daleko moze siega¢ w zycie wojskowe cywilna
kontrola nad armig? Jakie instrumenty, procedury, wptywy i prestiz sg niezbedne do osia-
gniecia petnej kontroli nad sitami zbrojnymi?

Mozna zatozyé, iz poziom autonomii osiggnietej przez wojska w ostatnich dwdch stu-
leciach wynika z potrzeby profesjonalnego kierowania dziataniami wojennymi. W ostatnich
stuleciach wojna zmieniata swdj charakter, co przejawiato sie w coraz wiekszej ztozonosci
dziatan, specjalistycznych systeméw dowodzenia, szkolenia i techniki wojskowej, dlatego
tez obecnie nie mozna walki powierzy¢é amatorom. W rezultacie wptyw profesjonalnej
wojskowej grupy zawodowej ulegt wzmocnieniu, bowiem przedstawiciele tej grupy byli
i sg zainteresowani rozszerzaniem swojej zawodowej i instytucjonalnej niezaleznosci
-w oparciu 0 mechanizmy systemu demokratycznego. Dobitnie podkreslit to S.P. Hunting-
ton w pracy ,,Soldier and the State” wydanej w 1957 roku, stwierdzajac, iz waznym sposo-
bem optymalizowania cywilnej kontroli jest uznanie autonomicznego profesjonalizmu
wojskowego. Podkreslat w niegj, ze kariera wojskowa oficera to petny rozw6j zawodu woj-
skowego. Oficer, jego zdaniem, powinien byc¢; ekspertem, specjalista, lojalnym zawodowo
i odpowiedzialnym spotecznie, a profesjonalizm kadry zawodowej uwazat za decydujacy
czynnik utrzymania wojska z dala od polityki. Zdaniem S.P. Huntingtona mozna wyréznic¢
czesci sktadowe etyki zawodu wojskowego: zasada fachowosci, zasada odpowiedzialnosci
i zasada odrebnosci od innych grup - ,,duch korporacji wojskowej”. Profesjonalizacje woj-
ska rozumie on rowniez jako odpolitycznienie armii i osiagniecie obiektywnej kontroli
przez wladze cywilne, ale w warunkach powszechnego przyjecia norm i wartosci wojsko-
wych. Postuluje réwniez, aby poprzez tzw. obiektywna cywilng kontrole pafstwo zachecato
niezalezne kregi wojskowe do czuwania nad tym, by réznorodne grupy cywilne nie posze-
rzaty swej wiadzy w sprawach wojskowych®”. Skutkiem integracji cywilno-wojskowe;j
moze by¢ bowiem nie tylko zmniejszenie skutecznosci sit zbrojnych, a przez to narodowe-
go bezpieczenstwa, ale réwniez zachecanie wojskowych do aktywnos$ci poza sferg narodo-
wego bezpieczenstwa. Korpus oficerski skoncentrowany na swej profesji i posiadajacy
okreslong autonomie w kwestiach organizacji oraz doskonalenia sztuki operacyjnej - zda-
niem S.P. Huntingtona, bytby politycznie neutralny i mniej sktony do interweniowania
w sfere polityki** O ile zatem wyrazona przez S.P. Huntingtona teza wydaje sie stuszna,
to paradoks polega na tym, ze bardziej powierzchowna bedzie kontrola cywilna, co moze
sprzyja¢ mniejszemu zaangazowaniu wojska w polityke, i doprowadzi¢ do ograniczenia
zakresu cywilnej kontroli nad szeroko rozumianymi sprawami wojskowymi. Krytycznie do
koncepcji S.P. Huntingtona odnosi sie¢ S.F. Finer, ktory formutuje nastepujace pytanie: co
sie stanie, gdy wojskowi nie nadazg za etyka zawodowg? Czy wowczas przestang by¢ uwa-
zani za profesjonalistow? Wedtug S.F. Finera jedyng droga do zabezpieczenia wojska przed

R. H. Kohn, How democracies Control the Military, J. Hopkins University Press, ,Uoumal of Demoeraey”
1997, nr4,t. 8.
S. P. Huntington, The Soldier and the State: The Theory and Politics of Civil-Military Relations, Belknap

Press of Harvard University Press, Cambridge 1957, p. 71.
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interwencjg w polityke jest wiara w przewage wybieralnych wiadz cywilnych nad miano-
wanymi wiadzami wojskowymi i nie moze ona by¢ zredukowana wytgcznie do profesjona-
lizmu wojska™ ™. Celem wojska jest bowiem obrona spoteczenstwa, a nie okreslanie - jakie
spoteczenstwo powinno by¢, co jest gtownie domeng politykéw.

Natomiast zdaniem P.A. Alluma istnieje kilka zrodet przewagi wtadz cywilnych nad
wojskowymi, do ktérych nalezy zaliczyé:

« teze K. von Clausewitza, ze wojnajest tylko instrumentem polityki;

* wiare w zinstytucjonalizowane procedury konstytucyjne;

 teze Gaetano Mosca, ze integracja lideréw wojskowych z klasg rzadzaca nastepuje
poprzez rekrutacje oficeréw z nizszych warstw spotecznych;

* teze Alexisa de Tocqueville’a, ze armia, ktdra ma poparcie spoteczne, obliguje swo-
ich przywodcow do zajmowania sie bardziej interesami narodowymi niz lansowaniem
siebie jako lideréw w sytuacjach zagrozenia wojennego™™\,

Niezwykle wazne jest wiec, gdzie powinna przebiega¢ granica odpowiedzialnosci cy-
wilnej, a gdzie wojskowej. W sytuacji zagrozenia wojennego kontrola cywilna pragnie
poszerzy¢ zakres swojego dziatania dfa zintegrowania celdw politycznych z militarnymi.
W miare jak system techniki wojskowej staje sie coraz bardziej skomplikowany, kadra
oficerska dazy do wiekszej niezaleznosci dla osiggniecia sukcesu militarnego, przy jak
najmniejszych kosztach w stanach osobowych, uzbrojeniu i wyposazeniu wojskowym.
Obecnie pojawia sie jeszcze jedna istotna kwestia: jak podzieli¢ wiadze i odpowiedzial-
no$¢, ktére majg charakter sytuacyjny i ryzykowny, ajednoczesnie procesualny, chociazby
w trakcie tzw. pauzy strategicznej"’* Dziatania wojenne i dyplomatyczne, zdaniem Richar-
da Arona, sg komplementarne i wystepujg zarowno w czasie wojny, jak i podczas pokoju.
W okresie wojny rzady nie rezygnujg z dyplomacji, a dyplomacja w czasie pokoju nie wy-
rzeka sie sity badz grozhy jej uzycia™” Wojny miedzy panstwami cywilizowanymi nie sg
mniej okrutne od wojen toczonych miedzy dzikimi plemionami. Bowiem, jak podkreslat
K. von Clausewitz, istotng przyczyng wojen nie sg wrogie uczucia, lecz wrogie zamiary"””
Jezeli przyjmiemy zatozenie, iz cywilna kontrola ma charakter procesualny, to punktem
odniesienia do oceny zakresu wptywu cywilnej kontroU oraz jej sprawnosci fiinkcjonowania
moga by¢ okreslone kryteria wptywu grupy oficeréw i cywilnych urzednikéw, a takze ich silne
osobowaosci, ktre w sposoéb nieunikniony moga prowadzi¢ do wewnetrznych napiec.

Pierwszym filarem demokratycznej kontroli cywilnej w parstwie demokratycz-
nym jest wiadza wykonawcza zarzadzajgca systemem obronnym panstwa, na ktory
skladajg sie rzady prawa, swobody obywatelskie, stabilne procedury pokojowego przeka-
zywania wiadzy, demokratyczne mechanizmy wy#aniania grup rzadzacych, wzajemne rela-
cje miedzy trzema elementami systemu obronnego (militarnym, pozamilitarnym i kierowa-
nia sitami zbrojnymi) oraz przestrzeganie zasady réwnosci i sprawiedliwosci wobec prawa
bez wzgledu na petnione stanowisko. Dfcitego tez pafistwa demokratyczne starajg sie okre-

S.F. Finer, Men on Horseback, The Role ofthe Military In Politics, Harmondsworth, Penguin 1976, p. 198-202.
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$la¢ wihasciwe ramy prawne, w tym role sit zbrojnych, bowiem wojskowi nie powiimi defi-
niowa¢ wiasnego celu istnienia. Funkcje wojska, w tym profesjonalistow wojskowych,
powiimy by¢ ukierunkowane na obrone zewnetrzng panstwa, gdyz w przypadku interwencji
wewnetrznych moga by¢ postrzegani niejako obroncy, ajako stabilizator starego systemu.
Funkcje te powinny spetnia¢ sady, policja, stuzby porzadkowe i straz graniczna. Wykony-
wanie przez sity zbrojne dziatan porzadkowych sytuuje wojsko w wyraznej opozycji do
obywateli i powoduje w konsekwencji utrate zaufania oraz alienacje obu stron™”’. Wyjatek
moze stanowi¢ zaangazowanie sit zbrojnych w dziatania, ktérych celem jest ograniczanie
zagrozen i skutkdéw akcji terrorystycznych lub dziatalnosci zorganizowanych grup prze-
stepczych. Nienmiej jednak dziatania podejmowane przez profesjonalistdow wojskowych
w tych kwestiach muszg by¢ uregulowane prawnie.

Drugim filarem cywilnej kontroli jest wtadza ustawodawcza. Jesli wojsko funkcjo-
nuje z mandatu legitymizacji catego spoteczenstwa i rzadu, to nie moze funkcji tej ograni-
cza¢ do woli urzedujacego prezydenta lub premiera. Podjete przez nich decyzje, w razie
powaznych watpliwosci, powinny by¢ poddawane debacie parlamentarnej lub oceniane
przez specjalne komisje Sejmu lub Senatu. Przyktadem sg obecne do$wiadczenia prezyden-
ta USA i premiera Wielkiej Brytanii dotyczace podstaw prawnych i realnych zagrozen
uzycia broni jadrowej, biologicznej lub chemicznej ze strony totalitarnego rezimu Saddama
Husajna.

Trzeci filar cywilnej kontroli stanowi niezawiste sadownictwo, prokuratura oraz
resort spraw wewnetrznych i administracji, ksztattujace $wiadomosé, ze nielegalna
dziatalno$¢ wobec narodu i panstwa prowadzi do hanby, dymisji, degradacji, kary aresztu
lub wiezienia. Dlatego tez, zdaniem R. Kohna, najefektywniejsza kontrolg jest poleganie na
zotnierzach-obywatelach oraz niskich stanach osobowych wojska zapewniajacych wymaég
bezpieczenstwa wewnetrznego i zewnetrznego, a nie tylko na profesjonalistach™’*

Nalezy podkresli¢, iz kluczowa role w procesie sprawowania cywilnej kontroli nad
wojskiem spetnia¢ musi samo wojsko. Bowiem cywilna demokratyczna kontrola wymaga
od kierownictwa wojskowego zobowigzania do neutralnosci politycznej poprzez utozsa-
mianie sie z narodem i panstwem, a nie z partig polityczng sprawujaca aktualnie wiadze,
oraz postuszenstwa i lojalnosci wobec wybranych w sposdb demokratyczny wiadz pan-
stwowych. Jednak z drugiej strony - z uwagi na wysokie kompetencje i petniong przez sity
zbrojne role obroncy narodu i cztonka sojuszu, posiadany prestiz, szczeg6lnie po zwyciesko
zakonczonych operacjach wojskowych - dowddcy wojskowi mogg prébowac ograniczy¢
zakres cywilnej kontroli, wykorzystujac ja do wprowadzenia w armii okreslonych zmian
w strukturach organizacyjnych, programach szkolenia i uzbrojeniu wojska. Zdaniem izrael-
skiego specjalisty od spraw stosunkdw wojskowych Yahuda Ben Meira wojskowi profe-
sjonalisci i eksperci powinni co prawda doradza¢ przedstawicielom cywilnej admini-
stracji oraz reprezentowac potrzeby sit zbrojnych wewnatrz rzadu, ale nie powinni
promowac intereséw sit zbrojnych publicznie w sposob, ktory mogtby podwazaé lub

'R.H. Kohn, wyd. cyt., s. 153.
‘Tamze, s. 154.
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w jakis$ sposdb ogranicza¢ demokratyczng wtadze cywilng. Wojsko nie powinno stac sie,
publicznie lub prywatnie, adwokatem w sprawie, ktéra wykracza poza jego sfere”¥”

Doswiadczenia wielu armii panstw NATO wskazujg jak niezwykle wazng dla pozycji
kadry zawodowej spoteczng strukture korpusu oficerskiego, ktdry powinien przede wszyst-
kim identyfikowac sie z panstwem, a mniej z zawodem wojskowym. Powotywanie kadry
oficerskiej tylko z okreslonego segmentu spoteczenstwa (np. religia, pochodzenie spoteczne
lub grupa etniczna) moze wigzac sie z ryzykiem powstania grup, ktorych celem mogg by¢
zmiany wartosci i norm czy struktury spotecznej, a takze realizacja wasnych grupowych
interesdw, a nie bezpieczenstwo narodu. Profesjonalizm wojskowy w armii panstwa
demokratycznego oparty jest na lojalnosci wobec demokratycznie wybranej wiadzy,
neutralnosci politycznej jako podstawie cywilnej kontroli nad armig oraz na przeko-
naniu o obronie zywotnych intereséw narodu™*, Natomiast zakres cywilnej kontroli
zalezy w znacznym stopniu od rozwigzan formalnoprawnych, wypracowanych procedur
i standardéw, a przede wszystkim od kompetencji i cech osobowosciowych 0s6b i ich pro-
fesjonalizmu w podejmowaniu decyzji w zakresie rozwigzywania réznorodnych kwestii na
styku wojska ze Srodowiskiem cywilnym. Mozna stwierdzi¢, ze cywilna kontrola, podobnie
jak profesjonalizm, ma charakter procesualny i zalezy w duzym stopniu od sposobu organi-
zacji i wzajenmych relacji miedzy wiadza ustawodawczg, wykonawczg i sadownicza.

Tmdno zatem wyobrazi¢ sobie sprawnie funkcjonujaca cywilng kontrole bez Scistej
wspOtpracy wojskowych i cywilnych specjalistow i ekspertéw uwzgledniajacej wspdlne
interesy, co pozwala obu stronom na osiagniecie nie tylko consensusu, ale réwniez wspot-
dziatania i emancypacji. W panstwach, w ktorych funkcjonuje system prezydencki lub
parlamentarno-gabinetowy, cywilna kontrola nad wojskiem powierzana jest jednemu z tych
urzedéw, a niepostuszenistwo - w sytuacji zagrozenia - grozi surowymi sankcjami praw-
nymi i moralnymi. Demokracja nie moze dobrze funkcjonowacg, jesli inni ludzie niz wybra-
ni w sposdb demokratyczny sprawujg wiadze. Dlatego tak wazne znaczenie ma polityka
panstwa prowadzona w stosunku do wojska, rozumiana jako dbanie o dobro wspdlne po-
przez ustawy, rozporzadzenia, wytyczne oraz decyzje wptywajace na rozmiar, ksztatt, or-
ganizacje, system uzbrojenia oraz wewnetrzne procedury organizacyjne sztabéw i do-
wddztw.

Podejmowane powyzej kwestie wskazujg bardzo wyraznie, iz przejawem ignorancji
bytoby podejmowanie przez cywilng kontrole decyzji bez konsultacji z profesjonalistami
wojskowymi na ,,gérze” i na ,,dole” w ramach struktury hierarchicznej sit zbrojnych. Woj-
skowi bowiem postrzegani sg w spoteczenstwie jako eksperci w sytuacjach prowadzenia
dziatai wojennych, obronnosci i w sytuacjach kryzysowych. Dlatego tez wspotpraca cy-
wilno-wojskowa ma kluczowe znaczenie dla jakosSci i efektywnosci prowadzonej polityki
w wymiarze narodowym, a coraz czesciej miedzynarodowym, co potwierdzit udziat pol-
skich sit zbrojnych w operacjach w Kosowie, Iraku i Afganistanie.

Majac na uwadze fakt, ze cywilna kontrola zalezy w ostatecznosci od poziomu profe-
sjonalizmu os6b cywilnych, duzego znaczenia nabiera polityka personalna w sitach zbroj-

Y.B. Meir, Civil-Military Relations in Israel, Columbia University Press, New York 1995, s. 25.
W. Chojnacki, Cywilna kontrola nad silami zbrojnymi a profesjonalizm w panstwach europejskich, ,,Ze-
szyty Naukowe AON™ 2005, nr 1, s. 38-45.
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nych. Z historycznego punktu widzenia to korpus oficerski decydowat o ilosci i jakosci
zasobow ludzkich w wojsku. Ze wzgledu na szczeg6lne znaczenie sil zbrojnych cywilna
kontrola winna uwzglednia¢ fakt, iz armia musi posiadac¢ znaczny zakres autonomii i samo-
regulacji w zakresie praw, obowigzkéw oraz stosowania $rodkéw karnych za dokonane
przez zotnierzy przestepstwa lub wykroczenia. Wojsko posiada wiasne elity, ktorych zada-
niem jest dbanie o ich trwanie, przetrwanie i rozwéj. Cywilna kontrola z ramienia rzadu
i parlamentu musi mie¢ jednak wglad w polityke kadrowg i pragmatyke awanséw na stop-
nie oficerskie, w kadencyjnos¢ stanowisk, aby nikt nie byl w stanie w sposéb nieograniczo-
ny i pozaprawny sprawowac kontroli nad silami zbrojnymi. Sprawowanie cywilnej kontroli
nad armig polega m.in. na powotywaniu komisji ds. przestuchan kadry zawodowej i cywil-
nych urzednikéw zajmujacych sie sprawami obrony. Najmocniejszym orezem parlamentu
sg $rodki finansowe. Wstrzymujac lub ukierunkowujac przeptyw - ,,strumien” $rodkow
budzetowych Sejm i Senat dysponuja poteznym narzedziem w stosunku do wojska i rzadu.

Wspotczesnie cywilna kontrola nad armig traktowana jest jako istotny wyznacznik po-
ziomu demokracji w danym panstwie. Ale podlegtos¢ profesjonalistow wojskowych wobec
wiadzy cywilnej musi by¢ aktywna i wspierana przez media, prase, uniwersytety i organi-
zacje pozarzadowe. Bez zrozumienia natury i specyfiki zarysowanej powyzej cywilnej
kontroli sprawowanej przez przedstawicieli spoteczenstwa demokratycznego moze powstac¢
zle wrazenie o jej funkcjonowaniu, a z takiej sytuacji moga by¢ niezadowolone zaréwno
sity zbrojne, jak i sprawujacy cywilng kontrole nad sitami zbrojnymi.
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4. MODELE PROFESJONALIZACJI WYBRANYCH ARMII NATO

4.1. Zarys modelu profesjonalizacji armii

4.1.1. Podstawowe elementy wspotczesnego profesjonalizmu wojskowego.
Podejscie interdyscyplinarne

W ksigzce ,,The Professional Soldier” Morris Janowitz sformutowat hipoteze zwigzang
z rozwojem wspotczesnych elit wojskowych. Zaktada ona zawezanie sie rozbieznosci mie-
dzy wojskowymi i cywilnymi elitami w zakresie ich wiedzy i umiejetnosci. Za podstawe
swoich rozwazan przyjat spadek udziatu specjalistow typowo wojskowych w okresie od
wojny domowej do konfliktu koreanskiego z 93,2% do 28,8%*®.

Nowe zadania wojska wymagaja, aby profesjonalny oficer coraz bardziej rozwijat
obok specjalizacji wojskowej takze wiedze, umiejetnosci i orientacje aktualnie przypi-
sywane cywilnym menedzerom i liderom. Zawezajgca si¢ réznica w umiejetnosciach
pomiedzy wojskowym i cywilnym Srodowiskiem spotecznym jest wynikiem zwiekszajacej
sie koncentracji specjalistow z zakresu techniki, logistyki i administracji w wojsku. Perso-
nel wojskowy, ktory wypetnia funkcje techniczne, ma swoich odpowiednikéw w $rodowi-
sku cywilnym, np.: inzynierdw, ekspertéw, menedzerdw ds. personalnych. Takie spojrzenie
na zanikanie réznic miedzy kwalifikacjami wojskowymi i cywilnymi stwarza szerokie
mozliwosci wspotpracy, wspotdziatania i integracji sfery wojskowej z cywilna, a tym
samym wzrost znaczenia wojskowej administracji i techniki. Jest to przykiad, ze pewne
stanowiska majg swe cywilne odpowiedniki, ale istotniejsze jest to, ze kadra zawodowa
upodabnia sie do innych grup zawodowych spoteczefstwa cywilnego, a w wielu przypad-
kach mozna mowi¢ o procesie identyfikacji, np. na poziomie dyscypliny naukowej lub
specjalnosci. Dlatego tez system edukacji wojskowej, w tym proces szkolenia, doskonale-
nia kadry zawodowej i praktyka ukierunkowane sg na przygotowanie wysoko wykwalifi-
kowanych kadr. Natomiast w przypadku oficeréw starszych konieczne staje sie przygoto-
wanie ich jako ekspertdéw, ktérzy moga z powodzeniem wykonywac wiele odpowiedzial-
nych zadan nie tylko w szeroko rozumianym systemie obronnym panstwa.

Hierarchiczno$¢ struktur wojskowych, podobnie jak w strukturach administracji pan-
stwowej, przejawia sie w scentralizowanym systemie komunikacji opartym na stopniach
i stanowiskach stuzbowych. Zasada hierarchicznosci struktur odnosi sie nie tylko do syste-
mu dowodzenia, lecz obecnie w zréznicowanym stopniu do systemu logistyki, ochrony
zdrowia, systemu infrastruktury, systemu prawa. Mocnymi stronami stmktur hierarchicz-
nych - w odniesieniu do spetnianych ztozonych zadan w sytuacjach zagrozen - sg miedzy
iimymi mobilno$¢ i odtwarzalno$é (regeneracja wszelkich podsystemow wojskowych) oraz
wysoka sterowalno$¢. Nalezy zatozy¢ a'priori, iz struktury hierarchiczne sg narazone na
straty bezpowrotne i odtwarzalne w posiadanych zasobach organizacyjnych. Zagrozenia
zwigzane z dziataniami wojennymi wymagaja bowiem holistycznego podejscia i podejmowania
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trudnych decyzji na podstawie szczegétowych analiz zwiazanych z planowaniem, organi-
zowaniem, motywowaniem i kontrolg wykonywanych zadan.

Dlatego tez tak niewiele jest takich profesji, jak profesja wojskowa, ktore w tak
szerokim zakresie stwarzajg mozliwosci i realizujg proces wychowania patriotyczno-
-obronnego, ustawicznego ksztatcenia i szkolenia, w tak szerokim wymiarze do wypet-
niania réznorodnych i waznych funkcji spotecznych.

W systemach walki najbardziej wrazliwe sg zasoby ludzkie. Stad jednoznacznie wyni-
ka, iz przygotowanie zotnierzy wymaga efektywnego systemu edukacji wojskowej i cywil-
no-wojskowej. Coraz bardziej charakterystyczne jest rowniez i to, ze w przedsiewzieciach
tych partycypuje w coraz wiekszym zakresie kadra oficerska i podoficerska petnigca stuzbe
na nizszych szczeblach dowodzenia. Wymaga tego koncepcja dowodzenia przez cele, ktéra
zakfada, ze profesjonaliste wojskowego powinny charakteryzowaé umiejetnosci samowy-
chowania, samoksztatcenia, samooceny, motywowania siebie i podwiadnych, przewodze-
nia, a ktére stanowig wazne wyznaczniki przydatnosci zawodowej na zajmowanych stano-
wiskach. Poziom przygotowania do wszelkich dziatan jest oceniany za pomocg wielu
wskaznikdw i kryteriow. Sytuacja zagrozenia, a szczeg6lnie wojna, wymusza wrecz podej-
Scie profesjonalne ze strony kadry zawodowej. Rozwo¢j systeméw dowodzenia, kontroli
i komunikacji stwarza coraz wieksze mozliwosci - upowaznionym do podejmowania decy-
zji - co do uzycia wojsk w dowolnym czasie i miejscu, dzieki wykorzystaniu nowoczesnej
logistyki do przerzucenia wojsk na duze odlegtosci, a w ostatecznosci do wykorzystania
broni precyzyjnego naprowadzania i nosicieli broni jagdrowej. Udziat w konflikcie zbrojnym
stwarza takze dowodcom wiele mozliwosci wielostronnych kontaktow z cywilnymi insty-
tucjami obrony w ramach wsp6tpracy cywilno-wojskowej (CIMIC) poprzez scentralizowa-
ne organy odpowiedzialne za bezpieczenstwo panstwa, podporzadkowane w duzej mierze
Ministerstwu Spraw Wewnetrznych i Administracji. Niestety, nie utatwiajg realizacji zadan
ustawowe granice podziatu kompetencji miedzy wojskowymi a politycznymi sferami, ktére
nie byly i nie sg do konca sprecyzowane. Jest to niezwykle wazne zagadnienie, miesci si¢
ono bowiem w klasycznym ujeciu wspétpracy wojska i spoteczenistwa. Jednakze przygo-
towanie profesjonalne narzucajuz obecnie inne jakosciowo rozwigzania. Przede wszystkim
profesjonalista wojskowy musi umieé funkcjonowa¢ w Srodowisku politycznym oraz poli-
tyczno-militarnym. Oznacza to w praktyce konieczno$¢ posiadania przez niego wiedzy
poréwnywalnej z wiedzg przedstawicieli elit politycznych. Mam tu na mysli znajomos¢
podstawowych procedur, protokotu dyplomatycznego itp., ktére powinny umozliwia¢ efek-
tywne funkcjonowanie w strukturach polityczno-militarnych, czego przyktadem jest sojusz
NATO i ONZ oraz realizowane przez nie dziatania w Kosowie, Syrii, Afganistanie,
a przede wszystkim kontrole swoich zachowan oraz kierowanie sig interesem panistwa i narodu,
a to wszystko faczy sie bezposrednio z wojskowym profesjonalizmem kadry zawodowej.
Dlatego w istniejagcym juz procesie profesjonalizacji oficerowie sg coraz lepiej wyksztatce-
ni m.in. w zakresie, zarzadzania i dowodzenia, logistyki, bezpieczenstwa narodowego,
lotnictwa, dzieki systemowi edukacji wojskowo-cywilnej w obszarze humanistyki, mate-
matyki, techniki i organizacji. Ponadto nalezy podkresli¢, ze kadra wojskowa staje sie coraz
bardziej profesjonalna, oczekuje wiec profesjonalizmu réwniez ze strony innych, w tym
politykéw, administracji pafistwowej i samorzadowej odpowiedzialnych za bezpieczenstwo
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paristwa i spoleczeristwa. Rozwazania te powinny stanowi¢ podstawe do tworzenia wspot-
czesnego, dynamicznego modelu profesjonalizmu wojskowego.

Nalezy réwniez podkresli¢, ze pojawienie sie wojskowego profesjonalizmu w formie
typéw profesjonalnych czy orientacji znanych nam obecnie w wielu krajach europejskich
i USA jest konsekwencjg wystgpienia jednoczesnie Kilku spoteczno-politycznych trendéw
rozwojowych, takich jak:

 centralizacja i demokratyzacja panstwa - w tym tworzenie armii zawodowych
w oparciu o rekrutacje poborowych sposrod obywateli wiasnego paristwa (do stuzby stalej
lub kontraktowej, nadterminowej) poprzez jego system prawny i administracyjny, co
znacznie utatwia mobilizacje oraz obniza koszty utrzymania masowych armii. Jednak trend
ten moze powodowac erozje panstwa narodowego w wymiarze pokoju westwalskiego™

* instytucjonalizacja, ktora w sferze aksjologicznej oparta na wartosciach, a sferze
prakseologicznej na dokonywaniu podziatu pracy, rozwigzywaniu probleméw wynikaja-
cych z potrzeb jakosciowych zasobow ludzkich i rzeczowych, w tym skiadajgcych sie na
wyposazenie armii oraz powstawaniu wiezi pomiedzy biznesem a korpusem oficerskim,
ktére moga zastepowac dotychczasowe relacje zachodzace pomiedzy oficerami a obecng
wiadzg polityczng oraz nadal jeszcze z elitami starej, powoli odchodzgcej wiadzy politycz-
nej. Kwestie te dotyczg ciagtej restrukturyzacji i strukturyzacji instytucji wojskowych oraz
cywilno-wojskowych,

 spadek prestizu wojska, ktory czeSciowo wynika z jednej strony z rekrutowania
kadr, gtéwnie sposrod nizszych warstw spotecznych, stabiej przygotowanych pod wzgle-
dem wiedzy i umiejetnosci. Z drugiej strony z mozliwosci stwarzanych przez wojsko
w zakresie rozwoju zawodowego, opieki zdrowotnej i socjalnej, warunkéw stuzby itp.,

 innowacje techniczne i technologiczne, ktére wywotujg dynamiczne zmiany o cha-
rakterze jakosciowym w systemie techniki wojskowej na wszystkich szczeblach dowodze-
nia i maja charakter liniowy. Towarzysza im nowe rozwigzania w obszarze logistyki, ko-
munikacji, zaopatrzenia, przechowywania - rozwijajg sie w wymiarze dotychczas niespo-
tykanym,

* nowa systemowa jakos$¢ szkolenia i doskonalenia profesjonalnego, ktéra obejmu-
je: kwalifikacje ogo6lne (humanistyczne, ogolnoksztatcace i znajomos¢ jezykéw obcych),
kwalifikacje kierunkowe ogélnowojskowe, dowddczo-przywddcze, ogélnozawodowe i samo-
doskonalenie. Sytuacja taka narzuca konieczno$¢ ksztattowania kompetencji i kwalifikacji
kluczowych, tj. takich, ktére maja nieograniczony transfer na rozne dziedziny wiedzy
(umiejetnos¢ pracy w zespole, komunikowania, tworczego myslenia, korzystania z réznych
zrodet informacji itp.). Kwalifikacje te nabierajg coraz wiekszego znaczenia ze wzgledu na
potrzebe cigglej ich adaptacji do zadan, funkcji oraz sytuacji wynikajacych z dziatalnosci
w zmiennym Srodowisku, coraz czesciej w otoczeniu burzliwym i wielokulturowym. Majq
one najczesciej zwiazki z kluczowymi aspektami skutecznego zachowania i charakteryzo-
wane sg poprzez takie cechy, jak: przywodztwo, umiejetnosci interpersonalne, umiejetnosci
szybkiej analizy i orientacji na osiggniecia, prace w zespole, korzystanie z r6znorodnych

Pokoj westwalski 1648 r., uktad wielostronny konczacy wojne trzydziestoletnia. Zapewniat wolno$¢ wy-
znania luteranom i kalwinom, uznawat niezalezno$¢ Szwajcarii i Niderlandéw oraz ksigzat niemieckich od cesa-
rza, przyznawat Francji Alzacje. Encyklopedia popularna, Wyd. PWN, Warszawa 1982, s. 844.
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Zrédet informaciji. Kwalifikacje specjalistyczne, tj. taktyczno-techniczne i taktyczno-specjalne
z koniecznosci musza by¢ budowane na duzo szerszej i gtebszej podstawie wiedzy ogoélnej.

Powyzsze trendy rozwojowe wymuszajg przyjecie nastepujacych zatozen, postulatow
i dyrektyw w obszarze profesjonalizacji kadry;

1 Zapotrzebowanie na ciggty rozwdj osobowo-zawodowy kadry zawodowej,
w tym na ksztatcenie ustawiczne we wszystkich korpusach osobowych (oficerédw, podofice-
row i szeregowych zawodowych).

2. Podejmowanie dziatari ukierunkowanych na $cislejszg integracje i koordynacje
pomiedzy instytucjonalnym systemem edukacji a pozainstytucjonalnymi formami
ksztalcenia i szkolenia w jednostkach wojskowych, poniewaz juz obecnie nalezy przygo-
towywaé jednostki wojskowe do wypetniania funkcji ,,organizacji uczacej sie” ze wszyst-
kimi konsekwencjami z tego wynikajacymi. Mam tu na mysli wzrost znaczenia przygoto-
wania profesjonalnego kadry do wypehiania zadan w jednostkach wojskowych poprzez
system szkolenia kaskadowego lub zintegrowanego. Dlatego tez w jednostkach tego typu
powiimi sie znalez¢ przede wszystkim profesjonalisci, ktérzy podotajg tego typu wyzwa-
niom. Czesto, jak w przypadku jednostek specjalnych, cata wiedza, umiejetnosci i do-
Swiadczenia specjalistyczne powinny by¢ wypracowane gtéwnie w ich strukturach (lub
podobnych), a takze w oparciu o nie, miedzy innymi o systematyczne analizy réznorodnych
doswiadczen i zmieniajacych sie potrzeb szkoleiuowych wojska. Doswiadczenia zdobyte
z funkcjonowania jednostek specjalnych potwierdzajg konieczno$¢ przeksztatcania pozosta-
tych jednostek w organizacje uczace sie. W organizacjach tych dominujg bowiem; myslenie
systemowe, dazenie do mistrzostwa poprzez ciggte doskonalenie, praca zespotowa oraz
ksztattowanie wizji rozwojowych adekwatnych do potrzeb wynikajagcych ze zmian w oto-
czeniu zewnetrznym. Stad tez w pierwszym etapie punkt ciezkosci przygotowania kadry
w obszarze kwalifikacji ogélnozawodowym nalezy stopniowo przenosi¢ z instytucjonalne-
go systemu ksztatcenia i doskonalenia do pozanstytucjonalnego w kierunku organizacji
uczacej sie, aby w sposdb efektywny wykonywa¢ zadania stawiane oddziatom, w ktérych
stuza. Natomiast w kolejnych etapach nalezatoby funkcje edukacyjne skoncentrowaé na
przygotowaniu zawodowym i specjalistycznym.

3. Wojskowg organizacje powinno charakteryzowa¢ podejscie sformalizowane i skoncen-
trowane™*** W podejsciu sformalizowanym szkolenie $cisle powinno by¢ zwigzane z po-
trzebami sfery zasobdw ludzkich, by¢ systematyczne i potaczenie z systemem ocen okre-
sowych™" Wiekszy nacisk powinien by¢ potozony na ksztatcenie kursowe ukierunkowane
na podnoszenie wiedzy i umiejetnosci oraz jego integracji z potrzebami rozwoju zasobow
ludzkich w wojsku. Stworzy to dobre warunki kadrze zawodowej do przyjmowania posta-
wy bardziej ukierunkowanej na rozwdj zawodowy, a szkolenie w tym przypadku jest reali-
zowane przez oficeréw dla podoficeréw i przez podoficeréw dla zotnierzy. Zwigkszeniu
ulega wiec skala wymagan stawianych oficerom w stosunku do posiadanych przez nich
wiedzy i umiejetnosci, co wymusza z konieczno$ci bogata oferta kurséw i szkoleh. Bezpo-
$redni dowddcy zostajg rowniez wiaczeni w rozwoj i szkolenie podwiadnych poprzez na-
danie im roli czynnika oceniajgcego. Podejscie skoncentrowane powirmo by¢ realizowane

Por. M, Sloman, Strategie szkolenia pracownikéw, Wyd. PWN, Warszawa 1997, s. 55.
Ustawa o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych z 23 wrzesnia 2004 r.
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poprzez szkolenie oraz ustawiczne samodzielne uczenie sie kadry. Podejscie to jest bardziej
holistyczne niz podejscie sformalizowane. Przedsiewziecia te traktowane sgjako koniecz-
no$¢ dla przezycia organizacji w szybko zmieniajagcym sie srodowisku. Wysoki poziom
szkolenia staje sie priorytetowym wyznacznikiem powodzenia w walce, za$ uczenie sie
powinno by¢ bardziej powigzane z zadaniami wojskowej organizacji oraz z indywidualny-
mi celami, potrzebami i mozliwosciami zotnierzy. Takie podejscie zapewnia sukces i jest
pozadane, oczekiwane przez obie zainteresowane strony. Gtowny nacisk kiadzie sie na
rozwoj zawodowy w trakcie stuzby. W takiej sytuacji uczenie sie nabiera cech czynnosci
0 catkowicie ustawicznym charakterze. W ramach jednostki wojskowej organizowane sg
kursy oferujgce opanowanie okreslonej wiedzy i umiejetnosci. Kursy te powinny by¢ orga-
nizowane z uwzglednieniem zasady indywidualizacji ksztatcenia (zr6znicowane tresci
ksztatcenia i szkolenia w zaleznosci od potrzeb i mozliwosci uczestnikéw). Uwzglednia¢
winny réwniez nowe formy dziatalnosci szkoleniowej, zespoty ksztatcenia otwartego i ksztatce-
nia na odlegtos¢, programy samoksztatceniowe itp. Nastgpi¢ winno zwigkszenie roli pomia-
ru efektywnosci szkolenia i ewaluacji rozwoju organizacji, zespotéw zadaniowych i zotnie-
rzy. Gtdwna odpowiedzialno$¢ za szkolenie powinna spoczywaé na samych zainteresowa-
nych i ich bezposrednich przetozonych. W ksztatceniu kaskadowym oficerowie sztabu i dowdd-
cy powinni stopniowo rozszerza¢ swoje zadania edukacyjne poprzez przyjmowanie
w pierwszej kolejnosci roli instruktora, a w drugiej mentora w stosunku do szkolonych grup
oficeréw, chorazych i podoficeréw. Stopniowo poprzez system monitoringu i ewaluacji
powinny by¢ eliminowane btedy w poziomie realizacji zadah stuzbowych, a kadre zawo-
dowg winny cechowa¢ - w duzej mierze - kompetencje innowacyjne oraz motywacja
innowacyjna.

Organizacja uczaca sie, w przypadku jednostki wojskowej, powinna za priorytetowe
zadanie uzna¢ takie okreslanie wymagan, aby byly one odpowiednie do mozliwosci zotnie-
rzy. Zdaniem Janiny E. Kamey, gdy zdarza sie, iz wymagania otoczenia sg zbyt wysokie
ljednostka nie moze im sprostaé, to w konsekwencji nastepuje spadek efektywnosci dzia-
fania i bledy. Natomiast gdy wymagania Srodowiska sg nizsze od mozliwosci jednostki, to
pojawia sie wtedy poczucie niewykorzystania, niedowartosciowania, stan demobilizacji
psychicznej i znudzenie. Btedy, ktdre wowczas wystepuja, wynikajg gtownie z lekcewaze-
nia sygnatéw Srodowiska spotecznego i spadku wrazliwosci oraz niedoceniania tempa
Zmian®*

W kontekscie powyzszych rozwazan nalezy rowniez uwzgledni¢ nowe wymagania ad-
resowane do korpusu oficerskiego, ktére zwigzane sa z:

1. Wzrastajacg rolg systemu techniki wojskowej, uwarunkowang zmianami w struk-
turach organizacyjnych, ktére kreujg potrzeby edukacji wojskowo-cywilnej oraz rosngce
znaczenie logistyki wojskowej. Aktualnie jednak w wiekszosci kluczowych i widocznych
dla kierownictwa wojskowego obszarach»wojsko w duzej mierze porusza sie wokét uzna-
nych klasycznych koncepciji, rél i funkcji sit zbrojnych.

'J. E. Kamey, Cztowiek ipraca..., wyd. cyt., s. 98.
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2. Realnym zagrozeniem rozszerzenia sie konfliktdw zbrojnych miedzy cywiliza-
cjami"™ w formie konwencjonalnej, nuklearnej lub dziatari innych niz wojna. Wymusza
ono szeroki w nich udziat organizacji o charakterze obronnym. Uwidacznia sie przenikanie
wojskowych i cywilnych funkcji przez wyraznie rysujace sie tendencje wzrostowe w zakre-
sie spotecznej i politycznej roli kadry oficerskiej. W efekcie nawet dopuszczenie do z pozo-
ru niewielkiej akcji, np. terrorystycznej lub medialnej, moze mie¢ daleko idace konsekwen-
cje w postaci miedzynarodowego konfliktu i oznacza¢ koniec kariery wojskowej. Owe
poszerzanie pojawia sie jako naturalna czes¢ rozwazan nad wzrostem profesjonalizacji
w relacjach politycznych, spoteczno-ekonomicznych, kulturowych i militarnych.

Ponadto nalezy podkresli¢, ze wzrastajace zréznicowanie zrodet spotecznej rekrutacji
powoduje, iz wzajemne relacje zachodzace miedzy oficerami sg wspdtczesnie tworzone na
bazie powszechnie uznawanych profesjonalnych cech, wartosci i zainteresowan. Oznacza
to nie tylko wiekszy zakres odpowiedzialnosci kadry za sfere przygotowania i realizacje
zadan typowo wojskowych, lecz takze wspotodpowiedzialnos¢ za sfere polityczng, spo-
feczng i etyczng realizowanych dziatan. Sformutowane powyzej wysokie wymagania adre-
sowane do korpusu oficerskiego wymuszajg zwiekszenie efektywnosci funkcjonowania
systemu spotecznego wojska poprzez dokonywanie zmian w zakresie: rekrutacji i selekcji
kandydatéw oraz zotnierzy zawodowych (kadencyjnos¢ stanowisk), dowodzenia (wymogow
kompetencyjnych, edukacji, spetniania formalnych i specjalistycznych wymogéw), komunika-
cji (wielokanatowych i wielopoziomowych kanatdw przeptywu informacji), logistyki
(uzbrojenia i wyposazenia oraz zapewnienia wihasciwych warunkéw socjalno-bytowych
zonierzy zawodowych), sprawnego i skutecznego funkcjonowania prawa oraz wysokich
wymagan moralnych. W przesztosci takie zwigzki zachodzace miedzy wartosciami, potrze-
bami i zachowaniami byty w wiekszosci silnie zdeterminowane pochodzeniem spotecznym
kadry oficerskiej. Rowniez z powodu tej niejednorodnosci rekrutacyjnej wspoétczesne szko-
lenie i ksztateenie wojskowe zawiera znaczacy stopien wplywu zasad etyki wojskowej
poprzez wojskowe kodeksy honorowe, etyke dowodey-przywodcy wojskowego, etyczne
aspekty walki zbrojnej, rézne zasady zachowan w ukladzie wertykalnym i horyzontalnym.
Uzaleznione jest to zr6znicowang hierarchig wartosci rozumiang w aspekcie jednostkowym
oraz ztozonoseia sytuacji, w jakich kadra wojskowa musi podejmowac réznorodne decyzje.
Stad jednym z wazniejszych standardow edukacji wojskowej jest przygotowanie kadry
w zakresie respektowania zasad etyki wojskowej. Dlatego tez owe standardy sag juz wdra-
zane w oparciu o specjalnie opracowane autorskie programy edukacyjne z zakresu np.
filozofii i socjologii bezpieczenstwa, etyki bezpieczefAstwa, psychologii dowodzenia
i przywoédztwa.

Por. S.P. Huntington, Wojna cywilizacji, Wyd. Re.s Publica Nowa, 1994, nr 2 oraz S.P. Huntington, Zde-
rzenie cywilizacji i nowy ksztatt tadu Swiatowego. Wydawnictwo MUZA SA, Warszawa 2000.
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4.2. Elementy struktury modelu profesjonalizmu wojskowego Sama C. Sarkesiana

Na ztozono$¢ uwarunkowan wspotczesnego profesjonalizmu wojskowego w 1981 roku
zwrocit uwage amerykanski naukowiec Sam C. Sarkesian, ktdry na podstawie prowadzo-
nych badan stwierdzit, iz ,,analiza profesjonalizmu, jego granic i podstawowych elementéw
nie zawiera ogdlnie akceptowanych i spojnych perspektyw””™\ Opracowat on wtasng ma-
tryce analityczng amerykanskiego profesjonalizmu wojskowego, w ktdérej wyr6znit trzy
poziomy analizy i trzy komponenty z politycznymi, etycznymi i wojskowo-technicznymi
interakcjami zachodzacymi w relacjach miedzy demokratycznym spoteczefstwem, woj-
skiem jako instytucjg oraz zotnierzem. Matryce amerykanskiego profesjonalizmu wojsko-
wego przedstawia tabela 20.

Tabela 20
Matryca amerykanskiego profesjonalizmu Sama C. Sarkesiana
Poziomy analizy - . Komponenty profesjonalizmu .
Wojskowo-techniczny Etyczny Polityczny
Spoteczny Narodowe operacje inne Postmodernistyczna lub Przyczyna $wiadomej inter-
niz wojna (MOTW) egoistyczna etyka wencji
Wojskowo- Revolutions military affaires Profesjonalna etyka Mocna doktryna i silny protek-
-instytucjonainy (RMA), zasoby instytucji ~ wojskowa i silna ochrona cjonizm wojskowy
Indywidualny Indywidualne umiejetnosci Indywidualny system Indywidualna cywilno-
zoknierz wartosci -wojskowa przestrzen polityczna

Zrédto: D.M. Snider, J.A. Nagi, T. Pfaff, Army professionalism, the military ethic, and officer ship in the 21
centry, US Military Academy, December 1999, p. 3, carlislc.www.army.mil.

Kazdy z przedstawionych w matrycy komponentéw moze, zdaniem S. Sarkesiana, by¢ ana-
lizowany na trzech réznych poziomach: z perspektywy spoteczefstwa, instytucji wojska oraz
indywidualnego zotnierza znajdujacego sie wewnatrz instytucji. W przeciwieristwie do piono-
wych linii podziatu linie poziome w tabeli oznaczaja prawdziwe obszary, miedzy ktérymi za-
chodzg relacje formalne i rueformalne. Wyniki owych relacji mogg wzmacnia¢ lub ostabia¢
instytucje wojska, a zebrane razem moga stanowi¢ solidng podstawe diagnozy instytucji woj-
skowej, jej profesjonalizmu i efektywnosci oraz relacji ze spoteczeristwem.

Komponent wojskowo-techniczny zawiera te aspekty profesji, ktore okreslajg wyjat-
kowy cel i zasadno$¢ huntingtonowskiego ,,zarzadzania przemocg”. Na poziomie spotecz-
nym mogg powstawac sporne kwestie wynikajace z ambicji lideréw politycznych i czesci
spoteczenstwa do ograniczania profesjonalizmu wojskowego, np. poprzez wprowadzanie
do traktatow miedzynarodowych limitéw posiadania broni konwencjonalnej lub jadrowej,
wycofanie wojska z misji stabilizacyjnych, wprowadzanie limitéw liczby zotnierzy zawo-
dowych itp. Gruba liiua oddzielajaca poziom analizy spotecznej od poziomu analizy woj-
skowo-instytucjonalnej okresla mozliwe relacje cywilno-wojskowe przebiegajace wzdtuz
wszystkich komponentdw profesjonalizmu, poczawszy od dokonywania gwattownych
zmian w sprawach wojskowych (military affairs revolutions) oraz zasobach instytucji.

Por. S.C. Sarkesian, Beyond the Battlefield, The New Military Professionalism, Pergamon Press, New
York 1981.

195


http://www.army.mil

Na poziomie instytucjonalnym komponent wojskowo-techniczny okre$la cato$ciowg
efektywnos¢ armii, tj. czy armia jest w stanie wykonac to, czego oczekuje od niej spote-
czefstwo oraz sposéb, w jaki zostanie to wykonane. Tak wiec efektywno$¢ wojskowa jest
wynikiem sprawnosci dwoch elementdw - jednego bedacego pod kontrolg dowodcow-
-przywodcdw wojskowych oraz drugiego elementu, tzn. spoteczeristwa, ktére jest gtéwnym
dysponentem i oparciem dla wojska. Autorzy amerykanscy jako pragmatycy podkreslaja
znaczenie osiggania wysokiej efektywnosci w petnieniu przez wojsko odpowiedzialnych
funkcji. Podstawowymi wyznacznikami, ktdre proponujg zastosowa¢ do jej pomiaru, sa:
wzajemne relacje wojsko - spoteczenstwo, doktryna, szkolenia, nowoczesne uzbrdjeiue
i wyposazenie, rozwoj przywodztwa, jakos¢ zasobow ludzdch™**,

Na tym poziomie analizy pojawiajg si¢ rowiuez kwestie wymagajace od oficeréw po-
staw etycznych oraz szczegblnego poswiecenia. W duzej mierze bowiem to oni sg odpo-
wiedzialni za tworzenie intelektualnego konsensusu i okreslanie kierunkdw wyznaczajg-
cych profesjonalne standardy wojskowe, ktore majg decydujacy wptyw na sprawnosé dzia-
fan wykonywanych przez wojsko. Problemy te dotyczg takze obszardéw niezdolnosci do-
starczenia odpowiednich zapaséw do zaspokojenia réznorodnych potrzeb, np. w zakresie
systeméw dowodzenia, rozpoznania. Objawia sie to wyraznym spadkiem efektywnosci sit
szybkiego reagowania oraz potrzebg unowoczesnienia sprzetu i uzbrojenia wojskowego,
np. w kierunku informacyjno-informatycznym. Spadek efektywnosci wojska to jednocze-
$nie poczatek niebezpiecznego dla kazdej armii spadku profesjonalizmu i wejscie na Sciez-
ke procesu deprofesjonalizacji, szczegélnie kadry zawodowej. Stad m.in. wynikata potrzeba
podjecia w panstwach NATO juz na poczatku lat szes¢dziesigtych wielu skoordynowanych
dziatan o charakterze instytucjonalnym i organizacyjnym, ktére okreslono mianem rewolu-
cji w sprawach wojskowych (RIVIA)****,

Na trzecim poziomie analizy, indywidualnego zotnierza, profesjonalizm w kompo-
nencie funkcjonalnym staje sie kwestig indywidualnych umiejetnosci i motywacji, dzieki
ktorej te umiejetnosci majg by¢ wykorzystane i zintegrowane z umiejetnosciami oficerdw,
podoficeréw czy zotnierzy z pobom. Amerykanskie do$wiadczenia wyniesione z operacji
,»Pustynna Burza” oraz wojny z Irakiem wskazaty miedzy innymi na powazne niedopaso-
wanie miedzy duzymi strukturami wojskowymi i zbyt matymi zasobami logistycznymi,
ktore w potaczeniu z duzym tempem operacji i stabym rozpoznaniem stwarzaja dogodne
warunki przeciwnikowi do wykonania niespodziewanego kontrataku. Niedopasowanie to
moze w przysztosci obnizy¢ zaufanie i posSwiecenie oficeréw i zotnierzy do armii i spote-
czenstwa, gdy zapowiedzi szybkiego zwyciestwa oddalajg sie i wzrasta opor nie tylko
uzbrojonych bojéwek, ale i duzej czeSci spoteczenstwa. Ponadto zjawisko to moze ulec
pogtebieniu, kiedy jako$¢ zycia zotnierzy bioracych udziat w operacjach bedzie zbyt daleko
odbiegac od standardéw dobrze ptatnej pracy w Srodowisku cywilnym. Moze to wptynaé
na obnizenie sie poziomu indywidualnego profesjonalizmu oraz przejawia¢ sie w trudno-
Sciach z naborem rekrutéw, bowiem bedg oni $wiadomi niskich $wiadczehh fmansowych
i socjalnych w stosunku do wysokich wymagari i zagrozen wynikajacych ze stuzby wojskowej.

D. M. Snider, J.A. Nagl, T. Pfaff, Armyprofessionalism, the military ethic, and officer ship in the 21" Gen-
try, US Military Academy, December 1999, p. 5, carlisle. www.army.mil.
E. C. Sloan, The revolution in military affairs, McGill-Qucen’s University Press Montreal & King.ston,

London 2002, p. 3-32.
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w komponencie etycznym na kazdym poziomie analizy nalezy poszukiwa¢ odpowie-
dzi na nastepujace pytania; co powinni robi¢ zotnierze? Jakiego rodzaju przywodcéw po-
trzebuje armia? Odpowiedzi na pytania majg okresla¢ normy indywidualnego i zbiorowego
zachowania, kierunki podejmowania dziatan i wyniki, jakie oficerowie powiimi osiagac,
dazac do perfekcji*”. Za etyczne czyny uznaje sie takie, ktdre odpowiadajg okreslonemu wzor-
cowi osobowosci - osobowosci cztowieka uznawanego za moralnie doskonatego, i sg aprobo-
wane jako czynny pozadane™”™\ Stanowig one podstawe dla profesjonalnej etyki wojskoweyj.

Na poziomie spotecznym bardzo trudno jest okresli¢ uniwersalne zasady etyczne,
szczeg6lnie w sytuacji spoleczenstw wielokulturowych, ktére sg wyznawcami réznych
religii, np. chrzeScijanskiej, islamskiej czy buddyjskiej. Trendy te w spoteczenstwie
postmodernistycznym mogg doprowadzi¢ do odrzucenia tradycyjnych standardéw
moralnych i tym samym skutecznie ogranicza¢ oddziatywanie jednej wspolnej etyki
narodowej, na ktorej profesjonalisci mogliby sie opiera¢, budujgc wtasng etyke zawo-
dowa. Bez obiektywnych wzorcéw, standardéw i norm takie wartosci, jak prawda, dobro,
sprawiedliwos¢, rownos¢, tolerancja czy piekno, zostajg pozostawione do wyboru przez
same jednostki lub grupy spoteczne i tym samym moga ulegac relatywizacji oraz przejawic
sie w eskalacji zadan, agresji, przekonaniach o swojej wyzszosci i wierzeniach w zalezno-
Sci od whasnego, grupowego lub narodowego interesu ekonomicznego, politycznego i spo-
fecznego. Uaktualnié sie moga stereotypy i poczucie tozsamosci*™

Nalezy jednak podkresli¢, iz w czasie pokoju w panstwie demokratycznym wzrasta ro-
la dyskusji nad problematyka bezpieczenstwa narodowego i miedzynarodowego. Jednocze-
$nie jednak zmniejszane sg stany sit zbrojnych. W tym kontekscie interesujacy jest poglad
socjologéw i politologdw amerykanskich, ktérych zdaniem postmodernistyczne armie sg
tymi, ktore doswiadczyty rozluznienia powigzan z panstwem narodowym. Charakteryzujg
sie erozjg tradycyjnych wartosci wojskowych, spadkiem poczucia identyfikacji, odrebno-
Scig od spoteczenstwa cywilnego, zmiang celu sit zbrojnych z watki na wojne, na udziat
w misjach pokojowych i w wojnie. Ich zdaniem pierwszg ,,postmodernistyczng” wojng byt
konflikt zbrojny w Kosowie, a wojna w Zatoce Perskiej jest za$ postrzegana jako przejaw
powrotu do ery péznomodemistycznej, gdyz zawierata tradycyjng inwazje potaczong z konflik-
tem miedzynarodowym”™\\. Zdaniem brytyjskiego historyka wojskowosci J. Keegana, jezeli
przyjmiemy zatozenie, ze wojen nie da sie wyeliminowac, to spoteczno$¢ miedzynarodowa
potrzebuje dzi§ sprawnych i zdyscyplinowanych wojownikéw gotowych stuzy¢
i walczy¢ z ,,etnicznymi bigotami, lokalnymi baronami wojny, dogmatycznymi ideologami,
zorganizowanymi grabiezcami i przestepcami””¥* Nie jest to jednak poglad podzielany przez
wszystkich, bowiem na przeszkodzie staje tmdny do opanowania egoizm, przejawiajacy sie
w dbaniu bardziej o dobro wiasne niz o dobro wspdlne czy wspolnotowe - globalne.

Jest to postawa daleka od przestrzegania imperatywu kategorycznego I. Kanta, w kté-
rym zawart mysl, iz ,,(...) nalezy czynic tak, jak bySmy chcieli, aby stato sie to obowiazuja-

z jezyka tac. perfcctus - doskonaty.

Kompedium wiedzy o panistwie, spoteczeristwie iprawie, PWN, Warszawa 2000, s. 45.

Por. F. Koneczny, O cywilizacje facinska, Gliwice 1999.

Por. C. Moskos, J.A. Williams, D.R. Segal, The Postmodern Military, Armed Forces after the Cold War,
Oxford University Press, New York 2000.

J. Keegan, A History of Warfare, Palmico, London 1994, s. 384.
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cym prawen“®® Glownga przestanka etyki egoistycznej jest robienie tego, co uwaza sie za
dobre dla siebie. Jesli zatem takie postepowanie nie wyklucza braku zaufania, tchérzostwa
czy samolubstwa, to takie zachowanie jest w konflikcie z wojskowg etykg profesjonalna.

Obecnie wielu Polakéw, w tym przedstawiciele kadry zawodowej, stara sie taczy¢ ety-
ke egoistyczng™™ z pogladem, ze cata prawda ma charakter relatywny i zalezy od przyjete-
go systemu etycznego, ktéry przejawia sie w podejmowanych decyzjach i zachowaniach
w stosunku do zasobdw, jakimi dysponuje instytucja wojskowa. Dlatego w petni uzasad-
nione jest prowadzenie systematycznych badar nad problemem zakresu obiektywnej praw-
dy moralnej wyznawanej przez kadre zawodowg. Bowiem dla instytucji wojskowej ce-
nigcej racjonalne myslenie i proces decyzyjny potencjalny konflikt wewnatrzinstytu-
cjonalny moze mie¢ destrukcyjne znaczenie dla catych sit zbrojnych. Na poziomie
instytucji wojskowej jest to bardzo widoczne, szczeg6lnie gdy kadra oficerska prébuje
godzi¢ whasng etyke z etyka instytucji. O ile zatem egoizm i relatywizm charakteryzuje
wielu Polakdw, to jednak nie powinien on by¢ prezentowany przez kadre zawodowa.

Nalezy podkredli¢, iz o ile profesjonalna etyka wojskowa wymaga, aby oficer
przedkiadat interes panstwa nad swoj wiasny, to etyka spoteczna wyraznie pomija ten
tak wazny aspekt*™* Profesjonalna etyka wojskowa ma wiec charakter obiektywny i nie
jest etyka relatywna uzalezniong od jakichkolwiek pragnien jednostkowych, gdyz jest to
konieczne, aby wojsko byto efektywne w wypetnianiu swojego podstawowego celu - pro-
wadzeniu walki z woli narodu i zwierzchnika sit zbrojnych. W profesjonalnej etyce woj-
skowej sprawiane dobro lub zto jest uwarunkowane w duzej mierze funkcjonalnie i w ta-
kim zakresie profesja zasila etyke spoteczng. Wojsko spetnia swoje funkcje, gdy skutecznie
chroni panstwo, spofeczenstwo, terytorium i jego kulture. Stwarza to moralny obowigzek
w stosunku do zotnierzy, a szczegdlnie oficeréw, aby efektywnie reagowali na potrzeby
obrony spoteczenstwa, nawet z poswieceniem wihasnego zycia lub zdrowia. Dlatego tez
w przeciwienstwie do profesjonalistow cywilnych, ktérych w wigkszosci nie interesuje
prywatna sfera zycia zatrudnionego personelu, oficerowie sg do tego moralnie zobligowani.
Jednak aby organizacja wojskowa funkcjonowata efektywnie, to jej dowddcy - jako przy-
wodcy - muszg posiada¢ duzy zas6b wiedzy i umiejetnosci oraz mie¢ wpltyw na wiele
aspektow pri*atnego zycia zotnierzy, wigczajagc w to zdrowie, kondycje fizyczng i psy-
chiczng oraz ich kontakty towarzyskie oraz jak spedzajg czas wolny.

Obiektywnos¢ profesjonalnej etyki wojskowej nie jest uzalezniona od jakichkolwiek
osobistych checi osiggniecia czego$, co posiadajg inni cztonkowie profesji. Oparta jest ona
na eksponowaniu podmiotowych, a nie instrumentalnych zobowigzan, co przejawia sie
w stwierdzeniu: ,,0dkad jestem oficerem, musze by¢ gotowy do poswieceh dla ojczy-
zny”. Jest to zobowigzanie, ktore zacigga kazdy zotnierz, a szczegolnie oficer, gdy akceptu-
je publiczne zaufanie do zadan kierowanych ze strony panstwa. Jednostkowa nieche¢ kadry
do samoposwiecenia wynika bardziej z niecheci poSwiecania sie na prézno niz z relatywi-
zmu tub egoizmu. | bardziej wskazuje na maksymalizowanie nie osobistego interesu, a interesu

Por. R. Rosa, Filozofia bezpieczenstwa, Siedlce 1995 oraz J. Banka, Wstep dofilozofii. Filozofia w $wietle
wiasnej historii i uprogu epoki systeméw, Wyd. Slask, Katowice 2001, s. 126-131.

Por. M. Kubiak K. Loranty, Etyka zawodowa zotnierzy demokratycznej Rzeczypospolitej, Wyd. Minister-
stwo Obrony Narodowej, Departament Spoteczno-Wychowawczy, Warszawa 2001, s. 84-90.

C. Porebski, Czy etyka sie optaca. Zagadnienia etyki biznesu, Wyd. Znak, Krakéw 1998, s. 40-47.

198



narodowego. Gtownie oficerowie majg Swiadomosé, iz w ramach relacji cywilno-wojskowych
za okreslanie interesu narodowego odpowiedzialni sg wybierani w demokratycznych wyhbo-
rach przedstawiciele administracji pafistwowej i samorzadowej oraz postowie i przywaédcy
partii politycznych poprzez organy przedstawicielskie. Na podstawie powyzszych stwier-
dzen mozna sformutowac wniosek, iz relatywizm i egoizm sg dalekie od wymogow sta-
wianych przez wojskowg etyke profesjonalng. Powaznym problemem etyki jest trudno$¢
w odrzucaniu tych zasad i przyjecie profesjonalnej etyki wojskowej w postaci poswiecenia.
Trudnosci w okresleniu sprzecznosci powstatych na tym gruncie moga doprowadzié¢ do
ograniczania mozliwosci wdrazania profesjonalnej etyki wojskowej w amii***, Staba orien-
tacja w tym zakresie moze prowadzi¢ do udzielania bezkrytycznej akceptacji dla ochrony
wojska jako wihasciwej postawy, nawet za cene powodzenia okreslonej misji, ktorej celem
jest np. pokojowa odbudowa panstwa po interwencji zbrojnej sit sojuszu NATO.

Komponent polityczny obecnie rozumiany jest zgodnie z paradygmatem sformutowa-
nym przez S. Huntingtona, iz wojsko w ramach celowej kontroli narzuconej przez panstwo
powinno by¢ apolityczne, aby zachowaé swoj profesjonalizm. Nalezy jednak podkreslic, iz
w Polsce do 1989 roku obowigzywat paradygmat M. Janovitza o szerokim udziale wojska
w funkcjonowaniu zycia spotecznego. Praktyka spoteczna wskazuje wyraznie, iz instytucje
wojskowe majg charakter polityczny w swoich interakcjach z innymi ekonomicznymi,
politycznymi i spotecznymi systemami. Przyktadem sg Zrodta finansowania wojska poprzez
przydzielane z budzetu paristwa w procesie politycznym, w ktérym partycypuje upolitycz-
niona wtadza wykonawcza i ustawodawcza. Podstawowe poziomy analizy profesjonalizmu
przedstawia tabela 21.

Tabela 21

Podstawowe komponenty profesjonalizmu wojskowego

Tradycyjne komponenty profesji wojskowej

Poziom analizy Wojskowo- Spoteczno- Nowy profesjonalizm
. Moralno-etyczny .
-techniczny -polityczny
Spoteczny Narodowe i mig- Narodowe i mie- Narodowe i mig- System zawodoéw
dzynarodowe dzynarodowe dzynarodowe i specjalnosci potrzeb-
wykorzystanie sit wartosci i przeko- systemy polityczne  nych do funkcjonowania
zbrojnych nania i spofeczne armii
Narodowy Niedopasowanie Postmodernistyczna Zmieniajace sie Inne zawody, zajecia
i globalny pomiedzy strate- lub egoistyczna definicje bezpic- i organizacje w systemie
kontekst, gicznym planowa- etyka; réznice czenstwa; globali- dziatania, ktére podtrzy-
w jakim niem i instytucjo- pokoleniowe; zacja; rozwoj mujg pozycje w systemie;
funkcjonuje nalnym potencja- miedzykulturowe: ekonomiczny. historyczny i przyszty
armia tem: sity szybkiego politycy niechetni rozwdj systemu

reagowania, sity
wsparcia, obrona
cywilna, inne
stuzby mundurowe

globalizacja
1

wobec strat, ograni-
czona suwerenno$¢
panstwa, redefinicja
demokratycznego
obywatelstwa

D.M. Snider, J.A. Nagl, T. Pfaff, Army professionalism, the military ethic..., wyd. cyt, s. 13.
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Poziom analizy

Instytucjonalny

Wewnetrzny
system i kon-
tekst

Jednostko” vy

Zotnierze two-
rzacy armie

Tradycyjne komponenty profesji wojskowej

Wojskowo-
-techniczny

Wewnetrzne syste-
my wojskowe
wspierajace poten-
cjat wojskowo-
-techniczny

Gotowo$¢ oddzia-
tow; brak zdolnosci
ochrony sit strate-
gicznych; dziatania
,inne niz wojna” -
zasieg i czas trwa-
nia

Jednostkowa wie-
dza i zdolnosci
potrzebne do odnie-
sienia sukcesu

w wojsku

Luka taktyczna,
zakres umiejetnosci
wymaganych

w catym spectrum
konfliktow

Moralno-etyczny

Spoteczno-
-polityczny

Napiecia cywilno-wojskowe

Wewnetrzne syste-
my wojskowe,
ustanawiajace,
przekazujace-

i podtrzymujace
zawodowe normy
i wartosci

Nacisk na ochrone
sity; system zaso-
béw ludzkich;
naruszenia etyczne
lideréw wojsko-
wych

Wewnetrzne syste-
my wojskowe
skupione na dziata-
niach politycznych
i spotecznych

Podtrzymywanie
ograniczonej auto-
nomii profesjonal-
nej; cywilna kontro-
la nad wojskiem,
rekrutacja; naby-
wanie zasobow,
doradztwo

Napiecia armia - zotnierz

jednostkowe warto-
$ci moralno-etyczne

Gotowos¢ liderow
wojskowych do
petnienia roli
wzoréw; ograni-
czenie lojalnosci

i zaangazowania;
motywacja

Polityczna i spo-
feczna wiedza oraz
umiejetnosci posia-
dane lub wymagane
od cztonkéw armii

Luka cywitno-
-wojskowa; niecheé
do profesjonalnej
partycypacji

w systemie rzadze-
nia

Nowy profesjonalizm

Stan zawodu

Wiedza fachowa ijuiys-
dykcja zawodu wojsko-
wego; instytucjonalna
tozsamos¢; legitymizacja
roszczen jurysdykcji;
prawna i kulturalna
polityka wspierania
roszczen

Jednostkowa percepcja
wojska

Prymat profesjonalnej
tozsamosci; odpowie-
dzialnos$¢ tozsamosci
profesjonalnej i instytu-
cjonalnej

zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: D.M. Snider, G.L.Watkins, The Future of Army Professionalism:
A needfor Renewa and Redefinition, ,,Parameters”, Autumn 2000, earlise.www.army.mil.

4.3. Charakterystyka profesjonalizacji wybranych armii NATO

W koncu XX wieku na kontynencie europejskim wyraznie obnizyto sie poczucie za-
grozenia wybuchem wojny pomiedzy dwoma wielkimi blokami polityczno-wojskowymi.
Wraz z rozpadem Zwigzku Radzieckiego i Uktadu Warszawskiego przestata istnie¢ jedna
ze stron potencjalnego konfliktu zbrojnego, a czynnik zagrozenia ze strony bloku wschod-
niego przestat mie¢ decydujacy wptyw na ksztakt armii pafistw NATO. Kres zimnej wojny
spowodowat, ze wiekszo$¢ rzadow i elit wojskowych w europejskich panstwach sojuszu
uznata, iz obrona integralnosci terytorialnej wtasnego panstwa nie powinna by¢ jedynym
impulsem do planowania militarnego. DoSwiadczenia zebrane w czasie trwania konfliktow
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zbrojnych w Afiyce, Zatoce Perskiej i na Batkanach utwierdzity pafstwa cztonkowskie
w tym przekonaniu. Nie tylko obrona wiasnego terytorium, lecz takze udziat w misjach
pokojowych i stabilizacyjnych poza tradycyjnie pojmowanym obszarem NATO staty sie
istotnym imperatywem w procesie ksztattowaniu narodowych sit zbrojnych (sity na-
tychmiastowego i szybkiego reagowania). Politycy i wojskowi uswiadomili sobie w petni,
ze zanik niebezpieczenstwa konfrontacji globalnej Wschod - Zachdd nie jest jednoznaczny
z nastaniem ery absolutnego pokoju. Rozpad dwubiegunowego systemu zwiekszyt mozli-
wos$¢ wybuchu thumionych przez lata konfliktéw na tle narodowym, etnicznym i religijnym
0 zasiegu lokalnym i regionalnym, czego potwierdzeniem byta wieloletnia wojna domowa
w bytej Jugostawii. Poza Pétwyspom Batkanskim, gdzie sytuacja jest jeszcze'daleka od
normalnej, pozostalg czeS¢ Europy wykazuje jednak tendencje do stabilizacji. Czy zatem
mozemy spokojnie przyjaé, ze intensywne konflikty zbrojne toczy¢ sie beda tylko
w Afryce, Azji Srodkowej czy Bliskim Wschodzie? Wydarzenia, jakie nastapity po 11 wrze$nia
2001 roku, doprowadzity do istotnych zmian w stosunkach politycznych, ekonomicznych
Imilitarnych na $wiecie, m.in. spowodowaty zblizenie Rosji z panstwami zachodnimi oraz
z USA. Do zmieniajgcej sie sytuacji politycznej i zwigzanych z tym zupetnie nowych wy-
zwan militarnych dostosowywane sa armie panstw cztonkowskich NATO, w tym nasze sity
zbrojne.

Przeprowadzane zmiany ukierunkowane sg nie tylko na zmniejszanie stanéw osobo-
wych, uzbrojenia i sprzetu wojskowego, ale i na dazenie do podniesienia poziomu profe-
sjonalizacji sit zbrojnych. Na poczatku lat dziewiecdziesiatych juz cztery panstwa NATO
posiadaty armie zawodowe, z tego trzy europejskie Wielka Brytania, Belgia i Luksemburg.
Natomiast armia francuska dysponowata tylko niektorymi w petni zawodowymi jednost-
kami. Potrzebe posiadania takich jednostek uswiadomit politykom i wojskowym konflikt
w Zatoce Perskiej. Okazato sie bowiem, ze oparte na poborze armie europejskie to gtéwnie
potencjalna, a nie rzeczywista, zdolna do dziatan bojowych sita zbrojna. Francuzi i Brytyj-
czycy posiadajacy tylko niektore jednostki wojskowe ztozone z naboru ochotniczego byli
w stanie wystawi¢ kontyngent wojsk ladowych, ktory stanowit zaledwie 10% ogdtu ich sit.

4.3.1. Profesjonalizacja sit zbrojnych Belgii i Portugalii

Jako jedni z pierwszych po 1990 roku wyciggneli wnioski z takiej sytuacji Belgowie.
Plan restrukturyzacji sit zbrojnych przedstawiony przez ministra obrony Leo Delacroixa
poza 50% redukcja liczebnosci armii z 92 000 do 45 000 zaktadat likwidacje powszechnego
poboru i przejscie na nabér ochotniczy - petne uzawodowienie. Dla wielu politykéw i woj-
skowych byto to na tyle rewolucyjne rozwigzanie, iz szef sztabu generalnego armii belgij-
skiej, gen. Charlier, publicznie skrytykowat zatozenia reformy, twierdzac, ze redukcja osta-
bi zdolnosci bojowe sit zbrojnych i przyczyni sie do wzrostu bezrobocia mtodziezy w Bel-
gii. Ponadto swoje zaniepokojenie skalg ziiian wyrazit rowniez 6wczesny sekretarz gene-
ralny NATO Manfred Woemer. Jednak wbrew krytycznym opiniom minister Delacroix
doprowadzit do zmesienia obowigzkowej stuzby wojskowej z dniem 1 stycznia 1994 roku,
uzasadniajac, iz to ,,politycy ksztattujg generalng linie polityki panstwa, a nie wojskowi™ ™\,

'T. Wrébel, Czas zmian, ,,Polska Zbrojna” 2000, nr 17.
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Obecnie w ramach systemu spotecznego belgijskich sit zbrojnych rozwigzywane sg
dwa problemy, pierwszy dotyczy starzenia si¢ kadry zawodowej, a drugi rekrutacji kandy-
datéw, zwiaszcza do korpusu szeregowych zawodowych. Przyczyng takiego stanu byto to,
iz rzad belgijski podjat decyzje, ze w okresie przejsciowym nie beda zwalniani ze stuzby
zbyt szybko zotnierze zawodowi, co spowodowato, iz Srednia wieku podoficeréw zawodo-
wych w armii belgijskiej wynosi 38 lat, a oficerow 40 lat. Aby obnizy¢ Srednig wieku kadry
zawodowej, tworzone sg mechanizmy zachet ich odejscia ze stuzby w postaci gratyfikacji
pienieznych i rekonwersji. Jednak przy niskiej stopie bezrobocia warunki materialne stuzby
wojskowej w korpusie szeregowych zawodowych sg mato konkurencyjne w poréwnaniu
z cywilnym rynkiem pracy. Ponadto okoto 40-50% szeregowych zawodowych rezygnuje
z niej po dwdch latach stuzby, odchodzac m.in. do policji, gdzie ptace sg wyzsze. Jednym
ze sposobow pozyskania kandydatéw byto wprowadzenie mozliwosci stuzby w armii bel-
gijskiej przez obywateli innych panstw Unii Europejskiej. Jednak z tej formy stuzby sko-
rzystato tylko kilkadziesigt os6b™™

Reforma armii belgijskiej wyznaczyta pewien kierunek reform, ktérym podazyty inne
panstwa, takie jak; Holandia, Francja, Wiochy, Hiszpania i Portugalia. W Portugalii reali-
zacja procesu uzawodowienia stuzby wojskowej zakonczyta sie w 2004 roku. Zoknierze
majg mozliwos¢ petnienia stuzby zawodowej statej i kontraktowej. W zwigzku z przewi-
dywanym problemem braku wystarczajacej liczby chetnych do stuzby kontraktowej rozwa-
za sie m.in. wydtuzenie tgcznego czasu trwania kontraktow z obecnie obowigzujacych 6 do
20 lat. Jezeli jednak i te dziatania nie zapewnig wystarczajacej liczby kandydatow, portu-
galskie prawodawstwo przewiduje mozliwos¢ przywrocenia poboru. Pozyskani w ten spo-
s6b zotnierze mieliby zagwarantowane takie same uposazenia, jak w przypadku stuzby
kontraktowe;j.

4.3.2. Zatozenia i ekonomiczne problemy profesjonalizacji armii Republiki Czeskiej

Na poczatku 2003 roku na podobny krok zdecydowat sie rzad Republiki Czeskiej. Za-
stugg bytego ministra obrony Czech, J. Trvdika, byto to, iz na poczatku 2000 roku okreslit
parametry przysziej armii czeskiej jako: mata, mobilna, nowoczesna i mtoda. Przewidy-
wat, iz ogdlna liczba sit zbrojnych Republiki Czeskiej wyniesie okoto 35 000 zotnierzy
stuzby czynnej i 28 000 rezerwistéw. Tworzy¢ jg mieli byli zolnierze zawodowi i ochotni-
cy, po trzymiesiecznym przeszkoleniu wojskowym i raz w roku jednotygodniowych ¢wi-
czeniach. Za udziat w rezerwie mobilizacyjnej mieli otrzymywac¢ dodatkowo 500 koron
(ok. 55 z}). W strukturze korpuséw osobowych przewidywano 20% udziat oficerdw, 25% cho-
razych i 55% podoficeréw i szeregowych™™.

Punktem wyjsécia miata by¢ opracowana prognoza wydatkéw obronnych Republiki
Czeskiej (CR) oraz okreslenie trenddéw rozwojowych. Doswiadczenia innych panstw wska-
zywaty, iz nie mozna byto oczekiwa¢ wysokiego wzrostu PKB w zwiazku z obcigzeniami
wynikajacymi z dostosowania sie do wymogow wstgpienia Republiki Czeskiej do Unii

S. Penney, Off Target, Flight International, July 3-9,2001, p. 36.

M. Dohnal, J. Fueik, R. Horak, J. Stonawski, Analysis of Defence Spending in CR in j989-1997 and its
Projection To theyear 2009, [w;] M. Krc (red.). Military Expenditures During after the Cold War, Prague 2000,
p. 95-107.
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Europejskiej. Rzad czeski przewidywat, ze bedzie stopniowo powieksza¢ wydatki na cele
wojskowe, ktére w 2004 roku osiggnety poziom 2% PKB. W obszarze wydatkdw inwesty-
cyjnych nie przewidywano ich zwigkszenia na potrzeby dokonania zmian w systemach
techniki wojskowej. Przeciwnie, sity zbrojne w okresie przejsciowym zmniejszyty zakres
inwestycji w szeroko rozumiang obronnos¢. Realizacja zatozen uzawodowienia czeskich sit
zbrojnych przewidywana pierwotnie na 2008 rok zostata dokonana juz w styczniu 2005
roku™~n"

Ponadto funkcjonowanie czeskich sit zbrojnych dostosowane zostato do narodowego
potencjatu przemystu obronnego oraz zaplecza naukowo-badawczego. W ten sposéb naste-
puje przyspieszenie rozwoju czeskiego przemystu zbrojeniowego. Z ekonomiczaiego punk-
tu widzenia moze to w przysztosci zaowocowaé obnizeniem kosztéw jego utrzymania,
a tym samym wyposazeniem czeskich sit zbrojnych w nowoczesny sprzet wojskowy, co
moze stanowi¢ bodziec do rozwoju narodowej ekonomii, a takze przyczynia¢ sie do
zmniejszenia stopy bezrobocia.

Zagraniczne i polskie zrodta wskazujg, ze wydatki inwestycyjne armii czeskiej (wia-
czajac w to koszty zaopatrzenia w bron i wyposazenie oraz infrastrukture) sa poréwnywal-
ne do wydatkéw sit zbrojnych pozostatych krajow NATO ( poza USA) i oscylujg wokét
2% PKB. Ogélne wydatki inwestycyjne byly utrzymywane na poziomie 25% w pierwszych
latach (2000-2004) i maja by¢ obnizane w latach 2005-2009 corocznie o ok. 1%, osiagajac
poziom 20% w 2009 roku"®".

Prognoza ta oparta zostata na przestance, ze zasoby ludzkie stajg sie coraz bardziej
kosztowne. Spetniaty sie takze oczekiwania zotnierzy zawodowych, ze od roku 2005 Karie-
ra zawodowych wojskowych oraz stuzba w misjach poza krajem bedg miaty solidne pod-
stawy legislacyjne, a armia czeska uzyska w petni zawodowy charakter. Proces zmniejsza-
nia liczebnosci armii automatycznie nie przektada sie jednak, zdaniem czeskich analitykéw
wojskowych, na znaczne oszczedno$ci w obszarze obowigzkowych wydatkéw zwigzanych
ze stanem osobowym. Uzawodowienie armii oraz podnoszenie poziomu profesjonalnego
przygotowania zotnierzy, a takze wzmocnienie ich motywacji poprzez polityke finansowg
i ubezpieczen spotecznych, wigze sie bowiem ze znacznymi wydatkami panstwa. Przewi-
duja oni zatem, ze pod koniec 2005 roku obszar wydatkdw na ptace kadry zawodowej be-
dzie (podobnie jak w sitach zbrojnych poréwnywalnych krajow NATO) ksztattowaé sie na
poziomie ok. 50-55% catkowitych wydatkdéw Ministerstwa Obrony Czeskiej Republiki.

Biorac pod uwage inne, nieinwestycyjne wydatki (gtéwnie koszty dziatan operacyj-
nych oraz koszty éwiczeni poligonowych), sg one pordwnywalne z wydatkami krajow
NATO i wynosza okoto 25%. Trend taki ma si¢ utrzymywaé w rozwoju sit zbrojnych
Czech i nie bedzie to zadnym wyjatkiem. Jest to obszar, w ktérym najwieksze mozliwosci
przysztych oszczednosci, dostrzegane sg poprzez okre$lanie doktadnych standardéw dla
poszczeg6lnych obszaréw dziatalnosci i speracji, usprawniajac i eliminujgc te sfery dzia-
falnosci, ktére majg niewielkie znaczenie dla zdolnosci bojowej sit zbrojnych.

Struktura wydatkéw sit zbrojnych poréwnywalnych krajéow NATO wskazuje na diugo-
terminowy trend, ktéry moze by¢ scharakteryzowany poprzez proporcje 60% - place;

Z. Krzysztyniak, Ostatni taki zotnierz, ,,Polska Zbrojna” 2005, nr 131
Tamze, s. 98.
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20% - systemy techniki wojskowej; 20% - infrastruktura®*”*, podczas gdy odpowiadajgce
jej proporcje struktury wydatkdw ,,armii przechodzacych przez proces transformacji” wy-
noszg 50 : 25 : 25 (2 : 1: 1). Obecnie w Czechach nie przewiduje sie, aby powyzsza struk-
tura wydatkéw zmienita sie. Przeciwnie, wiele wskazuje, ze pozostanie ona na tym samym
poziomie przez najblizsza dekade. Mozna zatozyé¢, ze w planowaniu dtugookresowym
struktura wydatkéw czeskiego MON bedzie podporzadkowana temu samemu trendowi, tj.
pierwszerstwo wydatkéw stanowi¢ beda wydatki zwigzane z zasobami ludzkimi i osiagng
one w przyblizeniu 60%.

Mimo iz armia czeska jako cztonek NATO bierze bardzo skromny udziat w planowa-
nych w ramach NATO misjach i zadaniach, to przedstawia projekty wydatkéw wojsko-
wych, ktére oparte sg na jasno zdefiniowanych potrzebach uwzgledniajacych mozliwosci
ekonomiczne kraju. Wstgpienie do NATO nie zmienia $rodowiska ekonomicznego ani
warunkdw. Silna ekonomia uwazana jest w Republice Czeskiej za decydujacy czynnik
narodowej zdolnosci obronnej. W nowych warunkach niezbedne jest uwzglednienie za-
sad ,,optymalnosci” i ,,odpowiedniosci” wymagan dla zasobow kraju. Zasady ,,realnosci”
i ,,odpowiedniosci” w stosunku do podziatu zasobéw obronnych sojuszu majg by¢ podsta-
wowe w polityce rzadu (podejmowania decyzji politycznych) réwniez w pierwszej deka-
dzie XXI wieku i wyraza¢ sie w odpowiedzialnym podejmowaniu decyzji przez wojsko-
wych strategdw, ktdrzy beda mieli ogromny wptyw na ogoélny poziom wydatkéw wojsko-
wych, ktdre w latach 2000-2009 majg wynies¢ okoto 550-610 miliardéw koron.

W najblizszej przysztosci, liczac sie z ograniczeniami budzetowymi, przewiduje sie
przedktadanie mocnych argumentdw usprawiedliwiajagcych kazdy indywidualny wydatek
przewidziany na obrone narodowa. Takie podej$cie ma zapewnié dobra jako$¢ dtugotermi-
nowego planowania oraz Srednioterminowego programowania i finansowania sit zbrojnych.
Wymagaé to bedzie podejmowania racjonalnych decyzji ukierunkowanych na ich systema-
tyczng restrukturyzacje.

Znaczny nacisk ma by¢ potozony na zmniejszenie nieefektywnych wydatkéw, ktore nie
odpowiadajg realnym potrzebom. Koniecznym do rozwigzania problemem spotecznym jest
ograniczenie wydatkdw personalnych, sprzedazy oraz likwidacja zbytecznej wiasnosci itd.
Przewiduje sie, ze pewne kosztowne programy Ministerstwa Obrony i projekty wymagaja-
ce modernizacji zwigzane z zakupem nowego wyposazenia bedg musiaty by¢ zweryfiko-
wane, odtozone lub roztozone na dtuzszy okres czasw™” Konieczne, zdaniem ekspertow
czeskich, bedzie zdefiniowanie zagrozen bezpieczenstwa dla Czech i na tej bazie budowa-
nie armii czeskiej. Przewiduje si¢, ze gtdwny nacisk bedzie potozony na wprowadzenie
bardziej ekonomicznych form szkolenia oraz ¢wiczeA stanu osobowego. Takie podejscie
stanie sie priorytetem w przedsiewzieciach dotyczacych operacyjnego uzycia i rekrutacji do
armii czeskiej w projektach zmian struktury organizacyjnej, uzbrojenia, szkolenia kierow-
niczej kadry, kadry sztabOw i rezerwy.

W obszarze zarzadzania $rodkami niezbedne bedzie wykonanie analizy skutecznosci
i uzycia roznych zasobow w zakresie, w ktérym bedg one niezbedne i na ich podstawie
okreslenie priorytetow, ktére uwzgledniatyby miejsce Czech w NATO. Ponadto Minister-

Opracowanie wiasne na podstawie materiatéw z Akademii Wojskowej z Brna, Brno 2004.
Na podstawie materiatéw Ministerstwa Obrony Republiki Czeskiej.
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siwo Obrony Narodowej bedzie musiato przygotowaé i podja¢ kroki, ktére zapobiegng
jakiemukolwiek przysztemu nieskutecznemu uzyciu funduszy.

Obecnie proces decentralizacji budzetu obrony jest wprowadzany w zycie z zamiarem
udzielenia dowodcom wszystkich szczebli dowodzenia wiekszych mozliwosci dysponowa-
nia srodkami finansowymi.

Pomimo faktu, ze dane dotyczace wydatkow na obrone nie byty utajniane od przeszto
dziesieciu lat i byty przedmiotem standardowych raportéw ONZ, Republika Czeska wcigz
ma problemy z ich przejrzystoscia. Problemy uwidaczniajg sie same, na przyktad poprzez
jednoczesne istnienie Kilku réznych liczb dla wartosci jednego i tego samego wskaznika.
Istnieje pewna liczba réznych czynnikéw kryjacych sie za tymi problemami,v takich jak
wcigz nierozstrzygnieta sprawa okreslenia kategorii wydatkéw na obrone, brak jasno zdefi-
niowanych relacji pomiedzy r6znymi koncepcjami w tym obszarze, np. kontynuowania
tendencji zmieniajacych strukture budzetu, préby eliminacji pewnych pozycji budzetu
obronnego (wydatki ,,wojskowe” i ,niewojskowe”). Pozadana jest wieksza stabilizacja
struktury budzetu wojskowego.

4.3.3. Podstawowe uwarunkowania profesjonalizacji Sit Zbrojnych RP

Zauwazalny jest obecnie wyrazny trend na profesjonalizacje armii u naszych natow-
skich partneréw. Przyjezdzajac na polskie poligony, holenderskie i brytyjskie formacje
prezentujg wysoki poziom wyszkolenia i zgrania oddziatéw i pododdziatéw. W dobie re-
wolucji technicznej, a w zasadzie informatycznej, duzo wieksze znaczenie od liczebnosci
armii ma poziom technicznego wyposazenia do dziatania w zintegrowanych strukturach
obronnych. Ponadto widoczny jest prymat ekonomii nad militaris, szczeg6lnie u naszych
zachodnich sgsiadéw. Zdaniem amerykanskich i szwedzkich analitykéw dazenie do coraz
lepszej jakosci zycia spoteczenstw, wyréwnywanie poziomu cywilizacyjnego zmusza wigk-
szo$¢ krajow do nowego spojrzenia na potencjat sit zbrojnych, a szczegdlnie na efektyw-
no$¢ wydawania pieniedzy podatnikéw. Po latach dominacji w Europie poteznych lado-
wych armii, pancernych zgrupowan oraz wielkich tytéw przychodzi czas na armie zawodo-
wa, bardziej mobilna i profesjonalna. Ta tendencja dotyczy réwniez naszych sit zbrojnych.

4.3.3.1. Wady i zalety armii zawodowej

Kiedy dwanascie lat temu éwczesny dziatacz opozycyjny Janusz Korwin-Mikke zgtosit
po raz pierwszy propozycje tworzenia armii zawodowej, wzbudzita ona niewielkie zainte-
resowanie. Obecnie teza o potrzebie uzawodowienia sit zbrojnych znajduje coraz po-
wszechniejsze uznanie nie tylko wéréd kadry zawodowej, ale i spoteczenstwa. Zwiekszenie
naboru ochotniczego jest od wielu lat jednym z wazniejszych celéw reformy naszych sit
zbrojnych. Racjonalne czyrmiki przemawiajace za armig zawodowg to przede wszystkim
zmniejszanie liczebnos$ci armii w ostatnich latach, zwfaszcza w wyniku integracji z NATO,
oraz potrzeba jej technicznej modernizacji. Armia potrzebuje nowych systeméw dowodze-
nia, cyfrowych radiostacji, stacji radiolokacyjnych, trenazeréw wyposazonych w systemy
techniki komputerowej. W zasadzie wszystkie nowoczesne czolgi posiadajg standardowo
skomplikowane systemy kierowania ogniem oraz wyposazenie wymagajagce wiedzy na
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poziomie co najmniej szkoty $redniej. Tymczasem duzg czes¢ tego sprzetu nadal obstuguja
poborowi z wyksztatceniem zasadniczym lub podstawowym. Sytuacje pogarsza wcigz
dziurawe sito wojskowych komisji poborowych i komisji egzaminacyjnych. W koszarach
coraz wyrazniej zauwazalny jest dysonans pomiedzy wymaganiami wojska a kwalifikacja-
mi zawodowymi i predyspozycjami osobowosciowymi poborowych. Sytuacje te pogarsza
skrocenie w 2005 roku zasadniczej stuzby wojskowej z 12 do 9 miesiecy. To, zdaniem
wielu dowddcow, zbyt mato czasu na dobre opanowanie wiedzy i umiejetnosci w zakresie
eksploatacji czesto wysokospecjalistycznego sprzetu i uzbrojenia oraz wykonywania spe-
cjalistycznych funkcji wojskowych. Obecny model szkolenia, zwtaszcza w odniesieniu do
dowodcéw zatdg, dziatondw i druzyn oraz operatoréw wyrzutni ppk™” jest niewystarczaja-
cy. Ponadto jest niezwykle kosztowny i mato efektywny, poniewaz kiedy zotnierz osiggnie
odpowiedni poziom wyszkolenia, kofczy odbywanie zasadniczej stuzby wojskowej. Wy-
mierne koszty, ktore ponosi armia, zwieksza awaryjno$¢ przestarzatego sprzetu wojskowe-
go, obstugiwanego w duzej mierze przez poborowych dyletantéw. Natomiast zotnierz za-
wodowy stuzby kontraktowej szkolenie podstawowe odbywa tylko raz, a nastepnie pod-
trzymuje i doskonali swojg wiedze i umiejetnosci, np. na sprzecie bojowym, a nierzadko
wystarcza mu systematyczny trening na symulatorach.

Waznym argumentem spotecznym przemawiajgcym za profesjonalizacjg armii jest
rowniez niezbyt pozytywny stosunek do stuzby wojskowej mtodych ludzi, ktérzy odbywajg
zasadniczg stuzbe wojskowa. Potwierdzajg to wyniki badan socjologicznych przeprowa-
dzonych w latach 1998-2002 w jednostkach wojskowych na zlecenie bytego Departamentu
Spoteczno-Wychowawczego MON, a obecnie Departamentu Wychowania i Promocji Woj-
ska™”. Wskazujg one wyraznie, iz wiekszos¢ zotnierzy (56,8%) traktuje stuzbe wojskowa
jako przymus narzucony im przez panstwo normami prawa. Natomiast o wiele mniej, bo
tylko 27,9% uwaza, ze jest to obowigzek mtodego mezczyzny wynikajacy w ustawy. Mniegj
niz co dziesiaty (8,5%) zgadza sie ze stwierdzeniem, ze stuzba to ,,patriotyczna powinnos¢
wobec ojczyzny”. Niemal trzy czwarte 0sob, ktére stuzg badz stuzyty, uwaza, ze jest to dla
nich strata czasu lub przerwa w zyciorysie. Prawie tyle samo sadzi, ze powotanie do armii
powoduje tylko niepotrzebne komplikacje w zyciu osobistym i zawodowym. Okoto 60%
jednoznacznie ocenia je jako dotkliwe utrudnienie w spetnieniu ich waznych planéw zy-
ciowych. Odczucia te sg niezalezne od stopnia zaangazowania kadry, tworzonych warun-
kow stuzby oraz dynamiki szkolenia. Ponadto wielu mtodych ludzi trafia w szeregi armii na
zasadzie tzw. ,,selekcji negatywnej”. U wielu z nich juz w trakcie stuzby stwierdza si¢ po-
wazne schorzenia, przez ktdre w ogo6le nie powinni by¢ do wojska powotani. Wielu ma za
sobg konflikty z prawem. Trafiajg do wojska co prawda sporadycznie, ale nawet tacy, kto-
rzy byli lub sg cztonkami zorganizowanych grup przestepczych zajmujacych sie handlem
narkotykami, alkoholem, czy rozbojami. Sprzyja to powstawaniu w koszarach szeregu
patologicznych zjawisk spotecznych, takich jak np. zjawisko ,.fali”, przypadki czynnej
napasci na przetozonych, a nawet handel narkotykami na terenie jednostek wojskowych.
Mozna sformutowac wniosek, iz zasadnicza stuzba wojskowa to obecnie mato efektywnie

~ Wyrzutnia przeciwpancernych pociskdw kierowanych.
T. Mitek, Plecami do koszar, ,,Polska Zbrojna” 1999, nr 30 oraz sprawozdanie z sondazy socjologicznych
z lat 2000-2003 prowadzonych przez Wojskowe Biuro Badan Socjologicznych.
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wykorzystane pienigdze i czas kadry zawodowej na obrone narodowa. Z drugiej strony
liczna grupa miodych ludzi dostrzega w zawodowej stuzbie wojskowej stabilizacje i dobre
perspektywy zyciowe zwigzane z atrakcyjnym zawodem cieszacym sie wysokim powazaniem
spotecznym, ktéry wymaga posiadania interdyscyplinarnej wiedzy oraz umiejetnosci i predys-
pozycji fizycznych i psychicznych. Uzupetnieniem zawodowej stuzby moze by¢ wprowadzenie
zasady ochotniczego poboru. Taka forma naboru, odpowiednio rozpropagowana, wychodzi
naprzeciw oczekiwaniom miodziezy konczacej studia, licea o profilu wojskowym, dziatajacej
w ,,Strzelcu” oraz licznemu gronu entuzjastow szkot przetrwania.

Ktopoty z poborowymi sygnalizowali wczesniej dowodcy bioracy udziat w misjach poko-
jowych, ktérzy obawiali sie rezygnacji wyszkolonych zotnierzy stuzby zasadniczej z wyjazdu na
misje pokojowe. W armiach panstw NATO, ktére braty udzi® w operacji na Batkanach, pro-
blem ten rozwigzano, Kierujac na misje tylko zawodowych wojskowych, co obecnie czyni row-
niez armia Polska. Byto to konieczne rozwiazalne ze wzgledu na szybko zmieniajacg sie sytu-
acje, eliminujac czas oczekiwania na zgode tysiecy zotnierzy, niezbedny zeby wystaé kolejny
kontyngent zotnierzy. Mimo wszystko tej sytuacji nie nalezy uzna¢ za normalna.

Wielu dowodcow uwaza, ze armia oparta na powszechnym lub selektywnym poborze
zapewnia staty doptyw zotnierskich rezerw, a wiec jest jednym z zasadniczych czynnikéw
niezbednych do mobilizacyjnego rozwiniecia sit zbrojnych w wypadku zagrozenia wojen-
nego. Przeciwnicy tej argumentacji wskazujg na zawodowg armie brytyjska, ktéra potrafita
przygotowac swoje rezerwy oraz na zawodowg armie holenderska, ktérej zasoby wcale nie
ograniczajg sie jedynie do aktualnego skladu osobowego. Doswiadczenia wyniesione
z ¢wiczen z zotnierzami jednostek pafstw sojuszu NATO potwierdzajg zasadno$¢ zwiek-
szenia poziomu uzawodowienia armii, az do armii w petni profesjonalnej. Gtéwne argu-
menty przemawiajace za takg koniecznoscia to:

* posiadanie znacznych sit o wysokim poziomie zdolno$ci bojowej i mozliwosciach
przerzutu w krotkim czasie w dowolny rejon $wiata,

« wprowadzanie nowoczesnych systemow uzbrojenia, wymagajacych wieloletniego
szkolenia i fachowego przygotowania,

» uzawodowione wojsko - cho¢ znacznie drozsze na poczatku, dzieki lepszemu wy-
szkoleniu oraz wysokiemu poziomowi motywacji jest tarisze w wieloletniej perspektywie
od wojska z poboru,

« w ramach pododdziatow ztozonych z zotnierzy zawodowych ksztattujg sie glebsze
wiezi interpersonalne, oparte na zaufaniu do profesjonalizmu kolegéw,

 wieksza odpowiedzialno$¢ za eksploatacje techniki bojowej oraz wysoki poziom er-
gonomicznosci i silna motywacja osiagniec,

« traktowanie stuzby wojskowej jako profesji wojskowej o wieloletniej perspektywie
zatrudnienia.

Spoteczna akceptacja dla stuzby zasadniczej ma gtebokie korzenie historyczne. Wydaje
sie jednak, ze pokolenia wchodzace w zawodowg aktywno$¢ patrzg na to bardzo pragma-
tycznie. Oczekujg dzisiaj wojska profesjonalnego, zdolnego do wypetnienia wspétczesnej
misji. Nie zrobi tego zotnierz, ktérego kieruje sie do koszar na zasadzie selekcji negatyw-
nej, o ograniczonym przekonaniu o zasadnosci petnienia stuzby wojskowej i stabej moty-
wacji. Takie zadania moze spetni¢ armia zawodowa o wysokim poziomie profesjonalizacji.
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4.3.3.2. Shuzba wojskowa petniona nadterminowo

Najwazniejszym celem reformy przeprowadzanej w naszych sitach zbrojnych byta
gruntowna przebudowa wewnetrznej struktury poszczeg6lnych korpuséw zotnierzy zawo-
dowych. W chwili obecnej wielu oficerdw nadal wykonuje liczne funkcje przypisane
w armiach NATO podoficerom zawodowym. Reforma korpusu podoficerskiego polegata
na jego catkowitym uzawodowieniu. W powszechnej opinii dowddcoéw podoficerowie
stuzby zasadniczej w zdecydowanej wigkszosci nie sprawdzili sie na stanowiskach dowod-
cow druzyn czy pomocnikéw dowodcow plutondw™®". Bardziej utozsamiali sie ze swymi
podwiadnymi niz z kadrg zawodowa. Z reguly byli bierni, bez inicjatywy, nie angazowali
sie w wykonywanie obowigzkéw. Wraz ze skroceniem stuzby wojskowej zmianie ulegt
takze system ksztatcenia podoficer6w w osrodkach szkolenia. Obecnie trwa on 4 miesiace,
a sg propozycje, aby go skrocié jeszcze o jeden miesigc. Dobre przygotowanie kaprali stuz-
by zasadniczej na stanowiska dowodcow druzyn byto w duzej mierze fikcja. Prawda jest
taka, ze nawet najbardziej intensywne czteromiesieczne szkolenie nie zapewni elewowi
takiego stopnia wyszkolenia, jakie osiggajg podoficerowie z wieloletnim doswiadczeniem
w armiach NATO. Rozwigzaniem tego dylematu miata by¢ stuzba nadterminowa. To pod-
oficerowie tej stuzby mieli zastgpi¢ swoich kolegdw z poboru na stanowiskach dowodcéw
druzyn. Wprowadzenie w 1990 roku zasadniczej stuzby wojskowej petnionej nadtermino-
wo armia przyjeta z zadowoleniem. Dowddcy wierzyli, ze ,,p6tzawodowcy” - jak nazwano
zotnierzy tej stuzby - stang sie najtafiszym sposobem na pozyskanie znacznie lepszych od
zotnierzy z poboru, funkcyjnych i specjalistow, a ich umiejetnosci i doswiadczenie przy-
czynig sie do podniesienia poziomu szkolenia w pododdzialach™*®. Dla kadrowcow stuzba
nadterminowa stanowita wstep do przysztego uzawodowienia armii oraz dawata nadzieje
na szybkie odbudowanie silnego korpusu podoficeréw zawodowych. Nadterminowi mieli
tez by¢ filarem skroconej do roku zasadniczej stuzby wojskowej.

Zasady powotywania i odbywania nadterminowej stuzby wojskowej okreslone zostaty
w Rozporzadzeniu Ministra Obrony Narodowej z 22 czerwca 1992 r. z pdzniejszymi zmia-
nami oraz Decyzji nr 40/MON Ministra Obrony Narodowej z dnia 27 kwietnia 1994 r. w spra-
wie odbywania zasadniczej stuzby wojskowej, nadterminowej zasadniczej stuzby wojsko-
wej i przeszkolenia wojskowego. W celu praktycznego wdrozenia przyjetych ustalef doty-
czacych petnienia zasadniczej stuzby wojskowej petnionej nadterminowo (stuzby nadter-
minowej) oraz optymalnego wykorzystania zotnierzy petnigcych stuzbe w procesie przebu-
dowy SZ RP - szef Sztabu Generalnego WP wydat zarzadzenie nrl 18/Sztab z dnia 17 paz-
dziernika 1995 r. w sprawie zasadniczej stuzby wojskowej petnionej nadterminowo. Zgod-
nie z zapisami powyzszych dokumentéw normatywno-prawnych zoinierzy pehnigcych
stuzbe nadterminowo wyznaczano sposrod zotnierzy posiadajacych:

« stopnie wojskowe podoficerdw - na stanowiska przewidziane w etacie jednostki woj-
skowej dla podoficeréw zasadniczej stuzby wojskowej lub dla podoficeréw zawodowych;

* stopnie wojskowe szeregowych - na stanowiska przewidziane w etacie jednostki
wojskowej dla szeregowych lub podoficerdw zasadniczej stuzby wojskowej.

W. Kaleta, Poborowi do domu, ,,Polska Zbrojna” z 22.01.1999 r., nr4 .
'W. Kaleta, Zmierzch pétzawodowcdw, ,,Polska Zbrojna” z 14.04. 2002 r., nr 15.
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zotnierzom petnigcym stuzbe nadterminowa umozliwiano nabywanie oraz podwyzsza-
nie kwalifikacji zawodowych i specjalistycznych w zasadniczych szkotach zawodowych,
szkotach $rednich i pomaturalnych oraz szkotach wyzszych w systemie zaocznym lub wie-
czorowym. Ponadto zotnierze stuzby zasadniczej petnigcy stuzbe nadterminowag mogli sie
ubiega¢ o powotanie do stuzby wojskowej petnionej w charakterze kandydata na zotnierza
zawodowego lub zawodowej stuzby wojskowej. Petnienie stuzby nadterminowej nie mogto
trwac jednak dhuzej niz cztery lata.

Armia potraktowata wprowadzenie zasadniczej stuzby wojskowej petnionej nadtermi-
nowo jako swoiste panaceum, ktdre ma rozwigza¢ wiele dreczacych ja problemow. Takze
obecnie, mimo réznych koncepcji na uzawodowienie wojska ma ona wcigz widu zwolen-
nikéw. Niektdrzy dowddcy sa nawet przekonani, ze zastgpienie kaprali stuzby zasadniczej
nadterminowymi jest jedynym skutecznym sposobem na ograniczenie wystepowania ,,fali”
w koszarach, poniewaz nadterminowi przebywajg z poborowymi przez 24 godziny na dobe,
nie utozsamiajg sie z nimi i najczesciej nie akceptuja ich pozaregulaminowych ,,metod
wychowawczych”. Zdaniem sekretarza stanu w Ministerstwie Obrony Narodowej, Janusza
Zemke, ministerstwu zalezy, by utrzyma¢ dotychczasowgq liczbe zotnierzy kontraktowych,
zwiekszy¢ jednoczesnie szeregi nadterminowych, a tym samym uzyskac¢ wieksze niz piec-
dziesiecioprocentowe uzawodowienie armii. Dlatego resort obrony zamierza zwiekszaé
liczbe ,,p6tzawodowcow”, przede wszystkim w lotnictwie i marynarce. Takze gen. broni
E. Pietrzyk, dowodca wojsk ladowych, jest zwolennikiem rozbudowy tej stuzby. W jego
opinii zwiekszenie liczby nadterminowych pozwoli na wzrost uzawodowienia w jednost-
kach nawet do 70%. Az 80-90% zawodowcéw stanowi¢ majg zotnierze nadterminowi
i kontraktowi.

Wedtug przedstawicieli Ministerstwa Obrony Narodowej planowane zwigkszenie limi-
tow dla zotnierzy nadterminowych to jedynie cze$¢ manewru niezbednego, aby w armii
zmniejszy¢ liczbe zoknierzy z poboru. W resorcie planuje sie bowiem, ze powotanie do
stuzby zasadniczej w 2002 roku otrzymato o 18 000 poborowych mniej niz w 2001 roku.
Wiaze sie to réwniez z propozycjami MON, tzn. skrécenia - do 2005 roku - zasadniczej
stuzby wojskowej do 9 miesiecy. Poza tym najlepszym docelowym rozwigzaniem bytoby,
gdyby w armii stuzyli jedynie zotnierze stuzby zasadniczej oraz zawodowej, z podziatem
na stuzbe kontraktowg statg oraz kontraktowg okresowa. Stuzba nadterminowa ma zatem
charakter przejsciowy i zostanie zastgpiona podoficerami i szeregowymi zawodowymi'®

Ustawa z dnia 25 maja 2001 r. o przebudowie i modernizacji technicznej oraz finanso-
waniu Sit Zbrojnych RP w latach 2001-2006 stanowi, ze z ogo6lnej liczby 150 000 stano-
wisk etatowych zotnierzy nie mniej niz 50% stanowisk przeznacza sie dla zonierzy
zawodowych, z czego nie wiecej niz 30% dla oficeréw.

Gtownym zadaniem wynikajagcym z Programu przebudowy i modernizacji technicznej
Sit Zbrojnych RP w latach 2001-2006 jest zmniejszenie liczebnosci kadry zawodowej oraz
przebudowa jej wewnetrznej struktury. Zgodnie z zatozeniami przyjetymi w programie na
lata 2001-2006 w sitach zbrojnych ma nastgpi¢ zréwnanie stanu ewidencyjnego kadry
zawodowej ze stanem etatowym stanowisk dla niej przewidzianych, ktéry na koniec 2003

W. Kaleta, Zmierzch pétzawodowco6w, ,,Polska Zbrojna” nr 8, luty 2002,
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roku okreslono na poziomie 75 000 stanowisk, w tym 25 000 dla oficeréw oraz 50 000 dla
chorazych i podoficerow zawodowych””. Realizacja procesu zmian struktury etatowej
i uruchomiony proces zwolnien nadwyzki kadry zawodowej osiggnat najwyzszy poziom
w 2003 roku i na dzien 1.09.2003 roku osiggniete zostato zatozenie zrownania stanu ewi-
dencyjnego na poziomie ok. 75 000 zotnierzy zawodowych ze stanem etatowym niewiele
ponad 75 000 stanowisk stuzbowych”

Wczesniej jednak podjete zostaty dziatania zmierzajace do zmiany decyzji Z-57, wyni-
kajace z realizacji nowego programu na lata 2003-2008, ktére zaowocowaty wprowadze-
niem nowej Decyzji nr Z-26/Org./Pl Ministra Obrony Narodowej z dnia 5.06.2003 r.
zwiekszajacej liczbe stanowisk przewidzianych dla kadry zawodowej do 82 500 stanowisk,
w tym 27 500 stanowisk oficerskich oraz do 55 000 stanowisk dla pozostatej kadry zawo-
dowej, a w tym 3000 stanowisk przeznaczonych jest dla nowo tworzonego korpusu szere-
gowych zawodowych. Nastgpito tym samym zwiekszenie uzawodowienia Sit Zbrojnych
RP o ponad 50%, co umozliwit zapis ustawowy (nie mniej niz  stanowisk dia zotnierzy
zawodowych).

W 2003 roku - od 1 stycznia do 31 grudnia realizujac proces przebudowy struktury ka-
dry, poprzez zmniejszenie stanu etatowego do 75 000 stanowisk, uzyskano zmniejszenie
stanu ewidencyjnego kadry zawodowej do ok. 72 000 zotnierzy zawodowych, w tym:
ok. 29 500 oficeréw, 22 500 chorgzych, 20 500 podoficeréw zawodowych.

Przeprowadzone w 2003 roku zwolnienia w korpusie oficeréw spowodowaly, ze
w 2004 roku nastgpito zréwnanie stanu ewidencyjnego ze stanem etatowym w korpusie
oficeréw na poziomie 27 500 osdb.

Zmiany struktury Sit Zbrojnych RP zwiekszajace uzawodowienie zostaty usankcjono-
wane w Programie rozwoju Sit Zbrojnych RP w latach 2003-2008 oraz w Rozporzadzeniu
Rady Ministrow z dnia 3 grudnia 2003 r. w sprawie okreslenia liczby stanowisk stuzbo-
wych w poszczeg6lnych korpusach kadry zawodowej Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej Pol-
skiej na poziomie ok. 90 000 stanowisk etatowych do dnia 31 gmdnia 2008 roku. Powoduje
to potrzebe znacznego zwiekszenia liczby zotnierzy zawodowych do 2008 roku w dwdch
korpusach - podoficer6w zawodowych i szeregowych zawodowych.

Wprowadzone zmiany dotyczace wszystkich stanowisk dla zotnierzy zawodowych
w zatwierdzonych do realizacji w 2003 roku dokumentach normatywnych spowodowaty, ze
zatozenie zréwnania stanu ewidencyjnego z etatowym powinno by¢ osiggniete do 31 grud-
nia 2008 roku zgodnie z Rozporzgdzeniem Rady Ministrow z dnia 3 grudnia 2003 r.
W tym celu rozpoczeto obecnie opracowywanie nowego Programu rozwoju Sit Zbrojnych
RP na tata 2005-2010, w ktérym jednym z zagadnien jest opracowanie prognozy zrowna-
nia stanu etatowego z ewidencyjnym i limitami na koniec 2008 roku, mozliwego do sfinan-
sowania przez budzet MON. Do najwazniejszych przedsiewzie¢ zwiazanych z realizacja
Programu... nalezy zaliczy¢:

« zwigkszenie sit zdolnych do przerzutu do 30% oraz jednostek wsparcia logistycznego;

Na podstawie ustawy o przebudowie sit zbrojnych opracowano Decyzje nr Z-57/Org./Pl Ministra Obrony
Narodowej z dnia 26 czerwca 2002 roku, w ktérej dokonano podziatu limitéw stanowisk etatowych.
Wedtug danych Departamentu Kadr i Szkolnictwa Wojskowego MON z 2004 roku.
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* podniesienie liczby w petni uzawodowionych i ukompletowanych jednostek sit wy-
sokiej gotowosci - zdolnych do realizacji zadan poza obszarem odpowiedzialnosci NATO;

« doskonalenie systemu dowodzenia poprzez osiggniecie gotowosci przez dowodztwo
operacyjne. Sztab Generalny bedzie nabierat cech sztabu potgczonego, przejmujac funkcje
planistyczne skupione obecnie w dowddztwach rodzajow sit zbrojnych;

 pelne zintegrowanie systemu narodowej obrony powietrznej z systemem obrony po-
wietrznej NATO oraz rozpoczecie procesu tworzenia jednostek lekkich, zdolnych do prze-
rzutu $rodkami transportu powietrznego i morskiego”

W zwigzku z powyzszym w najblizszych czterech latach NATO ma zainwestowac
w Polsce ponad 1,8 mld z+ w ramach ,,Programu Inwestycji NATO w dziedzihie bezpie-
czenstwa” Przyblizong liczbe stanowisk w 2004 roku przedstawia rysunek 16.

Opracowanie wihasne.

Rys. 16. Ogolna liczba stanowisk w sitach zbrojnych w 2004 roku

A. Gotawski, Armia 2010, ,,Polska Zbrojna 2004, nr 41, s. 5.
W. Sikora, Bilans pieciolatka w NATO, ,,Wojska Ladowe” 2004, nr 6, s. 20.
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Jak wynika z modelu przebiegu stuzby, a takze z dziatalnosci praktycznej, gtdwnymi
kandydatami na podoficerow zawodowych sg zotnierze nadterminowej stuzby wojskowe;j.
Jednak obecna bariera finansowa uniemozliwia rozszerzenie szkolenia na podoficeréw
zawodowych dla zotnierzy nadterminowych, bowiem w 1996 roku stuzbe petnito okoto
8700 zotnierzy, a w planach perspektywicznych do 2005 roku okoto 10 000. Stuzba nad-
terminowa mimo ponoszonych kosztéw powinna przynies¢ istotne efekty, do ktérych nale-
zy zaliczyé:

 wzrost gotowosci bojowej zwigzany z profesjonalizmem na zajmowanym stanowisku;

 ograniczenie awaryjnosci sprzetu bojowego ze wzgledu na ztg jego eksploatacje.

Nalezy réwniez przewidzie¢ wzrost zapotrzebowania na podoficerdw zawodowych
i szeregowych zawodowych szczegdlnie w sytuacji sukcesywnych wymian poszczegdlnych
segmentdw systemu techniki wojskowej, ktéra wymaga coraz bardziej profesjonalnej ob-
stugi. Wérod petniacych stuzbe nadterminowa upatrywac nalezy réwniez przysztych spe-
cjalistow obstugujacych sprzet i uzbrojenie wojskowe.

4.3.3.3. Stuzba kontraktowa a korpus szeregowych zawodowych

Kontraktowa stuzba stata i kontraktowa stuzba terminowa sg w naszej armii nowg for-
ma stuzby, wprowadzong na mocy Ustawy z 11 wrze$nia 2003 r. o stuzbie wojskowej zot-
nierzy zawodowych. Forma ta jest powszechnie stosowana z dobrym skutkiem w armiach
panstw NATO. Okazato sie bowiem, ze jest ona bardzo funkcjonalnym i elastycznym spo-
sobem wigzania sie obywateli z wojskiem na z gory okreslony czas. Poza tym jest to dla
resortu obrony stuzba tansza. Armia nie ponosi petnych kosztéw, zwigzanych m.in. ze
szkoleniem kandydatow na zotnierzy zawodowych, statym podnoszeniem kwalifikacji,
odprawa emerytalng czy tez obowigzkiem zapewnienia kwatery statej. W Polsce mozliwo$é
powotania do stuzby kontraktowej pojawita sie wraz z nowymi regulacjami prawnymi
w 1991 roku. W listopadzie 1991 roku kierownictwo resortu obrony podjeto bardzo ambit-
ny plan podpisania do 1995 roku az 25 tysiecy kontraktéw. Kontrakt taki zawierano na pie¢
lat i wolno go byto przedtuzy¢ dwukrotnie - na kolejne piecioletnie okresy stuzby. Nie byty
to jednak sztywne ramy. Poprzednia ustawa o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych
stwarzata mozliwo$¢ wczesniejszego rozwigzania kontraktu przez obie strony. Istniata
takze szansa przejscia do statej stuzby zawodowej i tym samym statego pozostania w armii.
Nalezato jednak posiada¢ co najmniej dobrg ogdlng ocene w opinii stuzbowej i musiato
istnie¢ zapotrzebowanie sit zbrojnych. Obecnie kontrakt jest zawierany na okres$lone stano-
wisko stuzbowe. Jednak w czasie stuzby moze on ulec zmianie. Zdolni i ambitni, a przede
wszystkim przydatni wojsku mogli awansowac. Nabér kandydatéw na te stanowiska polega
na pozyskaniu wymaganej liczby szeregowych zawodowych na stanowiska dowddcze
najnizszych szczebli. Zgodnie z nowg ustawg”do korpusu szeregowych zawodowych
moze by¢ powotany zotnierz rezerwy lub zonierz nadterminowej stuzby wojskowej, ktory
ukonczyt co najmniej gimnazjum i posiada przygotowanie zawodowe oraz odbyt w petnym
wymiarze zasadniczg stuzbe wojskowa.

Ustawa o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych z dnia 11 wrzes$nia 2003 r.
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4.3.3.4. Shuzba kontraktowa podoficeréw zawodowych

Wdrazany od 1 lipca 2004 roku model stuzby podoficeréw zawodowych zaktada, ze
do tego korpusu przyjmowani sg przede wszystkim zotnierze odbywajacy zasadniczg stuz-
be wojskowa, posiadajacy Swiadectwo dojrzatosci, ktorzy nie przekroczyli 25 roku zycia
i sg stanu wolnego. Kierowani sg oni do podoficerskich szkét zawodowych na co najmniej
potroczne przeszkolenie. Nastepnie trafig do jednostek wojskowych, gdzie zajmowa¢ beda
stanowiska przewidziane dla podoficerow zawodowych. Wedtug wielu specjalistdw Sztabu
Generalnego WP dotychczasowy system kwalifikowania do szkét podoficerskich byt zbyt
liberalny. Krytykowane byto zwiaszcza przyjmowanie kandydatéw z wyksztatceniem za-
wodowym, a takze takich, ktdrzy sg w trakcie petnienia zasadniczej stuzby wojskowej. Ich
zdaniem celowe jest wiec zaostrzenie wymogow kwalifikacyjnych. Do szkdét podoficer-
skich obecnie przyjmowani sg podoficerowie rezerwy posiadajacy $wiadectwo dojrzatosci
oraz odbytg nadterminowg stuzbe wojskowa. Taki model stuzby podoficeréw pozwala
w duzej mierze na przygotowanie dowodcow o wysoko rozwinietych cechach dowédczo-
-przywadczych i instruktorskich, wyposazonych w wiedze i umiejetnosci zawodowe nie-
zbedne na szczeblu druzyna/pluton (réwnorzedny). Cesja korpusu chorgzych i powstanie
jednolitego korpusu podoficerskiego spowoduja, ze zapotrzebowanie na nowych zotnierzy
z kontraktu bedzie stosunkowo niev/ielkie. Jednak w dtuzszej perspektywie ten rodzaj stuz-
by bedzie bardzo powszechny. Od lipca 2004 roku 100% oficeréw i podoficerow pekni
stuzbe wojskowg na podstawie podpisanego do 3 lat kontraktu.

4.3.3.S. Zawody cywilnych specjalistow wojska

Cywilny specjalista wojska to osoba zatrudniona na stanowisku etatowym w jednostce
(instytucji) wojskowej na czas pokoju na stanowisku cywilnym, a na czas wojny na stano-
wisku wojskowym przewidzianym dla podoficera, chorgzego lub oficera. Pracownik ten
musi posiada¢ przydziat mobilizacyjny. Cywilnym specjalista wojska moze by¢ osoba,
ktora;

* spetnia wymogi kwalifikacyjne ustalone dla danego stanowiska w czasie pokoju;

 podlega obowigzkowi stuzby wojskowej i posiada stopienr wojskowy podoficera,
chorgzego lub oficera rezerwy - odpowiednio do etatowego zaszeregowania stanowiska na
czas wojny;

* wyraza zgode na nadanie jej przydzialu mobilizacyjnego na to stanowisko, co jest
réwnoznaczne z powotaniem do stuzby w razie ogtoszenia mobilizacji lub wybuchu wojny
oraz wyznaczeniem go na dotychczas zajmowane stanowisko.

Cywilny specjalista wojska to osoba wojskowa w rezerwie, ktéra petni obowigzki
w czasie pokoju jako osoba cywilna w wojsku lub Srodowisku cywilnym. Dlatego tez oso-
by te w petni moga by¢ zaliczone do grupy profesjonalistow wojskowych™\®.

Nalezy podkresli¢, iz tego rodzaju stanowiska funkcjonuja juz w sitach zbrojnych i sg
brane pod uwage przy analizach zwigzanych z procesem profesjonalizacji armii. Charakte-
rystycznym elementem przy rozpatrywaniu tego rodzaju stanowisk jest to, ze moga one
powstawaé kosztem skreslenia na czas pokoju stanowisk przeznaczonych dla oficerdw.

*J. Kasperek, wyd. eyt., s. 30.
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chorazych i podoficeréw zawodowych, pozostawiajac je jako stanowiska wojskowe na czas
wojny. Szczeg6lnie moze to nastgpi¢ w takich specjalnosciach wojskowych, jak: tacznosé
i informatyka, weterynaria, zakwaterowanie i budownictwo, finanse, stuzby medyczne,
kadrowe, czotgowo-samochodowe.

4.3.3.6. Problemy organizacyjne wynikajace z przebudowy struktury stanowisk

Waznym celem realizowanej od 2003 roku w sitach zbrojnych nowej polityki kadrowej
jest przebudowa ilosciowo-jakosciowa kadry zawodowej, w aspekcie realizacji postano-
wien ustawy o przebudowie i modernizacji technicznej sit zbrojnych. Zmiany etatowe
wprowadzone w latach 2001-2003 miaty charakter radykalny, albowiem w 2001 roku zde-
cydowano o kolejnym zmniejszeniu liczebnosci armii z 18 000 do 150 000, a w konse-
kwencji zmniejszeniu z 90 000 etatow przewidzianych dla Zotnierzy zawodowych do
75 000 (w tym 25 000 oficeréw, 50 000 chorazych i podoficeréw zawodowych). Kolejny
" program rozwoju sit zbrojnych na lata 2003-2008 ustanowit jednak nowy prég uzawodo-
wienia na poziomie 55%, a w konsekwencji okreslit liczbe stanowisk stuzbowych na po-
ziomie 82 500, w tym 27 500 dla oficeréw, 55 000 dla pozostatych zotnierzy zawodowych
(w tym 5000 dla nowego korpusu szeregowych zawodowych do obsadzenia w 2004 roku).
Na mocy wydanej 5 czerwca 2003 roku decyzji ministra obrony narodowej nr Z-26/0rg./PI
dokonano rozdziatu limitu stanowisk przewidzianych dla zotnierzy zawodowych na pod-
stawowe komponenty resortu obrony narodoweyj.

Na koniec 2003 roku osiggnieto zaktadang liczbe stanowisk stuzbowych przewidziang
dla zotnierzy zawodowych - na poziomie 82 225 etatéw, w tym 27 188 przeznaczonych dla
oficeréw i 55 037 dla pozostatych zotnierzy zawodowych. Zestawienie stanéw osobowych
poszczeg6lnych korpuséw przedstawia tabela 22.

Tabela 22
Zestawienie stanu osobowego zotnierzy zawodowych SZ RP za lata 2000-2003
Korpusy osobowe 2000 2001 2002 2003
oficerowie 35 819 35 465 33 629 30078
chorgzowie 25 232 25 414 24 701 22 376
podoficerowie 23 186 22 938 22 171 20 621
Razem 84 237 83 817 80 501 73 075

Zrédto: Opracowano na podstawie materiatéw udostepnionych przez Departament Kadr i Szkolnictwa Wojskowe-
go MON.

W znacznie bardziej ztozony sposéb ksztattowaty sie w latach 2001-2003 stany ewi-
dencyjne w poszczeg6lnych korpusach kadry zawodowej. Zmiany etatowe wymuszaty
liczne zwolnienia ze stuzby i trzeba podkresli¢, ze w wielu przypadkach byt to proces
szczegOlnie bolesny dla obydwu stron, mimo podejmowanych inicjatyw w celu ztagodzenia
skutkéw zwolnien oraz zachety do odchodzenia ze stuzby dla zotnierzy o pozadanym wie-
ku, wystudze i stopniu wojskowym.
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Tabela 23

Zwolnienia zotnierzy zawodowych w latach 2000-2003

Wyszczegoblnienie 2000 2001 2002 2003
oficerowie 1139 1375 2576 4454
chorazowie 552 671 1316 2315
podoficerowie 580 649 949 1650
Razem 2271 2695 4841 8419

Zrédto: Opracowano na podstawie materiatéw udostepnionych przez Departament Kadr i Szkolnictwa Wojskowe-
go MON.

W ciggu ostatnich trzech lat zwolniono ze stuzby wojskowej 15 949 Zotnierzy zawo-
dowych, w tym: 8399 oficeréw, 4302 chorgzych i 3248 podoficeréw. Jednoczesnie doptyw
do zawodowej stuzby wojskowej stanowito 4787 zotnierzy zawodowych, w tym: 2658
oficerdw, 1446 chorgzych i 683 podoficerow. W efekcie na koniec 2003 roku stan ewiden-
cyjny sit zbrojnych wyniést 73 075 Zzotnierzy zawodowych, w tym: 30 078 oficeréw,
42 997 chorazych i podoficerow zawodowych.

Nalezy podkresli¢, ze zwolnienia ze stuzby nie wynikaty tylko z dziatan majacych na
celu przebudowe struktury kadry zawodowej, byly takze wymuszone brakiem odpowied-
nich stanowisk stuzbowych dla kadry z rozformowywanych badz restrukturyzowanych
jednostek wojskowych. Niemniej jednak zmienity sie proporcje w korpusie oficeréw. Spo-
$rdd 8399 zwolnionych az 6328 to oficerowie starsi, a okoto 2000 miodsi, w rezultacie na
koniec 2003 roku proporcje miedzy nimi odwrdcity sie, wynoszac odpowiednio okoto 40
i 60%, a wiec juz blisko efektu pozadanego (ok. 33 i 67%). Nadal, zdaniem przedstawicieli
Departamentu Kadr i Szkolnictwa Wojskowego, za duzo jest okoto 2000 oficeréw star-
szych i okoto 1000 oficeréw miodszych w stosunku do stanéw etatowych. Sposréd zwol-
nionych ponad 88% kadry posiadato petne lub czesciowe uprawnienia emerytalne, a pozo-
state 11,5% nie posiadato ich w ogdle. Jednak wieksza cze$¢ kadry odeszta wskutek roz-
wigzania stosunku stuzbowego na wiasng prosbe. Z analizy dotyczacej utozsamiania stop-
nia etatowego stanowiska ze stopniem wojskowym zotnierza wsrdd oficeréw wynika, ze
w okoto 70% zachodzi zgodno$¢, a w przypadku kolejnych 20% stopien etatowy stanowi-
ska przewyzsza o jeden stopienn wojskowy zotnierza, co stwarza mozliwo$¢ mianowania
i uzyskania owej tozsamosei, a zatem mozna przyjac, ze prawie 90% kadry oficerskiej
spetnia wamnki do wyznaczenia na stanowiska stuzbowe, w stosunku do pozostatych sg
podejmowane decyzje zgodne z uregulowaniami przejsciowymi.

W dotychczasowych dziataniach zbyt mato miejsca poswieca sie jednak wprowadzaniu
zmian, ktére umozliwitoby ksztattowanie pozadanej struktury kadry zawodowej, nalezy
zatem - zgodnie z podejmov/anymi nowymi koncepcjami ksztatcenia i doskonalenia zawo-
dowego - nie tyle doskonali¢ kierunki i metody skoordynowanego oddziatywania w tym
zakresie, ale przede wszystkim okresli¢ precyzyjnie relacje miedzy celami a struktura eta-
towg kadry zawodowej oraz zadaniami, jakie kadra bedzie realizowata w niedalekiej przy-
sztosci.



Obecnie realizowane przedsiewziecia zwigzane z przygotowaniem jednostek organiza-
cyjnych resortu obrony narodowej ukierunkowane sg na ewolucyjne wdrazanie profesjo-
nalnego modelu zawodowej stuzby wojskowej, gtéwnie poprzez cesje korpusu chorgzych,
wzmocnienie korpusu podoficerdw zawodowych i powotanie korpusu szeregowych zawo-
dowych.

4.3.3.7. Program modernizacji Sit Zbrojnych RP ,,Armia 2001-2006”

Problem - armia z poboru czy zawodowa - wcigz pozostaje w Polsce nierozstrzygnie-
ty. Stosowane obecnie przez MON rozwigzanie kompromisowe polega na zwiekszeniu
liczby zonierzy kontraktowych stuzby okresowej do wysokosci okreslonej w procentach
w kilkuletnich planach rozwoju sit zbrojnych. Natomiast perspektywe dalszych gruntow-
nych zmian pozostawiono nadal otwartg. Wprowadzenie stuzby nadterminowej i kontrak-
towej oraz korpusu zawodowych szeregowych, jak rowniez utatwienia dla najlepszych
podoficeréw w Kkarierze oficerskiej miaty w zatozeniu doprowadzi¢ do zwigkszenia procen-
tu naboru ochotniczego do armii. Jednocze$nie stuzba kontraktowa ma stworzy¢ wojsku
mozliwos$¢ okresowego zatmdnienia specjalistéw, na ktorych jest zapotrzebowanie, bez
koniecznosci ksztatcenia ich od podstaw w centrach i uczelniach wojskowych. Program
zakfada réwniez, ze bardziej uzawodowiona armia i skrécony czas stuzby poborowych
zmniejszg zakres wystepowania patologicznych zachowan spotecznych. Rosngcg ogdlng
liczbe zotnierzy nadterminowych i kontraktowych nalezy uzna¢ za sukces, jednak pozadane
zmiany w strukturze kadry oficerskiej i podoficerskiej zachodzg za wolno. Na przeszkodzie
stojg m.in. skromne w stosunku do potrzeb $rodki finansowe, kt6re nie sa w stanie przycia-
gna¢ miodych i zdolnych specjalistdw cywilnych do stuzby wojskowej. Wprowadzona
obecnie w miare sp6jna koncepcja reform i dtugoterminowej polityki kadrowej opartej na
stuzbie kontraktowej zastepuje poprzednie tymczasowe, czesto dorazne i kompromisowe
rozwigzania wprowadzane na zasadzie: ,teraz wprowadzimy, a pdzniej zobaczymy”.
W trakcie prac nad programem ,,Armia 2001-2006” czesto pojawiaty sie opinie o potrzebie
uzawodowienia sit zbrojnych, zwlaszcza obsady podstawowych stanowisk dowddczych
(druzyn, zaldg, obstug) zotnierzami kontraktowymi i nadterminowymi. Zwolennicy tej
koncepcji méwili wprost, ze uzawodowienie to jedyna droga sprostania howym wyzwa-
niom, jakie stawia cztonkostwo w NATO oraz udziat w misjach pokojowych. Niezbedne
jest jednak jednoczesne podniesienie poziomu profesjonalizmu kadry zawodowej réwnole-
gle z procesami uzawodowienia, restrukturyzacji i modernizacji armii, ktére wiimy stac¢ sie
nieroztgcznymi kryteriami budowania w petni profesjonalnych sit zbrojnych nowego typu.

Finalizowany obecnie program ,Annia 2001-2006” zaktada zmniejszenie stanu etato-
wego sit zbrojnych do 150 tysiecy stanowisk, w tym 75 000 stanowisk dla kadry zawodo-
wej. Jedna trzecia ma przypadac dla oficeréw, reszta dla chorgzych i podoficerow. Oznacza
to konieczno$¢ pozyskania do stuzby ponad 2000 podoficerow zawodowych. Poziom uza-
wodowienia ma osiggna¢ okoto 50%™”. Jest to niewatpliwy wzrost w stosunku do dzisiej-
szego stanu. Czy jednak ten poziom odpowiada wyzwaniom czasu, czy przyniesie pozada-
ne zmiany, czy pozwoli na intensywne szkolenia oraz umozliwi kadrze poczucie komfortu

Program przebudowy i modernizacji technicznej Sit Zbrojnych RP w tatach 2001-2006.
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w procesie szkolenia i dowodzenia? Doswiadczenie jednak wskazuje, iz program ,,Armia
2001-2006” nie bedzie programern ostatnim i podzieli los swojego poprzednika, np. Pro-
gramu restrukturyzacji i modernizacji sit zbrojnych na lata 1998-2012"\, Po nim przyjdzie
by¢é moze czas na opracowanie programu stopniowego uzawodowienia armii. W rezultacie
Polska obecnie jest jedynym krajem z Grupy Wyszehradzkiej, w ktérym nie okreslono
nawet konkretnej perspektywy czasowej przejscia na model armii zawodowej, chociazby
w skali wojsk operacyjnych. Niestety, era armii z poboru powoli konczy sie. Wiele wskazu-
je, ze w ciagu najblizszych lat w NATO niewiele panstw bedzie utrzymywato system woj-
ska z poboru. Prawdopodobnie wsrdd tych krajow znajda sie Niemcy ze wzgledéw histo-
rycznych i spoteczno-politycznych, a takze Polska ze wzgledu na tmdnosci koncepcyjne,
decyzyjne i finansowe. Wielu teoretykéw i praktykéw wojskowych, m.in. Stanistaw Ko-
ziej, uwaza, iz jest ku temu najwyzsza pora™. Rozwazajac ten problem, warto zwrdcic¢
uwage choéby na argumenty przemawiajace na rzecz uzawodowienia i podniesienia po-
ziomu profesjonalizmu kadry i zotnierzy naszej armii, takie jak:

» wzrost znaczenia dyspozycyjnosci sit dla zapewnienia zdolnosci i gotowosci do
szybkiego reagowania w sytuacji zagrozen kryzysowych (potwierdzajg to doswiadczenia
z kampanii antyterrorystycznych);

« koniecznos$¢ eksploatacji coraz nowoczesniejszych, czesto ztozonych systeméw do-
wodzenia i uzbrojenia*\®;

» wzrost znaczenia jakosci indywidualnego wyksztatcenia i wyszkolenia zotnierzy,
w tym roli samodzielnego dziatania na wszystkich szczeblach dowodzenia i umiejetnosci
wspotdziatania na polu walki;

» zmiuejszenie cyklicznosci i kosztéw szkolenia podstawowego;

« umozliwienie lepszego doboru i selekcji kandydatéw na zotnierzy zawodowych.

Realizacja powyzszych przedsiewzie¢ powirma przyczyni¢ sie do wzrostu poziomu
profesjonalizacji, w tym wzrostu udziatu zotnierzy zawodowych w ogélnej liczbie zoinie-
rzy, ale takze przeksztatcania sie pewnego zespotu czyrmosci i umiejetnosci zawodowych
oraz powstawania nowych specjalnosci zawodowych w ramach juz istniejagcych*~'. W prak-
tyce oznacza to nabywanie umiejetno$ci sprawnego wykonywania czynno$ci zawodowych,
ktére stanowig dla zotnierza zawodowego jedyne zrédto utrzymania.

Obeciue wzrasta zapotrzebowanie wojska na profesjonalizm kadry zawodowej i zotnie-
rzy stuzby zasadniczej o szerokim przygotowaniu tj. ogdlnym, zawodowym i specjalistycz-
nym. Dzigki temu moga by¢ oni zdolni do skuteczniejszego i efektywnego rozwigzywania
problemdéw zwigzanych z dowodzeniem, szkoleniem, logistyka, co wyraznie wskazuje, ze
profesjonalizm jest niezwykle pozadany w naszej armii*. Profesjonalizm to nie tylko
kompetencje twarde, ale réwniez miekkie, niezbedne do wykonywania czynnosci zawodo-

Program przebudowy i modernizacji technicznej Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej na lata 2001-
2006 w $wietle informacji Riidy Ministréw o jego realizacji w 2001 roku. Druk Sejmowy nr 100 z 27 listopada
2001 roku.

Zob. S. Koziej, Armia zawodowa, ,d*olska Zbrojna™” 2002, nr 7, s. 22; J. Kaczmarek, Armia zawodowa,
czynna czy mieszanal, ,>ly$l Wojskowa” 2001, nr 3 oraz A. Wojtys, Nie kazdy ma dusze na bacznos¢, ,,Polska
Zbrojna” 2002, nr 17, s. 22.

S. Koziej, wyd. cyt.

Por. Encyklopedia Powszechna, PWN, Warszawa 1982.

Por. C. Sikorski, Profesjonalizm. Filozofia zarzadzania nowoczesnym przedsiebiorstwem. Warszawa 1995.



wych w sposob fachowy przez jednostki i zespoty zadaniowe. Kadra zawodowa jest zespo-
fem celowym i zadaniowym w sitach zbrojnych, gdyz wykonuje swoje obowigzki w sposob
profesjonalny poprzez ksztatcenie, szkolenie, ¢wiczenia poligonowe, wykonywanie zadan
w jednostce i misjach pokojowych, co pozwala jej utrzymywac sie we wiasciwej kondycji
zawodowej oraz doskonali¢ jg poprzez konfrontacje z przedstawicielami innych armii
w ramach misji pokojowych.

Nalezy podkresli¢, iz zawezajac analize tylko do liczby kadry zawodowej, ogranicza-
my zakres pojeciowy profesjonalizacji, utozsamiajac jg z uzawodowieniem, czyli stosun-
kiem liczby kadry zawodowej do wszystkich zotnierzy w sitach zbrojnych. Wskaznik uza-
wodowienia w naszych sitach zbrojnych w 1996 roku wynosit 50%, bowiem na 250 000
stanu etatowego 125 000 stanowili zotnierze zawodowi™ Nasuwa sie pytanie; jakie sta-
nowiska mozna dodatkowo bra¢ pod uwage oprécz kadry zawodowej, aby mozna méwic
o profesjonalizacji sit zbrojnych jako szerszym pojeciu uzawodowienia? Moga to byc¢ sta-
nowiska zotnierzy kontraktowych stuzby statej i stuzby terminowej trzech korpuséw oso-
bowych: oficeréw, podoficerdw i szeregowych zawodowych oraz cywilnych specjalistow
wojskowych.

4.3.3.8. Mozliwosci zwiekszenia poziomu uzawodowienia armii

Na podstawie symulacji nowych stanéw etatowych kadry zawodowej przy okoto 50%
uzawodowieniu i utrzymywaniu ogdlnego stanu etatowego sit zbrojnych na poziomie
ok. 150 000 zotnierzy, w tym 82 500 oficeréw i podoficeréw zawodowych oraz wliczeniu
stanowisk zotnierzy nadterminowej stuzby wojskowej w liczbie okoto 10 000 oraz 4200
szeregowych zawodowych i okoto 10 000 stanowisk przeznaczonych dla cywilnych specja-
listow wojska mozemy uzyska¢ stan profesjonalizacji armii na poziomie 65%. Z teoretycz-
nego punktu widzenia taki stan jest mozliwy, jednak nalezatoby dokonaé wielu przedsie-
wzie¢ organizacyjnych, do ktérych nalezy zaliczy¢:

« doskonalenie modelu struktury etatowej w catych sitach zbrojnych;

 dokonanie dalszych poprawek w etatach na czas ,,P” i ,W”;

 opracowanie wielowariantowego modelu ksztatcenia i doskonalenia kadr dla sit
zbrojnych;

« dokonanie zmian w przydziatach mobilizacyjnych kadry zawodowej;

* przeprowadzenie analizy finansowej koszt-efekt na najblizsze 5-10 lat;

 zagwarantowanie w budzecie panstwa dodatkowych Srodkéw finansowych, szcze-
golnie w pierwszym okresie wdrazania zmian w profesjonalizaciji;

» wieksza niz dotychczas intensyfikacja dziatan zwigzanych z budowg nowoczesnego
systemu informatycznego zarzadzania zasobami kadrowymi i tym samym petnego jego
wdrozenia na przetomie 2005/2006 roku.

Dalszy proces profesjonalizacji armii wymaga jednak znaczacego zwiekszenia $rod-
kéw finansowych z budzetu panstwa na utrzymanie stanéw osobowych i nowoczesne
uzbrojenie i wyposazenie stanowisk pracy oraz ksztalcenie i szkolenie kadry zawodowej

J. Kasperek, Warunki i mozliwosci profesjonalizacji Sil Zbrojnych RP, AON, Warszawa 1996 (praca stu-
dyjna).
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i pracownikéw cywilnych wojska. W chwili obecnej w naszym kraju jest wielu zwolenni-
kéw stuprocentowej profesjonalizacji armii. W opinii wielu dowo6dcéw oraz kadry dowddz-
twa wojsk ladowych intensywnym procesem profesjonalizacji nalezy obja¢ przede wszyst-
kim jednostki sit reagowania - zwlaszcza: 10 Brygade Kawalerii Pancernej, 4 Pulk Prze-
ciwlotniczy, jednostki kawalerii powietrznej i czerwonych beretéw. Do tej grupy nalezato-
by doda¢ miedzynarodowe bataliony sit pokojowych, stuchaczy uczelni wojskowych oraz
osrodkéw szkolenia, gdzie trwa permanentne szkolenie specjalistow. Za takim rozwigza-
niem przemawia przede wszystkim skala i charakter zadan, jakie realizujg nasze wojska
w misjach pokojowych i sitach reagowania. Krdtkie rezimy gotowosci bojowej, potrzeba
utrzymania wysokiego poziomu wyszkolenia oraz sprawnos$ci sprzetu jednoznacznie prze-
mawiajg za wysokim stopniem uzawodowienia. Pojawiajg sie takze poglady, ze optymalne
bytoby ich sprofesjonalizowanie na poziomie nie mniejszym niz 70-80%. Docelowo po-
winno jednak nastgpi¢ petne uzawodowienie tych formacji. W dalszej perspektywie profe-
sjonalizacjg mozna by obja¢ pozostate jednostki wojsk operacyjnych.

Nie oznacza to, ze w armii zabraknie miejsca dla zotnierzy z poboru. Powinni oni trafi¢
przede wszystkim do jednostek obrony terytorialnej, by¢ moze odbywajac stuzbe w zupet-
nie innym wymiarze. Propozycje zwolennikow i twdrcow rozbudowy tej formacji przema-
wiajg za tym, aby skréci¢ jg do 3-4 miesiecy. Stuzba w jednostkach obrony terytorialnej
mogtaby sie sta¢ takze miejscem szkolenia podstawowego kandydatow na przysztych zot-
nierzy zawodowych i bytaby waznym etapem ich selekcji do zawodowej stuzby wojskowej.
Wydaje sig, ze w czesci stuzb i specjalnosci w jednostkach jest miejsce na stuzbe zotnierzy
z poboru. Kluczem do rozwiazania powyzszych probleméw jest dobrze skonstruowane
prawo i rozwigzania organizacyjne, pozbawione schematyzmu i jednakowego traktowania
poborowych. Obecne prawo stanowi, ze stuzba dla zotnierzy z poboru trwa 9 miesiecy.
Dlaczego zatem rdie wprowadzono zapiséw o mozliwosci zmiany jej dtugosci (np. 49 mie-
siecy) i nie obudowano ich programami oraz odpowiednimi zachetami i rozwigzaniami
organizacyjnymi? Sg stanowiska, np. sanitariusza czy Strzelca wyborowego, gdzie w ciggu
3-4 miesiecy mozna opanowa¢ podstawowg wiedze i umiejetnosci. To gtownie problem
dobrej rekrutacji i sekcji, organizacji i wysokiej efektywnosci prowadzonych szkoleri. Na
przyktad uchodzace za jedne z najlepszych na $wiecie niemieckie stuzby ratownictwa dro-
gowego szkolg swoich funkcjonariuszy przez okres trzech miesiecy™*.

Kolejng zmiang, nad ktdra toczyty sie dyskusje, jest powotanie od 2004 roku™", spraw-
dzonego w USA i innych panstwach NATO, korpusu szeregowych zawodowych. Mieliby
by¢ do niego powotani zotnierze rezerwy z wyksztatceniem zawodowym, ale po odbyciu
zasadniczego przeszkolenia lub stuzby nadterminowej. Otrzymywaliby wtedy stopien star-
szego szeregowego. Wprowadzenie od 1 lipca 2004 roku korpusu szeregowych zawodo-
wych - oprécz podoficerskiego i oficerskiego - oznacza klarowny podziat uzalezniony
gtownie od wyksztatcenia. Absolwenci szkét Srednich - z maturg, petniliby stuzbe w kor-
pusie podoficerskim, w ktdrym bytoby siedem stopni wojskowych: od kaprala, poprzez
plutonowego, sierzanta, starszego sierzanta, chorgzego, po starszego chorgzego. Natomiast
oficerow obowigzywatoby nadal posiadanie wyksztatcenia wyzszego - co najmniej magi-

M. Jedrzcjko, Czas na zawodowcow, ,,Polska Zbrojna” nr 44, pazdziernik 2000.
Zgodnie z nowa ustawg o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych.



slerskiego. Jak wynika z ustawy, nie wprowadzono zasady przechodzenia z korpusu szere-
gowych do korpusu podoficerskiego oraz dalej - do oficerskiego. Wydaje sie, ze nie mozna
- jak obecnie - zamyka¢ ambitnym podoficerom i choragzym drogi ku oficerskim gwiazd-
kom, jesli maja dyplom ukoriczenia wyzszych studidéw. Inna sprawa, ze w armiach zachod-
nich coraz wiecej etatdw podoficerskich obsadzanych jest przez osoby z wyzszym wy-
ksztatceniem. Ta pozytywna tendencja - z uwagi na rozwoj techniki - powinna by¢ utrzy-
mywana takze zgodnie z potrzebami sit zbrojnych™*. Prognoze liczby stanowisk zotnierzy
w Sitach Zbrojnych RP w latach 2004-2010 przedstawia tabela 24.

4.3.3.9. Przysztos¢ armii profesjonalnej w Polsce

Konczy sie era armii z poboru. Armia przestaje by¢ tylko sitg wybrang z narodu, choé
to XVIlI-wieczne hasto pozostaje nadal aktualne i odnosi sie gtéwnie do wojska w wymia-
rze instytucjonalnym, gdzie podkreslane jest znaczenie patriotycznego i moralnego wymia-

.ru stuzby wojskowej. Armia coraz bardziej staje sie miejscem pracy dla profesjonalistow,
zdolnych do poswiecen, otwartych, zaangazowanych, widzacych w tym zawodzie swojg
przysztos¢ coraz bardziej zindywidualizowang niz spoteczng. Profesjonalna armia to waru-
nek pozyskania absolwentow uczelni cywilnych - pedagogéw, inzynieréw i specjalistow
od informatyki i zarzadzania oraz kobiet. Nie ulega watpliwosci, ze juz niedtugo - w per-
spektywie dekady - w Europie niewiele parnstw bedzie utrzymywato tradycyjny system
wojska oparty na powszechnym lub selektywnym poborze. Wiele jednak wskazuje, ze
wsérdd tych panistw znajdzie sie takze Polska. Niestety nie mozemy sie bowiem zdecydowaé
na postawienie sobie jasnego, cho¢ trudnego i wymagajagcego duzych wyrzeczen catego
spoteczenstwa celu. Ale czy obrona niepodlegtosci i suwerennosci panstwa oraz wolnosci
narodu i obywateli tego nie uzasadnia? Okazuje sie po raz kolejny, ze perspektywa budowy
armii profesjonalnej jest nadal bardzo odlegta. Tymczasem nawet Rosja kresli juz dzisiaj
wizje armii kontraktowej i zawodowej. Nie mowiagc o pafstwach zachodnioeuropejskich.
Czy rzeczywiscie w naszym programie rozwoju sit zbrojnych na lata 2005-2010 powinno
rowniez znalez¢ sie zadanie zbudowania w tym okresie podstaw do przejscia w kolejnym
etapie - w perspektywie 2010 roku - na armie zawodowg? Problem profesjonalizacji armii
mozna odtozy¢ o kolejne kilka lat. Warto jednak zapyta¢ - czy to nam sie optaci? Minister-
stwo Obrony Narodowej i Sztab Generalny WP opracowaty wariant armii zawodowej,
ktéra miata liczy¢ 110-120 tys. zotnierzy. Odrzucono go jako zbyt radykalny i ryzykowny,
obawiajac sie, ze redukcji towarzyszy¢ beda ciecia w budzecie MON. Totez zrealizowano
gtownie tylko pierwszg czes¢ hasta ,,armia mniejsza, ale nowoczesniejsza”*¥.

Analizujac problem armii profesjonalnej, warto zwrdci¢ uwage chocby na niektére ar-
gumenty przemawiajace na rzecz profesjonalizacji wojska. Armia zawodowa jest bojowo
i ekonomicznie efektywniejsza. Wdrazanie modelu armii zawodowej wigze sie z dodatko-
wymi kosztami, ale tylko na poczatku, bo w dtuzszej perspektywie daje wymierne oszczed-
nosci, co potwierdzajg doswiadczenia armii amerykanskiej'* Szczegoélnie istotny w na-
szych polskich warunkach jest takze iimy argument. Ot6z moze to by¢ nastepna - po

~*R. Choroszy, Kariera po nowemu, ,,Polska Zbrojna” nr 15, kwiecieri 2002.
A. Gotawski, T. Wroébel, Terazjakos¢, ,,Polska Zbrojna” nr 48, listopad 2001.
R. Formozjan, W. A h ~\, Z dodwiadczen profesjonalizacji armii USA,,biuletyn Ekonomiczny” 1991, s. 20.
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uprzednich nadziejach zwigzanych z wejsciem do NATO - szansa na dodatkowy impuls
i zwiekszenie przez kadre zawodowa wysitku modernizacyjnego, szkoleniowego oraz organiza-
cyjnego. Bez duzego zaangazowania wojskowych zawodowych efekty modernizacyjne mogq
by¢ mato zadowalajace. Btedne jest przypuszczenie, ze mozna unowoczesni¢ wojsko bez udzia-
tu catej kadry zawodowej, tylko dziataniami z tzw. gory o charakterze formalnoprawnym. To
jest, jak wskazuje praktyka, mozliwe, ale mato efektywne. Nie jest przypadkiem, ze we wszyst-
kich programach restrukturyzacyjnych armii zachodnich najednym z pierwszych miejsc wsrod
priorytetdw modernizacyjnych jest troska o cztowieka, o zotnierza, ojego warunki zycia i stuz-
by, wiecej - o dobro jego rodziny. Wszelkie inne zmiany organizacyjne i techniczne sg tam
programowane tak, aby nie zmarnowac tego, co zawsze bylo, jest i bedzie najwieksza wartoscig
wojska - dobrze przygotowanego, wyszkolonego i zaangazowanego, lojalnego i zdolnego do
poswiecen w stuzbie zotiuerza. Budowa armii profesjonalnej spowodowataby zupetnie nowe
podejscie do przeksztatceri korpusu obecnej kadry. Nie musiatby by¢ to gwattowny, ,sitowy”
proces niekontrolowanego pozbywania sie ludzi wyksztatconych i przygotowanych do stuzby,
w tym nawet bardzo mtodych, tylko dlatego, ze ,,z gory” zatozono 50% uzawodowienie
150-tysiecznego wojska. Dlaczego zatrzymalismy sie akurat na 50%, tego nikt nie potrafit i nie
potrafi racjonalnie uzasadni¢. Zastapienie zyczeniowych wskaznikéw racjonalng wizjg petnej
profesjonalizacji, czy chociazby czesciowej (ochotniczy pobér w wojskach operacyjnych i za-
chowanie obowiazku stuzby w formacjach obrony terytorialnej) datoby mozliwos¢ ewolucyjne-
go, naturalnego przeksztatcania struktury dotychczeisowych zasobéw kadry, dawatoby réwniez
czas na przygotowanie dodatkowego zasobu zotnierzy kontraktowych stuzby statej i terminowej
na najnizszych szczeblach, stosownie do przysztych potrzeb armii. Takie podejscie niewatpliwie
datoby szanse na pozyskanie kadiy (a przynajmniej duzej jej czesci) do przeprowadzenia ko-
niecznych przemian w sitach zbrojnych, co jest z pewnoscig podstawowym warunkiem powo-
dzenia tego procesu.

Dokonujac zmian w obecnym modelu struktury stanowisk etatowych w naszych sitach
zbrojnych, nalezy uwzglednic fakt, ze we wszystkich armiach panstw NATO obok wspol-
nych cech wystepujg pewne odrebnosci wynikajace z tradycji, poziomu rozwoju i charakte-
ru narodowego. Tym niemniej proporcje pomiedzy korpusem oficerskim a pozostatymi
korpusami kadry zawodowej wymagajg dokonania dalszych zmian, dotyczy to réwniez
relacji liczbowych: oficerowie, podoficerowie starsi - oficerowie, podoficerowie mitodsi.
Gtéwnym celem wdrazania nowego profesjonalnego modelu armii winno by¢ osia-
gniecie wyzszej jakosci zasobéw ludzkich, systemu techniki wojskowej, systemu finan-
sowania, systemu dowodzenia i zarzadzania, aby w najblizszej przysztosci mozna byto
traktowac nie tylko placdwki edukacji wojskowej, ale réwniez jednostki wojskowe
i instytucje wojskowe jako organizacje uczace. W zwigzku z tym nalezatoby:

1 Dokona¢ bardziej niz dotychczas szczegdtowej analizy liczby stanowisk zajmowa-
nych przez oficerow starszych i mtodszych. W miare mozliwosci dokonywa¢ zmian na
stanowiskach podoficerskich lub pracownikéw cywilnych wojska, lub cywilnych specjali-
stow wojska, gtéwnie w stuzbach logistycznych, medycznych, finansowych, administracji.

2. Budowac¢ silny korpus podoficerdw zawodowych, zwiekszajac nie tylko liczbe sta-
nowisk kosztem stopniowej cesji stanowisk przeznaczonyeh dla chorazych i podoficeréw
stuzby zasadniczej, ale rowniez jako$¢ ich profesjonalnego przygotowania.
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3. Zbudowa¢ silny korpus szeregowych zawodowych zmniejszajac liczbe stanowisk
podoficeréw stuzby zasadniczej a zwiekszajac liczbe stanowisk szeregowych zawodowych,
a takze ze wzgledu na ztozono$¢ zadan czes¢ zajmowanych dotychczas stanowisk zotnierzy
zasadniczej stuzby wojskowej na stanowiska szeregowych zawodowych,

4. Zwigkszy¢ udziat stuzby kontraktowej statej i terminowej w poszczeg6lnych korpu-
sach. Powinien on ksztattowaé sie na poziomie dla: oficerow okoto 15%, podoficeréw
zawodowych 25%, W sumie w armii zawodowej liczba stanowisk stuzby kontraktowej dla
oficeréw, podoficeréw zawodowych i szeregowych zawodowych wynositaby 80%. Wpro-
wadzenie od lipca 2004 roku stuzby kontraktowej statej i terminowej winno umozliwié
ptynng wymiane kadry na stanowiskach i tym samym zwiekszy¢ mozliwosci dokonania
zmian w wojsku. Niemniej jednak nalezy zwréci¢ uwage na mogace sie pojawi¢ problemy
kadrowe i administracyjne wynikajgce z czestych zmian, przede wszystkim na stanowi-
skach gtéwnych, ale réwniez posrednich i specjalnych.

5. Bardziej zintensyfikowa¢ od 2005 roku, w miare mozliwosci etatowych i finanso-
wych, nabor do stuzby kontraktowej zawodowych szeregowych.

6. Poprzez wprowadzenie powyzszych rozwigzafh powinien ulec podwyzszeniu w spo-
s6b elastyczny poziom uzawodowienia armii w poszczegélnych korpusach osobowych
(oficeréw, podoficeréw, zotnierzy zawodowych, cywilnych specjalistow wojska z nada-
niem im wiasciwego przydziatu mobilizacyjnego) do okoto 65%.

7. Nalezatoby przyjac¢ od 2005 roku podstawowg zasade, ze nowy model struktury sta-
nowisk winien by¢ wdrazany tgcznie z wyznaczeniem osoby juz w ramach nowej struktury
stanowisk. W stosunku do stanowisk juz obsadzonych rozszerzy¢ obowigzujace parametry
stuzby do 3 lat w uzasadnionych przypadkach. W tym okresie prowadzi¢ analizy kadrowe
dotyczace mozliwosci dalszego zatrudnienia na innym stanowisku.

8. Opracowac zintegrowang strukture stanu etatowego czasu ,,P” ze strukturg etatows
czasu ,,W” oraz ,,K” oraz przewidzie¢ wariant posredni - udziat w misjach pokojowych
0 zréznicowanym charakterze. Biorgcych w nich udziat oficeréw, podoficerow i szerego-
wych zawodowych motywowac¢ propozycjami wyznaczania na stanowiska.

9. Zwiekszy¢ zakres i intensywno$¢ oraz roznorodno$é form ksztatcenia i szkolenia -
gtéwnie kursowego w placéwkach edukacyjnych szkolnictwa wojskowego.

10. Opracowa¢ nowy system szkoleni (doskonalenia) kadry zawodowej w jednostkach
wojskowych, wykorzystujac w tym celu metode szkolenia kaskadowego. Musza by¢
opracowane jednak dobre procedury doskonalenia zawodowego poprzez ksztatcenie kur-
sowe, ktdre bedg musieli odbywac wszyscy zainteresowani awansem na wyzsze stanowiska
1tym samym bedg mieli mozliwos$¢ awansowania w ramach stanowisk gtownych, posred-
nich lub zabezpieczajacych.

11. Zaprojektowac i wdrozy¢ w ciagu najblizszych dwdéch lat nowy informatyczny sys-
tem zarzadzania zasobami kadrowymi w \tojsku zgodny ze standardami armii NATO.

12. Wypracowa¢ system zatrudniania ,,kapitatu edukacyjnego” i profesjonalnego woj-
ska dla potrzeb cywilnej administracji pafnstwowej oraz samorzadowej, a takze firm pry-
watnych (np. wzorem rozwigzah w MSWIA - np. agencje ochrony).

13. W sposdb elastyczny wdraza¢ nowe normy obsad etatowych podstawowego uzbro-
jenia i sprzetu technicznego po jego wymianie.
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14, Systematycznie doskonali¢ wielowariantowe modele przebiegu stuzby w poszcze-
g6lnych korpusach osobowych.

Obecnie w eskadrach lotniczych, na niektérych okretach marynarki wojennej nie ma
zohnierzy zasadniczej stuzby wojskowej. W bazach lotniczych, jednostkach radiotechnicz-
nych i rakietowych etaty pozostaty przede wszystkim dla kucharzy i kierowcow™™\. Gdyby
zatem nie ograniczenia finansowe i staba organizacja pracy, to utrzymanie czystosci i tech-
nologie zywienia przejetyby wyspecjalizowane do tego firmy” “. Wprowadzenie propono-
wanych zmian zblizytoby naszg stmkture etatowg do przyjetych w painstwach NATO. Do-
tyczy to zwlaszcza parametru profesjonalizmu. Jeszcze bardziej realne bylyby w konse-
kwencji relacje i proporcje miedzy korpusem oficerskim a korpusem podoficeréw zawo-
dowych i szeregowych zawodowych.

4.4, Profesjonalizacja sit zbrojnych Niemiec

Podobnie jak w Polsce, autorzy reform w armii niemieckiej zdecydowali sie na utrzy-
manie zasady powszechnego poboru do wojska, przy jednoczesnym zmniejszeniu liczby
poborowych. Prawdopodobnie o nieprzyjeciu modelu armii zawodowej zadecydowato
przynajmniej kilka istotnych czynnikow. Po pierwsze, likwidujac armie z poboru, Niemcy
ostabiliby fundament swojej kultury polityczno-militarnej, na ktérym zbudowali akceptacje
spoteczna dla Bundeswehry, Armia niemiecka to w duzej mierze ,Innere Fihrung” (we-
wnetrzne dowodzenie, czyli kierowanie sie wiasnym sumieniem i przekonaniami) oraz
»Burger in Uniform” (obywatel w mundurze). Natomiast armia zawodowa postrzegana jest
jako obawa powrotu do zasady ,,rozkazu i postuszerstwa”, a takze niebezpieczenstwa alie-
nacji zotnierzy i stworzenia ,,obcego ciata”, ktére nie bedzie chciato identyfikowac sie ze
spoteczenstwem. Po drugie, powszechny pobo6r umozliwia pozyskiwanie przez armie naj-
lepszych specjalistéw (armia zawodowa musi o nich zabiega¢ na rynku pracy i oferowac
warunki lepsze niz sektor prywatny). Po trzecie, armia zawodowa w wyniku powolnej
rotacji kadr ma tendencje do ,starzenia sie”. Po czwarte wreszcie, spoteczenstwo niemiec-
kie (okoto 56% w 1998 r.) opowiada sie za zachowaniem powszechnego obowigzku stuzby
wojskowej (za armig zawodowg jest okoto 40%). Powszechny pobor petnit i nadal petni
u naszych zachodnich sasiadéw wazng funkcje spoteczng i polityczng - uniemozliwia po-
wstanie ,,panstwa w panstwie”, czyli armii bedacej poza kontrolg spoteczng. Pojecia ,,we-
wnetrzne dowodzenie” oraz ,,obywatel w mundurze” sg fundamentem tozsamosci Bunde-
swehry ijej cywilnej (czytaj pokojowej) fimkcji. Niepewnos¢ roli, jakg mogtaby odgrywac
w panstwie zawodowa Bundeswehra, a przede wszystkim obawa o mozliwos¢ prawico-
wych ekscesOw i zwigzane z tym reakcje zagranicy nakazujg politykom gtéwnych partii
zachowanie dotychczasowego modelu armii™\

Informacja z odprawy w WLiOP w AON z gen. A. Duleba, dow6dca WLiOP, w dniu 25.01.2001 r.

Por. A. Wojtys, Nie kazdy ma dusze na baczno$¢, wyd. cyt.

O. Osica, Bundeswehra na zakrecie, ,,Polska Zbrojna” nr 41, pazdziernik 1999; Szarpana reforma, ,,Pol-
ska Zbrojna” nr 23, czerwiec 2000.
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Problem profesjonalizacji kadry w Bundeswehrze stat sie w ostatniej dekadzie lat dziewiec-
dziesigtych waznym obszarem zainteresowan nie tylko Ministerstwa Obrony, ale co warto pod-
kresli¢, rowniez elit politycznych Niemiec. Dostrzegajg one w nim bardziej skuteczny instru-
ment realizacji celéw militarnych, spoteczno-politycznych i ekonomicznych . Dlatego tez nie
byt zaskoczeniem raport komisji przedtozony rzadowi federalnemu w 2000 roku, w ktérym
dos¢ krytycznie oceniono Owczesny stan armii niemieckiej wobec wspotczesnych wyzwan.
Komisja zaleca w nim potrzebe nowego zdefiniowania wojskowego udziatu Niemiec w dzie-
dzinie bezpieczenstwa kraju i sojusznikéw z NATO, gruntowne zreformowanie tradycyjnych
struktur oraz ksztattowanie stuzby wojskowej w spoteczenstwie w sposéb atrakcyjny i konku-
rencyjny. Bundeswehra, zdaniem komisji, powinna by¢ zreformowana w ciggu najblizszych
10 lat. Do najwazniejszych celdw szeroko zakrojonej reformy zaliczono:

* przygotowanie Bundeswehry pod wzgledem rozmiaréw, struktury uzbrojenia i wy-
posazenia do najbardziej prawdopodobnych dziatari w celu obrony kraju i wypetniania
zobowigzan miedzynarodowych;

» wydzielenie wiekszych Srodkéw finansowych na eksploatacje, wyposazenie i infra-
strukture wojskowa;

 utworzenie w sitach zbrojnych i administracji nowej przestrzeni do myslenia i dzia-
fania ekonomicznego.

Aby osiggna¢ powyzsze cele, majg by¢ podjete przede wszystkim nastepujace dziatania
o charakterze jakosciowo-ilosciowym i strukturalno-organizacyjnym:

1. Przygotowanie struktury organizacyjnej sit zbrojnych w zakresie zapobiegania i li-
kwidacji kryzysow w wymiarze narodowym i sojuszniczym.

2. Reorganizacja sit zbrojnych w celu uzyskania sit operacyjnych w liczbie 140 000
zotnierzy odpowiadajacej zaangazowaniu w Sojuszu. Redukcja sit zbrojnych w czasie po-
koju do 240 000, w tym 30 000 poborowych z dziesieciomiesiecznym okresem stuzby.

3. Utrzymanie potencjatu umozliwiajagcego pozyskanie 300 000 zotnierzy w przypadku
wojny oraz rezerwy w wysoko$ci 100 000 os6b.

4. Zmiana struktury dowodzenia i ukierunkowanie jej na efektywne dowodzerue i kontrole.

5. Redukcja liczby cywilnych stanowisk do ok. 80 000 wraz z ograniczeniem zadan,
ustug oraz garnizonéw i baz’"\\

W Bundeswehrze gtdwny nacisk kiadziony jest na gotowo$¢ operacyjng jednostek,
standardy techniczne sprzetu i uzbrojenia, jak i Srodki dowodzenia i tacznosci oraz zdol-
no$¢ mobilng w powietrzu, na morzu i w rozpoznaniu z powietrza. Poniewaz oddziaty
szybkiego reagowania beda dziataty w ramach koalicji, ich interoperacyjno$¢ ma polegaé
na gotowosci sit zbrojnych do wspélnego zwalczania zagrozen. Zmiany w stanach osobo-
wych wojsk operacyjnych Bundeswehry w latach 2000-2006 przedstawia rysunek 17.

Wspélne bezpieczenstwo i przyszto§¢ Bundeswehry. Raport komisji przedtozony rzadowi federalnemu
z 23 maja 2000 roku. Pojecie ,,Wspélne bezpieczenstwo” oznacza, ze wykluczana jest niemiecka samodziebio$¢,
a uzycie sit zbrojnych - z wyjatkiem akcji ewakuacyjnych i ratunkowych - bedzie miato miejsce tylko wspélnie -
w ramach NATO, UE, OBWE lub ONZ. W niemilitamym wymiarze bezpieczeristwa, poczawszy od stabilnosci
ekonomicznej po przestrzeganie prawa, niemiecka polityka bezpieczenstwa zewnetrznego i wewnetrznego staje
sie stopniowo czescig wsp6lnej polityki europejskiej.

Tamze, s. 15-16.
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zrédto: Opracowano na podstawie raportu komisji.

Rys. 17. Przewidywane stany osobowe wojsk operacyjnych Bundeswehry
w latach 2000-2006

Cztonkowie komisji przewidujg, ze do 2006 roku stan osobowy Bundeswehry zostanie
zredukowany z 338 000 do poziomu 240 000, w tym sity operacyjne okoto 140 000, a oko-
fo 100 000 zotnierzy, ktorzy przejma zadania state. W tak zmniejszonych sitach zbrojnych
nie bedzie petnito zasadniczej stuzby wojskowej wiecej niz 25 000 zotnierzy, z czego
mniejsza cze$¢ w sitach operacyjnych, a zdecydowana wiekszo$¢ w wymiarze dziesigcio-
miesiecznej stuzby zasadniczej, od roku 2006 bedzie wcielanych okoto 30 000 zotnierzy
stuzby zasadniczej zamiast dotychczasowych 130 000. Z ogo6lnej liczby zotnierzy z zasad-
niczej stuzby wojskowej ma by¢ pozyskiwanych okoto 5000 zotnierzy stuzby nadtermino-
wej. W nowej strukturze osobowej wzrasta liczba zotnierzy kontraktowych stuzby okreso-
wej i zawodowej z poziomu 203 000 do 210 000. W przypadku modelu 240 000 planowana
jest struktura etatowa w wymiarze 34 000 etatéw oficerskich i okoto 65 000 podoficeréw
starszych oraz 2000 etatow zwigzanych ze szkoleniem. Tym samym Bundeswehra bedzie
mogta w 2006 roku dysponowa¢ zwigzkami o sile i zdolnosci do wiasciwego prowadzenia
dziatann w dwoch operacjach kryzysowych oraz w obronie sojusznicze;j.

Nalezy ponadto pokreslié, iz w rozwazaniach nad nowa koncepcjg armii opartg gtéw-
nie na naborze ochotniczym podejmowana jest nadal w Niemczech dyskusja o celowosci
stuzy obowigzkowej w kategoriach politycznych i spotecznych. Duza liczba mtodziezy nie
akceptuje bowiem zasadnosci jej petnienia. Wczes$niejsze potrzeby sit zbrojnych do dyspo-
nowania duza liczbg poborowych sg juz nieaktualne. Strategiczne uzasadnienie potrzeby
petnienia obowigzkowej stuzby wojskowej w Niemczech jest trudne ze wzgledu na brak
widocznego, poza zagrozeniem atakami terrorystycznymi, zagrozenia bezpieczeristwa pan-
stwa. Niemniej jednak armia opierajgca sie tylko na zasadzie ochotniczego naboru w dtuz-
szej perspektywie nie mogtaby cieszy¢ sie poparciem spotecznym, gdyby nadal wzrastaty
watpliwosci zwiazane z obowigzkowg stuzba wojskowa. Ponadto w obliczu realnego nie-
bezpieczenstwa ponowne wprowadzenie obowigzkowej stuzby wojskowej bytoby trudne
do przeprowadzenia tak z punktu widzenia polityki wewnetrznej, jak i polityki zagranicz-
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nej. Mogtoby by¢ ono odebrane jako dziatania eskalacyjne lub odczytane przez sasiednie
panstwa jako powr6t Niemiec do prowadzenia polityki z pozycji sity. Problemy rekrutacyj-
ne ochotniczych sit zbrojnych stanowig takze istotny powéd do powaznych obaw, ponie-
waz niewiadome bedzie zapotrzebowanie na ochomikéw o odpowiednich kwalifikacjach
i jak wysokie beda koszty ich utrzymania.

338 000

Zrédto: Opracowano na podstawie raportu komisji.

Rys. 18. Liczba zotnierzy Bundeswehry w latach 2000-2006"™\"*

Dotychczasowy model niemieckich sit zbrojnych bazuje w wiekszosci na naborze
ochotniczym. Jest on w poréwnaniu do modelu ochotniczego traktowany jako co$ wiecej
niz tylko obcigzenie dla miodych obywateli. Bowiem ze stuzbg wojskowg zwigzane sg
réwniez korzysci.

Praktyka stuzby wojskowej konfrontuje mtodych ludzi dysponujacych szerokg wiedzg
i umiejetnosciami z zadaniami wojskowymi oraz wnosi istotne elementy zycia cywilnego
do wnetrza sit zbrojnych. Udziat zotnierzy stuzby zasadniczej w realizacji zadan obronnych
wzmachia identyfikowanie sie spofeczenistwa z sitami zbrojnymi i wspiera ich otwarto$é
i przejrzystos¢. W 2000 roku z 30 000 zotnierzy stuzby zasadniczej okoto 9000 (40%)
pokrywato zapotrzebowanie na zotnierzy stuzby okresowej™. Nalezy podkresli¢, iz od
1961 roku miodzi Niemcy odbywajg rowniez zastepczg stuzbe wojskows. Opiekujg sie
osobami w podesztym wieku, stuza pomoca medyczna, rozwoza zywnos$¢, pracujg w zakta-
dach pracy chronionej oraz w zaktadach epiekunczych dla mtodocianych. Stuzba cywilna
wspiera realizacje zadan socjalnych i oferuje mtodym ludziom rézne mozliwosci zdobywa-
nia wiedzy z obszaru opieki socjalnej. Przyczynia sie w ten sposob do ksztattowania soli-
darnosci spofecznej. Wskazuje na to liczba stanowisk w Bundeswehrze. Mimo iz o Bunde-

Tamze,s. 71.
Tamze, s. 65-66.
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swehrze méwi sie o armii z poboru, to prawie 60% stanu osobowego stanowig zotnierze
zawodowi i kontraktowi. Jak podkres$la Mariusz Wiatr, zotnierze zasadniczej stuzby woj-
skowej nie peknig jednak funkcji dowddczych ani nie zajmujg stanowisk wymagajacych
dtugotrwatego i kosztownego procesu szkolenia™\. Zaktada sie bowiem, ze jesliby sity
zbrojne zostaty uzyte w ramach operacji kryzysowych, to realizacja zadan bedzie mozliwa
jedynie wtedy, gdy zotnierze bedg zdolni do wykonywania dziatan na wysokim poziomie
profesjonalnym.

2000 rok 2006 rok

Zrédto: Raport Komisji Bundestagu.

Rys. 19. Liczba stanowisk etatowych w latach 2000-2006

Armia skfadajaca sie z ochotnikéw jest operacyjna. Moze ona realizowac zaréwno za-
dania obrony Sojuszu i terytorium kraju, jak i w ramach operacji kryzysowych poza grani-
cami Sojuszu. Model ten odpowiada réwniez w petni potrzebom mobilizacyjnym. Nie tylko
armie z poboru, lecz réwniez armie bazujgce na naborze ochotniczym mogg powotywac
rezerwistow. Aby mozna bylo realizowaé to zamierzenie, muszg by¢ odpowiednie uregu-

’Por. M. Wiatr, Profesjonalizm m-Bundes”vehrze, AON, Warszawa 1996.
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lowania ustawowe dotyczace wcielania zotnierzy do stuzby w sytuacjach zaistnienia po-
trzeby, jednoczesnie uwzgledniajac status stuzbowy lub pracowniczy.

Nowoczesne i optymalizowane do dziatari operacyjnych sity zbrojne Niemiec, aby
dysponowa¢ miodymi i dobrze przygotowanymi zasobami personalnymi, umiejetnie starajg
sie dopasowac strukture wiekowa kadry. Stuzy temu zmniejszenie liczby zotnierzy zawo-
dowych z 60 000 do 40 000. Dotyczy to przede wszystkim korpusu oficerskiego, gdyz
przerosty etatowe siegajg prawie 8000. Niemcy przewidujg, iz problem zostanie rozwigza-
ny dopiero okoto 2020 roku. Z tego tytutu wywierany jest z jednej strony nacisk na podnie-
sienie atrakcyjnosci stuzby w Bundeswehrze w celu pozyskiwania nowej kadry, a z drugiej
przyjmowane sg uregulowania ustawowe umozliwiajace przedterminowe rozwigzywanie
stosunku stuzbowego i odejscie z sit zbrojnych z odpowiednim pakietem socjalnym. Mozna
jednak przypuszczaé, iz efekt odmiadzania sit zbrojnych moze byé réwniez osiggniety
w Polsce, gdy obnizone zostang granice wiekowe oraz wzro$nie atrakcyjno$¢ zaopatrzenia
emerytalnego oraz bedzie mozliwo$¢ rozpoczecia tzw. drugiej kariery zawodowej poza
wojskiem.

Udziat w misjach pokojowych oraz szczegdlnie przejscie w 2003 roku Francji na armie
0 naborze ochotniczym spowodowaly nie tylko potrzebe strukturalno-organizacyjnego dosto-
sowania sie do nowych warunkéw, ale réwniez konieczno$¢ nowego podejscia do profesjo-
nalizmu wojskowego w sitach zbrojnych Niemiec. Znalazto to swoje odzwierciedlenie
w badaniach profilu zawodu wojskowego oraz w wymaganiach stawianych zotnierzom
zawodowym.

Za istotne uznano przyjecie wartosci humanistycznych wynikajacych z tradycji kultury
europejskiej, w tym praw cztowieka, oraz dazenie do pokoju i wolnosci, a takze do indywi-
dualizmu i samorealizacji. Sukces materialny traktowany jest jako podstawowe kryterium
pozycji i szacunku w spoteczenstwie. W Bundeswehrze profesjonalistg jest dowodca o uksztat-
towanych cechach osobowosci, wysokich kwalifikacjach zawodowych, mistrzowskiej umiejet-
nosci wypetniania obowiazkow specjaUsty wojskowego zgodnie z wymogami sit zbrojnych” /A

Kwalifikacje umozliwiajgce wykonywanie zawodu zotnierza wedtug specjalistéw nie-
mieckich obejmujg kwalifikacje typowo wojskowe, wartosci, postawy zdolnosci oraz
etyczne normy postepowania. Sg one nabywane w procesie zawodowego i specjalistyczne-
go ksztatcenia. Umiejetnosci specjalistyczne stuza osiaganiu wysokiej sprawnosci zawo-
dowej. Umiejetnosci spoteczne sg wykorzystywane do ksztattowania stosunkéw miedzy-
ludzkich, a umiejetnosci metodyczne sg niezbedne do whasciwego zastosowania form, me-
tod, technik i strategii postepowania. Wymienione umiejetnosci stanowig solidng podstawe
dla umiejetnosci dowoddczych dzieki specyficznym indywidualnym cechom dowddcy.
Umiejetnosci dowddcze w takim rozumieniu stajg sie zdolnosciami w diagnozowaniu po-
tencjatu podwtadnych i stawianiu im zadan zgodnie z potrzebami wojska. Posiadana przez
dowddce wiedza i umiejetnosci wojskowe s\anowig warunek dostateczny, ale niewystarcza-
jacy, aby okresli¢ go mianem profesjonalisty. Przetozony wojskowy musi posiada¢ kwalifi-
kacje kluczowe” * rozumiane jako ogo6lne zdolnosci wykraczajace poza konkretny zawod

Tamze.
Pojecie ,jcwalifikacje kluczowe” jest stosowane w zarzadzaniu zasobami ludzkim i szczeg6lnie w obsza-
rze projektowania standardéw kwalifikacyjnych.
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i petnione role. Ich petnienie umozliwia bowiem branie pod uwage wiekszej ilosci alterna-
tywnych rozwigzan, widzenie i rozumienie catosci (analize systemowg) zmian i ich konse-
kwencji, zastosowania posiadanej wiedzy i umiejetnosci do skutecznego i sprawnego roz-
wigzywania probleméw w nowych, czesto dynamicznych sytuacjach. Wedtug ekspertow
Bundeswehry kompetencjami kluczowymi sa umiejetnosci: zarzadzania personelem,
komunikowania sie, rozwiazywania konfliktow i osiggania konsensusu, kontroli
i oceny, analizy systemowej, skutecznego uczenia sie, kreatywnos$ci, pokonywania
stresu i zmeczenia psychofizycznego.

Opracowanie wiasne.

Rys. 20. Podstawowe obszary profesjonalizmu zotnierzy zawodowych Bundeswehry

Dowodzenie podwiadnymi polega gtéwnie na ksztattowaniu ich osobowos$ci w sposéb
tworczy poprzez wartosci, postawy, umiejetnosci i cechy psychofizyczne. Dlatego tez wy-
wiera ono decydujacy wptyw na postawy, zachowania i dziatania podejmowane przez
podwiadnych. Osobisty przyktad dowodcy ma w opinii specjalistdw niemieckich rozstrzy-
gajace znaczenie dla skutecznego wykonania zadan. Dlatego tez od dowo6dcéw Bundesweh-
ry wymagane sg, oprocz pozadanych cech charakteru i postawy etycznej, gteboka wiedza
specjalistyczna oraz gotowos¢ do stuzby dla spoteczenstwa, w tym przede wszystkim umie-
jetnosci: dowddcze, spoteczne, metodyczne i specjalistyczne. Jak stwierdza inspektor wojsk
ladowych, w Bundeswehrze panuje poglad, ze tylko oficer, ktéry intensywnie rozwaza
podstawowe problemy swojego zawodu i identyfikuje sie z nim, oficer ktory wie, co
czyni i dlaczego to robi, moze skutecznie spetnia¢ wymagania wynikajace ze swojej
profesji.

Przedstawione kwalifikacje kluczowe traktowane sg w Bundeswehrze jako niezbedne
do sprostania przez kadre zawodowg nowym zadaniom w nadchodzacych latach. Zwiaszcza
dla przysztosci korpusu oficerskiego i podoficerskiego istotne jest podkreslanie znaczenia
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kwalifikacji og6lnych zawodowych i specjalistycznych. Prawo do podejmowania dziatan
w coraz wiekszym stopniu wynika, z potrzeby przestrzegania uniwersalnych i ponadnaro-
dowych wartosci. Wskazuje to wyraznie na umiedzynarodowienie zawodu zotnierza zawo-
dowego i z poboru w ramach struktur jednostek wielonarodowych. Oznacza takze to, ze
ksztattuje sie obecnie na naszych oczach zupetnie nowy wymiar $wiadomosci zotnierza.
Charakterystyke kluczowych kwalifikacji profesjonalnych przedstawia tabela 25.

Zarzadzanie
podwiadnymi

1. Zrozumienie
pcrsonalnyeh,
proceduralnyeh,
strukturalnych

i funkcjonalnyeh
aspektow dowo-
dzenia.

2. Zdolnosei do-
waédcy do koopera-
cji i partycypacji
w realizacji zadan
przez podwtadnych.
3. Przestrzeganie
zasad etyeznych.

4. Wyrozumiato$¢
dla podwtadnych.

=

rami, obrazami.

~N o s wN

N

Analiza kluczowych kwalifikacji kadry zawodowej Bundeswehry

Umiejetnosci kluczowe - profesjonalne kadry zawodowej

Komunikowanie

1. Wiasciwa per-
cepcja réznorod-
nych informacji.

2. Racjonalna
kontrola i opano-
wanie w sytuacjach
trudnych.

3. Zachowanie
tozsamosci i dy-
stansu wobec
spetnianej roli.

4. Otwartosc¢,
autentyzm, spra-
wiedliwos$¢ i wiara
we whasne sity.

5. Wiarygodno$¢
oparta na zgodnosci
stéw z czynami.

Rozwigzywanie
konfliktow

1. Wrazliwos¢ na
konflikty interperso-
nalne.

2. Aktywne uczestnic-
two w rozwiagzywaniu

konfliktow.
3. Umiejetnosé ela-

stycznego reagowania

na konflikt i ksztatto-
wanie wzoredw za-
chowan.

4. Zdolnoé¢ do dysku-

sji, ograniczania
zakresu konfliktu,
uczenie tolerancji

i osiggania porozu-
mienia.

Kontrola i ocena

1. Zdolnos¢ do
dostrzegania pro-
bleméw.

2. Umiejetnosé
wypraeowania
alternatywnych
rozwiazan dla
podjecia wiasciwej
decyzji.

3. Umiejetnosc¢
stosowania indywi-
dualnych technik
pracy.

4. Umiejetnos¢
planowania i po-
dejmowania decyzji
oraz szeroko rozu-
mianej analizy
kosztéw.

Kreatywnos¢ i zdolno$¢ do ustawicznego uczenia sie

Tabela 25

Systemowe podej-
scie

1. Kojarzenie
faktéw, zjawisk

i proeesow.

2. Umiejetnosé
indukeyjnego,
dedukeyjnego

i abstrakcyjnego
myslenia i definio-
wania zjawisk.

3. Otwartos¢ na
zmiany i uwrazli-
wienie nawet na
stabe .sygnaty.

4. Zdolnos¢ do-
wddebw do standa-
ryzaeji i automaty-
zacji procesow
myslenia i zacho-

. Wielostronne przygotowanie umozliwiajace kojarzenie, abstrakcyjne myslenie, myslenie analogiami, metafo-

. Wszechstronna percepcja oparta na odbiorze wielu informacji i zapamietywaniu duzej ilosei waznych szczegétow.
. Zdolno$ei do tworzenia zespotéw zadaniowych, twdrczej pracy indywidualnej i zespotowej.

. Odwaga i wiara we wtasne umiejetnosci i stuszno$¢ swoich przekonan.

. Zdolno$¢ dostrzegania zwigzkéw przyczynowo-skutkowych i relacji miedzy nimi.
. Zdolno$¢ abstrahowania, konkretyzowania oraz dostrzegania analogii i tworzenia wzorcow.
. Umiejetnos$¢ zarzadzania czasem.

Odporno$¢ na stres i zmeczenie psychofizyczne

. Diagnoza sytuacji stresowych i czynnikéw stresujacych (stresoréw).

2. Wiasciwe reagowanie na symptomy stresu wystepujace u podwiadnych poprzez odpowiednie zachowanie.
3. Podnoszenie whasnej odpornosci na sytuacje stresowe poprzez ksztatcenie, szkolenie, treningi i szkoty przetrwania.

Opracowanie wiasne.
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Przewiduje sig, iz wzrostowi wymagan powinny towarzyszy¢ zachety finansowe, w ce-
lu pozyskania wystarczajgcej liczby ochotnikéw o wysokich kompetencjach. Dlatego gmpy
uposazenia zotnierzy stuzby zasadniczej majg by¢ podniesione do poziomu podoficerow
mitodszych, a dla zotnierzy stuzby okresowej podniesione do poziomu uposazer pracowni-
kéw sfery administracji publicznej. Ponadto przewiduje sie zapewnienie zotnierzom lep-
szego dostepu do studidw i uzyskania zawodu™,

4.5. Profesjonalizacja sit zbrojnych Francji

Przynalezno$¢ Francji do NATO traktowana jest jako niezbedna dla jej bezpieczen-
stwa, nie stanowi ona jednak panaceum na wszelkiego rodzaju zagrozenia. Dlatego tez gen.
Charles de Gaulle zdecydowat juz w 1958 roku o utworzeniu autonomicznego i niezalezne-
go od NATO systemu obrony. Wyrazit to 3 listopada 1959 roku w nastepujacych stowach
.Trzeba, azeby obrona Francji byta francuska. Jezeli zdarzy sie, to taki kraj jak Francja
musi mie¢ mozliwo$¢ prowadzenia wojny i by¢ wiaczona w system obronny innych
panstw. To stanowi istote rzeczy. Ale konieczne jest, aby byta nasza, aby Francja mogta sie
broni¢ sama i po swojemu. Nasza strategia musi by¢ zwigzana ze strategig innych. Na po-
lach walki jest prawdopodobne, ze bedziemy znajdowali sie obok naszych aliantéw, ale
niech kazdy ma swoja whasng cze$¢”. Wyraznie okreslone podstawy polityczne doktryny
obronnej sg nadal aktualne, ale zmiany, ktore zaszty w dziedzinie stosunkéw miedzynaro-
dowych w ciaggu ostatnich lat, doprowadzity do konieczno$ci odnowienia niektérych aspek-
tow tej doktryny. Prezydent Francji Jacques Chirac wystapit 22 lutego 1996 roku przed
Zgromadzeniem Narodowym z programem reformy francuskich sit zbrojnych. Decyzja
najwyzszych wiadz francuskich o nadaniu nowego profesjonalnego ksztattu sitom zbroj-
nym wychodzita naprzeciw nowym wyzwaniom geopolitycznym i geostrategicznym.

Proces uzawodowienia sit zbrojnych Francji rozpoczeto w 1997 roku od zbudowania
solidnych podstaw dla armii bardziej mobilnej, europejskiej i odpowiadajacej potrzebom
bezpieczenstwa spoteczenstwa francuskiego. Zakoriczono w 2002 roku powrotem do domu
ostatnich zotnierzy z poboru. Jak wskazujg doswiadczenia, przeprowadzona gruntowana
reforma sil zbrojnych w do$¢ krétkim czasie wymagata przede wszystkim zrealizowania
wielu dziatan o charakterze prawnym, ekonomicznym, spotecznym i militarnym. Mozna
powiedzieé, iz miata ona systemowy charakter. Gtéwne problemy, na ktore dowddztwo
armii francuskiej zwrdcito szczegdlng uwage, byly zwigzane z uzyskaniem szerokiego
konsensusu i wsparcia zarowno samych wojskowych, jak i srodowiska cywilnego dla pro-
cesu profesjonalizacji. Ministerstwo Obrony Francji przeprowadzito wiele dziatan, ktore
miaty na celu wyjasnienie kadrze zawodowej, ze wprowadzane zmiany bedg niekiedy bar-
dzo bolesne, ale jednoczesnie niezbedne w nowym uktadzie sit jako jakosciowa i ilosciowa
zmiana w budowaniu skutecznej instytucji, w ktérej gtownym zasobem jest cziowiek.
W swoich rozwazaniach skupie sie tylko na spotecznym aspekcie profesjonalizacji, a gtow-

'Raport Komisji Bundestagu, s. 68.
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nie polityce kadrowej, szkoleniu i doskonaleniu kadr, stosunkach interpersonalnych,
a gtownie relacjach przetozony - podwiadny - instytucja odwotawcza oraz systemie re-
konwersji kadr.

W ramach polityki kadrowej w armii francuskiej w 2002 roku objeto rekrutacjg ponad
8000 zotnierzy, w tym ponad 900 oficeréw i podoficeréw oraz 2700 oséb cywilnych.
W 2003 roku stan osobowy 0séb cywilnych w resorcie obrony wyniost 436 221 cywiléw
i zonierzy, co stanowi 99% stanowisk pracy. Osiggnieto ten poziom dzieki prowadzonej na
szerokg skale akcji informacyjnej wsrdd miodziezy przez panstwowg sie¢ osrodkéw infor-
macji i rekrutacji, ktére funkcjonujg w kazdym wiekszym miescie i utrzymujg Sciste kon-
takty z placdwkami edukacyjnymi i urzedami pracy. Ponadto w prasie, radiu i w telewizji
prowadzona byfa duza kampania reklamowa, ktérej zasadniczym celem byto zainteresowa-
nie absolwentéw uczelni wyzszych i szkét érednich atrakcyjnymi warunkami stuzby woj-
skowej w poszczegblnych rodzajach sit zbrojnych. Méwiac o rekrutacji, C. Barthelen pod-
kresla, ze podobnie jak na catym Swiecie, w armii francuskiej od o$miu lat rosnie wspét-
czynnik feminizacji i w 2003 roku osiagnat 15%, a planuje sie osiggna¢ docelowo 2004\,

Po dokonanej rekrutacji i selekcji oraz przeprowadzonych badaniach i testach spraw-
dzajacych poziom wiedzy i sprawnosci fizycznej zotnierze w zaleznosci od etatu objeci s
programowym ksztatceniem lub szkoleniem. W tej dziedzinie przygotowania profesjonal-
nego wazng zasadg jest, aby bez wzgledu na zaséb wiedzy wyniesiony ze szkoty miody
zotnierz miat pewno$¢, ze otrzyma wojskowe wyksztatcenie techniczne i zawodowe, co
z jednej strony gwarantuje wysoka skutecznos¢ funkcjonowania jednostek, a z drugiej do-
wartosciowanie zotnierzy dzieki zdobyciu przez nich kwalifikacji. Druga zasada tego przy-
gotowania jest stworzenie kazdemu zainteresowanemu mozliwosci kontynuowania ksztat-
cenia ogdlnego, ktére wymagane jest przy kwalifikowaniu na poszczeg6lne kursy szkole-
niowe. Przestrzeganie tej zasady znosi bariery uniemozliwiajace przejscie z korpusu szere-
gowych zotnierzy do korpusu podoficeréw i z korpusu podoficeréw do korpusu oficerow,
jako ze szczego6towa selekcja dokonuje sie na podstawie egzamindw i osiggnie¢ w stuzbie.

Kazdy zotnierz zawodowy po przeszkoleniu i zintegrowaniu sie z macierzysta jednost-
kg ma mozliwo$¢ poinformowania o swoich problemach i klopotach przedstawiciela Rady
Funkcji Wojskowej bez tamania zasad hierarchicznej podlegtosci zwigzanych nieroziacznie
z dyscypling wojskowa. Taka mozliwos¢ okreslana jest w armii francuskiej jako dialog.
Odbywa sie on za posrednictwem przedstawicieli poszczegdlnych korpuséw zotnierzy (s
to przewodniczacy oficeréw miodszych, podoficeréw i szeregowych). Zotnierze ci sg wy-
bierani z kazdego szczebla (putku, szkoly, bazy czy sztabu) sposrod najstarszych stazem
w poszczegolnych kategoriach. Petnig oni role strony w rozmowach z dowédztwem i przedsta-
wiajg oczekiwania swych kolegdw. Ponadto na szczeblu Ministerstwa Obrony funkcjonuje
Wyzsza Rada Funkcji Wojskowej, ktdr™ tworzg przedstawiciele wszystkich korpuséw
i rodzajow sit zbrojnych. Na posiedzeniach Rady problemy nurtujace $rodowisko wojsko-
we przedstawiane sg szefowi sztabu i ministrowi obrony. Obowiazuje w armii poglad, ze

~ Na podstawie materiatdw i informaeji uzyskanyeh od ofieera francuskiej misji wojskowej w AON w 2003 r.,
C. Barthelena.
C. Barthlcn, Wplyw uzawodowienia na proces szkolenia i doskonalenia kadr sit zbrojnych Francji, [w:]
W. Chojnacki (red.). Transformacja instytucjonalno-organizacyjna wojska na progu XXI wieku, AON, Warszawa
2004, s. 74-75.
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nie ma nic gorszego jak sttumione przez dtuzszy czas urazy i gorycz. Dominuje wiec otwar-
to$¢ i dialog, bowiem umacniajg one zaufanie zotnierzy zawodowych do instytucji wojska
i przyczyniaja sie w koricowym efekcie do podniesienia wartosci operacyjnej wojsk.

Celem przedstawionych powyzej procesdéw jest przyciggniecie do zawodu przede
wszystkim wartosciowych miodych ludzi obojga pici w liczbie dostosowanej do potrzeb
armii w sytuacji braku powszechnego poboru. Waznymi czynnikami determinujacymi i wpty-
wajagcymi na ich motywacje do stuzby wojskowej sg: wysokos¢ zotdu, pewnos$¢ godnej
egzystencji i wysoki status spoteczny. Proces profesjonalizacji jest réwniez zwigzany
z rewaloryzacjg wynagrodzen. Armia francuska wsréd innych armii panstw NATO co
prawda nie zapewnia najwyzszych wynagrodzeh swojemu personelowi, ale zapewnia
zakwaterowanie, wyzywienie oraz zotd réwny podstawowej placy krajowej. Do tego
dochodzg réznego rodzaju premie. Istotnym czynnikiem podnoszacym atrakcyjnosé
i wiarygodno$¢ armii jest system rekonwersji. Traktowany jest on jako klucz do rekrutacji
personelu.

Nowy system profesjonalizacji opiera sie na krotkich karierach zawodowych. W opinii
Ministerstwa Obrony Francji okoto 27 000 zotnierzy opuszczaé bedzie kazdego roku szere-
gi armii, by przej$¢ na emeryture lub rozpocza¢ druga kariere zawodowg. System rekon-
wersji traktowany jest z catg powagg - z jednej strony po to, by zapewni¢ coroczny przy-
ptyw kandydatéw do armii, a z drugiej, by pozwoli¢ tym, ktérzy konczg juz stuzbe, przejs¢
w pomysiny sposob do zycia w Srodowisku cywilnym. W tym celu powotano w kazdym
rodzaju sit zbrojnych biura odpowiedzialne za proces rekonwersji. Ponadto, porozumienie
podpisane miedzy resortem obrony a Ministerstwem Edukacji Narodowej Francji 12 lipca
2001 roku gwarantuje miedzy innymi uznawanie waznosci doSwiadczenia zawodowego
nabytego w wojsku. Warto réwniez podkresli¢, iz dla lepszej koordynacji procesu profe-
sjonalizacji ustawa o rozwoju armii w latach 2003-2008 przewiduje utworzenie fun-
duszu na rzecz konsolidacji uzawodowienia. Ma on na celu stwarzanie zachet w ra-
mach rekrutacji, przyznawanie premii na okresowo rzadkie i poszukiwane specjalno-
§ci. Zmiany w stanach osobowych wojsk lagdowych Francji przedstawiajg ponizsze tabe-
le 26, 27.

Tabela 26

Zmiany w stanie osobowym wojsk lgdowych sit zbrojnych Francji w procesie profesjonalizacji

Korpus osobowy Stan w 1999 r. Stan w 2000 r. Stan w 2002 r. Roéznica
oficeréw 17 500 16 000 16 000 -1500
podoficeréw 56 300 51 100 50 000 -6300
zotnierzy stuzby 30 500 54 000 65 500 + 34 500
zawodowej
zotnierzy z poboru 132 000 50 000 5.500 -126 500
specjalistow cywilnych 32 000 26 100 32 500
Razem w 1996 roku Razem w 2002 roku Réznica
stan etatowy - 268 000 stan etatowy 170 000 stan etatowy - 98 000
stan ewidencyjny - 236 000 stan ewidencyjny 138 000 stan ewidencyjny - 58 000

Opracowano na podstawie materiatéw Ministerstwa Obrony Francji.
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Tabela 27

Stosunek liczbowy zotnierzy zawodowych do zotnierzy z poboru w wojskach ladowych w latach 1996-2002

Liczba zotnierzy 1996 1999 2002
ogotem 236 000 173 000 138 000
zawodowyeh 25 000 70 000 100 000
stuzby zasadniczej 211 000 103 000 38 000

Opracowano na podstawie materiatéw Ministerstwa Obrony Francji.

W okresie pieciu lat we francuskich sitach zbrojnych przeprowadzona zostata 25% re-
dukcja stanu osobowego armii z 580 000 do 435 000 Zotnierzy, w tym takze personelu
pomocniczego. Niemal caty ciezar transformacji dotyczyt przede wszystkim wojsk lgdo-
wych, ktdrych stan osobowy zmniejszyt sie 0 36%. Ponad potowa garnizonéw wojsk lado-
wych przestata istnie¢. Jesli chodzi o sprzet i uzbrojenie, to kazdy rodzaj sit zbrojnych
stracit okoto 20% swego potencjatu, ktéry rekompensowano wprowadzaniem bardziej
nowoczesnych jego typéw w ramach modernizacji armii. Wojska lgdowe ulegty znaczagcym
przeobrazeniom ukierunkowanym na powstanie czterech gtéwnych sit, z ktérych kazda
wyspecjalizowana bedzie w jednym typie dziatah (od dziatan z przewaga tradycyjnych
$rodkdw pancernych do dziatar przy uzyciu lekkich $rodkéw, jak np. oddziaty powietrznode-
santowe). W wojskach ladowych obecnie stuzy okoto 170 000 ludzi i dysponujg one lekki-
mi i ciezkimi Srodkami bojowymi oraz zinformatyzowanymi systemami dowodzenia, kon-
troli i fgcznoscei. Ich potencjat pozwala na prowadzenie dziatah potaczonych czotgéw, lot-
nictwa i Smigtowcdéw o duzej precyzji prowadzonego ognia w gtebi ugrupowania przeciw-
nika. Podstawowe typy uzbrojenia wojsk lgdowych Francji przedstawia tabela 28.

Tabela 28
Podstawowe typy uzbrojenia wojsk lado”vych armii francuskiej

Rodzaj uzbrojenia Liczba egzemplarzy
czotgi ciezkie 420
czolgi lekkie 600
transportery opancerzone 350
haubice 260
wyrzutnie rakiet 50
Smigtowce 246

Opracowano na podstawie materiatéw Ministerstwa Obrony Francji.

Marynarka wojenna Francji dysponuje okretami bojowymi i zabezpieczenia zdolnymi
do utworzenia grupy morsko-powietrznej “kupionej wokét lotniskowca ,,Charles de Gaul-
le” i lotnictwa, w skfad ktérego wejda docelowo samoloty typu ,,Rafale” i typu AWACS,
sity wyposazone w amfibie, sity podwodne wyposazone w 6 szturmowych okretéw pod-
wodnych o napedzie jadrowym, a takze 22 samoloty patrolowe lotnictwa morskiego. Stan 0so-
bowy marynarki wojennej liczy okoto 56 000 ludzi.
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Wojska lotnicze liczg obecnie okoto 70 000 ludzi. Przewiduje sie, iz w 2015 roku dys-
ponowa¢ bedg 300 nowoczesnymi samolotami bojowymi typu ,,Rafale” i 56 samolotami
transportowymi.

Jedynie szeregi Zandarmerii Wojskowej nie zostaty objete redukcija. Jej stan zostat na-
wet zwiekszony o 5% i wynosi okoto 96 000 tudzi odpowiedzialnych za ochrone teryto-
rium i bezpieczenstwo publiczne. Zmiany te thumaczone sg tym, ze na terytorium panfistwa
sity zbrojne majg teraz wiecej zadan zwigzanych z zapewnieniem bezpieczenstwa publicz-
nego niz ochrona terytorium w $cistym znaczeniu tego stowa. Przewiduje sig, iz do 2015
roku zostanie w petni wdrozony nowy model armii. Obecnie zrealizowano najwazniejsza
czes$¢ transformaciji, tj. przejscie od armii z poboru do armii zawodowej. Podkresla sie, iz
wybdr tej koncepcji byt konieczny ze wzgledu na nowy charakter kryzyséw, ktdry wymaga
uzycia sit bedacych do natychmiastowej dyspozycji i zdecydowanie bardziej wielozada-
niowych niz w przesztosci. Proces uzawodowienia armii uzasadniany jest brakiem powaz-

'Anego zagrozenia wymagajagcego zaangazowania znacznych sit oraz coraz wyzszym stop-
niem utechnicznienia wykorzystywanych systemow sprzetu i uzbrojenia wojskowego. Nie
jest to proces fatwy, bowiem wigze sie w przypadku armii francuskiej z rekrutacjg okoto
45 000 ochotnikdw, ale jednoczesnie z derekrutacjg okoto 16 500 oficeréw i podoficeréw.
Te trudne wyzwania z militarnego, ekonomicznego, a przede wszystkim ze wzgledéw spo-
fecznych rozwigzywane sa poprzez dobrowolne odejscie ze stuzby czesci kadry i utrzymy-
wanie przez caty okres wlasciwego potencjatu operacyjnego sit zbrojnych.

Francja po zakonczeniu reformy arnui dysponowac bedzie w opinii Ministerstwa Obrony
sita militarng wprawdzie zredukowang w stosunku do stanu poprzedniego, ale catkowicie
nowa, przystosowang do dziatan kryzysowych i do szybkiej interwencji w duzej odlegtosci
od terytorium kraju. Taka armia spetnia zatozenia doktrynalne, wséréd ktérych najwazniej-
sze jest bezpieczenstwo wiasnego terytorium i terytorium sojusznikow.



5. PROFESJONALIZACJA ISTOTA KULTURY
ORGANIZACYJINEJ WOJSKA

5.1. Pojecie, cechy i typy kultur organizacyjnych

Jesli przyjac zatozenie, ze organizacja to nie tylko uktad skoordynowanych elementow,
rél i funkcji, lecz takze zasoby znaczen, norm, wartosci, ktérymi kierujg sie dziatajace
w niej podmioty, to podjecie rozwazan o profesjonalizmie kadry zawodowej jako istotnym
wyznaczniku kultury organizacyjnej wojska staje sie wrecz niezbedne. Zainteresowanie
kulturg organizacyjng wzrosto w latach osiemdziesigtych, gdy stato sie jasne, ze odwoty-
wanie sie tylko do deterministycznej racjonalnosci wykorzystania techniki i organizacji
w coraz mniejszym stopniu wyjasnia ztozone, silnie uwarunkowane spotecznie zjawiska
bedace przedmiotem zarzadzania™*". Dotyczy to przede wszystkim sytuacji, w ktérych
badacze gtéwnie koncentrowali sie na zachowaniach ludzi, bez wnikania w spoteczne
i psychologiczne uwarunkowania tych zachowan. Obecnie moga by¢ traktowane jako mato
atrakcyjne w sensie poznawczym dla wyjasnienia waznych probleméw zwigzanych cho-
ciazby z funkcjonowaniem jednostek wielonarodowych lub udziatem kadry zawodowej
w misjach w wymiarze miedzynarodowym i globalnym.

Wazno$¢ kultury wynika bowiem z jej konstytutywnych cech sprowadzajacych sie do
Swiadomej dziatalnosci ludzkiej i systemu komunikacji spotecznej. Definiowana jest naj-
czesciej jako forma zdolnosci kreacji tresci standardéw wartosci i norm, rzeczy i zachowan,
obejmujaca Swiadoma dziatalnos¢ ludzka ijej wytwory™*”. W socjologii organizacji kulture
traktuje sie jako kategorie opisowg niepodlegajgca wartosciowaniu ze wzgledu na spraw-
nos$¢ funkcjonowania organizacji™**. Jest ona na tyle specyficzna, iz powstaje nie tylko
dlatego, ze ludzie odnoszg swoje dziatania do innych ludzi, lecz gtéwnie przez to, ze ludzie
Swiadomie budujg zwigzki miedzy sobg w celu bardziej skutecznej komunikacji dla two-
rzenia spoteczno-kulturowej rzeczywistosci.

Dlatego badanie kultury organizacyjnej w znaczacy sposob poszerza perspektywe mozli-
wosci diagnozowania i prognozowania procesu profesjonalizacji wojska. Kultura, podobnie jak
profesjonalizacja, przejawia sie¢ w prezentowanych przez czionkéw organizacji wartosciach,
postawach, zachowaruach oraz ich znaczeniach poprzez tworzenie materialnych i niematerial-
nych wytworow w postaci artefaktow: jezykowych, behawioralnych i rzeczowych.

Podkreslanie relacji kultura organizacyjna - profesjonalizm wyraznie podkresla swo-
isty zwiazek pojawienia sie nowego procesu w tradycyjnej kulturze organizacyjnej wojska.
Relacje te bardziej uwidocznity sie pod wptywem zmian spoteczno-politycznych i ekono-
micznych oraz otwieraniem sie wojska na kontrole cywilnych osrodkéw wiadzy oraz roz-
szerzeniem partnerstwa i wspOtpracy z armiami panstw sojuszu NATO. Jest to sytuacja
zmiany na poziomie instytucjonalnym (zmiana systemu i norm) i organizacyjnym (zmiana

C. Sikorski, Ludzie nowej organizacji. Wzory kultury organizacyjnej wysokiej tolerancji niepewnosci,
Wyd. Uniwersytet +6dzki, £6dz 1998.
Por. J. Stachowicz, J. Machulik, Kultura organizacyjna przedsiebiorstw przemystowych, Wyd. Zumachcr,
Kielce 2001.
A~ C. Sikorski, Ludzie nowej organizacji..., wyd. cyt.
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poszczeg6inych elementdw sktadowych struktur organizacyjnych, edukacji wojskowej,
stuzby kobiet). Warto podkresli¢, iz przejscie od tradycyjnej kultury organizacyjnej polega-
jacej na stabilizowaniu i redukowaniu niepewnosci do organizacji 0 nowoczesnej kulturze
organizacyjnej wymaga od kadry zawodowej nie tylko przystosowania sig, ale i kreowania
pozadanych zmian, poprzez podejmowanie dziatan o charakterze innowacyjnym. Zdaniem
Ralfa Dahrendorfa od pracownikéw instytucji demokratycznych nalezy wymagac takich
zachowan, jak: umiejetnosci adaptacyjne, kooperatywno$é, zdolnosci negocjacyjne, tole-
rancja i dobre maniery™ Walory wynikajace z analizy i aktywnego kszt“towania kultury
organizacyjnej podkre$la réwniez C. Sikorski, wskazujac na nastepujace korzysci:

« podkreslanie symbolicznego znaczenia racjonalnych przejawow zycia w organizacji
oraz tworzenie zorganizowanej dziatalnosci, takiej jak: jezyk, normy spoteczne, ceremonie,
ktore mogg prowadzi¢ do reinterpretacji wielu klasycznych koncepcji procesow kierowniczych;

* lepsze poznanie natury stosunkéw pomiedzy organizacja a jej otoczeniem, ktore
zalezg od interpretacji otoczenia przez pracownikéw;

* wyjasnienie istoty zmian organizacyjnych, ktére polegajg nie tylko na zmianie
technologii, struktury organizacyjnej tub umiejetnosci pracownikéw, ale réwniez na zmia-
nie wartosci kulturowych sankcjonujacych dotychczasowe rozwigzania™*".

Obecnie uwaga badaczy zachodnich koncentruje sie gtdwnie na wybranych aspektach
wzajemnego przenikania sie kultur pod wptywem przenikania sie proceséw globalizacji,
modernizacji i uniwersatizacji**’. Najczesciej stosowanym podejsciem do procesu analizy
roznic miedzykulturowych jest ukfad odniesienia Kluckhohna-Strodtbecka. Autorzy tego
projektu wyrézniajg pie¢ wymiaréw kultury w odniesieniu do: stosunku do $rodowiska,
orientacji w czasie, natury ludzkiej, stosunku do dziatania, pojmowania przestrzeni.
Réznice te majg istotny wpltyw na organizacje i projektowanie stanowisk pracy oraz na
komunikacje**. Podstawowe warianty wymiaréw multikulturowych wedtug Kluckhohna-
-Strodtbecka przedstawia tabela 29.

Tabela 29
Warianty wymiaréw kultury wedtug Kluckhohna-Strodtbecka
Wymiar Warianty
Stosunek do $rodowiska Dominacja Harmonia Podporzadkowanie si¢
Orientacja w czasie Na przesztos¢ Na terazniejszos¢ Na przysztos¢
Natura ludzka Dobra Mieszana Za
Stosunek do dziatania Istnie¢ Sprawowa¢ kontrole Dziata¢
Akcentowanie odpowiedzialnosci Jednostkowe Grupowej Hierarchiczne
Pojmowanie przestrzeni Prywatne Mieszane Publiczne

Zrodio: Opracowano metodg sedziéw kompetentnych. Linia gruba wskazuje, gdzie miesci sie przypuszczalnie
kultura Polska w przyjetych wymiarach.

R. Dahrendorf, Reflections on the Revolutions In Europe, Chatto & Winds, London 1990.

C. Sikorski, Profesjonalizm. Filozofia zarzgdzania nowoczesnym przedsigbiorstwem, Wyd. Naukowe
PWN, Warszawa 1995, s. 45.

Por. S.P. Huntington, Zderzenie cywilizacji, Wyd. Literackie MUZA SA, Warszawa 2000 oraz E. Wnuk-
-Lipinski, Swiat miedzyepoki, globalizacja, demokracja, pafistwo narodowe, Wyd. ZNAK, Instytut Studiow
Politycznych PAN, Krakéw 2004, s. 38.

S. P. Robbins, Zachowania w organizacji. Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1998, s. 37-57.
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Mary Ann von Glinéw i Byung Jae Chung przeprowadzili badania poréwnawcze w czte-
rech kulturach: amerykanskiej, japonskiej, koreanskiej i chinskiejStwierdzili, ze efek-
tywne sg w tych krajach odmienne zasady polityki personalnej. W USA dominuje specjali-
zacja, awans pionowy, dobor personelu oparty gtéwnie na kryterium wyksztatcenia, moty-
wowaniu materialnym i tytutach. W krajach azjatyckich specjalizacja nie jest ceniona.
W Korei dominuje sposéb awansowania na zasadzie starszefAstwa i wiezi rodzinnych.
W Japonii awans opiera si¢ na zasadzie starszerstwa i osiggnie¢ w pracy. W Chinach awans
pionowy zalezy od posiadanej wiedzy i wyksztatcenia™\“.

Bardziej wszechstronng analize zréznicowania kultur opracowat Geert Hpfstede™.
Uzyskane przez niego wyniki potwierdzity duzy wptyw kultury narodowej na wartosci
i postawy pracownikéw zwiazane z pracg. W istocie kultura wyjasnita wiecej réznic niz
wiek, p>ed, zawdd i pozycja pracownika w organizacji. Co wazniejsze, zdaniem G. Hofste-
de, kierownicy i pracownicy roznig sie miedzy sobg czterema nastepujagcymi wymiarami
kultury narodowej: indywidualizmem a kolektywizmem, odlegtoscig od wtadzy, unikaniem
niepewnosci, meskoscig i kobiecoscig. Charakteryzujac obywateli USA, G. Hofstede
stwierdzit, iz jest to kraj, w ktorym pracownikéw cechuje przede wszystkim: indywidu-
alizm w stopniu najwyzszym ze wszystkich krajow; odlegto$¢ wiadzy ponizej przecietnej;
unikanie niepewno$ci znacznie ponizej przecietnej; mesko$¢ i kobieco$¢ - meskosé
znacznie ponizej przecietnej.

Rys. 21. Poziomy ,,zaprogramowania umystu®” wedtug Geerta Hofstede™

Réznice kulturowe i spoteczno-polityczne pomiedzy armiami cztonkéw NATO wymu-
szajg potrzebe szerszego i bardziej elastycznego monitorowania wszelkich przejawéw nie-
tolerancji i dyskryminacji ze wzgledu na pte¢™ Szczegdlnie na te aspekty wyczuleni sg
Brytyjczycy - w zasadzie grzeczni i opanowani potrafig by¢ bezwzgledni w negocjacjach.
Niemcy sg formalistami i pragmatykami, cenig grzeczno$¢ i uprzejmos¢. Nie lubig podej-

Por. A Kozminski, W. Piotrowski (red.), Zarzadzanie. Teoria i praktyka, Wyd. Naukowe PWN, Warsza-
wa 2000, s. 590.

Tamze.

G. Hofstede, Cultural Constraints in Management Theories, Academy of Management Executive 1993,
p. 81-94,

G. Hofstede, The Cultural Relativity of Organizational Practices and Theories, ,,Journal of International
Bussines” 1983.

Formalnoprawne i organizacyjne aspekty wojskowej stuzby kobiet. Materiaty Departamentu Wychowania
i Promocji Obronnosci MON, Warszawa 2002.
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mowac szybko decyzji. Dotrzymuja stowa i majg poczucie humoru. Natomiast Francuzi s
przyjacielscy, majg duze poczucie humoru, lubujg sie opowiadaniami o czasach napoleoni-
skich, reaguja czesto emocjonalnie i wykonujg gesty teatralne. Zwrdcenie uwagi i dobre
zrozumienie specyfiki kulturowej, w tym kultury organizacyjnej, to wspétczesnie obligato-
ryjny wymag, szczegolnie dla kadry zawodowej stuzacej w jednostkach wielonarodowych.
Dlatego tez powinna ona przede wszystkim:

¢ zwraca¢ uwage, z jakiego kraju pochodzi osoba, ktérej zachowania stara sie zrozumiec;

« oceni¢ kraj pochodzenia danej tej osoby, korzystajac z przedstawionych uktadow
odniesienia;

« dokona¢ analizy pordwnawczej danej kultury narodowej z wtasng w aspekcie podo-
bienstw i réznic oraz okresli¢ mozliwe sposoby ich modyfikacii.

W?zajemne niedostosowanie sie cztonkdw roznych kultur moze prowadzi¢ do powsta-
wania konfliktéw organizacyjnych na tle kulturowym. Na podstawie badan autora™* oraz
przeprowadzonych przez Wojskowe Biuro Badari Socjologicznych™ mozna sformutowac
nastepujace wnioski:

« kultura organizacyjna moze by¢ jedng z istotnych barier utrudniajgcych proces pro-
fesjonalizacji wojska;

« silne kultury organizacyjne funkcjonujace w jednostkach wojskowych wsparte silng
wiladzg dowddcza majg tendencje do ograniczania wptywu pozytywnych w niej zmian dla
rozwoju indywidualnego kadry;

« kultura organizacyjna w wojsku ma tendencje do przejmowania tego co atrakcyjne
dla profesji wojskowej. W duzej mierze zalezy to jednak od prezentowanej przez dowddce
jednostki (instytucji) kultury organizacyjnej, posiadanych kompetencji w zakresie diagno-
zowania i dokonywania zmian w Kkulturze organizacyjnej dla umozliwienia kadrze zawo-
dowej rozwoju profesjonalnego.

Dlatego tez monitoring oraz ewaluacja mocnych i stabych stron panujacej kultury or-
ganizacyjnej w jednostkach wojskowych i instytucjach centralnych wojska powinny umoz-
liwi¢ lepsze jej wykorzystanie w procesie transformacji sit zbrojnych, np. od armii z poboru
do armii opartej na naborze ochotniczym jako:

1 Instrumentu stuzacego potrzebom armii i spoteczeristwu.

2. Czynnika adaptacyjno-regulujacego i integrujacego kadre zawodowsg ze spoteczen-
stwem.

3. Podstawy do budowania pozadanych zachowar organizacyjnych, w tym identyfika-
cji i integracji oraz dbania o prestiz wojska w spoteczenstwie.

4. Systemu wsp6lnie odbieranych spostrzezen.

5. Projekcji uniwersalnej pod$wiadomej infrastruktury umystu wojskowego.

Kultura organizacyjna, petnigc wazng role w ksztattowaniu ludzkich postaw i zacho-
warn w organizacji, ma jednak tendencje do wymykania sie¢ doktadnemu pomiarowi czy

W. Chojnacki (red). Socjologiczna analiza Junkcjonowania wiadzy dowodczej w strukturach hierarchicznych
grup zorganizowanych, AON, Warszawa 2005; W. Chojnacki (red.). Funkcjonowaniejednostek w strukturze narodowej
i wielonarodowej, AON, Warszawa 2004 oraz W. Chojnacki (red.), Kadra zawodowa Wojska Polskiego w procesie
zmian instytucjonalno-organizacyjnych i spotecznych, AON, Warszawa 2005.

A, Kotodziejczyk, M. Wachowicz, Korpus wielonarodowy Pétnoc-Wschéd, Warszawa 2003, s. 7-34.
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obserwacji. Charakteryzuje sie bowiem elastyczng strukturg sktadajaca sie gtownie z warto-
éci, zasad i norm, ktére pozwalajg rozumie¢ wilasciwie wiele aspektéw funkcjonowania
kazdej organizacji™™. Wplyw podstawowych elementéw organizacji na profesjonalizm
przedstawia rys. 22.

Opracowanie wiasne.

Rys. 22. Wptyw podstawowych elementéw zasob6w personalnych organizacji
na profesjonalizacje wojska

Dokonana analiza literatury w przedmiotowej kwestii upowaznia do stwierdzenia, iz
w rozwazaniach dotyczacych kultury organizacyjnej biorg udziat gtéwnie teoretycy i praktycy
amerykanscy, angielscy” i coraz $mielej réwniez polscy’™*. Na ich podstawie mozna wyr6z-
ni¢ wiele podejs¢, w tym: personalne, systemowe, sytuacyjne, analityczne i syntetyczne.

W odniesieniu do wojska kultura organizacyjna oddziatuje zatem na: styl dowodzenia,
jakos¢ stosunkdw personalnych, wartosci, stereotypy, anegdoty, zwyczaje, obyczaje, meta-
fory, ktdre w sposob swiadomy lub nieswiadomy stuzg za podstawe do myslenia i dziatania
w wojsku. A takze ogét wartosci uznawanych przez osoby sprawujace cywilna kontrole nad
wojskiem oraz kadre i ich wptyw na podejmowane dziatania. Podstawowe aspekty i podej-

$cia do analizy profesjonalizmu wojskowego rozumianego jako kultura organizacyjna woj-
ska przedstawia tabela 30.

R. W. Griffin, Podstawy zarzadzania organizacjami, PWN, Warszawa 1997, s. 117.

K. Cameron, R. Quinn, Kultura organizacyjna - diagnoza i zmiana, Wyd. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw
2003; M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi..., wyd. cyt.

L. Zbiegien-Maciag, Kultura w organizacji. Identyfikacja kultur znanych firm, Wyd. PWN, Warszawa
1999; C. Sikorski, Kultura organizacyjna. Efektywne wykorzystanie mozliwosci swoich pracownikéw, Wyd.
C.H. Beck, Warszawa 2002; J. Stachowicz, j. Machulik, Kultura organizacyjna..., wyd. cyt.
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Tabela 30

Sposoby rozpatrywania profesjonalizmu jako istoty kultury organizacyjnej wojska

Aspekty wynika-

jace dla profe- Podejscie analityczne (jednostkowe) Podejscie syntetyczne (organizacyjne)
- do profesjonalizacji do profesjonalizacji
sjonalizacji
Poznawczy WYyb6r poszczegélnych elementdéw wchodzacych Wyb6ér okreslonej typologii
w skfad pojecia profesjonalizmu wojskowego profesjonalizmu wojskowego
Badawczy Diagnoza poszczegélnych elementéw sktadowych  Diagnoza dominujacego typu profesjo-
profesjonalizmu wojskowego nalizmu wojskowego
Racjonalny Doskonalenie lub zmiana poszczegdlnych elemen-  Doskonalenie lub zmiana typu profe-
tow sktadowych profesjonalizmu wojskowego sjonalizmu wojskowego

Prakseologiczny ~ Wtasciwe proporcje poszczegélnych elementébw  Skuteczne zastosowanie - w zaleznosci
sktadowych profesjonalizmu wojskowego od sytuacji - kontekstu, dynamiki
i mozliwosci

Opracowanie wiasne.

Podejscie analityczne obejmuje przede wszystkim te elementy sktadowe profesjonali-
zmu wojskowego, ktére majg charakter instytucjonalno-organizacyjny, takie jak: wartosci,
normy, standardy, wzory zachowan, tradycje oraz klimat spoteczny.

Natomiast podejscie syntetyczne zawiera gtdwnie te aspekty profesjonalizmu woj-
skowego, ktore zwigzane sg z jego typami, tzn. wzorcami obejmujacymi synteze powyzej
przedstawionych cech, np. od strony wartosci, zachowan, norm, standardéw itp. Przedmio-
tem opisu stajg sie wowczas modele lub typy idealne profesjonalizmu, ktdre nie wystepuja
w czystej postaci w rzeczywistosci. Najczesciej podawane sg w literaturze cztery typy kul-
tury organizacyjnej lub ich konfiguracje, ktére przy zatozeniu, ze profesjonalizm jest istotg
kultury organizacyjnej” - moga by¢ traktowane réwniez jako typy profesjonalne: wiadzy,
rél, realizacji zadan oraz osoby” ® Przedstawione powyzej ,,czyste” postacie poszczegol-
nych typéw profesjonalnych kultury organizacyjnej wystepuja tylko w nielicznych przy-
padkach. Zwykle mamy do czynienia z mieszaning jej czterech typéw. Tym, co odrdznia
jedng organizacje wojskowa od drugiej, jest sposob, w jaki poszczegdlne elementy r6znych
typdw kultur wspotwystepuja ze sobg. Organizacja osigga sukces wtedy, gdy elementy
poszczegblnych typow kultur organizacyjnych wystepujg we wiasciwych proporcjach. Nie
jest to takie proste, poniewaz ludzie tworzacy organizacje, bez wzgledu na sposéb mysle-
nia, majg sktormos¢ do zachowan zwigzanych z jednym uznanym przez siebie, preferowa-
nym typem kultury, drugi zachowuja jakby w zanadrzu jako typ alternatywny. Dlatego tez
czasami rzeczywista zmiana typu kultury organizacyjnej wymaga swoistej ,,transfuzji krwi”
- wymiany ludzi. Na przyktad kulture rdl jest bardzo tmdno zmieni¢ w kulture zadan, na-
wet jesli menedzerowie uwazajg, ze jest to przedsiewziecie konieczne. Typy profesjonalne
jako kultury organizacyjne, ktére moga wystepowac w wojsku, przedstawia tabela 31,

Jednostke wojskowa, w ktérej wystepuje kultura autorytarna (wiadzy) najtatwiej
opisaé, jesli poréwna sie jg do pajeczyny, poniewaz kluczowa role petni w niej dowddca

C. Sikorski, Profesjonalizm. Filozofia zarzadzania nowoczesnym..., wyd. cyt., s. 45-76.
C. Handy, Kultura szkoty ijej znaczenie, [w:] D. Elsner, Wspdtczesne trendy i koncepcje w zarzadzaniu
oswiatg, Wyd. MEN, materiaty programu TERM, Warszawa 1997, antologia 1, s. 85.
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w centrum i otoczona jest przez odsrodkowo uktadajace sie kregi wptywdw i zazytosci. Im
poszczeg6lni przedstawiciele kadry zawodowej znajdujg sie blizej dowodcy, tym wieksze
posiadajg wptywy. Najwazniejsze bowiem znaczenie majg tu linie wpltywow, sympatii,
zazylodci tworzone wokdt dowddcy. Celem organizacji w przypadku kultury wihadzy -
najczesciej na poczatku jej sprawowania - jest rozszerzanie wptywow wiadzy dowodcy.
Jesli magtby wszystko robi¢ sam, robitby to gtdwnie przez wydawanie polecen w trakcie
czestych i diugich odpraw, operatywek, a nawet spotkan okazjonalnych, np. na korytarzu.
Poniewaz nie jest to mozliwe, tworzy organizacje bedaca obszarem dziatalnosci dla wielu
podobnie myslacych oséb pracujacych na jego rzecz. Kultura whadzy jest bardzo osobista.
Dowddca ochrania ruchy iimych oséb funkcyjnych, rozmawia z nimi, sugeruje rézwigzania,
podejmuje za nich decyzje, wczuwa si¢ w ich reakcje i zaraza swoim entuzjazmem oraz
pasja. Odbiera ich sygnaty pojawiajace sie w sieci poprzez lojalnych informatorow. Dzieki
temu typowi kultury organizacja rozwija si¢ dobrze wszedzie tam, gdzie potrzebna jest
indywidualizacja dziatania i szybka, krytyczna reakcja na sygnaty otoczenia, pod warun-
kiem ze sprawujgcy kierownictwo jest wystarczajgco profesjonalny, dlatego w odniesieniu
do tego typu kultury trzeba raczej méwic¢ o dowodcach-przywddcach niz o menedzerach.

Tabela 31
TYPY KULTUR ORGANIZACYJNYCH W WOJSKU
Typ Autorytarna Formalna Funkcjonalna Indywidualna
Metafora »~Wiadca” »Biurokrata” ,,Fachowiec” ,Lider”

Organiza-  Elementy struktury organi-

Perfekcyjna urze-

Kadra skupiona na

Profesjonalisci o duzej

cja zacyjnej traktowane jako dowosc sprawnym wykony- autonomii dziatania
samodzielne organizacje waniu zadan
Specyfika Dowddca centralng Funkcje, systemy Organizacjajest Indywidualny talent
postacia, organizacje, i procedury sa ukierunkowana na jest najwazniejszy.
ktorg dowodzi, uwaza za sformalizowane. problemy. Kazdy Przywoédztwo i formy
cze$¢ siebie samego. Sam  Pomysty sa tworzo-  zespotjest niezalezny.  organizacyjne sa ztem
wybiera lojalnych pod- ne na goérze, pra- Wiadza jest rozdzielo-  koniecznym. Wolnos$¢
wiadnych cownicy wykonuja na i opiera si¢ na jest najwazniejsza
SWoja prace wiedzy i do$wiadcze- wartoscia, jednostka
niu pracuje z iimymi na
zasadzie umowy 0°c$li
to konieczne)
Zalety Sprawny system infor- Skuteczno$¢ dzia- Wysoka motywacja, Wysoka motywacja,
macji, zdolna, btyska- fania, mozliwos¢ praca zespotowa, rozw6j indywidual-
wiczna reakcja na szanse kontrolowania szybka adaptacja do nych uzdolnien, dobre
i zagrozenia pracownikéw nowych okolicznosci warunki pracy
Wady Dominujaca centralna Ustalona struktura,  Pochtania czas, trudna  Trudna do kierowania

postac, bez ktérej organi-

zacja stabnie. Jesli dowd6d-

ca (,,pajak’) jest staby,

nieudolny, organizacja

réwniez jest staba, Zle
funkcjonujaca

Opracowanie wtasne.

bez mozliwosci
odstepst\™ okrezny
obieg informacji

do kierowania

i kontroli
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Przejawem kultury formalnej jest Sciste trzymanie sie relacji wynikajacych ze struk-
tury organizacyjnej. Polega to na tym, iz do kazdego elementu tej struktury przypisana jest
nazwa stanowiska i nazwisko zwigzanej z nim osoby. U podstaw takiej piramidy lezy
zalozenie, ze organizacja jest zbiorem rdl lub stanowisk pracy potgczonych razem
w logicznie uporzadkowany sposob, umozliwiajacy praktyczng realizacje powierzo-
nych funkcji. W jednostkach wojskowych, gdzie dominuje kultura rdl, komunikacja inter-
personalna jest sformalizowana, podobnie jak procedury dziatania. W ksiegach stuzb
i regulaminach organizacyjnych sg instrukcje do podejmowania dziatar na wiele ewentual-
nosci, a takze jasno okreslone standardy, kryteria jakosci i procedury ewaluacyjne. Domi-
nuje w nich dowodzenie sensu stricte. Jednostki wojskowe, w ktérych dominuje kultura rol,
sg efektywne gtownie wtedy, kiedy wykonujg zadania rutynowe w sytuacjach stabilnych.
Natomiast bardzo trudno jednak radzg sobie z wprowadzaniem zmian oraz z dopasowaniem
do indywidualnych oczekiwan. Nowe zadania narzucajg konieczno$¢ wprowadzenia odpo-
wiadajgcych im procedur wykonawczych do ksiegi stuzb i regulaminu organizacyjnego,
poniewaz dopiero od tego momentu mozna podejmowa¢ dziatania. Stad tak wazne znacze-
nie w tej kulturze ma prawidtowe zaprojektowanie organizacji, elastyczno$¢ dziatania
i procedur. Zoknierz postrzegany jest w niej przede wszystkim jako odtwérca i wykonawca
zadan, a nie jednostka, od ktorej wymaga sie tworczego podejscia do petnionej roli. Zatem
zotnierz ma ograniczong przestrzen, nie moze wykazywa¢ sie ani duzg doza niezaleznosci,
ani zbytnig inicjatywa.

W kulturze funkcjonalnej, aby rozwigza¢ problem, organizuje sie grupe lub zespét
skladajacy sie z utalentowanych podwiadnych, ktérych charakteryzujg: zindywidualizo-
wane podejscie do kazdego zadania, elastyczno$¢ w dziataniu w zaleznosci od sytuacji,
nieprzyjmowanie jedynie stusznego sposobu okreslania zadan w catej organizacji. Kultu-
re funkcjonalng preferujg przed wszystkim specjalisci, fachowcy, eksperci - stowem pro-
fesjonalisci. Umozliwia ona skuteczne podejmowanie nowych wyzwan, a poniewaz kazde
jest inne, pracujace nad ich rozwigzaniem osoby ciggle sie rozwijajg i emanujg entuzja-
zmem. Wspoipracujace ze sobg grupy specjalistdw bez narzuconej z gory hierarchii organi-
zacyjnej tworzg dobrg i przyjemng atmosfere. Kultura funkcjonalna zorientowana jest na
przysztosé i charakteryzuje rozwijajace sie jednostki wojskowe, a takze te, w ktérych roz-
wigzywanie problemoéw jest ich podstawowym zadaniem, np.: oddziaty specjalne, placowki
edukacji wojskowej, zespoty funkcjonujgce w instytucjach centralnych MON. Doswiad-
czenia wskazujg, ze kultura funkcjonalna charakteryzuje jednostki wojskowe, ktére wyko-
Nnujg zadania poza granicami kraju. Prawdopodobnie wynika to z wiekszej samodzielnosci
dowddcdw réznych szczebli, a takze - co jest istotne - z wiekszej samodzielnosci i odpo-
wiedzialnosci oficeréw specjalistow poszczegélnych rodzajéw wojsk (saperéw, chemikdw,
lekarzy, psychologow, rzecznikéw prasowych).

W kulturze indywidualnej oficer zajmuje wazne miejsce w organizacji, w ktérej dzia-
fa. Organizacje z dominacjg kultury jednostki sg bardzo trudne do kierowania. W kulturze
tej przywddztwo i formy organizacyjne sa ztem koniecznym. Posiadanie szerokiej autono-
mii formalnej, funkcjonalnej i moralnej jest najwazniejsze™V. Nalezy wyraznie podkreslié.

W. Chojnacki, Kultura organizacyjna wojska w wymiarze narodowym i wielonarodowym, [w:] M. Cic-
Slarczyk, A. Debska (red.), Wojsko wobec wyzwan wspétczesnego Swiata, AON, Warszawa 2005, s. 184.
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iz ten typ kultury wystepuje sporadycznie w wojsku i wynika z cech osobowych, unikato-
wych kompetencji oraz wysokiej pozycji w hierarchii stuzbowej. Przyktadami organizacji
o0 kulturze indywidualnej sa: jednostki dziatalnosci podstawowej, zatrudniajgce samodziel-
nych pracownikéw nauki oraz przychodnie i szpitale kliniczne zatrudniajgce wojskowy
personel medyczny. Profesjonalisci funkcjonujacy w jej ramach sg raczej pod wplywem
bardziej sugestii, zalecen, wytycznych niz komenderowania.

Zdaniem E. Scheina kultura organizacyjna tworzy pewna catos¢, ktdra sktada sie z wy-
odrebnionych ze wzgledu na ich trwatos$¢ i widocznos$¢ kategorii, takich jak: zatozenia,
wartosci i normy oraz artefakty.

Rys. 23. Model i poziomy kultury organizacyjnej wedtug E. Scheina™"

Najbardziej widocznym elementem profesjonalizmu jako kultury organizacyjnej sg ar-
tefakty - tzn. sztuczne twory danej kultury, ktére obejmuja:

« artefakty jezykowe - kod jezykowy, dialekt, hasta, okreslenia typowe dla danego
zawodu, mity, stereotypy, legendy, okreslenia;

« artefakty behawioralne - ceremonie, uroczystosci;

« artefakty fizyczne - infrastruktura gabinetowa, poligonowa, sprzet i uzbrojenie woj-
skowe.

Jak dotychczas, dysponujemy niewielkg liczbg badan o poszczegdlnych elementach kul-
tury - ich tredciach, natezeniu, przejawach itp. Maja one gtéwnie charakter przyczynkarski,
wycinkowy i obejmujg niewielkg liczbe respondentéw. Interesujace bylyby zatem przepro-
wadzenie badan i analiz poréwnawczych, m.in. nad wartosciami, normami i standardami
uznawanymi przez personel instytucji lub organizacji, w tym przez kadre kierowniczg i zot-
nierzy. Szczegolnie za$ podjecie proby odpoWiedzi, na ile zapisy o wartosciach etycznych
profesjonalistow znajdujg swoje odzwierciedlenie w praktyce wojskowej oraz na ile wartosci
uznawane przez kadre zawodowg sprzyjajg wprowadzonym zmianom, a na ile je utrudniajg?

Nalezy jednak pamietaé, iz nie ma idealnego typu kultury dobrej na wszystko. Kultura
wihadzy ma zaréwno swoje zalety, jak i wady. Jest dobra w sytuacjach kryzysowych -

Tamze, s. 183.
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w stanie, w jakim znajduje sie wiele organizacji na obecnym etapie transformacji charakteryzu-
jacej sie gtebokimi i dynamicznymi zmianami spotecznymi i ekonomicznymi. Zalety
i wady poszczegdlnych typdw kultury organizacyjnej z punktu widzenia osiggnietych celéw
organizacyjnych przedstawia tabela 32.

Tabela 32
Typy kultur organizacyjnych - ich zalety i wady

Zalety Wady
Kultura wiadzy

Zjednoczenie wysitku
Szybkos¢ dziatania
Silny lider

Pewnos¢

Lojalnosé

Dobrze zaprojektowany system
Przejrzysty uktad wiadz

Struktura

Ograniczona wtadza jednostek
Sprawno$¢ dziatania

Szybkoé¢ w przyuczaniu do pracy

Wysoka motywacja

Maksymalne wykorzystanie talentow
Szybkos¢ uczenia sie

Jednos¢ wysitkow

Zredukowana kontrola

Ograniczenie przez lidera
Nadmiar polityki

Ograniczony dostep do informacji
Przepracowanie lideréw
Informacja zrédtem wiadzy
Krétkookresowe myslenie

Kultura rél

Powolne zmiany

Niski poziom zaufania
Dziatanie zgodne z regutami
Ludzie jako ftmkcje
Niedocenianie talentow
Ograniczenia

Kultura zadan

Woypalanie sie, marnowanie zasobéw
Izolacja od rzeczywisto$ci
Nietolerancja

Arogancja

Orientacja wewnetrzna

Wspolne eele
Kultura zorientowana na osobe
Dobra komunikacja Zaniedbywanie zadan

Zaangazowanie Jednostka réwnie waznajak organizacja

Duze zaufanie Powolne podejmowanie decyzji
Samorealizacja Powolnos$¢ w zakresie zmian
Troska Frustrowanie ambicji

Zrédio: A. Sitko-Lutek, Style uczenia a przeksztatcenie kultury organizacyjnej przedsiebiorstw, Wyd. Akademia
Ekonomiczna, Katowice 1997, s. 55.

Zmiany kultur organizacyjnych sg konieczne ze wzgledu na zakres i site zmian w oto-
czeniu. Warunki, jakie panujg w otoczeniu organizacji, zmuszajgje do reagowania, bowiem
brak reakcji prowadzi do entropii. Szczegdlnie jest to widoczne w Polsce, gdzie przejscie
organizacji od ery industrialnej do ery informacyjnej jest tak gwattowne. O ile zatem ko-
niecznos¢ zmian jest powszechnie zrozumiata, to problemem jest - jak zmienia¢, aby po-
prawié efektywnos¢ funkcjonowania. Mogtoby sie wydawaé, iz powyzsze rozwazania stabo
przystajg do organizacji wojskowej, bowiem jej nie zagraza upadtos¢. Jednak, gdy giebiej
sie zastanowimy, to okaze sig, ze ma to istotne znaczenie dla poprawy efektywnosci jej
funkcjonowania i osiagania celéw okreslonych przez gtéwnego jej ,klienta” - pafstwo
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i spoteczenistwo. Zdaniem Kim S. Cameron w ostatnim dwudziestoleciu najpowszechniej-
szymi procesami restrukturyzacyjnymi na Swiecie byly: zarzadzanie jakoscig {total quality
management), redukcja zatrudnienia {downsizing) oraz reorganizacja proceséw dziatania
{reegineeringf**. Poszczegdlne fazy zmian kultury organizacyjnych przedstawia tabela 33.

Tabela 33
Podstawowe fazy zmian kultur organizacyjnych
Zmiana Zmiana wg .
. L . . NS Zmiana wg
wg Zmiana wg A. Lipki Zmiana wg S.M. Davisa A. KoZzminskie- . .
. R L. R.H. Kilmanii

K. Lewina go i K. Obtgja

Rozmro- 1. Rozkazodawcza - dyrek- 1 Sporzadzenie inwenta- 1 Regresywna- 1.Wydobycie na

zenie tor naczelny odpowiada za  rza Kulturowego firmy. polega nawraca- powierzchnie
wybdr strategii ijej realiza- 2. Ocena kultury i okresle- niu do starych aktualnych
cje nakazuje kierownikom. nie potrzeby zmian. sprawdzonych norm.

Zmiana 2. Kolaboracyjna - strate- 3. Oszacowanie kulturo- rozwigzan. 2.Wyznaczenie
gia stanowi kompromis wego ryzyka zmian. 2. Adaptacyjna  nowych kierun-
wizji dyrektora naczelnego 4. Odmrozenie istniejgce- - polega na kow.

i kluczowych kierownikéw  go wzoru kulturowego. dostosowaniu do 3. Ustalenie
organizacji. 5. Budowanie poparcia dia starych rozwia- nowych norm,

Zamroze- 3. Kulturowa - wdrazanie  zmian ze strony elity firmy. zai nowych okreslenie luki

nie strategii nastepuje poprzez 6. Dokonanie selekcji elementéw, miedzy kultura
zbudowanie sibej kultury strategii interwencyjnych.  wartosci, symboli. istniejaca
organizacji ksztattujacej 7. Wprowadzenie statej 3. Innowacyjna  a preferowana.
tre$¢ decyzji podejmowanych  obser>vacje procesu zmian - obejmuje 4. Wyelimino-
przez osoby ze wszystkich i zwyczaj oceny procesu podstawy kultu-  wanie tej luki.

szczebli organizacji.

4. Reorganizacyjna -
dyrektor naczelny podejmuje
dziatania zaréwno w fazie
koncepcyjnej, jak i realizacyj-
nej, za pomoca zmian: struk-
tury organizacyjnej, obsady
personalnej, systemoéw admi-
nistracyjnych firmy.

5. Oddolna - dyrektor
ocenia przekazywane mu

z dotu propozycje i ksztattu-
je poglady pracownicze na
temat strategii.

skutecznosci zmian.

ry, powodujae
zmiane tworcza
i dogtebna.

Zré6dio: A. Kozminski, W. Piotrowski, Zarzadzanie. Teoria i praktyka, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2000, s. 388
oraz R.W. Griffm, Podstawy zarzadzania organizacjami, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 180-182.

K.S. Cameron, R.E. Quinn, Kultura organizacyjna - diagnoza i zmiana, Wyd. Oficyna Ekonomiczna,
Krakoéw 2003, s. 17.
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Pojecie kultury rozpatrywane od strony zmiany wyfania nowe problemy. Podstawo-
wym zagadnieniem staje sie wowczas sama kategoria zmiany. Jest to jednak bardziej kwe-
stia postaw ludzi tworzacych dang instytucje niz nowych struktur organizacyjnych lub
procedur dziatania. Nalezy podkresli¢, ze zmiany, ktore wykraczajg poza okreslong kulture
organizacyjna, maja swoj poczatek wsrdd personelu, w jego strategiach myslenia i dziatania
zardwno w wymiarze indywidualnym, jak i zespotowym. Ludzie moga odgrywaé zar6wno
role sity napedowej do zmian, jak i sity opOzniajagcej zmiany. Jesli ludzie dojrzewajg
w jednej kulturze organizacyjnej, to oczywiste jest dla nich, ze trudno poszukac alterna-
tywnych kultur organizacyjnych dla wykonywania tych samych czynno$ci™. Znaczenie
kultury organizacyjnej, zdaniem C. Sikorskiego, wynika z waznych funkcji, jakie spetnia
ona w organizacji, a mianowicie:

* integracyjnej polegajacej na podkreslaniu tego, co taczy i jest wspélne, pomijajac
to, co indywidualne i r6znicujace. Kultura organizacyjna w tym znaczeniu stanowi spoiwo
utrzymujace organizacje w catosci;

e percepcyjnej polegajacej na okreslonym sposobie postrzegania Srodowiska i nada-
waniu mu znaczenia. Kultura dostarcza pracownikom informacji na temat koniecznego
stopnia samokontroli, dyscypliny, racjonalnosci i sensu pracy;

« adaptacyjnej polegajacej na stabilizowaniu niepewnosci dotyczacej kierunkdéw i za-
kresu zmian w organizacji poprzez wypracowane wzory dziatan przystosowawczych;

« stereotypowej™ bazujacej na kulturowych stereotypach, ktdre moga utatwiaé lub
utrudnia¢ wspotprace z innymi cztonkami grup spotecznych™,

W badaniach przeprowadzonych w Polsce z zastosowaniem typologii przedstawionej
w tabeli 31 uzyskano wyniki, ktére wskazujg na dominujacy charakter kultury rol. Na dru-
gim miejscu byta kultura zadad, na trzecim za$ kultura wtadzy. Zdaniem prowadzacych
badania kulture zadan nalezy uzna¢ za pozadana dla sukcesu organizacji™’. Badania nad
kulturg organizacyjng, jaka funkcjonuje w polskich sitach zbrojnych, podejmowane byty
bardzo sporadycznie i w sposéb przyczynkarski. A nad traktowaniem profesjonalizmu jako
istoty kultury organizacyjnej w ogéle nie byty prowadzone. Najszerzej zakrojone badania
nad kulturg organizacyjng placowek edukacyjnych przeprowadzit w 1996 roku J. Pajak.
Wynika z nich, ze dominujagcym typem kultury organizacyjnej w nich panujacym jest kul-
tura whadzy™™*.

Interesujace badania w powyzszym kontekscie przeprowadzit w 2002 roku M. Suchoc-
ki wsréd kadry zawodowej jednej z instytucji wojskowych. Starat sie w nich okresli¢, jaki
typ kultury organizacyjnej w niej panuje oraz scharakteryzowac jej zasadnicze elementy
skfadowe. W badaniach wykorzystat metode sondazu diagnostycznego, w tym technike
ankiety i analize dokumentow "\,

C. Handy, wyd. cyt., s. 71.

Pojecie ,,stereotypu” wprowadzit po raz pierwszy w 1922 roku W. Lippmann w odniesieniu do sadéw
o postrzeganych ludziach, obiektach i zjawiskach.

C. Sikonski, Profesjonalizm..., wyd. cyt., s. 49.

E. Mastyk-Musiat, Strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi. Oficyna Wydawnicza Politechniki War-
szawskiej, Warszawa 2000, s. 51.

J. Pajak, Kultura organizacyjna w oéwiacie. Teoria ipraktyka - .symulacja, Wyd. Slask, Katowice 1996, s. 181.

M. Suchocki, Kultura organizacyjna Komendy Garnizonu, WSH w Puttusku, Puttusk 2002, s. 36-37 (pra-
ca licencjacka).
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Autor na podstawie analizy wynikéw badan wykazat, iz w Komendzie Garnizonu, zda-
niem 41% respondentdw, funkcjonuje autokratyczny styl kierowania, a 37% respondentéw
wskazato na styl konsultacyjny. Charakteryzujac umiejetnosci majace najwiekszy wptyw
na kulture dowodzenia, respondenci wskazali na: umiejetnosci planowania i organizowania
- 79,2%; umiejetnosci pracy z personelem - 75%; umiejetnosci podejmowania decyzji -
70,8%, natomiast za najmniej wazne uznali: realizacje decyzji - 8,3%; umiejetnos¢ kontroli
- 16%; umiejetnos¢ przewodzenia - 20,8%.

Wsrdd cech kadry zawodowej, ktore majg najwiekszy wptyw na kulture dowodzenia,
respondenci uznali predyspozycje dowodcze - 75%, zdolnosci komunikacyjne - 62,5%,
oraz wiedze zawodowa - 58,3%. Natomiast do cech charakteru, ktdre ujemnie wptywajg na
kulture dowodzenia, ankietowani zaliczyli: ktamstwo i oszustwo - 83,3%, nietojalnos¢ -
79,2%, oraz tchérzostwo - 75%.

Za czynniki ujemnie wptywajace na kulture dowodzenia respondenci uznali przede
wszystkim nieliczenie sie z opinig podwladnych - 91%, nieumiejetnos¢ podejmowania
decyzji - 79,2%, oraz niska kulture osobistg - 66,6%. Wsrdd czynnikéw majacych najbar-
dziej ujemny wptyw na atmosfere pracy ankietowani uznali nerwowos$¢ wynikajaca z cze-
stych zmian rozkazéw oraz straszenia kontrolami, inspekcjami i karami - 91,7%, nienor-
mowany czas pracy utrudniajacy planowanie zycia rodziimego - 79,2%, oraz czeste i mato
konstruktywne odprawy stuzbowe - 70,8%.

Najmniejszy wptyw ma natomiast niezadowolenie z pracy na zajmowanym stanowisku
- 12,5%, oraz $wiadomos¢ duzej odpowiedzialnosci materialnej i moralnej - 12,5%. Anali-
za wynikéw badan ankietowych dotyczacych styléw kierowania wykazata, iz w badanej
instytucji funkcjonuje kultura rél, ktorg charakteryzuje perfekcyjna urzedowos$¢, mocno
sformalizowane procedury, skutecznos$¢ dziatania i kontroli personelu™”. Analiza wynikéw
badan dotyczacych wptywu kultury organizacji na efektywne funkcjonowanie instytucji
wskazata, iz przejawia ona w duzej mierze antyefektywno$ciowy charakter kultury organi-
zacyjnej, poniewaz:

* 79 % kadry uwaza, ze wystepuje wyrazny podziat miedzy pracownikami;

» 50% wyraza niepochlebne zdania o pracownikach szczebla wykonawczego;

» 52,5% jest zdania, iz dowddztwo niewiele wie o rzeczywistych postawach, aspira-
cjach i opiniach podwitadnych i niezbyt tym sie interesuje;

» 41,7% uwaza, iz w stosunkach interpersonalnych przetozony - podwiadny dominuje
atmosfera konfrontacji;

» 37,5% podkresla, iz przetozonych cechuje brak zaufania i uprzedzenia w stosunku
do podwiadnych, a 16,5% dostrzega brak pozytywnego trendu w zakresie wykonawstwa
zadan.

W odniesieniu do srodowiska medycznego interesujaca prébe identyfikacji typu kultu-
ry organizacyjnej przeprowadzita Grazyna Ziotkowska-Zapletal w Instytucie im. Marii
Sktodowskiej-Curie w Warszawie””'. Zastosowata w nich metode diagnozowania kultury
organizacyjnej J. Kobi i H. Wutricha oraz analize dokumentdw, ankiete, obserwacje, a takze

Tamze, s. 40.
POr. G. Ztotkowska-Zapletal, Typy i sktadniki kultury organizacyjnej Bloku Operacyjnego Centrum Onko-
logii - Instytutu im. Marii Sklodowskiej-Curie w Warszawie, WSH w Puttusku, Puttusk 2002 (praca licencjacka).
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profil wymaganych cech osobowych opracowanych przez Aleksego Pocztowskiego. Prze-
prowadzone badania wskazaty, iz dominujgcym typem kultury organizacyjnej w instytucie
byta kultura zadan. Z analizy wypowiedzi respondentéw wynika, iz dobry przetozony
uznaje zasade partnerstwa w rozwigzywaniu probleméw oraz korzysta z pomocy innych -
66%. Pracownicy przyznajg pierwszenstwo angazowaniu wiasnych umiejetnosci i zdolno-
$ci do wykonywanej pracy - 63%, chetnie ujawniajg swoje pomysty i sugestie oraz czesto
korzystaja z pomocy 0s6b doswiadczonych - 53%, podstawg podziatu zadan sg wymagania
okreslone przez rodzaj wykonywanej pracy -73%, a 63% czerpie satysfakcje z dobrze
wykonywanej pracy i mozliwosci rozwoju. Dziatania sg kontrolowane przez osoby posiada-
jace wysokie kwalifikacje zawodowe 60%. Pracownicy wysoko cenig wspotprace, uznajac,
iz wspblna praca jest niezbedna do osiggania wysokich wynikow - 60%. Warto podkreslic,
iz 25% respondentéw wskazato na wystepujacy réwniez typ kultury osoby. Wedtug re-
spondentéw dobry przetozony przejawia zainteresowanie i wrazliwo$¢ na potrzeby i warto-
&ci innych ludzi. Natomiast na kulture wiadzy wskazato tylko - 10%, a na kulture rél 3,3%,
20% na kulture osoby, a 10% na kulture wiadzy.

Przeprowadzona analiza wynikéw badan wikasnych potwierdza, ze w opinii kadry istot-
nym czynnikiem ksztattujgcych stosunki miedzyludzkie w wojsku sg relacje przetozony -
podwiadny, w tym gtdwnie styl dowodzenia. Jednak dominujacy w badanych jednostkach
wojskowych styl dowodzenia nie uzyskat w opiniach kadry wysokich ocen. Bowiem ponad
40% badanych Zle ocenito stosowany styl dowodzenia, a dominujgca byta zdecydowarue
krytyczna opinia.

5.2. Profesjonalizacja jako kultura organizacyjna w $wietle wynikow badan

Z analizy zgromadzonego materiatu badawczego wynika, ze w jednostkach dominuje
zdecydowanie autokratyczny styl kierowania. Oznacza to w praktyce, iz w jednostkach
wojskowych funkcjonuje kultura organizacyjna zorientowana na wiadze. Przelozeni sg
surowi i wymagajacy, a podwiadni ulegli i lojalni. Wazna role w procesie dowodzenia odgrywa-
ja nagrody i kary oraz postuszenistwo i lojalnos¢. Kadra, kt6ra osigga sukcesy w stuzbie,
postrzegana jest jako ambitna i inteligentna, czasami rywalizujaca ze sobg. Kierownicza
kadra utozsamia sie z problemami kadry stuzacej w jednostce wojskowej, traktujac jg jako
cze$¢ samej siebie. Dobiera sobie takich podwtadnych, ktérzy chetnie sie im podporzadko-
wuja. Wojsko w opinii badanych ma wyraznie charakter autokratyczny, gdzie funkcjonuje
sprawny system informacyjny, ale dziatajacy zbyt jednostronnie z géry w dét. Kolejnym,
najczesciej wymienianym przez badanych stylem dowodzenia byt styl delegujacy, ktory
jest bliski kulturze rdl. Charakteryzuje go dazenie do profesjonalizmu i skutecznego dziata-
nia w ramach zakresu obowigzkéw na okreslonym stanowisku. Wiadza jest w rekach prze-
tozonych, ktorzy preferujg dziatania oparte na regulaminach, instrukcjach i zakresach obo-
wigzkow. W konsekwencji petnione role sg mocno ograniczane poprzez ich nadmierne
sformalizowanie. W konsekwencji podwiadni oczekujg na biezace zadania i wykonujg
tylko te, ktore wynikaja z zakresu obowiazkéw. W jednostkach wojskowych mniej popu-
larne sg inne style kierowania, jak konsultacyjny czy kolegialny. Sg one bliskie kulturze
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realizacji zadan, w ktdrej najbardziej licza sie kompetencje i osobisty wkiad w konkretne
przedsiewziecia. Najczesciej i najwiecej zadan realizuje waska grupa najlepiej przygotowa-
nej kadry w jednostce wojskowej. Sa oni skoncentrowani na tworczym rozwigzywaniu
problemow oraz efektywnym ich wdrazaniu. Towarzyszy im wysoka motywacja, a wtadza
jest zdecentralizowana i opiera sie gtownie na wiedzy i do$wiadczeniu. Ten typ kultury
wyraznie sprzyja rozwojowi profesjonalizmu. Doktadne dane przedstawia tabela 34.

Tabela 34
Natezenie wystepowania stylow kierowania
Style kierowania Skala ocen
1 2 3 4 5
Styl autokratyczny 13,0 16,8 16,6 18,8 34,8
Styl delegujacy 15,7 16,8 15,5 20,3 31,7
Styl konsultacyjny 171 14,7 18,6 20,4 28,9
St>i kolegialny 21,3 19,1 15,8 18,0 25,9

Wyniki odpowiedzi respondentdw na kolejne pytania pozwalaty jednoczes$nie okresli¢
poziom wptywu wybranych cech na kulture dowodzenia oraz ocene swojego przetozonego.
Zdecydowanie najwiekszy wptyw na kulture dowodzenia, zdaniem badanych, ma umiejet-
no$¢ podejmowania decyzji. Jednocze$nie cecha ta najlepiej charakteryzuje przetozonych
badanej kadry. Z cechg tg zwigzany jest wazny dla kultury dowodzenia aspekt, a mianowi-
cie umiejetnos¢ podejmowania i realizacji decyzji. Kwestie te okreslaja, zdaniem badanych,
najlepiej kulture dowodzenia. Istotng umiejetnoscia wysoko oceniang przez badanych byto
planowanie i organizowanie dziatan.

Natomiast umiejetnosci prospoteczne pozwalajgce na ksztattowanie odpowiednich sto-
sunkéw w grupie zostaty ocenione na poziomie $rednim. Nalezg do nich; umiejetnosci
motywowania, pracy z podwiadnymi, komunikowanie i praca zespotowa. Do cech, ktére
badani uznali, ze nie majg duzego wptywu na kulture dowodzenia, naleza: umiejetnosé
rozwigzywania konfliktdw, kontrola jakosci, wystuchanie podwtadnych, a takze podejscie
do systemowego oraz ciggtego doskonalenia.

Na tej podstawie mozna sformutowa¢ wniosek, ze na kulture dowodzenia najwiekszy
wplyw, zdaniem kadry, majg umiejetnosci sprawnego podejmowania decyzji i wykonywa-
nia zadan, w mniejszym stopniu cechy pozwalajace na dobre funkcjonowanie w sferze
spotecznej i kontaktéw miedzyludzkich. Wedtug badanych ich przetozeni w wiekszosci
przypadkéw posiadajg cechy majace wptyw na kulture dowodzenia, zwiaszcza w sferze
podejmowania decyzji oraz planowania i organizowania przedsiewzie¢. Trzeba jednak
zauwazy¢, ze podwiadni oceniali jako wysoki poziom umiejetnosci przetozonych nawet
w tych kategoriach, ktére uznali za umiej wazne w procesie ksztattowania kultury dowo-
dzenia. Wazno$¢ wph)Twu poszczegd6lnych umiejetnosci na kulture dowodzenia przedstawia
tabela 35.
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Tabela 35

Samoocena umiejetnosci kadry zawodowej

Umiejetnosci uwazane przez kadre Umiejetnosci charaktery-

Lp Rodzaj umiejetnosci . . .
zawodowg za najwazniejsze zujace przetozonych
1 Podejmowania decyzji 71,4 60,3
2. Realizowania decyzji 41,4 34,9
3. Przewodzenia - bycia liderem 40,1 351
4. Planowania i organizowania 39,9 40,1
5. Praey z ludZzmi 38,9 37,0
6. Motywowania 38,4 38,7
7. Komunikowania 35,9 33,6
8. Przekazywania polecen 35,7 35,1
9. Pracy zespotowej 351 374
10. Ciagtego doskonalenia 33,8 32,6
11. Podej$cia systemowego 33,6 35,3
12. Stuchania podwiadnych 30,5 34,5
13.  Kontroli jakosci 30,0 37,2
14. Rozwigzywania konfliktow 29,4 42,0

Powyzszy zestaw cech, majacych wptyw na kulture dowodzenia, wskazuje na niezbyt
duza polaryzacje opinii w zakresie oceny poszczegélnych cech jej funkcjonowania. Za
najwazniejsze uwazane sg wiedza i umiejetnosci profesjonalne, kultura osobista oraz zdol-
nosci komunikowania. Duzy wptyw na kulture dowodzenia ma wedtug badanych réwniez
odporno$¢ na dziatania w trudnych sytuacjach, zdolnosci dowddcze i przywddcze, aktyw-
nos¢ i entuzjazm, jak rowniez sprawiedliwosé. Mniejsze znaczenie dla kultury dowodzenia
miaty prezencja i sprawnos¢ fizyczna. Najmniejsze za$ znaczenie dla badanych ma kultura
jezyka i praca tworcza. Badani wysoko oceniajg swoich przetozonych. Rozbieznosci na
niekorzy$¢ przetozonych wystepuja jednak w odniesieniu do kultury osobistej i zakresu
komunikowania sig, co przedstawia tabela 36.

Tabela 36
Cechy kadry w najwiekszym stopniu wptywajace na kulture dowodzenia
i o Cechy najbardziej Cechy
Kategorie odpowiedzi X .
pozadane przetozonych
1 Wiedza i umiejetnosei zawodowe - profesjonalizm 42,6 46,6
2. Kaultura osobista 42,0 37,4
3. Zdolno$¢ komunikowania 41,6 36,6
5. Predyspozycje dowddcze i przywddcze 39,9 38,9
4. Odpornos¢ na dziatania w sytuacjach trudnych 39,3 39,9
6. Aktywnos¢ i entuzjazm 38,7 34,2
7. Sprawiedliwos¢ 38,4 36,1
9. Prezencja 36,3 38,9
10. Sprawno$¢ fizyczna 34,7 36,3
11. Postawa tworcza 33,2 37,2
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Natomiast cechy charakteru negatywnie wptywajgce na kulture dowodzenia to wedtug
badanych nielojalnos¢ wobec podwtadnych, niedotrzymywanie danego stowa oraz strach
i lek przed nimi. Negatywny wpltyw na kulture dowodzenia majg sygnalizowane przez
kadre wystepujace przypadki nieuczciwosci, wulgarnosci oraz preferowanie i dbanie tylko
o wlasng kariere. Natomiast niektére ujemne cechy charakteru, takie jak: brak obiektywi-
zmu, lenistwo czy sktonno$¢ do naduzywania alkoholu zostaty uznane za mniej wazne.

W celu doktadnej analizy relacji dwoch grup spotecznych, tzn. przetozonych i pod-
wiadnych, przedstawiono w kwestionariuszu ankiety zdania, ktore opisywaty negatywne
ich cechy. Poproszono respondentdw o stwierdzenie ich prawdziwosci. Uzyskane wyniki
prezentuje tabela 37.

Tabela 37
Opinie kadry o postawach przetozonych wobec podwtadnych i podwiadnych
wobec swoich obowigzkéw stuzbowych

Kategorie odpowiedzi

Lp. Zdanie oznajmujace . . . R
Tak Raczej tak Raczej nie  Nie Trudno powiedzie¢
1 Przetozeni dbaja tylko o wlasne 36,0 44,3 8,8 6,1 4.8
spraw>'
2. Podwtadni sg leniwi i nalezy ich 145 19,0 30,5 23,0 14,0

mocno motywowaé do pracy

Z analizy danych przedstawionych w tabeli 37 wynika, ze co trzeci respondent zgodzit
sie ze zdaniem wyrazajagcym negatywng ocene o przetozonych. Az 80,3% respondentow
jest przekonanych i raczej przekonanych, ze przetozeni dbajg tylko o wiasne interesy, a nie
0 swoich podwiadnych. Przeciwne opinie wyrazito 14,9% badanej kadry. Prezentowane
wyniki wskazuja réwniez na wyraznie zarysowujacg sie sprzeczno$¢ postaw i interesow
przetozonych i podwitadnych, ktdre w miare ich trwania lub poglebiania sie moga stanowié
powazne zagrozenie dla integracji wojska, a przede wszystkim dla dyscypliny i prawidto-
wych stosunkéw miedzyludzkich wsrdd kadry zawodowej. W skrajnym przypadku mozna
powiedzie¢ nawet o pewnym konflikcie intereséw, ktory ze wzgledu na to, iz dotyczy war-
tosci spotecznych preferowanych przez obie strony, moze mie¢ przewlekty charakter. Mo-
wigc o obu stronach i wyraznie spolaryzowanych postawach, nalezy jednak bra¢ pod uwa-
ge, ze podwiadny i przetozony to czasami ta sama osoba. Oznaczatoby to, iz zotnierze
zawodowi, petniac role przetozonych, nastawieni sg gtéwnie na osigganie wiasnych korzy-
§ci, w roli podwiadnego cechuje ich ostrozno$¢ i brak zaangazowania w realizacje powie-
rzonych im zadan. Nasuwa sie zatem whniosek, iz kadra zawodowa jest zorientowana przede
wszystkim na rozw0j wiasnej kariery zawodowej, a w niewielkim stopniu jest sktonna
udziela¢ pomocy podwiadnym w osiggaeiu celoéw i zadan stuzbowych. Szczegdtowa anali-
za w odniesieniu do poszczeg6lnych korpuséw osobowych, w opinii podwtadnych, wskaza-
fa, iz najbardziej krytyczni w stosunku do podwitadnych byli podoficerowie, mniej chora-
zowie, a najmniej oficerowie.

Dalsze analizy wynikéw badari potwierdzity przypuszczenia o wystepowaniu pewnych
negatywnych ocen w relacjach przetozony - podwiadny. Interesujacych danych dostarczyty
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odpowiedzi respondentdw na pytanie dotyczace wystepowania negatywnych zachowan
i cech charakteru wéréd badanej kadry. Potwierdzajg to dane zawarte w tabeli 38.

Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze rOznice procentowe pomiedzy poszczegélnymi katego-
riami sg niewielkie, a wiec mozna przyja¢, ze negatywne cechy charakteru raczej jednorod-
nie wptywaja na kulture dowodzenia. Wéréd cech wymienianych jako najbardziej nega-
tywnie wptywajace na kulture dowodzenia znalezé mozna kategorie cechujaca przetozo-
nych. Badani uwazajg, ze ws$rdd cech negatywnych najczesciej charakteryzujacych ich
przetozonych mozna wymieni¢ bojazliwos¢. Czesto mozna opisac ich jako dbajacych tylko
o0 wiasng kariere badz niepotrafigcych dotrzymaé danego stowa.

Tabela 38
Wystepowanie negatywnych zachowan i cech charakteru wéréd badanych
Cecha Cecha Trudno

Lp. Cechy negatywne L . L

najwazniejsza przetozonego  powiedzie¢
1. Brak lojalnosci wobec podwtadnych 42,2 36,6 21,2
2. Niedotrzymywanie danego stowa 39,5 38,4 22,1
3, Bojazliwos¢ 39,1 40,1 20,8
4. Nieuczciwo$¢ 38,7 334 27,9
5. Wulgarno$¢ 38,7 35,7 25,6
6. Dbanie tylko o wtasng kariere 38,7 39,7 21,6
7. Mijanie sie z prawda 36,8 37,4 25,8
8. Kunktatorstwo 36,3 29,4 343
9. Brak samodzielno$ci w podejmowaniu decyzji 36,1 37,4 26,5
10. Skionno$¢ do naduzywania alkoholu 34,9 36,3 28,8
11. Lenistwo 32,4 37,2 30,4
12. Brak obiektywizmu 31,3 37,8 30,8

Do istotnych czynnikéw ujemnie wptywajacych na kulture dowodzenia nalezy zaliczyé
preferowanie ludzi z uktadu i znajomych oraz nieliczenie sie z opinig podwiadnych. Duze
znaczenie wedtug badanych majg takie negatywne cechy, jak; nieumiejetnos¢ podejmowa-
nia decyzji, brak stanowczosci, braki w wyksztatceniu og6lnym i zawodowym oraz niskie
zaangazowanie w pracy zawodowej. Jak stwierdzili ankietowani, najmniejszy ujemny
wptyw na kulture dowodzenia ma nieznajomos$¢ podwiadnych i niska kultura osobista.
Tabela 39 przedstawia najwazniejsze cechy ujemne kadry zawodowej.

Opinie i przekonania kadry sg wynikiem okreSlonej postawy wobec sytuacji spotecz-
nych charakterystycznych dla stuzby wojskowej, ale takze niezwykle istothym czynnikiem
jej ewaluacji. Ocena wojska i stuzby wojskowej petni wiec w duzej mierze role w nadawa-
niu znaczenia wptywowi i kategoryzacji nowych zjawisk i proceséw zachodzacych w jej
otoczeniu. Z jednej strony jest subiektywnym odzwierciedleniem rzeczywistosci, a drugiej
za$ moze spetnia¢ role czynnika kreujacego jej spoteczny wymiar. Wyniki procentowe
odpowiedzi na pytania z kwestionariusza ankiety przedstawia tabela 40.
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Tabela 39

Cechy negatywnie wplywajace na kulture dowodzenia

Nasilenie cech nega-

Kategorie cech negatywnych Nasilenie cech nega- .
Lp. wpltywajacych na kulture tywnych wérod kadry tywnych u p.rze%ozo- Tr.udnf)
. . nych w ocenie bada-  powiedzie¢
dowodzenia zawodowej .
nej kadry

1 Preferowanie ludzi z uktadu i zna- 50,6 45,8 3,6
jomych, najczesciej z rodziny.

2. Nieliczenie sig z opinig podwtadnych 46,0 40,1 13,9

3 Nieumiejetno$¢ podejmowania 44,1 38,9 17,0
decyzji

4, Brak stanowczosci przetozonych 43,1 45,4 15,0
Braki w wyksztatceniu ogéinym 42,4 41,0 16,6
i zawodowym

6. Niski poziom zaangazowania 41,2 35,9 22,9
w pracy zawodowej

7. Nieznajomos¢ podwiadnych, brak 39,9 38,4 21,7
checi ich blizszego poznania

8. Niska kultura osobista 39,3 38,9 21,8

Tabela 40

Czynniki majace najwiekszy ujemny wptyw na kulture organizacyjng w jednostkach wojskowych

. Pozi h
Zestaw czynnikéw oziom wplywu

Duzy Sredni Maty
1 Niezadowolenie z pracy na zajmowanym stanowisku 51,2 45,5 43
2. Swiadomos¢ duzej odpowiedzialnosci materialnej i moralnej 51,2 46,0 2,8
3. Nerwowos¢ wynikajaca z czestych zmian rozkazéw oraz strach
przed kontrolami, inspekcjami i karami 50,8 39,4 9,8
4. Nienormowany czas pracy (stuzby) utrudniajacy mozliwo$¢ plano-
wania zycia rodzinnego 48,6 41,7 9,7
5 Niesprawiedliwe ocenianie podwtadnych 47,9 45,3 14,7
6 Nieliczenie sie z potrzebami rozwojowymi podwtadnych 47,5 49,8 31
7. Brak zrozumienia i partnerstwa we wspdtpracy 45,2 49,1 43
8 Lekcewazenie spraw osobistych podwtadnych 45,1 49,4 55
9 Brak zaufania do podwitadnych i hamowanie ich inicjatywy 41,2 52,1 6,4
10.  Czeste, dtugo trwajace i mato konstruktywne odprawy stuzbowe 20,7 53,2 121

W opinii badanej kadry czynnikami majgcymi najwiekszy wptyw na kulture organizacyjng
w zakresie wspdtpracy kadry w jednostkach wojskowych sg przede wszystkim w kolejnosci:

¢ niezadowolenie z pracy na zajmoMs"mym stanowisku;

 Swiadomosé duzej odpowiedzialnosci materialnej i moralnej;

* nerwowo$¢ wynikajgca z czestych zmian rozkazéw oraz strach przed kontrolami, in-
spekcjami i karami;

 nienormowany czas pracy (stuzby) utrudniajgcy mozliwo$¢ planowania zycia ro-
dzinnego;

« niesprawiedliwe ocenianie podwtadnych.
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Ponadto poproszono kadre o opinie dotyczace kwestii sprostania wymogom stawianym
zotnierzom zawodowym innych armii panstw NATO. Odpowiedzi przedstawia tabela 41.

Z prezentowanych danych wyraznie wynika, iz zdaniem co drugiego badanego posiada
on autorytet u przetozonych i podwiadnych, jest traktowany bez taryfy ulgowej i jest
sprawny fizycznie oraz jest odporny na trudy stuzby wojskowej. Jest to w miare optymi-
styczny obraz przygotowania kadry, nawet przy zatozeniu, ze pytanie byto sformutowane
bardzo ogo6lnie, bowiem cztonkami NATO sg nie tylko armie panstw wysoko rozwinietych,
jak niemiecka i francuska, ale takze stabiej rozwinietych (hiszpanska, grecka, islandzka,
irlandzka czy turecka).

Tabela 41

Projekcja sprostania >vymogom stawianym zotnierzom zawodowym innych armii NATO

. . N Zdecydowanie tak  Zdecydowanie nie Trudno
Wymogi stawiane zotnierzom zawodowym

i raczej tak i raczej nie powiedzie¢
Posiadanie autorytetu u przetozonych 51,1 27,4 20,6
Posiadanie autorytetu u podwtadnych 50,0 26,4 23,2
Bycie traktowanym przez przetozonych bez taryfy 46,9 31,7 21,1
ulgowej
Bycie sprawnym fizycznie i odpornym na trudy 46,0 27,6 27,2
stuzby
Znoszenie obcigzen wynikajacych z obowigzkow 45,7 28,7 24,3
stuzbowych na zajmowanych stanowiskach
Bycie dyspozycyjnym 43,4 31,9 24,6
Whplywanie na poprawe stosunkéw miedzyludzkich 41,8 32,3 259
Bycie akceptowanym spotecznie 38,3 26,7 34,2
Pogodzenie zycia rodzitmego ze stuzbg 38,0 32,7 28,7

Dysponujgc wiedzg o typie kultury organizacyjnej funkcjonujgcej w jednostce woj-
skowej, profesjonalisci wojskowi mogliby by¢ lepiej zorientowani co do obowigzujacych
w organizacji wartosci, norm, procedur czy standardéw. Wskazuje to wyraznie, iz przeto-
zeni zainteresowani wprowadzaniem zmian muszg zwréci¢ uwage nie tylko na aspekty:
programowe, organizacyjno-strukturalne i personalne, ale réwniez na kulture organizacyjng
panujaca w jednostkach i instytucjach wojskowych. Ponadto przedstawione typologie zmian
kultur organizacyjnych upowaziuajg do wyr6znienia zasadniczych przyczyn ich zmian w odnie-
sieniu do wojska:

1 Oddziatywanie otoczenia zewnetrznego - narodowego i miedzynarodowego.

2. Cykliczna wymiana kadry zawodowej w ramach podpisywanych trzyletnich kon-
traktdw na objecie stanowisk stuzbowych w ramach jednostek wojskowych.

3. Wymiana kadry zawodowej miedzy jednostkami wojskowymi oraz jednostkami
wojskowymi a dowddztwami i instytucjami w ramach sit zbrojnych.
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5.3. Znaczenie wartosci i zasad moralnych w profesjonalizacji kadry

Sukces w dziataniu obliczonym na dlugookresowy zakres zalezy w duzej mierze od
przygotowania fachowego, zabezpieczenia materialnego, preferowanych wartosci, a przede
wszystkim od przestrzegania zasad moralnych. O ile zatem filozofowie greccy wskazywali,
ze sukces zalezy od szczescia, to Niccolo Machiavelli podkreslat, ze szczescie polega na
wykorzystywaniu nadarzajacej sie okazji, poniewaz szczescie sprzyja tym, ktérzy potrafig
je chwyci¢ i wykorzystaé¢™'”A Dotyczy to réwniez probleméw bezpieczenstwa narodowego
i miedzynarodowego, bowiem dla profesjonalnego petnienia stuzby wojskowej niezwykle
wazne byly i sg preferowane instytucjonalnie wartosci oraz zasady organizacji zycia woj-
skowego. Honor, godnos$¢, sprawiedliwos¢ byly i sg swoistoscig armii jako profesjonalnej
instytucji z jednej strony oraz dobrowolnych lub narzuconych zobowigzan regulaminowych
biurokratycznej struktury wojskowej podporzadkowanej wiadzy panstwowej. Dotyczy to
zaréwno greckich hoplitéw, rzymskich legionistéw, $redniowiecznych rycerzy, industrial-
nych masowych armii, jak i kadry zawodowej postindustrialnych sit zbrojnych.

W odr6znieniu od innych profesji stuzba wojskowa wymaga podporzadkowania sie
przestrzeganiu ,,profesjonalnej moralnosci zawodowej” przejawiajacej sie w respektowaniu
lojalnosci w stosunku do sprawujacych wtadze wojskowg i pafistwowa, szacunku dla prze-
fozonych, wiernosSci przysiedze i tradycji oreza itp. Nie wynika to tylko z tego, ze osiggnie-
cie zwyciestwa wymaga ich respektowania, ale réwniez dlatego, ze ma to wymiar gteboko
patriotyczny. Obecnie zauwazalny jest w spoteczeristwach mniejszy entuzjazm dla tej idei,
co wedtug K. von Clausewitza powinno byé rekompensowane warto$ciami moralnymi
»esprit de corps”, takimi jak: walecznos¢, zdecydowanie i odwaga. Obecnie sukcesy woj-
skowe nie wynikajg tylko ze $wiadomosci obowigzku, odpowiedzialnosci obywatelskiej,
lecz takze z honoru i odpowiedzialnosci wykonywanych profesjonalnych zobowigzan..
Wysoka ranga moralnosci zawodowej wynika rowniez i z tego, ze stuzba wojskowa jest
oceniana gtéwnie w kategoriach pozytywnych. Ugruntowuje to przekonanie cztonkow sit
zbrojnych, ze ich zaangazowanie jest oceniane w odniesieniu do sfery politycznej, spotecz-
nej i ekonomicznej ze wszystkimi konsekwencjami z tego wynikajagcymi. Chociaz oczekujg
od nich réwniez, aby oceniano ich w odniesieniu do wysokiego poziomu profesjonalnego.
Nalezy podkresli¢, iz tak w przesztosci, jak i obecnie stuzba wojskowa wymaga nie tylko
posiadania kwalifikacji technicznych (doskonatego opanowania broni i systeméw uzbroje-
nia oraz systemow dowodzenia) i kwalifikacji zawodowych (zdolnosci do analizowania
sytuacji, dowodzenia, pozyskiwania zaufania podwiadnych), lecz takze etyki zawodowe;j.
Wojsko, w ktérym dominuje fachowos$¢ i sumienne respektowanie zasad moralnych, jest
profesjonalnie sprawng instytucjg i organizacjg w stuzbie panstwa oraz efektywng w roz-
wigzywaniu wspotczesnych konfliktéw zbrojnych. Wspotczesnie zotnierz musi decydowac
»,Sam za siebie” na podstawie moralnej samorefleksji i samooceny oraz jest réwniez $wia-
domy swego obowigzku moralnego. Moze by¢ zdolny wtedy do zaakceptowania moralnych
problemoéw wynikajacych z petnienia stuzby wojskowej, jak i realizacji celow formutowa-
nych przez politykow, ktérych realizacja stuzy zabezpieczeniu intereséw demokratycznego

N. Machiavclli, Uwagi o panowaniu i wojskowosci, Praga 1987, s. 30-32, [w:] E. Radvan, Moralne aspekty
profesjonalizmu wojskowego, AON, Warszawa 2004, s. 34.
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panstwa i spoteczenstwa. Takie podejscie stwarza solidng podstawe do wykonania kolejne-
go kroku w Kkierunku dalszej profesjonalizacji rozumianej nie tylko jako fachowe petnienie
stuzby wojskowej w odniesieniu do posiadanej wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci, lecz row-
niez $wiadomos$ci powinnosci obywatelskich, odpowiedzialnosci i postepowania zgodnie
z etyka zawodowa. W takim ujeciu profesjonalisci wojskowi sg fachowcami nie tylko na
czas wojny i konfliktéw zbrojnych, a wojsko instytucja identyfikujaca sie nie tylko z intere-
sem swej profesji, ale przede wszystkim z interesem panstwa i narodu.

Jednak w przypadku, gdy dominujg interesy zawodowe nad zasadami etycznymi, nie
mozna jeszcze mowic o profesjonalizacji, ajedynie o profesjonalizmie. Zatem zasadniczym
celem obecnie podejmowanych dziatan ukierunkowanych na restrukturyzacje wojska po-
winno by¢ nie tylko podniesienie poziomu profesjonalizmu kadry, ale dazenie do profesjo-
nalizacji, czyli dazenie do osiggniecia najwyzszego poziomu rozwoju zasobéw ludzkich,
technicznych, informacyjnych i materialnych sit zbrojnych, a przede wszystkim kadry za-
wodowej, ktérg powinien charakteryzowa¢ wysoki poziom $wiadomosci spotecznej, poli-
tycznej, ekonomicznej, militarnej, prawnej, moralnej i kulturowej.

W dzisiejszym skomplikowanym $wiecie podmiotowosci i moralnosci nie mozna opie-
ra¢ tylko na partykularnych zasadach interesow paristwa, narodu, rasy czy religii, ktore
obiecujg rozwdj i szczedcie w przysztym uniwersalnym spoteczefstwie opartym na pryncy-
piach rozumu. W takim przypadku moze doj$¢ wczesniej lub pézniej do ,,zuzycia moralne-
go” entuzjazmu obywateli i zolnierzy oraz moze pojawic sie ryzyko redukcji obowigzku
i odpowiedzialnosci moralnej do preferowania interesow zawodu i wykonywania czynnosci
zwigzanych ze stuzbg w grupach dyspozycyjnych.

5.4. Ceremoniat wojskowy istotnym wyznacznikiem profesjonalizacji wojska

Ceremoniat wojskowy Sit Zbrojnych RP reguluje zasady postepowania podczas waz-
nych uroczystosci wojskowych oraz panstwowych z udziatem wojskowej asysty honoro-
Wej™\. Charakteryzuje go ustalony plan przedsiewzie¢ zgodny z historycznie uksztattowa-
nymi (opartymi na rycerskiej i zotnierskiej tradycji) zasadami postepowania. Okre$la cha-
rakter i istote uroczystosci, systematyzuje sposoby ich organizowania i prowadzenia, nada-
jac im jednolita forme organizacyjna. Zawiera on rowniez elementy kultu religijnego, co
nadaje wieksza powage i doniostos¢ ceremoniom wojskowym, ktére stanowig istotny ele-
ment kultury narodowej, czynnik integrujacy wojsko ze spoteczenstwem oraz wspomagaja-
cy patriotyczne wychowanie miodziezy. Cene krwi zotnierskiej, bohaterstwa i poswiecenia
nie réznicuje czas i miejsce. Po 1989 roku zaistniaty obiektywne warunki do powrotu woj-
ska do swych historycznych korzeni i siegania do wzoréw najszlachetniejszych postaw
patriotycznych i petnej spuscizny dziejéw oreza polskiego. Ponadto na przetomie lat
1990/1991 podjeto dziatania zmierzajace do wzbogacenia wychowania wojskowego, cere-
moniatu i obrzedéw wojskowych elementami Scisle zwigzanymi z wielowiekowg polska

Ceremoniat wojskowy Sit Zbrojnych RP, Wyd. Sztabu Generalnego WP, Warszawa 1994, s. 9.
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tradycjg orezng. Chodzito nie tylko o przywrdcenie zewnetrznych oznak tradycyjnie obec-
nych w zyciu wojskowym, tj. sztandaru, ktorego ptat swym rysunkiem nawiazuje do Orde-
ru Wojennego Virtud Militari; korony na gtowie orta wojskowego, nowej, w petni narodo-
wej roty przysiegi, lecz takze o potaczenie tradycji wojskowej wywodzacej sie z réznych,
ale niezmiennie polskich nurtéw w jednolity cigg historyczny, pozwalajacy na jego bazie
ksztattowaé nowe oblicze Wojska Polskiego.

Zgodnie z rozkazem ministra obrony narodowej z 2 stycznia 1991 roku w sprawie dzie-
dziczenia i kultywowania tradycji oreza polskiego, jednostki i zwigzki organizacyjne Woj-
ska Polskiego dziedziczg tradycje bojowe, barwy, symbole, wyrdzniajagce nazwy, od swych
historycznych poprzednikéw. Patronami jednostek wojskowych sg bohaterowie, ktérych
patriotyczne wartosci i postawy stanowig wzdr rozumienia stuzby jako sprawy honoru,
godnosci i konstytucyjnej powinnosci wobec ojczyzny, np.: 1 Dywizja Zmechanizowana
im. T. Kosciuszki; 2 Brygada Zmechanizowana Legionéw im. Marszatka J6zefa Pitsud-
skiego; Akademia Marynarki Wojennej im. Bohateréw Westerplatte.

Tradycje te majg patriotyczne tresci, ktorych dziedziczenie i kultywowanie ksztattuje
profesjonalne i obywatelskie postawy i morale bojowe kadry zawodowej i zotnierzy stuzby
zasadniczej. Pobudza ich do wiekszego wysitku, wptywa na procesy integracyjne, zwarto$é
sit zbrojnych oraz sprzyja umacnianiu wiezi wojska ze spoteczefistwem.

Symbolem przywigzania do ponadtysigcletnich tradycji oreznych polskiego wojska jest
Gréb Nieznanego Zotnierza, wzniesiony w Warszawie ku czci tysiecy polskich zotnierzy -
bezimiennych bohateréw, ktérzy oddali swoje zycie za ojczyzne. Ciggtos¢ tradycji czynow
oreza polskiego od bitwy pod Cedynig po wspotczesnos¢ upamietniajg tablice z nazwami
pol bitewnych i wydarzen wojennych, a takze urny z ziemig z pobojowisk, na ktérych prze-
lewali krew polscy zotnierze, walczac o niepodlegta Polske.

Przywracanie wojsku petni narodowych tradycji oreznych jest jednym z najwymow-
niejszych wskaznikéw zmian w kulturze organizacyjnej zachodzacych w sitach zbrojnych
w ostatnich czternastu latach. Z okazji Swieta Wojsk Ladowych 12 wrze$nia 2000 roku na
btoniach Cytadeli w Warszawie po raz pierwszy zaprezentowat sie szwadron kawalerii
Rzeczypospolitej Polskiej.

Swieto wojska™ obchodzone jest w wielu krajach. Szczegdlny charakter nadaty mu narody
mocno do$wiadczone przez wojny toczone w XIX i XX wieku. Podobnie byto w Il Rze-
czypospolitej, ktéra w latach zaboréw musiata toczy¢ zaciete boje o odzyskanie, a nastep-
nie utrzymanie niepodlegtosci. W 1923 roku minister spraw wojskowych ustanowit dzien
15 sierpnia, w ktérym ztamano czotowe natarcie Armii Czerwonej na Warszawe - Swietem
Zotnierza Polskiego. W okresie miedzywojennym $wieto to byto okazjg do pokazywania
odwagi, ofiarnosci i sukcesow oraz eksponowania roli zotnierzy na polu bitwy i podkresla-
nia, ze Swiadomos¢ celu walki czesto pozwala pokonaé silniejszego przeciwnika. Obchody
miaty zawsze charakter wspolnego Swieta wojska i spofeczeristwa. Szczeg6lny charakter
miato Swieto Zotnierza w 1939 roku. Przeczuwano nadciggajaca wojne, totez spotkania
spoteczenstwa z wojskiem nabraty charakteru pozegnania zotnierzy przed wymarszem na
front. Po klesce wrzesniowej Swieto Zotnierza obchodzono we wszystkich jednostkach
polskich sformowanych na Zachodzie. Kapelani odprawiali uroczyste msze $wiete, organi-

Ustawa z dnia 30 lipca 1992 r. o ustanowieniu $wieta Wojska Polskiego.
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zowano okolicznosciowe spotkania, na ktére zapraszano przedstawicieli armii sojuszni-
czych. Szczegblnego znaczenia nabieraty obchody Swieta Zotnierza w oddziatach party-
zanckich i konspiracyjnych organizacji wojskowych walczacych na terenie okupowanego
kraju. Nie obchodzono go jednak w oddziatach partyzanckich organizowanych przez Pol-
ska Partie Robotniczg oraz w jednostkach polskich walczacych na froncie wschodnim.

Przypominanie wielkich zwyciestw oreza polskiego krzepito w chwilach zwatpienia,
umacniato nadzieje na odrodzenie silnej i niepodlegtej Polski. Po zakofczeniu wojny,
w uwolnionej spod okupacji niemieckiej Polsce, na Swieto Wojska Polskiego owczesne
wiladze, ze wzgledéw ideologicznych, wybraly dzieA 12 pazdziernika - date rozpoczecia
przez 1Dywizje Piechoty im. T. Kosciuszki bitwy pod Lenino. Po odzyskaniu petnej suwe-
rennosci przez Polske i dtugotrwatej dyskusji nad data Swieta Wojska Polskiego powr6co-
no do daty 15 sierpnia. Po raz pierwszy od zakoriczenia Il wojny $wiatowej uroczyste ob-
chody Swieta Wojska Polskiego, w tym dniu miaty miejsce w 1992 roku. Jest to $wieto
upamietniajace jedno z najwiekszych zwyciestw oreza polskiego oraz sukces militarny
0 ogromnym znaczeniu dla loséw nie tylko Polski, ale takze dla Europy i $wiata. Jest to
Swieto wszystkich formacji zbrojnych, ludzi o réznych pogladach politycznych, ktorych
w okresie zagrozenia niepodlegtosci potaczyta najwyzsza warto$¢ - pragnienie obrony
ojczyzny. Swieto Wojska Polskiego ma dla zotnierzy znaczenie szczegélne. Z tej okazji
wreczane sq medale i odznaczenia oraz akty mianowania na wyzsze stopnie wojskowe.
W tym dniu odby#a sie uroczysta odprawa wart i ztozenie wienicow na ptycie Grobu Nie-
znanego Zotnierza w Warszawie z udzialem kompani honorowej Wojska Polskiego, pod-
oddziatow reprezentujacych rodzaje sit zbrojnych oraz orkiestry.

5.5. Wiedza podstawowym wyznacznikiem profesjonalizacji kadry

Jeszcze do niedawna czynnikami, ktére decydowaty o przewadze konkurencyjnej mie-
dzy organizacjami, byly m.in.: lokalizacja Zrddet zaopatrzenia, waska specjalizacja pra-
cownikow i sformalizowane procedury wykonawcze coraz wyrazniej tracg na znaczeniu
w poréwnaniu z wiedzg. W przeciwienstwie jednak do zasob6w materialnych wiedza ma
charakter rozproszony, zmienny i czesto nie stanowi wiasnosei osoby czy instytucji. Wspotcze-
sne organizacje coraz bardziej opierajg swoja dziatalnos¢ wokét poszukiwania, gromadze-
nia i analizy informacji. Obecnie szybkos$¢ i zakres ich pozyskiwania i wykorzystywania
warunkuje powstawanie i rozwoj nowej wiedzy w relacjach miedzyorganizacyjnych, naro-
dowych, miedzynarodowych i globalnych. Dlatego tez wspdtczesnie tak wielka role ogry-
wajg sieci informacyjne funkcjonujace w korporacjach i zyskujg na popularnosci wiasnie
dlatego, ze sg systemami ,,uczacymi sie” i wytwarzajgcymi wiedze na skutek uruchomienia
roznorodnych kanatdw komunikacyjnych. Zdaniem E. Skrzypek proces tworzenia wiedzy
to zespot specyficznych dziatan oraz podejmowanych inicjatyw w celu zwiekszenia ilosci
wiedzy organizacyjnej™’ Obecne panuje coraz wieksze przekonanie, ze wiedza jest pierw-
szym i najwazniejszym czynnikiem produkcji. Wedtug P. Druckera wiedza staje sie jedy-
nym zasobem ekonomicznym, podczas gdy pozostate zostajg sprowadzone do roli uzupet-

*E. Skrzypek, Wptyw zarzadzania wiedza najakos¢, ,,Problemy Jakosci” 1999, nr 11, s. 4-9.
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niajacych ja czynnikdw wytwdrczych™®. Wspdtczesnie mamy natomiast do czynienia ze
»Spoteczenstwami nauki” (ang. knowledge societies), gdzie tradycyjne czynniki produkcji
majg co prawda swoje znaczenie, ate w stosunku do wiedzy sg one wtdrne. Gwattowne
zwiekszenie udziatu zaawansowanych technologii w procesach wytwarzania Jest podstawg
szacunkow, ze w 2000 roku czynnik innowacji decydowat o stopie wzrostu w 80%6@.
Rozwdj profesjonalizmu w odniesieniu do wiedzy zwigzany Jest gtéwnie z zapotrze-
bowaniem na dziatalno$¢ o charakterze innowacyjnym i eksperckim, jest coraz bardziej
dynamiczny. Uznanie wiedzy i koniecznosci JeJ ciggtego aktualizowania Jest najbardziej
istotng cecha obecnej epoki postindustrialnej i ksztattowania sie spoteczenstwa informacyj-
nego. Nowoczesne organizacje nastawione sg na nowoczesne technologie, $wiadczenie
ustug profesjonalnych oraz wiedze pracownikéw. Nalezy przyzna¢ zatem racje M. Cro-
zierowi, gdy wskazuje on na dezaktualizacje btyskotliwego i popularnego niegdy$ okresle-
nia, iz organizacjaJest sztukg robienia rzeczy niezwyktych przy pomocy zwyktych iudzi**,
Dzisiejsze organizacje, a tym bardziej organizacje przysztosci, potrzebujg ludzi nieprze-
cietnych i swoich pracownikdw starajg sie takimi czyni¢. Efektywne wykorzystanie wiedzy
Jednak to nie to samo co posiadanie wiadomosci i informacji. Ma ona bowiem charakter
naukowy, teoretyczny czy praktyczny, ale gtéwnie intuicyjny®. Bogactwo informacji,
ktérymi dysponuja Jednostki wojskowe dzieki wspétczesnej technice, moze by¢ uzyteczne
tylko wtedy, gdy ich kadra potrafi z tych informacji korzysta¢, to Jest przetwarzaé Je, po-
rownywac, formutowaé hipotezy, opracowywac koncepcje, wycigga¢ wnioski i szeroko
wykorzystywa¢ w procesie podejmowania decyzji. Prowadzi to do oczywistego wniosku,
ze naklady na ksztatcenie i podnoszenie kwalifikacji kadry zawodowej muszg byc¢ trakto-
wane Jako koniecznos¢, ze wzgledu na wzrastajgce potrzeby nowoczesnej armii w tym
zakresie. Dla systemu spotecznego wojska wiedza Jest zmiang. Jako$¢ wiedzy i przyspie-
szenie procesu JeJ zdobywania i doskonalenia w powigzaniu z umiejetnoscig wykorzystania
nowoczesnego systemu techniki wojskowej moze spowodowaé przyspieszenie procesu
zmian. Jednak nalezy pamietaC, iz przyspieszenie zmian Jest Jedng z najwazniejszych,
a zarazem najmniej poznanych sit spotecznych®“. Poglad ten znajduje coraz wigksze zro-
zumienie w naszych sitach zbrojnych. Zmiany dokonywane gtéwnie w strukturach organi-
zacyjnych, strategii, zasobach ludzkich, zadaniach i sposobach ich realizacji wymuszajg
potrzebe wszechstronnego przygotowania profesjonalnego kadry oraz konieczno$é JeJ cig-
gtego doskonalenia w zakresie wiedzy i umiejetnosci, cech psychicznych oraz wartosci
moralnych. Bezpowrotnie minety czasy, kiedy po ukonczeniu szkoty oficerskiej lub szkoty
chorgzych wiekszos$¢ kadry zawodowej poprzestawata na uzyskanej wiedzy do korca swo-
jej kariery zawodowej. Ukonczenie wyzszych studiow wojskowych lub cywilnych nie
oznacza konca - ale poczatek edukacji wojskowej. Nowoczesna szkota, w tym wojskowa,
powinna nie tylko naucza¢ faktoéw, ale rowniez sposobéw umiejetnego postugiwania sie
faktami. Trzeba bowiem nauczy¢ sie odrzucac przestarzate idee i umie¢ zdecydowac, kiedy
i w Jaki sposob zastepowac Je nowymi, #zatem istnieje potrzeba opanowania umiejetnosci
uczenia sie. Rozwoj kariery nie Jest Juz tylko uzalezniony od gromadzenia do$wiadczen

Por. P. Drucker, Post - Capitalist Society, Harper Business, New York 1993.
Por. P. Drucker, Spoteczeristwo pokapitalistyczne, Wyd. PWN, Warszawa 1999.
M. Crozier, Przedsiebiorstwo na podstuchu, PWE, Warszawa 1993, s. 48.
Arystoteles, Dzieta wszystkie, t. 5, Warszawa 1996, s. 199.

A. Toffler, Szokprzysztosci, Wyd. Zysk i S-ka, Poznan 1998, s. 42.
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zawodowych dajacych biegtos¢ i skutecznosé w wykonywaniu powtarzalnego zbioru za-
dan, ale od ustawicznego przyswajania nowej wiedzy. Umiejetno$¢ adaptacji do nowych
zadan i funkcji w systemie spotecznym wojska zalezy przede wszystkim od motywacji,
warunkOw oraz sprawnos$ci uczenia sie. Te umiejetno$¢ kandydaci do wojska powinni po-
sigé¢ w systemie edukacji cywilnej. Wspotczesna szkota wojskowa powinna nauczy¢, w jaki
sposob gromadzi¢ i analizowac informacje, jak oceniaé jej wiarygodno$é i uzytecznosé, jak
dokonywa¢ zmian w ich kategoryzacji, jak przechodzi¢ od konkretu do abstrakcji i odwrot-
nie, jak rozpatrywac znany problem z réznych punktdéw widzenia i jak samemu ksztattowac
umiejetnosci do samoksztatcenia i samowychowania. Wspotczesnym analfabetg jest ten,
kto nie nauczyt sie, jak sie uczy€. Szczegolnie wazne jest zatem solidne wyksztatcenie na
poziomie ogblnym, ktdre utatwia nabywanie zupetnie nowych kwalifikacji zawodowych™*'.
W strukturach hierarchicznych wojska mozna wyrozni¢ cztery rodzaje proceséw stymulu-
jacych rozwdj wiedzy poprzez pozyskanie ich z réznych zrédet (whasnych i zewnetrznych),
poprzez utrzymswanie sieci statych kontaktow z r6znymi srodowiskami i poznawanie ich
potrzeb, oczekiwan i punktéw widzenia, mocnych i stabych stron; od przedstawicieli in-
nych armii, konsultantéw, ekspertow cywilnych i wojskowych oraz poprzez tworzenie
warunkéw do odkrywania w toku tej wspdtpracy mozliwosci lepszego wykonywanych
zadan i konieczno$ci wzajemnego przystosowania metod pracy; poprzez funkcjonowanie
w zespotach zadaniowych, w relacjach pionowych miedzy przetozonymi a podwiadnymi
bedacymi specjalistami w okre$lonych dziedzinach.

Podstawowe réznice wymagarn stawianych kadrze zawodowej w tradycyjnej i profesjo-
nalnej organizaeji wojskowej przedstawia tabela 42.

Tabela 42
Analiza poréwnawcza tradycyjnej i nowoczesnej organizacji wojskowej
Tradycyjna organizacja wojskowa Nowoczesna organizacja wojskowa

Umiejetno$¢ postugiwania sie procedurami Ustawiczne doskonalenie profesjonalnej wiedzy, dazenie
i schematami oraz sporadyczne szkolenia do mistrzostwa, umiejetno$¢ pracy w zespole, podejscie

systemowe
Stosunek do stuzby Stuzba wojskowa kontraktowa oparta na stosunku pracy

i kontrakcie psychologicznym
Wiedza ogdlna, zawodowa i specjalistyczna Wiedza ogélna, zawodowa i specjalistyczna znajdujaca sie
skoncentrowana na wyzszych szczeblach dowo- na wszystkich szczeblach struktury organizacyjnej sit
dzenia zbrojnych i w jej otoczeniu
Kontrola kadry w wykonywaniu polecen przeto- Duza samodzielno$¢ kadry w podejmowaniu decyzji
zonych

Petryfikowanie zachowan organizacyjnych, droga  Preferowana aktywno$¢ innowacyjna

ich formalizacji i fragmentaryzacji

Opanowanie wzglednie statego zbioru umiejetno- Umiejetnosci adaptacyjne i transgresyjne

$ci zawodowych i spotecznych

Stato$¢ zatrudnienia i statyczny zakres obowigz- Stuzba kontraktowa i elastyczny zakres wykonywanych
kow zadan

Opracowanie wiasne.

For. G. Hofstede, Cultures Consequences. International Differences in Work - Related Values, Beverly
Hills-New Delhi 1984.
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5.6. Zmiany w strukturze spotecznej wojska a profesjonalizacja armii

Rosngce znaczenie potencjatu intelektualnego w procesie rozwoju wspotczesnych ar-
mii powoduje istotne zmiany w strukturze spotecznej, zwiaszcza w strukturze wiadzy do-
wadczej. Analiza dokonujacych sie zmian spoteczno-ekonomicznych w Polsce wskazuje na
coraz wiekszy wptyw na zycie spofeczne, tzw. technostruktury, czyli wysokiej klasy
specjalistow decydujgcych o kierunkach rozwoju zar6wno na poziomie przedsie-
biorstw, jak i catego systemu spoteczno-gospodarczego. Nastepuje obecnie zmiana zré-
dta wiadzy organizacyjnej, ktérym jeszcze do niedawna bylo formalne zwierzchnictwo.
Obecnie podstawowym zrodtem wiadzy jest bowiem wiedza czesto specjalistyczna,
interdyscyplinarna pozyskiwana z r6znych zrodet. Na poziomie jednostki wojskowej
stopien zespolenia wiadzy z wiedzg organizacyjna, mierzony zakresem i szczegétowoscia
podejmowanych decyzji, moze byé tym wyzszy, im mniejszy jest margines niepewnosci
warunkéw jej funkcjonowania. Jesli okre$lona organizacja wojskowa jest mata i stosuje
proste technologie oraz funkcjonuje w stabilnych warunkach otoczenia, wowczas dowodcy
wystarczy wiedza i doswiadczenie oraz intuicja w podejmowaniu wiekszosci decyzji. Jed-
nakze im wiecej czyrmikdw istotnych z punktu widzenia realizacji celéw jednostki znajduje
sie poza jego kontrolg, tym trudniej mu tgczy¢ funkcje dowoddcy z funkcjg bezposredniego
zarzadzania. W warunkach funkcjonowania nowoczesnej organizacji wojskowej podstawa
wiadzy organizacyjnej bedzie ulegata wiec gwattownemu rozszerzeniu i nieuchronnie be-
dzie przechodzita w rece specjalistow z réznych dziedzin: planistéw, organizatoréw, eks-
pertéw, doradcow itp. Dowodca bedzie stopniowo zmuszony delegowaé sprawowanie
kontroli nad sposobami realizacji celéw i zadan na rzecz podwiadnych - specjalistéw.
Z koniecznosci bedzie on musiat zadowala¢ sie kontrolg wykonywanych zadan i wynikami
ekonomicznymi z dziatalnosci jednostki wojskowej. Ma to zwigzek ze zmianami w struktu-
rze spotecznej wojska i spoteczenstwa. Przydatna wydaje sie wspoiczesnie proponowana
przez M. Webera stratyfikacja spoteczna wedtug statusu. Status jest zdeterminowany przez
specyficzne - pozytywne lub negatywne - spoteczne oceny powazania. Status réznicuje
zatem grupy spoteczne, gtéwnie wedtug rodzaju wykonywanej pracy i sposobu konsumpcji
towardw decydujacych o okreslonym stylu zycia. W przeciwienstwie do stratyfikacji kla-
sowej stratyfikacja wedtug statusu jest harmonijna, w tym sensie, ze wynika ona ze spo-
fecznej akceptacji struktury autorytetu. Ludzie moga wiec wspotzawodniczy¢ ze sobg
w celu podniesienia swojego statusu, ale stusznos¢ kryteriow, wedtug ktérych dw status jest
mierzony, nie jest kwestionowana. Oczywiscie nie znaczy to, ze kryteria te sa niezmienne.

Ze wzgledu na szczegolne znaczenie, jakie we wspodtczesnej gospodarce rynkowej od-
grywaja profesjonalisci zaliczeni przez Kennetha Galbraita do ,,technostruktury”, a przez
socjologie zachodnig do nowej ,klasy wiedzy” inaczej knowledge class, ktdra obejmuje
ludzi, ktérzy swojg pozycje spoteczng zawdzieczaja gtownie wiedzy zdobytej w dtugim
procesie edukacji oraz bogatym doswiadczen. Na poziomie organizacji oznacza to, iz mo-
del monoracjonalnosci klasycznej szkoty administracyjnego zarzadzania zastepowany
jest modelem multiracjonalnym. Zdaniem Kazimierza Doktéra™" i Janusza Sztumskie-

K. Doktér, Whadza i wiedza, [w;] W. Chojnacki (red.), Socjologiczna analiza wybranych struktur wtadzy
w organizacjach o dominujgcej strukturze hierarchicznej, AON, Warszawa 2005, s. 20-24.
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go™ model ten zapowiada zmiany badane juz przez Marcha i M. Croziera™", ktore
oznaczajg w odniesieniu do wojska ograniczenie indywidualnego sprawowania wiadzy
przez dowodcow wojskowych na rzecz wiadzy kolegialnej profesjonalistow wojskowych.
W modelu multiracjonalnym  funkcjonujgcym w organizacji wojskowej moze z jednej
strony uwidacznia¢ sie mato klarowna struktura podejmowania decyzji oparta na wiedzy
i kapitale informacyjnym, a drugiej hermetyczna grupa decydentdw wojskowych, posiada-
jacych prestiz i solidne wyksztatcenie, preferujgca model monoracjonalnosci.

Wysoka ranga profesjonalizmu jako witadzy wynika z dostepu do wiedzy i umie-
jetnosci jej zastosowania przez ekspertdw, specjalistow i sztabowcow wojskowych.
Oznacza to powstawanie nowych wzoréw wptywu spotecznego opartych nie tylko na
weberowskich czynnikach wiadzy, np. tradycji, prawie czy charyzmie, ale przede
wszystkim w nastepstwie wzrostu roli wiedzy i norm moralnych w kreowaniu autory-
tetéw zawodowych oraz na podstawie obiektywnie weryfikowalnych osiggnie¢ w wy-
miarze formalnym, funkcjonalnym i modalnym. Nic zatem dziwnego, ze profesjonalisci
sg szczegOlnie zainteresowani w utrzymaniu jasnych zasad warto$ciowania pracy, ktérym
zawdzieczajg swojg pozycje. Wszelkie proby formalizacji struktur zarzadzania zasobami
ludzkimi czy finansowymi sg przez nich tratowane jako przejawy biurokratyzacji. Wydaje
sig, ze przyczyny takich postaw sg bezpo$rednio zwigzane z rygorystycznie pojmowang
normg odpowiedzialnosci cztowieka za swoj wiasny los, ktdrej nie mozna przenosi¢ na
jakakolwiek grupe spoteczng lub instytucje panstwowe. Mozna powagtpiewa¢ w amerykan-
ski mit pucybuta, ktéry ma szanse zosta¢ milionerem, stusznie uzasadniajac, ze droga to
nietatwa, a ,,réwno$¢ szans” watpliwa, ale jednoczesnie dobrze ilustruje on konstruktywny,
pozytywnie motywujacy sposob myslenia, skfaniajagcy do samodzielnego poszukiwania
szansy rozwoju zawodowego i awansu spotecznego poprzez stuzbe wojskowa, a nie do
oczekiwania od niej naleznej opieki. Zdaniem C. Sikorskiego nalezy zwréci¢ uwage na
roznice miedzy pokoleniem wczes$niejszym a obecnym. Zakres tych réznic miedzypokole-
niowych przedstawia tabela 43.

Wptywy spoteczne nowej klasy Sredniej, ktérej przedstawiciele sg nastawieni na osobi-
ste osiggniecia, powodujg zatem ograniczanie enklaw spotecznej bierno$ci i postaw rosz-
czeniowych. Coraz szybsze tempo zmian spotecznych i rosnace znaczenie profesjonalizmu
jest przyczyna czestych konfliktow kulturowych miedzy generacjami. Definicje spoteczno-
-kulturowej ,,nowoczesnosci” dezaktualizujg sie w tych warunkach do$¢ szybko; charakte-
rystyczne jest jednak, ze wartosci i normy profesjonalizmu maja w tych okresleniach trwate
miejsce. Przeprowadzona przez H.C. Triandisa na poczatku lat siedemdziesigtych XX wie-
ku analiza skutkéw oddziatywania modernizacji i uprzemystowienia na postawy ludzkie
ilustruje generacyjny konflikt wartosci pomiedzy cztowiekiem tradycyjnym a nowocze-
snym. Podobna analiza réznic generacyjnych, przeprowadzona w potowie lat osiemdziesig-
tych przez J. Garsona i J.A. Byme’a oraz C. Sikorskiego, wskazuje na utrwalenie si¢ warto-
$ci i norm profesjonalnych w mtodym pokoleniu, takich jak:

J. Sztumski, Elity wladzy, wyd. cyt.
J.G. March, H. Simon, Teoria organizacji, PWE, Warszawa 1964 oraz H. Simon, Dziatanie administracji.
Proces podejmowania decyzji w organizacjach administracyjnych, PWN, Warszawa 1996.
M. Crozier, Kryzys inteligencji. Szkic o niezdolnosci elit do zmian, Poltcx, Warszawa 1996.
**Model ten oznacza, zc organizacja nie posiada sztywnego schematu podziatu wiadzy, lecz przewidywalna
mozliwo$¢ tworzenia alokacji 0séb zainteresowanych formalnym udziatlem w procesie podejmowania decyzji.
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Tabela 43

Ro6znice miedzypokoleniowe

Weczedniejsze pokolenia (earlier generation) Obecna generacja (present generation)
Ostrozno$¢ Che¢ podejmowania ryzyka
Niepewnos¢ siebie Pewnos$¢ siebie
Opory wobec zmian Elastycznos¢
Lojalno$¢ wobec firmy Gotowo$¢ do zmiany pracy
Szacunek dla pewnosci zatrudnienia Che¢ wywierania wptywu
Dominacja ptci meskiej Réwnouprawnienie
Monokulturowc wychowanie Wielokulturowos¢
Akceptacja struktury biurokratycznej Domaganie sie autonomii
Zorientowanie na ludzi Zorientowanie na wyniki
Studia wyzsze jako kofcowy etap edukacji Studia wyzsze jako podstawa do dalszej edukacji
Nastawienie na dtugoletnia kariere hierarchiczng Nastawienie na szybka kariere

Zrédio: C. Sikorski, Profesjonalizm..., wyd. cyt., s. 217-220.

1. Inteligencja emocjonalna, ktéra zapewnia elastyczno$¢ zachowan przy jednocze-
snej stabilnosci osobowosciowej i autonomii rozumianej jako zdolno$¢ wytwarzania wiha-
snych norm dziatalnosci. Funkcjg autonomii jest samokontrola, bedgca wyrazem konse-
kwencji w stosowaniu owych norm. Dzieki autonomii cztowiek staje sie bardziej odporny
na wptywy innych ludzi narzucajgcych mu emocjonalny obraz pojawiajacych sie sytuacji
i bardziej sceptyczny w ocenach. Skladnikiem inteligencji emocjonalnej jest takze wy-
obraznia, bedgca procesem redukowania napiecia dzieki umiejetnosci realistycznej oceny

*Tt t vm warunkiem jest sprawnos$¢ intelektualna, wyrazajaca sie zwiaszcza
sytuacji, s  mMiiejetnosci szybkiego uczenia sie, fatwosci w przezwyciezaniu nawy-
W pomys OWOSCi, A gietkosci myslenia i zdolnosci dostosowywania sie do nowych
kow myslowyc ®7jjigiektualne, decydujace o skutecznosci postawy proaktywnej, sg wa-
infonnacji. Walory i~ ~ ~”~g2 echnienia w danym $rodowisku spotecznym,
runkiem niozliwosoijNjAMAMA kontroli sprzyja wysokiej tolerancji niepewnosci. Stosunek

2. Wewnetr™*" P® Scisle zwigzany z przekonaniem cziowieka o przewadze kon-
do niepewnosci przewadze kontroli wewnetrznej. Przekonanie
troit zewnetrznej MAgprzyJ™ postawom obronnym i konserwatywnym. Przekonanie

kontroli znaczny”” stopnm eliminuje te obawy i sprzyja postawom ofen-

o kontroli a wiec nastawieniu na poszukiwanie nowych, skuteczniej-
ANiAsposobow oceniajacy sie iMisko sg zwykle bierni, oczekuja rad i wskazé-
Samoocen™* AN jiL tnic swojej sytuacji. Dzieki adekwat-

wek od innych dzienie ~ikajg podejmoV'ania nowych i nieznanych im Wcze$niej zadan,
nej samoocenie w obliczu nieprzewidzianych trudnosci, wreszcie - koncen-
sg wytrwali i nie odniesienia sukcesu, a nie na swoich stabosciach i mozliwosciach

trujg sie na mozliwo cia™ Mjgtnig sprawg wspomniani autorzy dzielg cztonkdw organizacji
porazki. W AMAANjonych optymistycznie i konstruktywnie (ang. opportunity thnkers)
na dwa typy. nas -g™y"zpie i destrukcyjnie (ang. obstacle thinkers). Sukcesy organi-
gerlgjzi Jaleza W Znaezu™ stopniu od proporcji miedzy tymi dwiema grupami. Stopien sa-
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mooceny jako cecha psychologiczna czesto jest wskazywany jako wazny czynnik ksztattu-
jacy cechy grupy spotecznej, a zatem jako czynnik kulturotwdrczy. Zdaniem P. Bate brak
np. pewnosci siebie wsrdéd pracownikéw sprzyja ksztattowaniu sie postaw konserwatyw-
nych. Nie musi to oznacza¢ zadowolenia z dotychczasowej sytuacji, ale silng obawe przed
ryzykiem, fatalizm i poczucie bezsilnosci. Odbiera to che¢ i energie do rozwigzywania
problemow i osiagania celow. Bezsilnos¢ jako rezultat socjalizacji staje sie wtedy intemali-
zowanym, niekwestionowanym faktem. Stabilna kultura organizacyjna stanowi zamkniety
krag miedzy brakiem nowatorskich dziatan a brakiem motywacji do ich podejmowania.
Dziatan tych nie podejmuje sie, poniewaz nie wierzy sie w ich powodzenie; z kolei brak
tych dziatan stanowi potwierdzenie bezsilnosci.

4. Kreatywnos$¢ jako cecha jest bezposrednio zwigzana z samooceng. Ludzie kreatyw-
ni poszukujg okazji do dokonywania pozadanych zmian, wykazujg inicjatywe, podejmujg
dziatania i podtrzymujg je do momentu osiaggniecia celu, jakim jest dokonanie zmian
w otoczeniu. Kreatywno$¢ bazuje na oryginalnosci i nowatorstwie jako wymaganych
i naturalnych cechach dziatari ludzkich. Jest przejawem energii, entuzjazmu i odwagi
w dziataniu, a takze wytrwatosci i umiejetnosci koncentracji na danym zadaniu. Oznacza
wysokg tolerancje do eksperymentowania i dokonywania czestych zmian wzoréw za-
chowan, norm spotecznych i wartosci. Postawy kreatywne charakteryzuje fatwiejsze po-
dejmowanie ryzyka i koncentracja na sprawach przysztosciowych. Zainteresowanie dtugo-
falowymi kierunkami rozwoju zaréwno osobistego, jak i organizacji sprawia, ze dotychcza-
sowa sytuacja jest oceniana bardziej z punktu widzenia przewidywanych w przysztosci
zadan i warunkéw, anizeli z perspektywy dotychczasowych doswiadczen. Innowacyjnos$é
jako cecha osobowos$ci wymaga pewnych zdolnosci interpersonalnych i intelektualnych.
Zdolnosci interpersonalne odnosza sie przede wszystkim do umiejetnosci wspdtpracy
z ludzmi oraz komunikowania si¢. Konstruktywizm w podejsciu do rozmaitych probleméw
spotecznych, asertywnos$¢ i umiejetno$¢ negocjacji sg waznym warunkiem wykorzystania
tej cechy osobowosci w relacjach spotecznych.

5. Motywacja osiggniec€ jest cecha osobowosci najpetniej charakteryzujaca sktonnosc¢
do akceptacji kultury organizacyjnej wysokiej tolerancji niepewnosci. K.H. Roberts okresla
motywacje wynikajaca z potrzeby osiggnie¢ jako dominacje motywow do: rywalizacji,
ciezkiej pracy, podejmowania przemyslanego ryzyka, planowania perspektywicznego
i posiadania celéw oraz tendencji do ciagtej oceny rezultatéw wiasnych dziatan. W tych
warunkach stabnie potrzeba bezpieczenstwa, natomiast na plan pierwszy wysuwajg sie
ambicje osobistego rozwoju i sukcesow zawodowych. Ludzie z potrzebg osiggnie¢ znacznie
chetniej niz inni uczestniczag w procesach innowacyjnych. Op6r przeciwko zmianom wy-
stepuje u nich znacznie rzadziej i w stabszym nasileniu; jego motywy maja czesciej w tym
wypadku charakter racjonalny anizeli emocjonalny. Ludzie o duzej potrzebie osiggnie¢ nie
ukrywajg na ogo6t swoich wysokich aspiracji, co prowadzi do rozmaitych form wspotza-
wodnictwa. Pracownicy nastawieni na osiggniecia zawodowe sami poszukujg zadan trud-
nych, nowych i r6znorodnych, bo pomysina realizacja tylko takich zadar przynosi im za-
spokojenie potrzeby osiagnie¢. Do charakterystycznych cech ludzi kierujgcych sie motywa-
Cjg osiggnie¢ zalicza sie: umiarkowane podejmowanie ryzyka, wynikajace z umiejetnosci
jego oceny, potrzebe szybkiej informacji o uzyskiwanych wynikach, a wiec nieche¢ do
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dhugotrwatej pracy. Jesli jej czastkowe wyniki pozostajg nieznane i nie pozwalajg na ocene
dziatan zmierzajacych we wiasciwym kierunku, to wtedy poczucie satysfakcji z wykonane-
go zadania traktowane jest jako nagroda sama w sobie, maksymalny wysitek i koncentracja
na doprowadzeniu pracy do korica™’. Potrzeba osiggnie¢ moze prowadzi¢ do kultu sukcesu.
Wartoscig naczelng jest satysfakcja ptynaca z wykorzystania ujawnionych talentdw i zdol-
nosci. Cechami charakterystycznymi takiej postawy sa: krytycyzm, brak przywigzania do
ustalonych procedur wykonawczych i nieche¢ do podporzadkowania sie autorytarnym
kierownikom. Ksztattowanie sie cech osobowos$ciowych sprzyjajacych wysokiej tolerancji
niepewnosci jest w pewnej mierze funkcja proceséw wychowawczych, ktére z kolei opiera-
ja sie na wzorach wihasciwych dla kultury Srodowiskowej lub narodowej. D. McClelland
podkresla, ze motywacja osiagnie¢ jest znacznie czesciej spotykana w krajach wysoko
rozwinietych, w ktorych przewazajg wsrdd ludzi potrzeby spoteczne i samorealizacji, ani-
zeli w krajach rozwijajacych sie, gdzie znacznie silniej manifestowane sg potrzeby fizjolo-
giczne i bezpieczenstwa. Niektorzy autorzy twierdza, ze kultura organizacyjna oparta na
motywacji osiggniec¢ jest specyficznie amerykanskim typem kultury, znacznie rzadziej
spotykanym w innych krajach.

W upowszechnianiu wzoréw kultury organizacyjnej wysokiej tolerancji niepewnosci
tradycje kultury narodowej odgrywajg znacznie mniejszg role w poréwnaniu z poziomem
wiedzy. Przyktadem moga by¢ doswiadczenia polskiej transformacji systemowej. Wyniki
wielu sondazy wskazuja, ze najwiecej zdecydowanych zwolennikéw reform rynkowych,
ktérych wprowadzenie jest rbwnoznaczne ze zwiekszeniem stopnia niepewnosci cztonkéw
organizacji gospodarczych, znajduje sie wsrod inteligencji®**. Z poparciem dla mechani-
zméw rynkowej konkurencji zawsze najsilniej jest skorelowane wyzsze wyksztatcenie,
a nastepnie mtody wiek i mieszkanie w duzym miescie. Kulturotwércza funkcja wiedzy
wynika przede wszystkim z trzech przestanek:

1 Wiedza i umiejetnosci profesjonalne dajg wieksze poczucie pewnosci siebie.
Niepewnos$¢ sytuacji przy wykonywaniu rozmaitych zadan jest uwazana za interesujace
i wzbogacajace do$wiadczenie zawodowe - wyzwanie, ktdremu trzeba stawi¢ czota. Pra-
cownik nie ma wiec opordw przed podejmowaniem nowych zadan, ktorych ryzyko - dzieki
posiadanej wiedzy - potrafi realnie oceni¢. Cechuje go otwarto$¢ na problemy i kontakty
z innymi ludzmi, w ktérych nie upatruje zagrozenia dla swojej pozycji.

2. Wiedza pomaga w ksztattowaniu instrumentalnego stosunku do rozmaitych
wzoréw kulturowych. Dzieki wiedzy pracownik jest w stanie sprawowa¢ racjonalng kon-
trole nad wkasnymi nawykami kulturowymi.

3. Wiedza jest niezbednym warunkiem wzmacniania aspiracji zawodowych i mo-
tywacji osiggnieé. Rozbudzenie ambicji zawodowych dzieki posiadanej wiedzy ma zatem
bezposredni wptyw na ksztattowanie sie crch osobowosci, zwiekszajacych gotowos¢ ak-
ceptacji wzoréw kulturowych wysokiej tolerancji niepewnosci.

Dlatego tez poziom wyksztatcenia w danym kraju Swiadczy¢ moze zarbwno o nowo-
czesnosci gospodarki, jak i 0 mozliwosciach przyspieszenia procesow innowacyjnych, czyli

For. D. McClelland, The Achieving Society, Van Nostrand, Princeton 1961.
** \Wymiary zycia spotecznego. Polska naprzetomie XX i XXI wieku, M. Marody (red.), Wyd. Scholar, War-
szawa 2002, s. 74-78.
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skracania dystansu do $wiatowej czotdéwki. Biorgc to pod uwage, Polska znajduje sie obec-
nie we wczesnej fazie rozwoju cywilizacyjnego w pordwnaniu z krajami wysoko rozwinie-
tymi, w ktdérych cechy epoki postindustrialnej sg juz wyraznie widoczne. W 1995 roku
w Polsce wérdd ludnosci w wieku powyzej 15 lat byto: 12,9% oséb z wyzszym wyksztat-
ceniem, wyksztatcenie Srednie miato 43,3%, zasadnicze zawodowe - 32,7%, a podstawowe
- 119%™. W stosunku do profesjonalistow z Zachodu, w Polsce 10-15% zatrudnionych
wykonuje swoje obowigzki profesjonalnie. Obecnie w Polsce poziom wyksztatcenia jest
zblizony do krajow Europy Zachodniej z lat sze$¢dziesigtych, a w stosunku do Stanéw
Zjednoczonych nawet jeszcze wczesniej. Nie pozostaje to oczywiscie bez wptywu na cha-
rakter dominujacych wzoroéw kulturowych, ktére sa znacznie blizsze kulturze niskiej tole-
rancji niepewnosci. Opierajac sie na wynikach badaf og6lnopolskich Kazimierz Obu-
chowski stwierdza, ze przecietnie niski poziom wyksztatcenia spowodowat w Polsce
dominacje typu pracownika, co prawda pracowitego, ale bez inicjatywy, oczekujgcego
kierowania i orientujgcego sie na innych™"”. Natomiast w odniesieniu do profesjonali-
stow, zdaniem C. Sikorskiego, najbardziej znaczacymi wzorami kulturowymi byly przede
wszystkim identyfikacja zawodowa i potrzeba osiggniec¢"™\

5.7. Poliprofesjonalizacja - nowy wyznacznik struktury zawodowej wojska

Poliprofesjonalizacja (wielozawodowos¢) jako zjawisko charakteryzuje sie posiada-
niem formalnych i specjalistycznych umiejetnosci oraz wiedzy niezbednej do wykonywania
wielu zawodéw™. Zoknierz poliwalentny to taki, ktérego wysoki poziom kwalifikacji
ogolnych, zawodowych i specjalistycznych pozwala na wykonywanie wielu jakosciowo
roznych zadan stuzbowych. W wojsku zapotrzebowanie na kadre wymaga zaprojektowanej
optymalnej struktury stanowisk pracy w danej organizacji. Struktura ta powinna by¢ opty-
malna - uwzgledniajaca kryterium wielozawodowosci. Sytuacja ta rodzi rowniez zapotrze-
bowanie na pracownikéw dysponujacych kwalifikacjami pozwalajagcymi na wykonywanie
wiecej niz jednej specjalnosci.

Zapotrzebowanie na kadry wojskowe polega na diagnozie i antycypowaniu perspekty-
wicznych zmian w celu wyeliminowania badZ zminimalizowania rozbiezno$ci pomiedzy
potrzebami kadrowymi a posiadanymi zasobami pracy

Sytuacja taka w duzej mierze wynika z rozwoju nowoczesnej techniki i technologii
wojskowej gtéwnie zachodzacej we wspdtczesnej gospodarce rynkowej i strukturze zawo-
dow. Stwarza to koniecznos¢ szybkiego dostosowywani sie jednostek i grup spotecznych
do zmieniajacych sie warunkéw i wymagan zawodowych, postepujacej automatyzacji oraz
wzrastajacych potrzeb spoteczeristwa. Dlatego tez juz obecnie stosunki pracy i towarzysza-
ce im kontrakty psychologiczne bedg miaty charakter warunkowy, modularny i czasowy.
Taka sytuacja ma istotny wptyw na relacje interpersonalne, ktére bedg charakteryzowaty

Raport o rozwoju spotecznym Polska 98". Dostep do edukacji, Wyd. GRAFPRESS, Warszawa 1998, s. 35.

K. Obuchowski, Zaémienie. ,,Wprost” z 28 listopada 1993 r.

C. Sikorski, Profesjonalizm..., wyd. cyt., s. 58.

A. Lipka, Strategie personalnefirmy. Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakéw 2000, s. 97.

J. Gorska, Diagnozowanie potrzeb kadrowych w organizacji, [w;] M. Juchnowicz, Zarzadzanie zasobami
pracy - strategia i instrumentalizm. Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 1996, s. 416.
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sie tymczasowoscia, elastycznoscia adaptacyjna, zréznicowanym poziomem zaangazowa-
niZ"**, Ponadto mozna zaobserwowac stalg tendencje do zwiekszania wymagan stawianych
personelowi wojskowemu przy Jednoczesnym ograniczaniu pewnosci pracy i zwigzanego
z nim bezpieczenstwa socjalnego. Zdaniem H. Leavitta nalezy uwzglednia¢ réwniez pla-
nowanie kariery zawodowej w dot, szczeg6lnie w tych profesjach, na ktore wystepuje okre-
sowy lub staty brak zapotrzebowania na rynku pracy™.

Stan zasoboéw

personalnych

Opracowanie whasne.

Czas

Rys. 24. Planowanie rozwoju wielozawodowego kadry

Tabela 44

Mocne i stabe strony profesjonalizacji w Sitach Zbrojnych RP - préba diagnozy

Mocne strony profesjonalizacji armii
1 Wyksztatcona kadra oficerska

Stabe strony profesjonalizacji
1. Zasoby finansowe, rzeczowe, informacyjne, finansowe

2. Wysokie kwalifikacje nauczycieli akademickich 2. Mato efektywna restrukturyzacja armii w kierunku armii

3. Bogate doswiadczenia w misjach pokojowych
i stabilizacyjnych
4. Udziat w wielonarodowych sitach potaczonych

5. Wymiana doswiadczen z innymi armiami
panstw sojuszu NATO

6. Mozliwosci doskonalenia zawodowego

7. Stosunki miedzyludzkie miedzy oficerami
i podoficerami

Opracowanie wihasne.

zawodowej

3. Zakres wspotpracy z profesjonalistami cywilnymi

w wymiarze narodowym i miedzynarodowym

4. Zbyt sformalizowana mato elastyczna struktura organi-
zacyjna

5. Dominujace typy kultura wtadzy

6. Komunikacja pionowa
7. Brak nowoczesnej strategii i doktryn militarnych

8. Niskie ptace i niski poziom opieki socjalnej

9. Przewaga czynnikéw instytucjonalnych nad organiza-
cyjnymi

10. Wprowadzony od 2004 roku system stuzby kontraktowej
11. Brak systemu informatycznego do realizacji polityki
personalnej

A. Lipka, Strategie personalne ,wyd. cyt., s. 118.
"Por. A. Tofiler, Szokprzyszto$ci, Poznan 1998, s. 116.
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Tabela 45

Szanse i zagrozenia dla profesjonalizacji w wojsku

Potencjalne szanse Potencjalne zagrozenia
Dostepnos$¢ kandydatéw o odpowiednim przygotowaniu Duza konkurencja na rynku pracy w zawodach
i specjalnosciach szczegdlnie przydatnych w wojsku
Niskie koszty pracy Niska podaz pracy
Mozliwosci kreowania nowych specjalnosci Brak korelacji profili kwalifikacyjnych kandyda-

téw z profilami wymagan w wojsku
Mozliwo$¢ pozyskiwania pracownikéw posiadajacych Wysokie aspiracje finansowe
przygotowanie wielozawodowc
Sprzyjajace przepisy formalnoprawne do szybkiej wymia-  Dtugi okres pozyskiwania odpowiednich kandyda-

ny pracownikéw tow ze wzgledu na dhugi proces uzgodnien biuro-
kratycznych
Mozliwos$¢ korzystania z ustug urzedéw pracy oraz powo- Zmiany wprowadzane w ramach planéw restruktu-
tanych w tym celu biur werbunkowych ryzacji sit zbrojnych
Mozliwo$¢ korzystania z zamiennosci stanowisk wojsko- Wyzsze ptace oferowane przez pracodawcow
$rodowisko, cywilne-wojsko oraz zatrudniania cywilnych cywilnych fachowcom o potrzebnych profilach
ekspertow na podstawie uméw cywilnoprawnych kwalifikacyjnych
Skuteczne komunikowanie si¢ z potencjalnymi pracobior- Wysokie koszty segmentacji rynku pracy

cami poprzez organa administracji panstwowej i samorza-
dowej oraz organizacje pozarzadowe
Monitorowanie przez wojsko interesujacych lokalnych Staba znajomo$¢ rynkéw pracy
i regionalnych rynkéw pracy
Wysoki prestiz sit zbrojnych w panstwie Niski prestiz wojska

Opracowanie wiasne.

Zmiany o charakterze globalnym, regionalnym i pafistwowym zwigzane ze zmniejsza-
niem stanéw osobowych wojsk w wiekszos$ci panstw, wptywajg na ograniczenia w zakresie
mozliwosci wykonywania zawodu wojskowego. W prowadzonych wspéiczesnie dziata-
niach militarnych biorg udziat zazwyczaj zwigzki taktyczne i operacyjne, charakteryzujgce
sie wysokim poziomem profesjonalizmu. Gtownym ich zadaniem jest dokonanie wrecz
chirurgicznych uderzen w najwazniejsze obiekty przeciwnika bez angazowania duzych sit
i ponoszenia duzych strat w stanach osobowych oraz kosztéw finansowych.

Wiele wskazuje ze zmiany w funkcjonowaniu armii w warunkach transformacji zwia-
zane sg z transformacjg militarng, jaka dokonuje sie w trakcie przejscia od armii masowych
wojennego odstraszania, do armii profesjonalnych zdolnych podja¢ natychmiastowe dziata-
nia w kazdym miejscu na duzg skale lub uderzen w wybrane obiekty o znaczeniu strate-
giczne. Na progu XXI wieku, a wojna iracka to potwierdza, armia ma bardzo wazng misje
do spetnienia, a mianowicie przyczynia si¢ do stabilizacji, demokratyzacji i tworzenia wa-
runkow do zapewnienia rozwoju spotecznego i ekonomicznego paristw w sytuacji lokal-
nych konfliktéw zbrojnych. Dla armii polskiej oznacza to, iz udziat w wydzielonych wielo-
narodowych sitach pokojowych w ramach dziatan sojuszniczych oprécz spetniania standar-
dowych wymogow kompatybilnosci i interoperacyjnosci z innymi armiami wymaga wyso-
kich kwalifikacji zawodowych. Powoduje to zwigekszenie zapotrzebowania wérdd kadry na
ksztatcenie ustawiczne i elastyczne dostosowywanie struktur organizacyjnych do zmieniaja-
cych sie warunkéw. Obecnie obok ksztatcenia i szkolenia wojskowego kadra samodzielnie
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lub w ramach organizowanych przez wojsko kurséw doskonali swojg znajomo$¢ jezykéw
obcych oraz poddawana jest ksztatceniu i szkoleniu o charakterze specjalistycznym, ktore-
go celem jest wypetnianie zadan w ramach misji pokojowych. Podstawowe zmieime zwia-

zane z transformacjg sit zbrojnych przedstawia tabela 46.

Tabela 46
Sity zbrojne w procesie transformacji
Podstawowe fazy rozwoju wojska n
Lp. Zmienne sit zbrojnych ~ Wczesny modernizm - P6zny modernizm - Postmodernizm po
przed zimng wojna okres zimnej wojny zimnej wojnie
1. Postrzeganie zagrozenia  Inwazja wroga Wojna nuklearna Zewnetrzne i we-
wnetrzne i nie militarne
2. Wyposazenie wojsk Niska technologia Wysoka technologia Technologia mieszana
3. Struktura sit zbrojnych Armie masowe Duza armia profesjonalna Mate armie profesjo-
nalne z rezerwami
bioragcymi udziat
w misjach
4. Wptyw nabudzet obronny Pozytywny Neutralny Negatywny
Postawy spoteczne Wroga Sceptyczna Obojetna
wobec wojska
6. Napiecia organizacyjne Wynikajace z petnionych  Wynikajace z ograniczen  Wynikajace z nowych
rét stuzbowych budzetowych misji
7. Dominujacy wzorzec Dowddca wojskowy Menedzer lub technik Zotnierz - polityk
zotnierza zawodowego (w walce) wyksztatcony specjalista
8. Pracownicy cywilni Nieznaczny komponent Sredni komponent Znaczacy komponent
9. Rola kobiet Oddzielny korpus lub ich  CzeSciowa integracja Petna integracja
brak
10. Wspo6tmatzonek i spo- Integralna Czesciowo integralna Oddaleni
tecznos¢ wojskowa
11. Homoseksualisci Karani Zwalniani Akceptowani
12 Postawy zotnierzy Wspierajace Obojetne Sceptyczne,
(identyfikacja z armig) Instytucjonalna zatrudnieniowa obywatelska
13.  Uchylanie si¢ od stuzby ~ Ograniczone i zabronione Dozwolone w ramach Mozliwo$¢ wybom

wojskowej

obowigzujacego prawa

alternatywnego
w ramach stuzby
cywilnej

Zrédto: Ch.C. Moskos, J. Burk, The Postmodern Military, [w:] The Military in New Times: Adopting Armed
Forces to a Turbulent Word, J. Burk (red.), Boulder 1994, p. 147 oraz S. Jarmoszko, Przemiany w Silach Zbroj-
nych RPpierwszej dekady transformacji ustrojowej. Warszawa 2000, s. 324.

Mimo ze transformacja wojska w Polsée trwa od 1990 roku, to osiggniecie wyzej
przedstawionych celéw wymaga jeszcze czasu i dokonaiua wielu zmian. Zdaniem Z. Za-
gorskiego poparcie dla trudnych reform trwa dopdéty grupy i jednostki odczuwajace stan
deprywacji majg nadzieje na szybka poprawe wiasnej sytuacji™. Sytuacja tymczasowosci
zwigzana z procesem transformacji wywotuje wéréd kadry zawodowej frustracje i zanik

Z. Zagorski, Nadzieja, nieréwnosci i poparcie dla transformacji ustrojowej, [w:] Ludzie i instytucje. Sta-
wanie sie tadu spotecznego. Pamietnik 1X Ogélnopolskiego Zjazdu Socjologicznego, t. 1, Lublin 1995, s. 173.
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czynnika nadziei. Z przeprowadzonych w 1998 roku badan wynika, ze przywiazanie kadry
do miejsca w strukturze organizacyjnej wojska jest bardzo duze. Zmiana miejsca stuzby dla
potowy badanych byfa niekorzystna, dla blisko 12% odbierana bardzo niekorzystnie,
a liczba optymistow widzacych kontynuacjg swojej kariery zawodowej poza wojskiem to
okoto 10-15%"\

W warunkach ograniczonego rozwoju zawodowego istotnym czyniukiem kreujgcym
postawy kadry wobec transformacji jest nowoczesna edukacja wojskowa. Jednak oferta
edukacyjna, mimo swej réznorodnosci (od stacjonarnych studiéw doktoranckich, ksztatce-
nie w wojskowych uczetniach zagraiucznych oraz rozbudowany system ksztatceiua i szko-
lenia kursowego), nie zaspokaja wielu potrzeb kadry zawodowej™*. Bowiem mozliwosci
korzystania przez kadrg z r6znych form ksztatcenia w uczelniach cywilnych w trybie za-
ocznym na poziomie wyzszych studiéw zawodowych i studiéw wyzszych ze wzgladu na
bariery fmansowe oraz obowigzki stuzbowe sa trudno dostapne. Ponadto nadat aktualnym |
problemem jest poréwnywalno$¢ wyksztalcenia wojskowego z cywilnym co powoduje
dyskonfort poznawczy i motywacyjny, szczeg6lnie w sytuacji, gdy zatrudnienie w wojsku |
staje sig niepewne.

Postgpujgca integracja militarna w ramach NATO powoduje, ze w wojsku istnieje ko-1
luecznos¢ wprowadzania standaryzacji kwalifikacji zawodowych, porownywalnosci ksztat-
cenia i wzajemnego uznawania dyplomoéw, a takze wymusza konieczno$¢ podejmowania |
dziatan zmierzajacych do:

1 Doskonalenia systemu ksztatcenia i doskonalenia zawodowego w wymiarze naro-
dowym i migdzynarodowym (potrzeba specjalizacji najlepszych uczelni i szkét wojsko-
wych).

2. Powotania nowoczesnego Wojskowego Centrum Kwalifikowania i Przekwalifiko-
waiua Personelu dla potrzeb catych sit zbrojnych, ktérego dyrektor powinien podlegac]
bezposrediuo wiceministrowi obrony narodowe;j.

3. Doskonalenia zawodowego kadry stuzby statej, kontraktowej i nadterminowej oraz]
specjalistéw wojska wedtug nastapujacych kryteriéw zawodowych:

« adaptacyjnego polegajacego na sprawdzaniu umiejgtnosci zastosowaiua posiadanej |
wiedzy w praktyce;

» wyréwnawczego polegajacego na diagnozie potrzeb i uzupetniaruu kwalifikacji]
i kompetencji poprzez kierowania na studia tub kursy specjalistyczne;

» ewaluacyjnego - kontroli, oceny i wartosciowania oraz uzupehuania posiadanej!
wiedzy oraz zapoznawanie z nowosciami w zakresie techniki, teorii, praktyki i z tenden-j
cjami rozwojowymi w danym zakresie;

» rekonstrukcyjnego - poprzez podnoszenie kwalifikacji, samoksztatcenie, wiasng|
aktywnos¢ naukowg (stopnie naukowe tub specjalizacje zawodowe).

Potrzeba profesjonalnego podejscia do procesu doskonalenia zawodowego wymusza]
potrzeba opracowanie wskaznikdw i kryteriow strategii edukacji wojskowej i cywitno-
-wojskowej zotnierzy zawodowych. Dotychczasowy rozwoj teorii i praktyki ich przygoto-j

Tamze, s. 175.
A. tapa, Poliprofesjonalizacja jako element globalizacji w warunkach stuzby wojskowej, [w:] Vadema-\
cum dydaktyczno-wychowawcze. Warszawa 2001, s. 33.
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Wania zawodowego wyraznie wskazuje na matg przydatnos¢ poszukiwania uniwersalnych
schematdw ksztatcenia i szkolenia, bowiem towarzyszag im swoiste procesy spoteczne,
emocjonalne i motywacyjne, ktore powstajg w Swiadomosci. | co wiecej, to one gtdwnie
decydujg o zr6znicowanym dos$wiadczeniu zyciowym i zawodowym, oraz zainteresowa-
niach, potrzebach, motywacji i poziomie wiedzyWieloaspektowo$¢ doskonalenia zot-
nierzy zawodowych powoduje, ze niestety wptyw strategii edukacyjnych i socjalizujgcych
na réznych jej poziomach nie nosi znamion oczekiwanej nowoczesnosci.

Przedstawione powyzej rozwazania okres$lajg ogolny kierunek dziatan o charakterze in-
stytucjonalnym, grupowym i jednostkowym. Jest on ukierunkowany na kreowanie kapitatu
wiedzy i umiejetnosci w spoteczeristwie informacyjnym.

5.8. Zmiana paradygmatu profesjonalizacji od profesjonalizacji narodowej
do miedzynarodowej

Analizujgc zmiany w obszarze profesjonalizacji, szczegdlnie w zakresie wzrostu efek-
tywnosci specjalistow wojskowych od rozwigzywania réznorodnych probleméw, nie moz-
na zapomina¢ o poziomie do$wiadczer jednostkowych, grupowych oraz ich zréznicowaniu.
Ogolnym a jednoczes$nie prostym narzedziem identyfikacji profesjonalizmu w odniesieniu
do zréznicowanych kompetencji zwigzanych z rozwiazywaniem sytuacji problemowych
moze by¢ dynamiczny model profesjonalizmu przedstawiony na rysunku 25.

Model ten skfada sie z siedmiu obszarow obejmujgcych w kolejnosci: myslenie i dzia-
fanie tworcze, wiedze i whadze, inteligencje emocjonalng, kompetencje spoteczne, umiejet-
nosci komunikowania sie, sprawno$¢ psychofizyczno-motoryczng oraz zachowania zgodne
z prawem i zasadami moralnymi.

Opracowanie wiasne.

Rys. 25. Dynamiczny model profesjonalizacji armii

* M. Marczuk, Uczen dorosty i uczenie sig dorostych - przeglad stanu badan, [w.J Problemy i dylematy an-
dragogiki, M. Marczuk (red.), Lublin-Radom 1994, s. 113-123.
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Model ten powinien stanowi¢ narzedzie, ktére nalezy wykorzystywaé jako wzorzec
diagnozowania osiggnietego poziomu profesjonalizmu w wymiarze indywidualnym, gru-
powym i organizacyjnym oraz narodowym i miedzynarodowym na drodze do petnej profe-
sjonalizacji armii.

Jezeli kadra zawodowej projektuje wiasny model rzeczywistosci, to taka sytuacja
ksztattuje pewng dynamike zmian zachodzaca réwniez w obszarze profesjonalizmu i spra-
wia, ze istotnej ewolucji ulega nie tylko samo rozumienie profesjonalizmu, ale réwniez
sposoby jego osiggania. Mozna powiedzie¢, ze nie tylko ulega zmianom paradygmat profe-
sjonalizmu rozumiany jako historyczny proces zmian zachodzacych w kompetencjach
zawodowych, ukierunkowany na osigganie wysokiego poziomu fachowosci w obszarze
wykonywanego zawodu. Dla profesjonalizmu podstawowe znaczenie miat paradygmat
realistyczny, tak charakterystyczny dla organizacji wojskowej rozumianej jako metafora
mechanistyczna i metafora organiczna, ktorych istota sprowadzata sie do instrumentalnego
postrzegania zotnierza jako ,.trybu” w mechanizmie dobrze pracujacej maszyny tub wyko-
nujacego dziatania w zaleznosci od petnionych funkcji. Rote petnione przez przetozonych
instytucjonalnych wynikaty z zajmowanego stanowiska w strukturze organizacyjnej, co
byto zwigzane z egzekwowaniem przestrzegania zasad dyscypliny i procedur wojskowych.
Role profesjonalistow za$ sprowadzaty si¢ do realizacji zadan wymiarze ilosciowo-cza-
sowym gtéwnie na poziomie odtworczym i wykonawczym, rzadziej na poziomie innowa-
cyjnym. Podstawowg cechg takiego modelu jest rywalizacja jednostek, a najlepszym spo-
sobem zapewnienia stabilnosci i rownowagi byty odpowiedzialne kompetentne instytucje
wojskowe w zaleznosci od charakteru okreslonego problemu. W kontekscie tak rozumianej
rzeczywistosci wojskowej tradycyjny profesjonalizm sprowadzano do:

¢ utozsamiania go z zawodem wojskowym;

 obrony przez wojsko jego status quo;

« podkre$lania zagrozen ze strony profesjonalistdw cywilnych oraz podtrzymywania
mitu ,,oficera omnibusa”, ktory potrafi petiu¢ wiele rél spotecznych lepiej od specjalistow
cywilnych;

« definiowania go w kategoriach negatywnych, czyli jego braku w procesie dochodze-
nia do niego.

Tak rozumiany profesjonalizm miat wyraznie ograniczony wymiar. Byt zorientowany
na wojsko i parstwo jako podmioty kreujgce zmiany i przedmiot ochrony oraz gtéwnie
militarny wymiar problemoéw bezpieczenfistwa. Byt modelem statycznym zorientowanym na
zachowanie status quo w wojsku tak w odniesieniu do $rodowiska narodowego, jak i mie-
dzynarodowego.

Szeroka skala zmian, jakie zostaty dokonane po 1989 roku Sitach Zbrojnych RP i NATO
sprawialy, ze stoimy u progu zmiany paradygmatu stuzacego analizie profesjonalizmu
w ukfadzie miedzynarodowym. Wynika to przede wszystkim z:

1. Narastajacych wspotzaleznosci i potrzeb koordynacji standardéw w obszarze profe-
sjonalizmu wojskowego.

2. Potrzeby powotania w wojsku jednostki organizacyjnej do opracowania standardow
kwalifikacji zawodowych, przede wszystkim dla kadry zawodowej i kontraktowej oraz
nadterminowe;j.
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3. Coraz wiekszej roli profesjonalistow (w tym i cywilnych ekspertéw miedzynarodo-
wych, szczeg6lnie w szeroko rozumianym obszarze broni jadrowej, biologicznej, chemicz-
nej oraz systeméw informatycznych).

4. Ewolucji zagrozen, szczegblnie ze strony miedzynarodowych organizacji terrory-
stycznych wspieranych przez niektore panstwa badz grupy narodowe terrorystyczne i prze-
stepcze.

W konsekwencji postepujacej ztozonosci ulega problematyka dotyczaca profesjonali-
zacji w wymiarze narodowym i miedzynarodowym. Oznacza to, ze wraz ze zmianami rze-
czywistosci spotecznej, politycznej ekonomicznej i militarnej konieczna jest zmiana pojeé
je opisujacych. Stad tez traci na znaczeniu przydatno$¢ waskiego rozumienia profesjonali-
zmu sprowadzajgcego sie do utozsamiania profesji z zawodem. Obecnie niezbedne jest
nadawanie profesjonalizmowi nowego ksztattu poprzez odchodzenie od koncentrowania sie
na okreslaniu zakresu jego posiadania lub braku oraz ,twardych” jego wskaznikach, tzn.
wyksztatceniu, stazu, wykonywanych obowigzkéw, i przechodzenie do zasobdw ,miek-
kich”, tj. kompetencji spotecznych, zawodowych, komunikacyjnych czy decyzyjnych oraz
jego pozytywnej i konstruktywnej wizji odwotujacej sie do dorobku najlepszych armii
NATO jako jednej z mozliwych podstaw jej modelowania. Niezbedne jest takze nowe
okreslenie zakresu przedmiotowego profesjonalizmu i uwzglednienie jego wymiaru
nie tylko militarnego, ale takze politycznego, ekonomicznego, ekologicznego i kultu-
rowego na obecnym postmodernistycznym (postzimnowojennym) etapie rozwoju woj-
ska. Tym samym, nowe rozumienie profesjonalizmu wymaga uwzglednienia znacznie
szerszego obszaru przygotowania kadry i bardziej dynamicznego podejscia nie tylko do
rozwigzywania probleméw zwigzanych Scisle z profesjonalizm wojskowym, ale rowniez
w zakresie udzielania wiarygodnej pomocy spoteczno$ciom miedzynarodowym w zapew-
nianiu im warunkéw do budowy demokratycznych struktur pafistwowych oraz spoteczno-
ekonomicznych i militarnych.

Catosciowe i dynamiczne rozumienie profesjonalizacji wojskowej wymaga wiec kon-
centracji nie tylko na wojsku jako podstawowym podmiocie dziatan, ale takze i w przed-
miocie obrony w ramach polityki bezpieczenstwa panstwa lub koalicji panstw. W tym
kontekscie bardzo istotne znaczenie ma okre$lenie jasnej definicji zagrozen dla rozwoju
profesjonalizacji oraz zakresu wartosci chronionych w ramach polityki bezpieczeristwa
narodowego i miedzynarodowego.

W ocenie autora nowy paradygmat profesjonalizmu powinien umozliwia¢ zidentyfi-
kowanie u podmiotu (oficera, podoficera i szeregowego zawodowego) nie tylko szerokiego
spektrum kompetencji i kwalifikacji zawodowych, ale réwniez zakresu zrozumienia ztozo-
nosci wspdtczesnego Swiata, kierunkéw zmian zachodzacych w $rodowisku miedzynaro-
dowym, szczeg6lnie w obszarze bezpieczeristwa personalnego i strukturalnego w wymiarze
europejskim, euroatlantyckim oraz globalnym z uwzglednieniem norm prawa miedzynaro-
dowego oraz zasad etyki wojskowej.

Waznym elementem nowo powstajacego paradygmatu profesjonalizmu jest ak-
centowanie potrzeby wspotpracy miedzynarodowej w procesie jego wypracowywania
w postaci modelu uniwersalnego umozliwiajgcego jego monitoring i ewaluacje, a takze
dokonywanie uzasadnionych korekt w zaleznosci od specyfiki i tradycji armii po-



szczegOlnych panstn' cztonkow NATO. Takie podejscie oznaczatoby stopniowe przesu-
wanie sie Srodka ciezkosci z profesjonalizmu potrzebnego do funkcjonowania w armii
narodowej na rzecz profesjonalizmu w wymiarze miedzynarodowym, ktéry powinien
umozliwiaé panstwom i narodom wspdtpracujagcym w ramach sojuszu NATO realizacje
potrzeb i wartosci demokratycznych, ukierunkowanych na bezpieczenstwo istnienia, trwa-
nia i rozwoju narodu, cywilizacji zachodniej, a w konsekwencji rodzaju ludzkiego. Nie
zwaliua to oczywiscie panstw z odpowiedzialnosci za narodowy wymiar profesjonalizmu
wojskowego. Podkresla natomiast fakt, iz obecnie wspétczesny profesjonalizm wymaga
powotywania wspolnych ponadnarodowych instytucji, np. komisji miedzynarodowych czy
rad konsultacyjnych, jednostek wielonarodowych jako ptaszczyzn koordynacji dziatan, na
podstawie kultury organizacyjnej, ktéra stanowi wazna ptaszczyzne wspotpracy miedzyna-
rodowej armii, szczegélnie w jednostkach o strukturze wielonarodowej””. Oznacza to tak-
ze, ze profesjonalizm jest zjawiskiem interakcyjnym, oczekiwanym w kontaktach w $rodo-
wisku miedzynarodowym. Wazna jest wspétpraca nie tylko w ptaszczyznie militarnej, ale
rowniez w plaszczyznach niemilitamych, np. spotecznych. W konsekwencji stuzba woj-
skowa moze stanowi¢ istotny czyimik pogtebiania wiezi miedzy panstwami, tworzac klimat
zaufania i wspotpracy, ktory w stabilizujacy sposéb wptywa na $rodowisko w wymiarze
narodowym i miedzynarodowym. Doniosto$¢ wspotpracy miedzynarodowej w obszarze
wymiany doswiadczen w zakresie profesjonalizacji znajduje juz swoje odzwierciedleiue
w strategiach kooperacyjnych i zespotach ekspertéw miedzynarodowych. Tworzg one nowe
jakosciowo podejscia do probleméw profesjonalizacji wojska, zaktadajac, ze jest ono tym,
czym przedstawiciele armii poszczeg6lnych paristw mogg sie dzieli¢. Idea przewodnia
opierataby sie na zatozeniu, ze w warunkach sojuszu i wsp6tzaleznosci jedynie racjonal-
nym podejsciem do probleméw profesjonalizacji sg wspélne dziatania na jej rzecz. Takie
podejécie wskazuje na konieczno$¢ profesjonalizacji w policentrycznym Srodowisku mie-
dzynarodowym panstw europejskich. Oznacza to potrzebe przechodzenia od profesjona-
lizacji w wymiarze narodowym do profesjonalizacji w wymiarze miedzynarodowym,
czyli od powinnosci wobec bezpieczenstwa panstwa do powinno$ci wobec bezpieczen-
stwa miedzynarodowego i globalnego. Zmiana paradygmatu profesjonalizacji wynika
przede wszystkim z:

e dynamicznych zmian prowadzacych do wzrostu zakresu i znaczenia tej cechy dla
funkcjonowania wojska jako instytucji i organizacji, w ktorej ceniona jest wiedza i umie-
jetnosci oraz cechy psychofizyczne kadry zawodowej;

» podejmowanych zmian w obszarze wymogoéw zawodowych, w tym wielozawodo-
wosci;

« zwiekszajacej sie roli indywidualizacji i dziatan zespotowych w wymiarze wielona-
rodowym;

e wzrostu znaczenia posiadania i eksploatacji nowych systemow techniki i technologii
wojskowych.

Przyktadem sa wyniki badan opracowanych przez strone nicmiecko-dunsko-polska w 2003 roku, [w;]
A. Kotodziejczyk, M. Wachowicz, Warunki wielonarodowej wspétpracy wojskowej. Wielonarodowy Korpus
Pétnoc-Wschod w Szczecinie. Raport trdjnarodowego zespotu badawczego, WBBS, Warszawa 2003.
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e wzrostu zagrozen trudnych do przewidzenia, takich jak kierunki i zasieg Swiatowego
terroryzmu, konflikty o niskiej intensywnosci, mozliwo$¢ uzycia broni atomowej, biolo-
gicznej lub chemicznej, brak zywnosci, wody, katastrofy przemystowe czy oddziatywanie
zywiotéw (huragandw, ruchdw tektonicznych ziemi);

« tendencji do racjonalizacji i komercjalizacji waznych obszaréw funkcjonowania
wojska;

 koncepcji rozszerzania i doskonalenia efektywnos$ci funkcjonowania sojuszu NATO
w wymiarze wielonarodowym. Elementy tworzenia nowego modelu profesjonalizacji armii
przedstawia rysunek 26.

Opracowanie wiasne.

Rys. 26. Procedura tworzenia nowego modelu profesjonalizacji armii NATO
na progu XXI wieku

Proces profesjonalizacji w wojsku jest jednym z najwazniejszych wymogdéw w obecnej
sytuacji, w ktérej zotnierze zawodowi muszg podejmowaé decyzje czesto w sytuacjach
trudnych. Wymusza on bowiem stosowanie réznych zindywidualizowanych form, metod,
srodkéw na bazie solidnej diagnozy okreslonej rzeczywistosci ijej tendencji rozwojowych.
Petni on znaczaca role doskonalgcg - ,,domykajacg” i oznacza wyzszy poziom przygotowa-
nia zawodowego w kreowaniu kapitatu edukacyjnego i spotecznego wojska. W tym ujeciu
kapitat edukacyjny konstytuuje wszechstronna wiedza i umiejetnosci adaptacyjne do szyb-
ko zmieniajacych sie warunkéw, ktéry w duzej mierze decydujg o poziomie samooceny,
samoksztatcenia, a w konsekwencji o $ciezce rozwoju kariery profesjonalisty wojskowego.
Jak stwierdza M. Crozier ,,nowa sztuka zarzadzania personelem bedzie polegata na czynie-
niu ludzi ponadprzecietnymi, a nowe hasto to profesjonalizacja ludzi zamiast komplikowa-
nia struktur i procesow (...) trzeba inwestowa¢ w ludzi, ktérzy aby umieli reagowaé na
ztozono$¢ probleméw, muszg by¢ profesjonalistami*"* . Zmienia sie bowiem rola personelu
w procesie kreowania sukcesu organizacji a wyscig technologiczny zmusza do tworczego
myslenia, przez co wiekszg role zaczynajg odgrywaé umiejetnosci fachowe i wysitek inte-

M. Crozier, Przedsiebiorstwo na podstuchu. Jak uczy¢ sie zarzadzania postindustrialnego, PWE, War-
szawa 1993, s. 48.
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lektualny, a nie zdolnosci manualne, rutynowe i stereotypowe wykonywanie zadain. Do
kreatywnego myslenia i dziatania potrzebne jest ciggte odczuwanie wewnetrznej potrzeby
wykonywania sensownej pracy, osiaganie indywidualnego sukcesu i samorealizacji. To za$
moze zapewnié nie tylko sterowanie podwtadnymi, ale autentyczne nimi dowodzenie i przewo-
dzenie, tzn. takie wywieranie na nich wptywu, ktére przynosi obopdlne korzysci z dobrze
uktadajacej sie wspdtpracy w realizacji wspdlnego celu, wspdlnej wizji przysztosci dla
wojska i spoteczenstwa w wymiarze narodowym i miedzynarodowym.

5.9. Instytucjonalizacja bezpieczenstwa a profesjonalizacja

Obecna dynamika zmian w $rodowisku miedzynarodowym sprawia, ze istotnej ewolu-
cji ulegajg zar6wno rozumienie bezpieczenstwa, jak i sposoby jego zapewniania. Mozna
wiec powiedzie¢, ze zmianie podlega dotychczasowy paradygmat bezpieczenstwa, czyli
zespot logicznie i treSciowo uporzadkowanych pogladéw, koncepcji, wartosci, przekonan,
ktérych konsekwencjg jest zaréwno spos6b rozumienia rzeczywistosci, jak i ksztakt podej-
mowanych dziatan w ramach polityki bezpieczenstwa"®".

Dla dotychczasowego rozumienia bezpieczenstwa podstawowe znaczenie miat para-
dygmat (tradycyjny) klasyczny. Koncentrowat sie on na panstwie, ktore traktowat jako
gtownego aktora w $rodowisku miedzynarodowym. W jego ramach suwerenne panstwa
dazg do realizacji swych intereséw zdefiniowanych w kategoriach sity i potegi. Cechg $ro-
dowiska byta rywalizacja panstw, ktére czuly sie zagrozone, a najlepszym sposobem za-
pewnienia pokoju stala sie rownowaga Sk&* W kontekscie takiego rozumienia rzeczywi-
stosci miedzynarodowej tradycyjnie ujmowane bezpieczeristwo opierato sie na zatozeniu, iz
jest zwigzane z panstwem i polityka bezpieczenstwa, ktéra chroni osiagniete status quo,
militarnym zagrozeniem ze strony innych panstw, a takze efektywng obrong i bezpieczen-
stwem opartym na profesjonalizmie kadry zawodowej. Tak rozumiane bezpieczenstwo byto
ukierunkowane na panstwo jako podmiot dziatan i przedmiot ochrony oraz eksponowato
militarny wymiar probleméw bezpieczenstwa. Miato charakter statyczny i bylo zoriento-
wane na zachowanie status quo w $rodowisku miedzynarodowym. Z punktu widzenia roz-
woju historycznego jest to sprzeczne z naturg i dynamikg rozwoju panstw, ktora zalezy
coraz bardziej od wspdtpracy miedzynarodowej@@",

Skala zmian, zwilaszcza w Europie i sojuszu NATO, sprawia, ze jesteSmy na progu
zmiany paradygmatu stuzacego analizie bezpieczenstwa w stosunkach miedzynarodowych.

Paradygmat - to powszechne uznane osiggniecie naukowe, ktdre w okreslonym okresie czasu tworzy mo-
del rozwigzania probleméw naukowych, jak i z zakresu praktyki, Zob. Th. Kuhn, The Structure of Scientific
Revolutions, Chicago 1962.

H. Morgenthau, Politics Amongst Nations.The Strugglefor Power and Peace, New York 1993, s. 3-16.

~ Por. Ch. Rcus-Smit, Realistic and Resistance Utopias: Community, Security and Political Action the New
Europe, [w;] Millennium: Jumal of International Studies, 1992, nr 1, p. 6; S. Dalby, Security, Modernity, Ecology:
the Dilemmas ofPost - Cold War Security Discourse, [w:] Alternatives, 1992, nr 1, p. 97; B. Buzan, Change and
insecurity: a critique of strategic studies, [w:] B. Buzan, R.J.B. Jones, Cangue and the Study of international
relations. The evaded dimension, London 1981, p. 166.
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Wynika to przede wszystkim: z obnizenia roli ONZ, z narastajacych wspétzaleznosci, roz-
woju instytucji miedzynarodowych, wzrostu znaczenia sojuszu NATO, wzrostu roli pod-
miotow pozarzadowych, transformacji stosunkdw Wschdd-Zachoéd, ewolucji zagrozen
zwigzanych z terroryzmem, wzrostem znaczenia problemow zwigzanych z bezpieczen-
stwem. Analize paradygmatéw bezpieczenstwa przedstawia tabela 47.

Tabela 47

Tradycyjny i nowy paradygmat bezpieczenistwa

Tradycyjny (klasyczny) paradygmat bezpieczenst>va

1. Panstwo jako gtéwny podmiot w stosunkach miedzy-
narodowych

2. Realizacja celéw politycznych poprzez stosowanie
sity militarnej

3. Eksponowanie bezpieczeristwa panstwa i jego polity-
ki zagranicznej

4. Eksponowanie militarnych wymiaréw probleméw
bezpieczenstwa

5. Silna pozycja Organizacji Narodéw Zjednoczonych

6. Réwnowaga sit pomiedzy NATO a Uktadem War-
szawskim

7. Preferowanie wskaznikéw ilosciowych w wymiarze
militarnym

Nowy (postmodernistyczny) paradygmat
bezpieczenstwa
1 Rozszerzenie pojecia podmiotowego i przedmio-
towego bezpieczenstwa
2. Wzrost znaczenia profesjonalizacji armii w NATO

3. Wzrost znaczenia organizacji pozarzadowych

i opinii spotecznej w kwestii konfliktéw zbrojnych

4. Wzrost zagrozenia dziataniami asymetrycznymi
gtéwnie terrorystycznymi

5. Dynamiczny charakter bezpieczeristwa poprzez
rozszerzanie ptaszczyzn i zakresu wspdtpracy mie-
dzynarodowej, instytucjonalnej i pozainstytucjonalnej
6. Dominacja USA jako supermocarstwa

7. Preferowanie wskaznikdéw jakos$ciowych w wymia-
rze: politycznym, ekonomicznym, spotecznym,

militarnym, kulturowym

Opracowanie wiasne.

Zmiany paradygmatow przedstawione w tabeli 47 wskazujg na wzrost ztozonosci sytu-
acji w srodowisku miedzynarodowym i tym samym mniejszg jego klarowno$¢ w poréwna-
niu z okresem zimnej wojny. W konsekwencji postepujacej ztozonosci ulega system bez-
pieczenstwa w stosunkach miedzynarodowych. Zjawiska te potwierdzaja, ze pojecie bez-
pieczenstwa ma charakter dynamiczny, otwarty poznawczo i ma racjonalne uzasadnienie.
Oznacza to, ze wraz ze zmiang rzeczywistosci konieczna jest rdwniez zmiana pojec je
opisujacych. Stad tez mato przydatne jest waskie rozumienie bezpieczeristwa. Niezbedna
jest jego nowa formuta i odchodzenie od koncentracji w wymiarze negatywnym, prze-
strzenno-politycznym opartym na sile, a przechodzenie do jego pozytywnej i konstruktyw-
nej wizji odwotujacej sie do zasad demoktacji, rozszerzania wspotpracy, integracji i eman-
cypacji miedzynarodowej, ale i silnej walki konkurencyjnej o potencjat intelektualny, zaso-
by energetyczne i zywnosciowe oraz o rynki zbytu jako podstawy jego ksztattowania. Po-
trzebne jest takze nowe okreslenie zakresu przedmiotowego bezpieczerstwa poprzez nowy
jakosciowo wymiar militarny, polityczny, spoteczny, ekonomiczny, ekologiczny oraz kul-
turowy i etyczny. Jest to zgodne z rozwojem demokracji i bezpieczenfistwa, ktdre wymaga
przyjecia a priori obszaru zjawisk oraz bardziej dynamicznego podejscia niz problematyka
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bezpieczenstwa narodowego odwotujaca sie tylko do dziatar prewencyjnych, odstraszania
czy obrony rakietowej"®".

Istnieje takze potrzeba przezwyciezania podejscia statycznego do bezpieczenstwa i uj-
mowania go w kategoriach dynamicznych i sytuacyjnych, z uwzglednieniem krétko- i diu-
goterminowych celéw ukierunkowanych na blizszg i dalsza perspektywe. Jedng z préb
takiego podejscia, myslenia o przysztosci jest zwrdcenie uwagi na globalny charakter nie-
ktorych zagrozen, jak problemy spoteczne, ekonomiczne czy kulturowe™”. CatoSciowe
i dynamiczne rozumienie bezpieczenstwa wymaga koncentracji nie tylko na panstwie jako
podstawowym podmiocie dziatan i przedmiocie ochrony w ramach polityki bezpieczen-
stwa, lecz takze na organizacjach pozarzadowych. Gtdwnie jako przedmiotach ochrony, ale
takze przedmiotach wspierajgcych dziatania panstw, poglebiajacych i poszerzajacych struk-
ture wiezi miedzy nimi, a w konsekwencji stabilizujagcych $rodowisko miedzynarodowe.
W tym kontekscie istotne znaczenie ma wypracowanie jasnej definicji zagrozen dla bezpie-
czenstwa oraz zakresu wartosci chronionych w ramach miedzynarodowej polityki bezpie-
czenstwa.

W ocenie autora nowy paradygmat bezpieczenstwa powinien umozliwia¢ lepsze zro-
zumienie ztozonos$ci wspdtczesnego $wiata, odzwierciedla¢ zmiany zachodzace w $rodowi-
sku miedzynarodowym i wskazywac¢ nowe role paiistw i spoteczeristw oraz jednostek
w tym procesie.

Waznym elementem wytaniajgcego sie nowego paradygmatu bezpieczenstwa jest ak-
centowanie potrzeby wspétpracy miedzynarodowej poprzez racjonalnie uzasadniong wspdlza-
leznos¢ bezpieczenstwa narodowego i bezpieczeristwa miedzynarodowego, tzn. taki sposéb
zorganizowania $rodowiska miedzynarodowego, ktéry umozliwia panstwom i narodom
zaspokajanie potrzeb spotecznych, politycznych ekonomicznych oraz kulturowych. Nie
zwalnia to oczywiscie panstw z odpowiedzialnosci za bezpieczenstwo narodowe. Podkresla
natomiast fakt, ze bezpieczenstwo stajac sie waznym aspektem wspétpracy miedzynarodo-
wej wymaga zintegrowanych dziatan ponadnarodowych*™\. Bezpieczeristwo bowiem jest
swoistym fenomenem interakcyjnym, realizowanym w procesie interakcji i wiezi
panstw, narodéw z ich srodowiskiem miedzynarodowym. Wazna jest zatem wsp6tpraca
nie tylko w plaszczyznie militarnej, lecz takze w ptaszczyznach niemilitamych, pogtebiaja-
cych wiezi miedzy panstwami tworzacych klimat zaufania i poczucia stabilizacji stosunkow
miedzynarodowych . Z tego punktu widzenia niepokojace sg - wzmiankowane juz -
préby renacjonalizacji polityki na rzecz zapewniania wtasnego bezpieczeristwa i interesow
poprzez zawieranie bilateralnych porozumieh miedzy wysoko rozwinietymi paristwami.

Doniostos¢ wspdtpracy miedzynarodowej dla zapewniania bezpieczenstwa znajduje
odzwierciedlenie w strategiach kooperacyjnych. Tworza one nowe jakosciowo podejscie do

A. Hyde - Price, European Security Beyond the Cold War. Four Scenarios of the year 2010, London
1991, s. 13-14; S. Dalby, Security, Modernity..., wyd. cyt., p. 116-117; D. Nelson, Security in a Post-hegemonic
ITorld, [w;] The Flecher Forum of World Affairs, 1991, nr 2, p. 338; P. Vilanowa, Paradigms in Crisis, [w:]
Ch. Hartman, P. Vilanova (eds.) Paradigms Lost. The Post War Era, London 1992, p. 8.

G. Soros, Banka amerykanskiej supremacji, Wyd. Znak, Krakéw 2004, s. 75 -81.

A.Z. Kaminski, Bezpieczenstwo Polski na ile rozwoju sytuacji politycznej w Europie, [w:] Raport o stanie
bezpieczenstwa panstwa - aspekty zewnetrzne. Warszawa 1993, s. 25.

D. Fischer, Non-military aspects ofsecurity: a system approach, Aldershot 1993, s. 7.

280



problemow bezpieczenstwa zaktadajac, ze jest ono czyms, czym panstwa moga sie dzielié.
Ten spos6b myslenia szczegdlnie eksponowany jest przez koncepcje wspolnego bezpie-
czenstwa, rozpropagowang gtownie przez Raport Komisji Olafa Palmego™. Od tego czasu
problem ten na trwate stat sie czynnikiem okreslajgcym myslenie o stosunkach miedzyna-
rodowych. ldea ta opiera sie na zatozeniu, ze w warunkach wspétzaleznosci jedynie racjo-
nalnym podejSciem do problemoéw bezpieczeristwa jest wspolne dziatanie. Koncepcja ta
pokazuje wzgledno$¢ bezpieczenstwa w policentrycznym $rodowisku miedzynarodowym.
Oznacza takze ograniczenie konfliktéw i przechodzenie od bezpieczenstwa narodowego do
bezpieczenstwa miedzynarodowego, czyli od racjonalnosci indywidualnej do racjonalnosci
sojuszniczej.

Istotnym elementem kooperacyjnej wizji bezpieczeristwa stajg sie instytucje miedzyna-
rodowe. Sg one coraz bardziej znaczacymi strukturami wspotpracy w zakresie bezpieczen-
stwa w warunkach zdecentralizowanego $rodowiska miedzynarodowego, a wiec braku
centralnej instytucji sterujacej, ktéra tworzytaby ograniczenia dla realizacji suwerennych
interesow panstw. Podstawowe przestanki wzrostu roli instytucji w procesie zapewniania
bezpieczenstwa wynikaja, po pierwsze z faktu, iz bezpieczenstwo miedzynarodowe stato
sie common pool resource, a wiec dobrem, ktérego utrzymanie jest sprawa catej spoteczno-
§ci miedzynarodowej™”. Zdaniem D. Senghassa bezpieczenstwo i eliminacja przemocy
w stosunkach miedzynarodowych winny by¢ wyrazem statej zinstytucjonalizowanej wsp6t-
pracy, a nie zmiennej gry sojuszy, polityki rownowagi sit, czy tez dominacji”™ . Po drugie
wzrasta rola ksztattu Srodowiska miedzynarodowego, jego dostosowania do zapewniania
bezpieczenstwa. Uwarunkowania tworzone przez srodowisko miedzynarodowe sg istotnym
elementem bezpieczenstwa miedzynarodowego. Instytucje, jako uzgodnione zespoty norm,
regut, procedur decyzyjnych, moga stymulowa¢ parstwa do ewolucji rozumienia i ksztat-
towania przekonania z korzysci wynikajacych ze wsp6tpracy. Moga wiec prowadzi¢ do
wzmocnienia wiasnego bezpieczenstwa panstw, bez jednoczesnego obnizania bezpieczen-
stwa innych, co ma istotne znaczenie dla tagodzenia dylematu bezpieczenstwa. W tym kon-
tekscie, zasadniczym skutkiem istnienia instytucji miedzynarodowych jest - zdaniem
B. Buzana - osigganie stanu ,,dojrzatej anarchii” Srodowiska miedzynarodowego™” Insty-
tucje tworzg bowiem nowy rodzaj wiezi miedzy panstwami, ograniczajg swobode zacho-
wan oraz redukujg poczucie niepewnosci i koszty interakcji spotecznych. Powyzsza analiza
potwierdza, ze istotnej ewolucji ulega zarébwno sposob rozumienia, jak i zapewniania bez-
pieczenstwa. Staje sie ono zjawiskiem miedzynarodowym, wieloptaszczyznowym i dyna-
micznym dotyczacym szerszego - niz wczesdniej - zakresu wartosci chronionych. Wzrasta
rola wspOtpracy i instytucji miedzynarodowych w procesie jego zapewniania. Zmiany te
sktadajg sie na proces stopniowego wytaniania sie¢ nowego paradygmatu bezpieczenstwa,
w ramach ktorego dziatania na rzecz stabilizowania $rodowiska miedzynarodowego
podejmujg juz nie tylko pan.stwa, lecz takze podmioty pozarzgdowe.

Common Security, A Programme for Disarmament. The Report of the Independent Commission on Dis-
armament and Security, London 1982.

A. Z. Kaminski, Bezpieczenstwo Polski..., wyd. cyt., s. 24.

D. Scnghass, Friensprojekt..., wyd. cyt., s. 28.

B. Buzan, People..., wyd. cyt., s. 176.



Nalezy takze podkresli¢, iz debata dotyczaca bezpieczenstwa w erze postzimnowojen-
nej nie jest zagadnieniem czysto semantycznym, czy wylgcznie akademickim. Wynik tej
dyskusji ma bowiem istotne znaczenie dla okreslania priorytetowych probleméw stojacych
przed panstwami i armiami w przysztosci, a w konsekwencji o uzyskanie wsparcia finan-
sowego i rozwdj badari naukowych. Tyra samym sposob postrzegania probleméw bezpie-
czenstwa przez elity polityczne, jak i spoteczenstwa ma podstawowe znaczenie dla proce-
sow decyzyjnych oraz charaktem podejmowanych dziatari na rzecz jego zapewniania.
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6. STAN WYBRANYCH OBSZAROW PROFESJONALIZACJI
ZOENIERZY ZAWODOWYCH W SWIETLE
BADAN EMPIRYCZNYCH

6.1. Poziom motywacji a profesjonalne przygotowanie kadry

W wielu modelach adaptacji zawodowej, wsrod czynnikéw okreslajacych'sprawnos¢ za-
wodowa, a tym samym wyznaczajacych przydatno$¢ do pracy, znajduje sie proces motywa-
gi® Prawidtowa realizacja zadan przez organizacje jest mozliwa tylko wowczas gdy zatmd-
nieni w niej ludzie moga, wiedza i umiejg dobrze pracowaé. Szczeg6lng role odgrywa ostatni
z wymienionych predykatoréw przystosowania. Bez niego nawet najwyzszy poziom kompe-
tencji ma niewielkie znaczenie. Je$li jednostka nie chce pracowad, jesli nawet pod$wiadomie
czuje nieche¢ do tego, co robi, efekty jego pracy beda niewspotmiernie niskie w stosunku do
tego, co mogtby przy innym poziomie motywacji osiagna¢. Tak wiec uzyskanie odpowiedzi
na pytanie, co zrobi¢, aby ludziom chciato sie chcie¢ jest obecnie jednym z najwazniejszych.
Bez wiasciwej motywacji ludzi nawet najwigksze zasoby materialne, finansowe czy komuni-
kacyjne nie beda dobrze wykorzystane. Dobry pracownik, zdaniem psychologéw pracy, cha-
rakteryzuje sie kilkoma podstawowymi wiasciwosciami: jest kompetentny, odpowiedzialny,
zmotywowany do pracy i peten inicjatywy oraz lojalny wobec organizacji™'. Zdaniem
K. Bolesty-Kukutki zmusi¢ pracownika do postuszeristwa i wykonywania powtarzalnych
prac, lecz do twérczego myslenia zmusi¢ go nie mozna™”.

Procesy motywacyjne stanowig podstawowy mechanizm regulacyjny ludzkiej aktyw-
nosci i odgrywajg znaczacg role w wielu sferach funkcjonowania cziowieka®'® Jednym
z wyraznie zaakcentowanych przejawéw ich wystepowania jest wybor zawodu, gdyz wigze
sie on z powaznymi konsekwencjami dla jednostki, spoteczenstwa i panstwa, zaréwno
pozytywnymi, jak i negatywnymi, na co wskazujg opinie badanej kadry. Znaczenie wybra-
nej przez cztowieka profesji wynika przede wszystkim stad, iz w przypadku wiasciwego
wyboru praca zawodowa przynosi jednostce satysfakcje, umozliwia realizacje zaintereso-
wan, ambicji i uzdolnien, a pracodawcy wymierne efekty spoteczno-ekonomiczne. Wiasci-
wy wybor profesji jest rowniez pozadany ze spotecznego punktu widzenia. Ogranicza on
bowiem koszty zwigzane z fluktuacjg kadr oraz pozwala na wykorzystanie wiedzy, zdol-
nosci i umiejetnosci w sposob satysfakcjonujacy zaréwno pracownika, jak i instytucje,
ktéra go zatrudnia. Nalezy podkresli¢, ze wybor zawodu dokonany przy braku odpowiednio
silngj i trwatej motywacji oraz bez wihasciwej orientacji w zakresie warunkow pracy i spe-
cyfiki profesji widzianej w kontekscie wiasnych predyspozycji osobowo$ciowych moze
prowadzi¢ do wielu negatywnych nastepstw. Ich przejawem moga by¢ réznego rodzaju
fhistracje, negatywny stosunek do realizacji zadan zawodowych, powstawanie sytuacji
konfliktowych w $rodowisku pracy i przenoszenie ich na sfere zycia pozazawodowego, np.

W. Chojnacki, A Balasiewicz, Cztowiek w nowoczesnej organizacji. Wybrane problemy doradztwa za-
wodowego i personalnego, Wyd. Europejskie Centrum Edukacyjne, Toruri 2005, s. 96-102.

J. E. Kamey, Psychologia w zarzadzaniu, Wyd. Miedzynarodowa Szkota Menedzeréw, Warszawa 1998,
s. 59-68.

K. Bolesta-Kukutka, Jak patrze¢ na $wiat organizacji. Warszawa 1993.

Por. J. Reykowski, Postawy prospoteczne a osobowo$¢, Wyd. PWN, Warszawa 1989.
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rodzinnego lub towarzyskiego. W tym kontekscie respondenci akcentowali relacje miedzy
motywacja zawodowg a kompetencjami zawodowymi w aspekcie funkcjonowania instytu-
cji wojskowych.

Wybdr okreslonej profesji wywiera réwniez zasadniczy wptyw na sytuacje spoteczno-
-ekonomiczng cztowieka. Zawod i stanowisko pracy okres$lajg pozycje cztowieka w gmpie
spotecznej, we wiasnej samoocenie oraz w skali og6lnospotecznej. Widziane w powyzszym
kontekscie zagadnienia dotyczace motywdw wyboru zawodu wojskowego majg duze zna-
czenie dla sprawnosci funkcjonowania Sit Zbrojnych RP. Poznanie motywéw wyboru za-
wodu oraz uwarunkowan temu wyborowi towarzyszacych, pozwala na okre$lenie diagnozy
zachowan i identyfikacje sytuacji zawodowych wystepujacych w trakcie stuzby wojskowej.
Dlatego tez zbadanie motywow, jakimi kierowali sie oficerowie, chorgzowie i podoficero-
wie podejmujac decyzje o wyborze zawodu wojskowego uwazano za istotne w obszarze
badania profesjonalizacji wojska. Przyjeto zatozenie, iz prawidtowa diagnoza motywacji
kadry moze w istotny sposéb wptywac na podejmowanie dziatar zmierzajacych do dosko-
nalenia profesjonalnego kadry zawodowej poprzez mozliwo$¢ wzmacniania motywacji
i tym samym stymulowania pozadanych zachowan a eliminowanie niepozadanych ich prze-
jawow.

W przesztosci wielokrotnie podejmowano proby wyjasnienia problematyki zwigzanej
z motywami wyboru zawodu wojskowego. Stanowity one istotny przedmiot badan podej-
mowanych przez wiele instytucji tak cywilnych, jak i wojskowych™,

Podstawowym zatozeniem metodologicznym przyjetym w procesie badarn motywacji
byta teza o racjonalnym i uswiadamianym przez kadre zawodowgq charakterze procesow
motywacyjnych ukierunkowanych na jej rozwdj profesjonalny. Przyjete zatozenie umozli-
wito dokonanie szczegétowych analiz podstawowych motywow wyboru zawodu wojsko-
wego w oparciu 0 model korzysci i strat, jakie zwigzane sg z faktem petnienia zawodowej
stuzby wojskowej. Podejmowane bowiem przez kadre decyzje w trakcie zawodowej stuzby
wojskowej opieraty sie gtdwnie na analizie pozytywnych i negatywnych aspektdw jej pet-
nienia. Wyniki przeprowadzonych badan przedstawia tabela 48.

Analiza motywow, jakimi kierowala sie kadra zawodowa, podejmujac decyzje o wybo-
rze zawodu wojskowego, wskazuje, ze najwazniejszymi motywami, jakimi kierowali si¢
badani byty przede wszystkim:

» mozliwos$¢ sprawdzenia sie w sytuacjach trudnych - 63,1%,

 cheé usamodzielnienia si¢ - 58,5%

* prestiz zawodu wojskowego - 57,8%;

 che¢ poprawy swojej sytuacji materiahiej - 55,5%;

« cheé doskonalenia umiejetnosci zawodowych - 48,9%;

« zamitowanie do wojska - 47,5%.

" Por. M. Kleczkowski, Zawodowa stuzba kontraktowa w opiniach studentéw uczelni cywilnych - WIBS
1993; H. Dziewulski, M. Kleczkowski, A. Kotodziejczyk, Psychospoteczne uwarunkowania zawodowej stuzby
wojskowej - WIBS 1993; M. Kleczkowski, Zainteresowanie absolwentéw uczelni cywilnych zawodowg stuzbg
wojskowa, WIBS 1995; S. Jarmoszko, Spoteczno-zawodowe orientacje podchorazych wyzszych szkét oficerskich,
WIBS 1995; opracowanie zespotowe pod kierunkiem M. Kloczkow.skiego, Spoteczne aspekty zawodu wojskowe-
go, WIBS 1998; opracowanie zespotowe pod kierunkiem M. Kleczkowskiego, Analiza stopnia zainteresowania
wojskowa stuzba kobiet, oraz stuzbg kontraktowg wsréd studentdw i studentéw uczelni cywilnych - WBBS 2000;
M. Kleczkowski, Problemy wojska i stuzby wojskowej w recepcji stuchaczek szkét wojskowych, WBBS 2002.
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Tabela 48

Motywy, jakimi kierowata si¢ kadra zawodowa, podejmujac Istotny Nieistotny Trudno
decyzje o wyborze zawodu wojskowego i raczej istotny powiedzie¢
1 Mozliwosé sprawdzenia sie w sytuacjach trudnych 63,1 22,1 14,4
2. Prestiz zawodu wojskowego 58,8 30,5 10,2
3. Chec¢ usamodzielnienia sie materialnego 58,4 16,5 238
4. Che¢ udzielenia pomocy materialnej rodzinie 55,5 26,0 18,3
5. Wplyw znajomych, przyjaciot 51,6 34,5 13,9
6. Chec sprawdzenia sie w zawodzie wojskowym 51,5 257 22,6
7. Wysoki poziom szkolenia 51,0 16,8 31,3
8. Potozenie jednostki wojskowej blisko miejsca zamieszkania 50,5 35,4 14,3
9. Che¢ stuzenia narodowi (motywy patriotyczne) 50,2 23,1 26,3
10. Che¢ doskonalenia umiejetnosci zawodowych 48,9 18,4 31,2
11. Mozliwo$¢ awansu spotecznego 47,7 23,2 28,9
12.  Zamitowanie do wojska 47,5 18,3 33,2
13.  Stosunki miedzyludzkie 45,1 28,9 255
14.  Przypadek, zbieg okolicznosci 42,8 32,8 24,3
15. Che¢ szybkiego zatozciua rodziny (mozliwo$¢ znalezienia 42,1 30,6 26,6
partnera zyciowego)
16. Tradycje rodzinne 41,8 31,4 25,9
17. Atrakcyjne wynagrodzenie 41,3 28,1 30,4
18. Ciezka sytuacja na cywilnym rynku pracy 37,1 29,2 32,8
19. Dostep do nowoczesnej techniki 32,5 30,3 36,0
20. Che¢ dowodzenia (kierowania ludzmi) 30,6 32,7 35,7

Wyniki procentowe nie sumuja sie do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru.

Natomiast w dalszej kolejnosci waznymi motywami w opinii kadry byty: che¢ dowo-
dzenia - 30,6%, dostep do nowoczesnej techniki - 32,5% oraz trudna sytuacja na rynku
pracy - 37,1%. Wyniki badan wskazuja, ze kadra podejmujac decyzje o wyborze zawodu
wojskowego kierowata sie checig sprawdzenia sie trudnych sytuacjach oraz motywacjq
materialng. Zastanawia jednak, iz tak niska warto$¢ procentowa osiggnety motywy zwigza-
ne z checig dowodzenia oraz kontaktem z nowoczesng technika, ktdre sg Scisle zwigzane
z przysztym rozwojem profesjonalnym zotnierza zawodowego. Profil podanych przez re-
spondentdw cech pozytywnych profesji wojskowej przemawiajacych za jego wyborem
wskazuje, ze zdecydowanie najwazniejszym czynnikiem atrakcyjnosci jest mozliwosé
sprawdzenia sie w trudnych sytuacjach. Dostrzegane sg takze inne walory, wsrdd ktorych
najwieksze znaczenie majg spoteczne aspekty wykonywania zawodu, a dopiero w dalszej
kolejnosci wystepuja zespoty cech, odnoszace sie do indywidualnych upodoban i potrzeb.

Ocena czynnikéw motywacyjnych wskazuje na brak wyraznego pozytywnego nasta-
wienia zotnierzy zawodowych do petnienia stuzby. Jedynymi elementami, ktore uzyskaty
wiecej ocen pozytywnych to mozliwo$¢ sprawdzenia sie w trudnych sytuacjach - 63,1%,
che¢ usamodzielnienia sie materialnego - 58,5% oraz prestiz zawodu wojskowego - 57,8%.
Niestety te dwa czynniki nie moga zrekompensowa¢ negatywnej oceny takich aspektow,
jak mozliwos$¢é rozwoju osobowego i zawodowego, poziom samodzielnosci. Tym bardziej
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iz owe czynniki zwigzane sg z motywacjg wewnetrzng odnoszgcg sie do czynnikow zwiga-
zanych z wiasciwymi (treSciami) samej stuzby tak mocno eksponowanymi przez J.R. Old-
hama i G.R. Hackmana™”. Profesjonalistg jest zotnierz, ktéry musi posiada¢ zintemalizo-
wane motywy odnoszace si¢ do tresci pracy. Dla F. Herzberga warunek ten speinia moty-
wacja innowacyjna, posiadanie kompetencji innowacyjnych”* oraz poczucie bezpieczen-
stwa. Zdecydowanie najnizszy wynik sposrod elementow mogacych spetnia¢ funkcje
motywacyjne otrzymat system wynagrodzen, chociaz to on jest jednym z najbardziej
skutecznych sposobdw motywowania ludzi do pracy.

Wykonywana profesja jest zalezna w duzym stopniu od motywacyjnej roli wykonywa-
nych zadan. Wedtug J.R. Hackmana i G.R. Oldhama pewne wiasciwosci samych czynnosci
pracy zawierajg potencjat motywacyjny. Na podstawie przeprowadzonych badan sformu-
towali oni trzy podstawowe zasady motywowania do profesji, tj. osoba musi postrzega¢
swojg prace jako sensowng, ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za wyniki swojej pracy oraz musi
mie¢ mozliwo$¢ poznania rezultatow swojej pracy™™\. Zgodnie z tg koncepcjg im w wiek-
szym stopniu dana praca uwzglednia powyzsze zasady, tym bardziej prawdopodobne jest,
ze osoba bedzie bardziej umotywowana trescig profesji niz zewnetrznymi czynnikami.
Dlatego tez w oparciu o koncepcje J.R. Hackmana i G.R. Oldhama opracowano zestaw
pytan, aby okresli¢ na ile wypetniane przez kadre zadania majg znaczenie motywacyjne do
wykonywania profesji wojskowej. Wpltyw wymienionych kategorii przedstawia tabela 49.

Tabela 49

Znaczenie i wplyw wykonywanych zadan na motywacje do profesji wojskowej

Motywujaca rola zadan do wykony”ya- Majgduzy  Maja maty Nie maja Nie mam

Lp. nia profesji wojskowej wptyw wplyw wplywu zdania

1 Dostep do informacji o uzyskanym rezul- 42,6 13,2 151 28,5
tacie

2 Poziom autonomii przy realizaeji zadania 38,6 16,6 17,6 26,3

3 Wazno$¢ zadania w kontekscie osiggania 35,1 21,0 18,5 24,0
celdéw organizacji

4 Stopien w jakim zadanie ma catosciowy 33,8 18,7 18,7 27,8
charakter

5 Mozliwosci wykorzystywania wihasnych 32,9 14,6 20,8 29,3
umiejetnosci i zdolnosci

6. Stopient w jakim zadanie stanowi pewien 31,4 15,5 23,6 28,7

element lub fragment catosci

D.P. Schulz, S.E. Schulz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy. Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2002, s. 288.

Z. Ratajczak, Cztowiek sytuacji innowacyjnej, Wroctaw 1987.

C. Mann, Ludzie i organizacje, Wyd. Wyzsza Szkota Zarzadzania, Warszawa 1999, s. 33.
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Zdaniem 42,6% badanych wykonanie zadania jest tym bardziej motywujgce, im
w wiekszym stopniu mozliwe jest obserwowanie jego skutkdéw oraz istnieje mozliwos¢
uzyskiwanie informacji zwrotnej. Na znaczenie poziomu autonomii wskazato 38,6% bada-
nych, co oznacza, ze zadanie bardziej kadre motywuje, gdy przy jego realizacji mozna
stosowa¢ wihasne metody i techniki dziatania oraz posiada¢ duzg samodzielno$¢ w podej-
mowaniu istotnych decyzji. Pod wzgledem znaczenia na trzecim miejscu znalazia sie kate-
goria waznos$ci zadania, co moze oznacza¢, ze dla tych badany praca jest bardziej motywu-
jaca i wieksza jest jej waga, gdy ujeta jest w kontekscie osiggania celéw przez'pododdziat,
oddziat czy jednostke wojskowa. Na stopien, w jakim zadanie ma catosciowy lub fragmen-
taryczny charakter, wskazato 33,8% respondentéw. Natomiast na mozliwosci wykorzysty-
wania whasnych umiejetnosci i stopien, w jakim zadanie stanowi pewien element lub frag-
ment catosci wskazat co trzeci badany. Dwie ostanie kategorie, tzn. mozliwosci wykorzy-
stania wtasnych umiejetnosci oraz stopien, w jakim zadanie ma catosciowy charakter,
a takze waznos$¢ zadania, zdaniem G.R. Oldhama i J.R. Hackmana, warunkujg to, co okre-
$lamy mianem doswiadczania pracy. Kategoria poziom autonomii wyraza sie w sferze
psychicznej doswiadczaniem wiasnej odpowiedzialno$ci swoistego sprawstwa za to co sie
wykonuje. Kategoria, ktdrej badani nadali priorytetowe znaczenie dla motywacji do profe-
sji wojskowej jest kategorig dynamiczng i dotyczy potrzeb redukowania poziomu niepew-
nosci posiadanych kompetencji.

Warto zauwazy¢, ze ta sama tendencja data o sobie zna¢ w profilu dodatnich stron za-
wodu wojskowego, gdzie elementy bezpieczenstwa socjalnego dominowaty nad spotecz-
nymi aspektami roli zotnierza zawodowego. Z rozkiadu opinii zawartych w powyzszej
tabeli wynika, ze odpowiedzi kadry zawodowej mozna podzielié¢ na trzy grupy, ktére
réznig sie miedzy sobg typem dominujgcych motywdw wyboru zawodu wojskowego.
Najliczniejsza grupe stanowig oficerowie, ktérzy zawdd wojskowy postrzegajg przede
wszystkim w kategoriach etosowych i prezentujg orientacje zawodowg. Prawie tak samo
liczna jest grupa chorgzych zawodowych, ktorzy stuzbe wojskows traktujg w kategoriach
pragmatycznych. Do$¢ liczna grupa respondentéw w swoich wyborach kierowata sie
gtéwnie przekonaniem, ze posiadajg specyficzne cechy osobowosci, a zawod wojskowy
stanowi dla nich zyciowe wyzwanie.

Przedstawione powyzej wyniki badahn motywow wybom zawodu wojskowego, po-
twierdzajg teze o wielowymiarowej strukturze proceséw intelektualnych, emocjonalnych
i motywacyjnych, ktére majg wptyw na decyzje o wyborze profesji wojskowej. Racjonal-
no$¢ formutowanych ocen odnosi sie do pozytywnych lub negatywnych aspektéw zawodu
wojskowego oraz postrzegania profesji wojskowej zaréwno w kategoriach pragmatycz-
nych, jak i etosowych, ktére cechujg badane korpusy kadry zawodowej w odniesieniu do
stuzby wojskowej. Cechy te stanowig solidng podstawe ich adaptacji do petnienia przysziej
roli spofecznej oraz rokujg pomysiny przebieg ich kariery wojskowe;j.
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6.2. Obiektywne i subiektywne oceny profesjonalnego przygotowania kadry

Problematyka przygotowania zawodowego stanowi wazny element rozwazan nad spo-
fecznymi aspektami zawodowej stuzby w wojsku w wymiarze profesjonalnym. Zaréwno
literatura przedmiotu, jak i wnioski wynikajace z dotychczasowych badan wskazuja, ze od
wiasciwego przygotowania do petnienia roli spotecznej zotnierza zawodowego zalezy
w duzym stopniu jego przyszta Sciezka rozwoju Kkariery zawodowej i wynikajacy z niej
poziom indywidualnej samorealizacji, a w konsekwencji poziom profesjonalizmu.

Przygotowanie zawodowe rozpatrywa¢ mozna przynajmiuej w dwaoch wymiarach: obiek-
tywnym i subiektywnym. W wymiarze obiektywnym decydujaca role odgrywaja przygoto-
wanie zawodowe™\ cechy osobowosci oraz okreslony poziom wiedzy i umiejetnosci, kté-

jych posiadanie warunkuje efektywnosé realizowanych zadan. Dlatego tez przyjeto zatoze-

nie, ze samoocena osiagnie¢ w duzym stopniu powinna odzwierciedla¢ efektywnos$¢ wyko-
nywanych zadar, a samo posiadanie cech nie wyczerpuje catosci problemu, poniewaz nie
uwzglednia wielu czynnikéw, w tym gtdwnie spotecznych, ktére maja istotny wptyw na
poziom motywacji. Warto podkresli¢, iz skuteczne i efektywne dziatania wynikajace
z petnionej roli spotecznej podejmuje osoba przekonana o ich celowosci i potrzebie zaan-
gazowania.

Zatozono rowniez, ze w Swiadomosci badanej kadry zawodowej funkcjonuje okreslony
zespot wyobrazen, zwigzany z rodzajem i poziomem dyspozycji osobowosciowych, po-
trzebnych do wiasciwego wywigzywania sie z roli spotecznej zotnierza zawodowego. Wy-
obrazenia te, uksztattowane na bazie wiedzy teoretycznej i doswiadczen zawodowych,
stanowig dobry punkt odniesienia do formutowania ocen odnoszgcych sie do postaw, cech
osobowych i kwalifikacji zawodowych.

Powyzsze zatozenia stanowity podstawa do opracowania pytan, ktorych istota sprowa-
dzala sie do oceny posiadanych cech i postaw niezbednych w zawodzie oficera na zajmo-
wanym stanowisku stuzbowym. Oceny cech osobowych formutowane przez kadre oficer-
ska w odniesieniu do cech osobowosci i postaw przedstawia tabela 50.

Tabela 50
Oceny wybranych cech osobowych i postaw formutowanych przez kadre zawodowa
Oceniane dziedziny Stan aktualny Stan pozadany

Tolerancja wobec innych - prawo do posiadania odrebnych pogladéw, 3,44 4,41
przyzwyczajen, stylu dziatania

Przestrzeganie norm moralnych - uczciwo$¢, praworzadnosé, rzetelnosé 3,39 4,73
Humanizm - podmiotowe traktowanie ludzi, poszanowanie ieh godnosci 3,36 4,53

i wolnosci

Patriotyzm - umitowanie ojczyzny, gotowos¢ poswiecenia dla niej 332 4,69
Postawa obywatelska - przejawiajaca sie w mysleruu kategoriami paristwa 332 4,43
Aktywnos$¢ w srodowisku zawodowym 2,90 4,42
Srednia za oceniane dziedziny 3,28 4,50

(Oceny $rednie - skala od 2 do 5)

Wskaznik przygotowania zawodowego.
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Wyniki analizy ocen odnoszacych sie do postaw spotecznych upowazniajg do stwier-
dzenia, ze ten element dyspozycji kierunkowych jest prawidtowo uksztattowany u badanej
kadry zawodowej. Niemniej jednak zauwazalna jest pewna wyrazna rozbieznos¢ pomiedzy
aktualng oceng prezentowanych cech, a cechami pozadanymi z punktu widzenia wypetnianych
przez nich rél zawodowych na poziomie od jednej do powyzej jednej oceny, a w przypadku
aktywnosci w Srodowisku zawodowym o prawie potorej oceny. Wskazuje to wyraznie na
potrzeby i uswiadomione mozliwosci w przedmiotowej kwestii w odniesieniu do kadry
zawodowe;j.

6.3. Ocena umiejetnosci sprawnego dowodzenia

Wazne w petnionych rél zawodowych, grup dyspozycji osobowych, sg umiejetnosci
potrzebne do sprawnego dowodzenia i rozwigzywania problemdéw wynikajacych z penie-
nia stuzby. Z tego tez wzgledu, w analizie stopnia przygotowania kadry do przysztych
zadan zawodowych wyodrebniono grupe umiejetnosci, ktérych posiadanie jest niezbedne
do wykonywania efektywnej pracy dowddcy. Sa to przede wszystkim meta-umiejetnosci
potrzebne do prowadzenia dziatalnosci zwigzanej gtownie z dowodzeniem, szkoleniem,
wychowaniem, zabezpieczeniem logistycznym. Wynika to z analizy opiséw stanowisk
pracy (zakresu obowigzkéw) opartych na czynno$ciach wykonywanych w trakcie realizacji
zadan oraz charakterystyki osobowo-zawodowej. Zestawienie ocen za poszczegoélne dzie-
dziny, za ktorych funkcjonowanie sa odpowiedzialni oficerowie, chorgzowie i podoficero-
wie, przedstawia tabela 51.

Tabela 51
Oceniane umiejetnosci Podoficerowie  Chorgzowie  Oficerowie
Umiejetnos$¢ wspotpracy z innymi 3,42 3,76 3,74
Umiejetno$¢ oceny podwiadnych 3,14 3,58 3,79
Umiejetnos¢ rozwigzywania konfliktéw 3,13 3,54 3,76
Umiejetnos$¢ rozwigzywania probleméw wychowawczych 3,12 3,52 3,74
Umiejetno$¢ motywowania podwtadnych do dziatania 3,10 3,53 3,75
Umiejetno$¢ rozpoznania struktur nieformalnych w pododdziale 3,07 3,37 3,56
Umiejetnos$¢ rozpoznania przypadkéw ,.trudnych zotnierzy” 2,97 3,42 3,62
Umiejetno$¢ poznawania osobowosci ludzi 2,95 3,58 3,74
Ocena $rednia 311 3,53 371

Oceny $rednie - skala od 2 do 5.

W Swietle analizy ocen zawartych w powyzszej tabeli wynika, ze kadra poszczegol-
nych korpuséw osobowych charakteryzuje sie znacznie zréznicowanym poziomem umie-
jetnosci, ktére mieszczg sie w przedziale od oceny dostatecznej do dobrej. Stan ten co
prawda umozliwia sprawne dowodzenie pododdziatami, ale na poziomie dostatecznym
u podoficeréw - ocena 3,11, dobrym u chorazych - ocena 3,53 i dobrym u oficeréw - oce-
na 3,71. Prawdopodobnym powodem takiego zr6znicowania jest wiekszy wplyw zaleznosci
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ocen od zakresu osobistych doswiadczen wyniesionych z praktycznego wystepowania
w roli dowddcy, ktdre sg zupetnie inne w przypadku kadry oficerskiej niz chorgzych i pod-
oficerdw, chociazby ze wzgledu na szczebel i zakres dowodzenia, np. podoficer - dowddca
druzyny, oficer - dowddca plutonu, batalionu. Analizujac dyspozycje zwigzane z umiejet-
noscig dowodzenia pododdziatem, mozna stwierdzi¢, ze rdwniez ta dziedzina kwalifikacji
zawodowych oceniona zostata w przypadku oficerdw i chorgzych na poziomie dobrym.

Przedstawiony uktad umiejetnosci (kompetencji), umozliwiajgcych sprawne dowodze-
nie, jako schemat profesji wojskowej kadry wynikajacy z ogolnych opinii reprezentantéw
trzech korpuséw osobowych wojskowych, na pewno nie jest wolny od subiektywizmu.
Mimo powyzszych zastrzezen, biorgc pod uwage reprezentatywno$¢ i zasieg zebranych
opinii uprawnione jest sformutowanie trzech istotnych wnioskow:

1 Poziom umiejetnosci zotnierzy zawodowych pozwala sadzi¢, ze podoficerowie sg
przygotowani do wykonywania zawodu na poziomie dostatecznym a chorazowie i oficero-
wie na poziomie dobrym.

2. Mimo ogdlInie pozytywnej oceny posiadanych umiejetnosci powinien by¢ on znacz-
nie wyzszy. Szczeg6lnie dostrzegana jest potrzeba prezentowania wiasciwych postaw za-
wodowych oraz wysokiej sprawnosci i aktywnosci intelektualnej zwigzanej z potrzeba
poszerzania i zdobywania nowej wiedzy dla lepszego wypetniania roli dowodcy, przywod-
cy i wychowawcy wojskowego.

3. Skala rozbieznosci miedzy oceng stanu aktualnego tych umiejetnosci a stanem poza-
danym winna stuzy¢ do dokonywania stosownych zmian w modelu przebiegu stuzby zot-
nierza zawodowego™™",

Analiza rozktadu ocen respondentéw odnoszacych sie do réznych dziedzin przygotowania
zawodowego wykazata stosunkowo niewielkie zréznicowania opinii miedzy oficerami, chora-
zymi i podoficerami, co wskazuje, ze proces ksztattowania dyspozycji Kierunkowych i instru-
mentalnych przebiega poprawnie, ale ich poziom jest jeszcze daleki od optymalnego.

6.4. Opinie badanych o profesji wojskowej

Problemy zwigzane z wykonywania profesji wojskowej sg $cisle zwigzane z wynikiem
postaw wobec konkretnych obiektdw i sytuacji spotecznych charakterystycznych dla woj-
ska. Stanowig tym samym istotny czynnik przy wartosciowaniu tych elementéw. Postawa
wobec wojska i stuzby wojskowej petni w duzej mierze role polegajgcag na ewaluacji, na
nadawaniu znaczen i kategoryzacji nowych zjawisk i procesow z tym zwigzanych. Z jednej
strony postawa jest subiektywnym odzwierciedleniem rzeczywistosci, z drugiej za$ czynni-
kiem kreujgcym jej wymiar poznawczy, emocjonalny i dziataniowy. Dlatego tez model
kariery wojskowej zajmuje centralne miejsce w empirycznej penetracji zawodu wojskowe-
go. Zgodnie z tradycjg, wywodzacg sie od M. Janovitza“ i S. Huntingtona®"*, a rozwinietg

W. Chojnacki (wspétautor), Model przygotowania kadr dla sil zbrojnych RP, Departament Kadr i Szkol-
nictwa Wojskowego, Warszawa 1999,

Zob. M. Janowitz, The Professional Soldier: A Social and Political Portrait, New York 1960.

Zob. S.P. Huntington, The Soldier and the State, Cambridge 1957.
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przez Ch. Moscosa™ oraz G. Caforio, specyfika zawodu wojskowego sprawia, ze jego
charakter, aczkolwiek silnie determinowany instytucjonalnie, w duzym stopniu zalezy od
kompetencji i cech osobowosciowych wnoszonych przez wykonujacych tenze zawod. Jed-
nak jest to komentarz teoretyczny do modelu kariery zawodowej. Stad mozemy mowic
o wielosci modeli teoretycznych, formutowanych przez liczne grono naukowcéw zajmuja-
cych sie zawodem wojskowym™, R6znorodno$¢ modeli wynika z odmiennego rozumienia
aspektow instytucjonalnych, organizacyjnych oraz jednostkowych owych modeli uksztat-
towanych w procesie socjalizacji i edukacji uwarunkowanych kulturg narodowsg. Podjete
w tym zakresie badania na gruncie polskim™* siegajg do podstawowych zatozen teoretycz-
nych zachodniej socjologii wojska, ktérych gtownym celem byto dostarczenie rzetelnej
wiedzy o zjawiskach i procesach zachodzacych w spoteczno$ci zawodowej wojskowych -
0 postawach wobec wykonywanego zawodu, wyobrazeniach i opiniach o nim, przewidy-
waniach i oczekiwaniach z nim zwigzanych. Dlatego na podstawie przeprowadzonych
badan starano sie okresli¢, czy w opinii kadry profesja wojskowa cieszy sie spotecznym
powazaniem i czy wymaga posiadania wysokich waloréw moralnych oraz czy respondenci
sg dumni z wykonywanych zadan. Badanych poproszono o oceng prawdziwosci zdan, kto-
rych tre$¢ nawigzywata do interesujgcej nas problematyki. Otrzymane wyniki przedstawia
tabela 52.

Tabela 52
Profesja wojskowa w opiniach respondentéw
Kategorie odpowiedzi
Wyszczegdlnienie Zdecydowanie tak ~ Zdecydowanie nie Trudno
i raczej tak i raczej nie powiedzie¢

1 Profesja wojskowa w Polsce ma charakter elitarny 26,7 62,6% 10,7
2. Profesjonalisci wojskowi cieszg sie szacunkiem 32,9 58,2 8,9
w spoteczenstwie

3. Jestem dumny ze swej profesji 80,2 14,4 0,9

Analiza wynikéw zawartych w tabeli jednoznacznie wskazuje, ze profesja wojskowa
nie jest przez 62,6% respondentow traktowana jako elitarna, W opinii 58,2% badanej kadry
zawodowa profesja wojskowa nie cieszy si¢ naleznym jej spotecznym szacunkiem. Jednak
godne podkreslenia jest, iz co trzeci respondent stwierdzit, ze profesjonalisci wojskowi
cieszg sie szacunkiem w spoteczenstwie. Postugujac sie koncepcjg Ch. Cooteya i F, Zna-
nieckiego analizowane zmierme zawarte w tabeli 52, mozna odnie$¢ do pozycji profesjona-
lizmu wojskowego w ocenie spoteczenstjva. | chociaz ma ona konotacje w znacznym stop-
niu mato optymistyczna, to 80,2% badanych jest dumnych ze swej profesji, nawet w sytu-

Zob. Ch. Moscos, From Institution to Occupation: Trends in Military Organizations, Armed Forces and
Society At\911, s. 41-50; Institutional and Occupational Trends in Armed Forces: An Update, [w:] Armed Forces
and Society 12(3)71986, s. 337-382.

Zob. J.P. Thomas, C. Rosenzveig: French NCOs: Career Strategies and Attitudes, Armed Forces and So-
ciety 8 (4)71982, p. 275-301; G. Caforio, The Military Profession: Theories of Change, Armed Forces and Society
15 (1) 71988, p. 55-69; M. Nuciari, Rethinking the Military Profession: Models of Change Compared, [w:] The
Military Profession in Europe, Current Sociology, v. 42, nr 371994, p. 7-21.

M. Kleczkowski, Spoteczne aspekty zawodu wojskowego (sprawozdanie z badar), WIBS, Warszawa 1998.
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acji, gdy nie cieszy sie ona zbyt duzym szacunkiem spotecznym. Powyzsze wyniki po-
twierdzajg badania przeprowadzone przez A. Jezierskiego™* technikg anonimowej ankiety,
ktorych celem byto uzyskanie odpowiedzi na pytanie ,,Jakim prestizem cieszy si¢ profesja
wojskowa wsréd wybranych $rodowisk opiniotwérczych? | mimo ze kryteria zostaty do-
brane w sposob dowolny do owej oceny, to uzyskane wyniki wskazuja, ze ocena prestizu
profesji wojskowej jest zréznicowana. Najlepiej jest ona odbierana przez ludzi nauki, nieco
gorzej przez nauczycieli szkot Srednich, najgorzej zas przez dziennikarzy. W trakcie badan
pytano respondentéw, jak oceniajg zotnierzy zawodowych pod wzgledem profesjonalizmu
wojskowego, wyksztatcenia, sprawnosci fizycznej oraz wygladu zewnetrznego. Wyniki
wielostronnej oceny dokonanej przez przedstawicieli Srodowisk opiniotwérczych wahaty
sie nieco powyzej wartosci przecietnej w skali od 1 do 5. Relatywnie najwyzej cenili walo-
ry profesjonalne wojskowych nauczyciele szkét Srednich. Najbardziej krytycznie odnosili
sie do tej kwestii dziennikarze, zwtaszcza w odniesieniu do wyksztatcenia og6lnego kadry
zawodowej Uzyskane wyniki przedstawia tabela 53.

Tabela 53
Cztcrokryterialna ocena profesji wojskowej przez srodowiska opiniotwércze
X . Przedstawiciele srodowisk opiniotwérczych
Oceniane kategorie w skala 1-5 i i . . i
Dziennikarze Ludzie nauki Nauczyciele
1. Profesjonalizm wojskowy 3,3 3,3 3,5
2. Wyksztatcenie ogélne 2,85 3,12 3,26
3. Sprawno$¢ i kondycja fizyczna 3,08 3,12 3,26
4. Prezencja i wyglad zewnetrzny 3,27 3,35 3,63

Zrédho: A. Jezierski, Socjologiczny obraz kadry..., wyd. cyt., s. 153.

6.5. Relacje miedzy profesjg wojskowa a cywilng - dynamika zmian

6.5.1. Kontekst spoteczny profesji wojskowej

Badania empiryczne przeprowadzone przez Wojskowe Biuro Badan Socjologicznych
w 1997 i 2000 roku na reprezentatywnych prébach kadry zawodowej, wskazaty, ze w opinii
kadry wykonywana przez nich profesja wojskowa zasadniczo rézni sie od innych zawodéw
poziomem kwalifikacji i rzetelnoscig w wykonywaniu obowigzkéw. Podzielajgcych takie
zdanie byto 88% badanych w 1997 roku oraz 91% w 2000 roku™°. Natomiast badania
przeprowadzone w 1997 roku przez S. Jarmoszko wskazaty na mniejsze znaczenie, jakie
kadra przypisuje kompetencjom spotecznym w stosunku do orientacji indywidualistycz-
nych™V,

'A. Jezierski, Obraz zotnierza zawodowego w $rodowiskach opiniot\\érczych, ,,Mysl Wojskowa” 2004, nr 1,
s. 149.
Tamze, s. 151.
“®S. Jarmoszko, Sytuacja zawodowa i przebieg kariery wojskowej w ocenach kadry WP, WIBS 1997;
M. Kloczkowski, Sytuacja zawodowa iprzebieg kariery wojskowej w ocenach kadry, WBBS 2001.
S. Jarmoszko, Zawdd wojskowy w recepcji spotecznej. Warszawa 1997.
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Cechy roznicujace i podobienstwa zawodéw to rowniez istotna kwestia odnoszaca sie
bezposrednio do profesjonalizmu, ktéra moze by¢ uzyteczna gtéwnie do analizy kompeten-
cji miekkich; postaw, zachowan i aspektow moralnych. Cechy negatywne odrozniajace
zawOd wojskowy od zawoddéw cywilnych zawiera tabela 54.

Tabela 54
Cechy negatywne réznicujace zawod wojskowy od zawod6éw cywilnych
Cechy réznicujace Zawod wojskowy rozni Zawéd wojskowy
sie bardzo wyraznie rézni sie wyraznie
Rok badania: 1997 2000 1997 2000
Jest bardziej stresogenny 7 77 20 17
Wymaga statej dyspozycyjnosei 76 72 20 23
Wymaga wiekszych wyrzeczen osobistych 74 70 23 25
Jest niedowartosciowany ptacowo w poréwnaniu do wydat- 61 67 31 24
kowanego wysitku
Charakteryzuje si¢ wiekszym rygoryzmem, dyscypling 59 58 35 35
Wymaga wigkszej aktywnosci i zaangazowania 38 49 48 41
Wywotuje negatywne konsekwencje zdrowotne 37 36 44 42
Stawia wieksze wymagania moralne 34 38 50 49
Wymaga statego podnoszenia kwalifikacji 19 24 49 49
Realizuje znaczace funkeje (misje) pafnstwowe n 19 25 35
Daje wieksze poezucie bezpieezenstwa socjalnego (stato$¢ 8 7 24 18
pracy, mieszkanie, opieka lekarska itp.)
Jest wyzej ceniony przez spoteczenstwo 4 4 15 25

Zrédio: Opracowano na podstawie sprawozdan Wojskowego Biura Badan Socjologicznyeh. S. Jarmoszko, Sytu-
acja zawodowa iprzebieg kariery wojskowej w ocenach kadry WP, WIBS 1997 oraz M. Kloczkowski, Sytuacja
zawodowa i przebieg kariery wojskowej w ocenach kadry, WBBS 2001.

Przedstawiony powyzej wykaz czynnikdw réznicujacych wskazuje, ze - w opinii kadry
zawodowej - zawdd wojskowy odrdzniajg od zawod6éw cywilnych, jego cechy negatywne.
Cechy pozytywne sg podobne i stad stabo rdznicujace. Poréwnanie rozktadu opinii formu-
fowanych przez kadre w badaniach realizowanych w 2000 roku i trzy lata wczesniej poka-
zuje, ze w postrzeganiu tych czynnikdw nie zaszty istotne zmiany.

W kontek$cie dokonanych analiz postrzegania zawodu wojskowego istotny jest réw-
niez rozkiad odpowiedzi na pytanie o podobieristwa i roznice pomiedzy zawodem wojsko-
wym, a zawodami cywilnymi w opinii kadry zawodowej w 2003 roku. Rozktad opinii re-
spondentéw prezentuje tabela 54.

Wyniki przeprowadzonych badan wskazaly, ze kadra zawodowa bardzo wyraznie do-
strzega duze roznice, ktére wynikajg z instytucjonalnego charakteru wojska. Ponad 68%
badanej kadry dostrzega réwniez istotne réznice w wymiarze organizacyjnym w odniesie-
niu do innych zawodéw, ktdre wymagajg poréwnywalnych kwalifikacji i predyspozycji
osobowosciowych, a tylko 6,1% nie zauwaza takich roznic. Jest to bardzo interesujace,
gdyz badania Ch. Moscosa wskazujg na upodabnianie sie pod wzgledem organizacyjnym
zawodu wojskowego do zawoddw cywilnych - w opinii kadry zawodowej armii USA.
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Tabela 55

Podobienistwa i réznice mied/y zawodem wojskowy m a zawodami cywilnymi

. Lo R . o Raczej sie Nie
Opinie 0 podobienstwach i réznicach pomiedzy Zgadzam Raczej sig nie 2gadzam
zawodem wojskowym a zawodami cywilnymi sie zgadzam .
zgadzam sie

Zawod wojskowego bedzie zawsze wyjgtkowy, ponie- 87,8 8,0 1,7 2,5
waz w sytuacji konfliktu zbrojnego jest on zobowigzany
do poswiecania swego zycia i zdrowia dla ojczyzny
2”wo6d wojskowego bedzie zawsze wyjatkowy, ponie- 87,6 79 2,5 2,0
waz w sytuacji konfliktu zbrojnego jest on odpowie-
dzialny za zycie i dobro swoich podwtadnych
Istota zawodu wojskowego jest to, ze dowoédca w pew- 78,5 15,0 38 2,7
nych okolicznosciach jest zmuszony do zarzadzania
przemoca
Strategie i techniki zarzadzania w zawodach cywibych 26,1 32,6 22,3 19,0
i wojskowych powinny sprzyja¢ upodabnianiu sie
zawodow
Strategie i techniki zarzadzania w zawodach cywibych 21,4 31,7 22,3 24,6
i wojskowych stajg sie coraz bardziej podobne
Wojsko powinno sta¢ sie¢ taka samg organizacja, jak 11,6 9,2 20,2 59,0
kazde inne przedsigbiorstwo cywilne
Wojsko jest taka sama organizacja, jak kazde inne 6,1 6,2 18,8 68,9

przedsiebiorstwo

Swiadczyé to moze z jednej strony o matym zrozumieniu przez kadre zawodowsa zaréwno
podobienstw aspektow instytucjonalnych, jak i organizacyjnych w odniesieniu do zmian
zachodzacych w obszarze profesji wojskowej, a drugiej strony o silnej tendencji do depro-
fesjonalizacji zawodu wojskowego i prébie zachowania obecnego status qvo. Jest to istotna
teza, ktdrg nalezatoby zweryfikowaé poprzez prowadzenie dalszych pogtebionych badan
tendencji do profesjonalizacji wojska, wyraznie rysujacych sie tendencji do deprofesjonali-
zacji armii, a nawet obszar6w destrukcji wywotanych realizacjg r6znych czesto nie do
konca przemyslanych dziatan w ramach restrukturyzacji sit zbrojnych*Y\\. Chcac poznaé
bardziej szczegétowe opinie kadry w przedmiotowej sprawie poproszono jg o odpowiedz
na pytanie, w jakim stopniu zawod zotnierza zawodowego rozni sie od innych zawoddw,
ktére wymagajg poréwnywalnych kwalifikacji? Wyniki odpowiedzi badanej kadry przed-
stawia tabela 56.

Brak jasnej wizji szkolnictwa wojskowego, konsekwencji wynikajacych z nowej ustawy o stuzbie woj-
skowej zotnierzy zawodowych z 23 wrze$nia 2004 r., np. w odniesieniu do zamknietego dla podoficeréw zawo-
dowych awansu na stopien oficerski; braku systemu informatycznego do zbierania wynikdw opinii okresowych;
opiniowanie kadry po zakonczeniu podpisanego kontraktu.
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Tabela 56

Podobienstwa i réznice zawodu zotnierza zawodowego w stosunku od innych zawoddw, ktére wymagaja
poréwnywalnych kwaliflkacji

Nie roézni sie wcale 18,7
Jest zbiezny z kwalifikacjami menedzerskimi 17,2
Roézni sie tylko w niewielkim stopniu 17,0
Ro6zni sie zasadniczo od innych zawodow 16,0
Jest zbiezny z kwalifikacjami pedagogicznymi 9,7
Jest zbiezny z kwalifikacjami inzynierskimi 5,0
Trudno powiedzie¢ 20,6

Jak wynika z rozktadu danych procentowych zawartych w powyzszej tabeli, ze wyste-
puje duze réznicowanie odpowiedzi, ale na poziomie nizszym niz 20%. Wsrod kadry za-
wodowej 18,7% wyraza przekonanie o niewielkich réznicach miedzy profesjg wojskowa
a profesjami cywilnymi. Zdaniem prawie co pigtego respondenta zawdd wojskowy jest
zbiezny z kwalifikacjami menedzerskimi, a 17% stwierdza, ze rézni sie w tylko w niewiel-
kim stopniu. Mozna zatem sformutowaé wniosek, iz kadra dostrzega wyrazng tendencje
stopniowego upodobniania zawodu wojskowego do zawoddw cywilnych w odniesieniu do
sfery organizacyjnej wojska. Przejawia sie to w wymogach posiadania podobnych kwalifi-
kacji, a nawet kompetencji migekkich na podobnych stanowiskach menedzerskich, inzynier-
skich i szkoleniowych. Moze jednak w pewnym stopniu by¢ zaskoczeniem, ze tak nisko
zostata oceniona zbiezno$¢ z kwalifikacjami pedagogicznymi - 9,7% i nieco nizej kwalifi-
kacjami inzynierskimi - 5,0%. Nalezy podkresli¢, ze co piaty respondent uchylit sie od
udzielenia jednoznacznej odpowiedzi.

Préba wyjasnienia zarysowanych powyzej tendencji byto zebranie opinii kadry zawo-
dowej 0 znaczeniu negatywnych aspektow swojego funkcjonowania jako zotnierzy zawo-
dowych. Najbardziej negatywne opinie badani wyrazili przede wszystkim w odniesieniu do
ciaglej dyspozycyjnosci i braku stabilizacji zyciowej. Wskazywatoby to, iz na drodze do
profesjonalizacji bariere stanowig: dyspozycyjnos¢ - 36,8%, negatywny wplyw na sprawy
rodzinne, a szczeg6lnie wptyw na wychowanie dzieci - 27,3% oraz brak czasu wolnego -
16,4%. Szczeg6towe dane przedstawia tabela 57.

Tabela 57
Negatywne cechy profesji wojskowej w opiniach badanej kadry
Kategorie i cechy Udziat procentowy
Dyspozycyjnosé, nienormowany czas pracy 36,8
Negatywny wptyw stuzby na sprawy rodzinne 27,3
Brak stabilizacji zyciowej (czeste zmiany pracy, miejsca zamieszkania) 24,2
Ograniczenie swobody, brak czasu wolnego 16,4
Stres, duze obcigzenie psychofizyczne 13,0
Realizacja ucigzliwych obowiazkow, zadan (stuzby, poligony, ¢wiczenia itp.) 12,7
Ryzyko utraty zycia, zdrowia 12,6
Niewtasciwe relacje spoteczne, stosunki miedzyludzkie 12,2
Niekompetencja przetozonych 10,6

Wyniki nie sumuja sie do 100%, poniewaz badani mogli wybra¢ trzy odpowiedzi.
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Poréwnujac powyzsze wyniki badan dotyczacych profesji wojskowej, nalezy podkre-
§li¢, ze na pierwszym miejscu respondenci wymienili te jej negatywne cechy, ktére odnosza
sie do sfery indywidualnych spraw zyciowych i osobistych obciazen. Podkreslali réwniez
znaczenie organizacyjnych, spotecznych i zawodowych aspektéw funkcjonowania w struk-
turze organizacyjnej wojska.

W celu rozszerzenia i wzbogacenia zakresu poznawczego dotyczacego zawodu woj-
skowego, w odniesieniu do jego atrakcyjnosci w stosunku do zawodow cywilnych, popro-
szono kadre o udzielenie odpowiedzi na pytanie Co decyduje, ze profesja wojskowa jest
bardziej atrakcyjna od innych zawodow cywilnych. Analize odpowiedzi przedstawia tabela 58.

Tabela 58
Ocena atrakcyjnosci profesji wojskowej
L L . Zdecydo- Raczej Zdecydowa- Nie
Ocena atrakcyjnosci profesji wojskowej . Mato o
w stosunku do innych zawodéw wamet atr_ak- atrakcyjna ne nlej'atrak- man?
atrakcyjna  cyjna cyjna zdania
1 Bezpieczenstwo stuzby 15,7 16,2 20,0 19,0 27,7
2. Swiadczenia socjalne zwigzane 15,3 22,3 23,4 17,9 21,0
z z.awodcm
3. Przeniesienia stuzbowe (zmiana miej- 14,2 15,7 19,9 20,1 29,9
sca pracy)
4. Sposéb traktowania 14,2 19,5 19,9 20,4 26,0
5. Tre$¢ czynnosci stuzbowych 13,9 21,4 16,8 18,3 29,6
6. Mozliwos¢ awansu 13,8 3,9 26,5 18,2 175
7.  Charakter relacji przetozony - 13,5 15,7 25,5 23,6 20,1
podwiadny
8. Wynagrodzenie 12,4 11,8 27,0 25,5 22,7
9.  Sposob traktowania przez przetozonych 12,0 16,4 21,0 22,1 28,6
10. Czeste wyjazdy stuzbowe, rozigka 11,8 153 17,9 34,0 21,2
z rodzing
11. Ogblna atmosfera w srodowisku pracy 11,0 11,4 26,9 20,2 30,1
12.  Mozliwosci doskonalenia zawodowe- 10,5 19,3 13,8 19,3 37,2
go, osobistego rozwoju
13.  Mozliwos¢ wykorzystania umiejetnosci 9,6 23,2 13,6 17,9 35,7
zawodowych (kwalifikacji)
14. Prestiz zawodu w spoteczenstwie 8,9 27,1 26,6 78 39,6
15. Obciazenie obowigzkami 8,5 14,6 22,1 24,9 29,5
16. Bezpieczenstwo zawodowe (pewnos¢ 6,2 32,7 19,1 14,9 27,0

zachowania pracy)

Z rozkfadu danych procentowych przedstawionych w tabeli wynika, ze o atrakcyjnosci
zawodowej stuzby wojskowej zdaniem kadry decydujg generalnie trzy grupy czynnikow.
Do pierwszej grupy nalezy zaliczy¢ czynniki zewnetrzne, takie jak: prestiz, bezpieczen-
stwo zatrudnienia Swiadczenia socjalne. Do drugiej grupy za$ czynniki wewnetrzne zwia-
zane gtéwnie z zaangazowaniem samej kadry, tzn. mozliwo$¢ wykorzystania posiadanych
umiejetnosci, mozliwosci doskonalenia zawodowego i rozwoju osobistego, charakter relacji
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przetozony - podwiadny. Trzecig grupe czynnikdw tworzy kultura organizacyjna, ktora
przejawia sie w sposobie traktowania podwiadnych przez przetozonych oraz ogdlnej atmos-
ferze w Srodowisku pracy. Warto podkreslié, iz prawie co trzeci respondent uchylit sie od
odpowiedzi na pytanie dotyczace atrakcyjnosci profesji wojskowe;j.

6.6. Opinie badanych o pozycji zawodu wojskowego wérdd innych zawodow

W opinii kadry zawodowej wykonywana przez nich profesja zasadniczo r6zni sie od
innych zawodéw, ktére wymagaja poréwnywalnych kompetencji, rzetelnosci i odpowie-
dzialnosci w wykonywaniu powierzonych im obowigzkéw. Zdaniem az 45% respondentoéw
zawOd wojskowy cieszy sie powazaniem w Srodowisku cywilnym. Przeciwnego zdania jest
40%. Natomiast 15% respondentom byto trudno wyrazi¢ jednoznacznie swoje zdanie w powyz-
szej kwestii. Czynnikami réznicujacymi zaw6d wojskowy od zawodéw cywilnych, zdaniem
badanej kadry, jest przede wszystkim dyspozycyjnos¢ - 66%, wymagalnos¢ - 70%, niedo-
wartosciowanie finansowe w stosunku do wkiadanego wysitku - 68% oraz spetnianie waz-
nych funkcji panstwowych. Szczegétowe dane przedstawia tabela 59.

Tabela 59
Czynniki réznicujace profesje wojskowa od zawodéw cywilnych

Zawdd wojskowy rézni sie od zawoddéw cywilnych

L . . Procentowy stopieri zréznicowania
bardzo wyraznie, poniewaz:

Wymaga wiekszych wyrzeczen osobistych 70%
Jest niedowartosciowany finansowo w poréwnaniu do wktadu pracy 68%
Wymaga statej dyspozycyjnosci 66%
Spetnia wazne funkcje panstwowe 40%
Wymaga duzego zaangazowania 39%
Niekorzystnie wptywa na zycie rodzinne 35%
Jest wyzej ceniony przez spoteczeristwo 29%
Daje wigksze poczucie bezpieczeristwa socjalnego 23%

Z przedstawionych powyzej opinii badanej kadry, profesje wojskowg najbardziej od-
rézniajg od zawodéw cywilnych cechy negatywne zwigzane gtdwnie z wykonywaniem
przez kadre zadan oraz funkcjonowaniem w ramach struktur hierarchii stuzbowej. Analiza
wynikéw badan przeprowadzonych wsréd kadry zawodowej, dotyczacych atrakcyjnosci
stuzby wojskowej, wykazata, ze jest ona postrzegana jako atrakcyjna w takich aspektach,
jak bezpieczenstwo zawodowe, prestiz zawodu w spoteczeristwie, wazno$¢ zadan stuzbo-
wych i mozliwosci wykorzystania umiejetnosci zawodowych. W opiniach kadry niska
atrakcyjnos¢ profesji wojskowej postrzegana jest w zakresie coraz mniejszych mozliwosci
awansu, charakteru relacji przetozony - podwiadny oraz duze obeigzenie obowigzkami.
Cechy negatywne sg widoczne do$¢ wyraznie w wyzej wymienionych obszarach na pozio-
mie od 30% do 40%. Natomiast cechy pozytywne sg niemal réwnowazne cechom nega-
tywnym i mieszczg sie w skali do 40%.
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Poréwnanie rozkfadu opinii formutowanych przez kadre w badaniach realizowanych
w ramach pracy naukowo-badawczej** oraz w badaniach przeprowadzonych w 2003 roku
wskazuja, ze w postrzeganiu tych cech nie zaszly istotne zmiany. O tym, ze kadra zawodo-
wa wyraza przekonanie o niedowartosciowaniu swojej profesji przez spoteczenstwo $wiad-
czy w duzej mierze rozklad odpowiedzi na pytanie: Czy Pana zdaniem powazanie spotecz-
ne zotnierzy zawodowych jest obecnie odpowiednie do ich wysokiego poziomu kwalifikacji
oraz znaczenia ich zawodu w spoteczenstwie?

Tabela 60
Ocena adekwatnos$ci powazania profesji wojskowej w spoteczeristwie

Ocena adekwatnosci powazania profesji wojskowej Jest Jest Jest niska Trudno mi

w spoteczenstwie w stosunku do: wysoka  wiasciwa powiedziec¢
Ponoszonej odpowiedzialnosci 14 23 58 5
Poziomu kwalifikacji 8 42 46 4
Zaangazowania 7 23 56 14
Znaczenia profesji w spoteczenistwie 6 28 64 2

Jak obrazujg wyniki procentowe zamieszczone w powyzszej tabeli, wiekszos¢ bada-
nych jest zdania, ze wystepuje nieadekwatno$¢ posiadanego prestizu, jakim cieszy sie pro-
fesja wojskowa, zwihaszcza w odniesieniu do ponoszonej odpowiedzialnosci oraz jej zna-
czenia w spoteczenstwie. Jednak w odniesieniu do poziomu kwalifikacji réznica ta jest
nieco najmniejsza, bowiem 42% respondentéw uwaza, iz wystepuje adekwatnos$¢ powaza-
nia zawodu wojskowego w odniesieniu do posiadanego przez kadre poziomu kwalifikacji.
Potwierdza takie nastawienie rozkiad odpowiedzi na pytanie: Czymjest dla Pana osobiscie
wykonywanie zawodu wojskowego? Rozkiad procentowy udzielonych odpowiedzi przed-
stawia tabela 61.

Tabela 61
Osobiste znaczenie >vykonywanej profesji wojskowej
Kategorie odpowiedzi Wymiar procentowy
Zrédtem utrzymania 93
Ciezka i ryzykowng profesja 42
Realizacjg wtasnych zainteresowan i aspiracji 33
Mozliwoscig ciekawego zyeia 31
Stuzbg w zawodzie szczeg6lnie powazanym 20
Wypetnianiem zaszczytnego obowigzku wobec narodu 16

Uzyskanie odpowiedzi odzwierciedlajg opinie kadry o zjawiskach i procesach zacho-
dzacych w jej wnetrzu, jej stosunku do wykonywanego zawodu oraz o zwigzanych z nim
oczekiwaniach. Z przedstawionych w tabeli 61 danych wynika, ze wykonywanie zawodu
wojskowego stanowi dla os6b badanych przede wszystkim podstawe materialnego bytu.

W. Chojnacki, Grupa spofeczna kadry zawodowej w procesie transformacji, AON, Warszawa 2002 (praca
naukowo-badawcza).
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Inne kategorie orientacji zawodowych wystepujg w zdecydowanie mniejszym wymiarze
procentowym. Wyraznie wskazuje to, iz respondenci traktujg zawdd wojskowy przede
wszystkim w kategoriach pragmatycznego profesjonalizmu, ktéry stanowi potgczenie zain-
teresowan instytucjonalnych i zajeciowych™". Tak ujety problem zajmuje wazne miejsce
w teoretyczno-empirycznej analizie zawodu wojskowego. Zgodnie z klasycznym podej-
Sciem, wywodzacym sie od S. Huntingtona™", M. Janovitza*V® i rozwinietym przez Ch. Mosco-
sa™¥, wykonywanie zawodu wojskowego jest mocno uwarunkowane instytucjonalnie i organi-
zacyjnie oraz motywacyjnie.

6.6.1. Recepcja prestizu profesji oficera

Zdaniem badanej kadry ich stuzba jest mniej atrakcyjna od pracy w $rodowisku cywil-
nym o czym $wiadczg wartosci procentowe odpowiedzi. Atrakcyjno$¢ zawodowej stuzby
wojskowej respondenci oceniali odpowiadajac na pytanie: Czy w ciggu najblizszych lat
zawod wojskowy zyska czy tez starci na swej atrakcyjnos$ci? Zdaniem 15% badanych
w najblizszej przysziosci zawdd wojskowy zyska na atrakcyjnosci. Natomiast zdaniem
25% badanych nic sie nie zmieni, a 30% uchylito sie od odpowiedzi.

W odniesieniu do spotecznego powazania i szacunku opinie byty bardzo zblizone, bo-
wiem 16% badanych uwaza, ze profesja zyska na powazaniu, ze nic sie z nie zmieni -
22,5%, ze straci - 20%. Pozostali badani odpowiedzieli, ze trudno im powiedzie¢. Podob-
nie ksztattujg sie wskazniki procentowe dotyczace perspektyw wzrostu lub ograniczenia roli
zawodu wojskowego. Szczegétowy rozktad odpowiedzi przedstawia tabela 62.

Tabela 62
Perspektywiczna ocena zawodu wojskowego
i X . Nic sie i Trudno

Badani stwierdzili, ze: Zyska . . Straci o,

nie zmieni powiedzie¢
1. Na spotecznym powazaniu i szacunku 17,0 23,2 20,5 36,4
2. Na atrakcyjnosci i konkurencyjnosci zawodowej 151 23,7 24,0 30,5
3 Naswojej roli w spoteczenstwie 15,1 27,4 18,8 37,4

Wyniki badan wskazuja na brak zdecydowania w ocenie najblizszych perspektyw
w wymiarze atrakcyjnosci spotecznej zawodu wojskowego w poszczegdlnych obszarach
obejmujacych: atrakcyjnos¢, spoteczne powazanie i szacunek oraz role tej grupy zawodo-
wej w spoteczenstwie. Na podkreslenie zastuguje dominujaca rola odpowiedzi, ze nic
sie nie zmieni oraz przewaga kategorii, ze profesja wojskowa w najblizszej przysztosci
wiecej straci na atrakcyjnosci niz zyska. Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, iz badang
kadre charakteryzuje nastawienie do$¢ pesymistyczne w odniesieniu do perspektyw wzro-

A. Larson, Military professionalism and civil Control. A Comparative Analysis of Two Interpretation, [w:]
Journal of Political and Military Sociology 2/1974, p. 57-72.

Por. S. Huntington, The Soldier in the State, Cambridge 1957.

Por. M. Janovitz, The Professional Soldier. A Social and Political Portrait, New York 1960.

Ch. Moscos, From Institution on Occupation: Trends in military Organizations, [w:] Armed Forces and
Society 4/1977, p. 41-50.
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stu atrakcyjnosci profesji wojskowej, w tym rowniez wiasnego rozwoju zawodowego. Bar-
dzo interesujgce z poznawczego punktu widzenia sg udzielone przez respondentéw odpo-
wiedzi na pytanie o przewidywane przez kadre zmiany w jej sytuacji zawodowej. Odpo-
wiedzi przedstawia tabela 63,

Tabela 63
Oczekiwania kadry zawodowej w aspekcie poprawy sytuacji zawodowej
Oczekiwania kadry w zakresie zmiany w swojej Bedzie Nie zmieni  Pogorszy Nie wiem
sytuacji zawodowej lepsza sie sie
Stosunki z przetozonymi 22,4 30,1 20,9 26,2
Mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych 21,1 31,3 16,4 30,5
Zakres wykonywanych czynnosci stuzbowych 21,0 25,3 24,8 28,5
Ze wzgledu na zagrozenie atakami terrorystycznymi 20,9 32,8 20,7 25,2
Osobisty wptyw na planowanie rozwoju zawodowego 20,7 22,8 24,3 32,0
Zakres wymagan w sferze systemu wartosci 19,6 33,5 19,2 26,8
Zakres kompetencji na zajmowanym stanowisku stuz- 19,6 29,4 26,0 24,9
bowym
Powazania zawodu wojskowego 18,6 25,2 25,6 30,3
Mozliwos$¢ awansu na wyzsze stanowisko stuzbowe 18,1 17,9 32,2 31,8
Zakres zastosowania standardéw i procedur, norm 16,8 22,8 32,2 28,1
i regut w wojsku
0Ogolny klimat (atmosfera) stuzby 16,6 30,7 22,6 29,6
Mozliwos$¢ regeneraeji sit psychofizycznych, wypo- 16,4 26,0 30,9 25,4
czynku
Wynagrodzenie 16,0 28,1 21,5 335
Wyposazenie, materiatowe zabezpieczenie stanowiska 15,0 34,4 22,0 27,8
(miejsca) pracy
Zgodno$¢ wykonywania obowigzkéw stuzbowych 14,9 29,4 26,2 29,4

z osobistymi zainteresowaniami

Dokonana analiza przedstawionych powyzej wynikéw badan w postaci danych procen-
towych rowniez pokazuje, ze kadra lue jest zbyt optymistycznie nastawiona do zmian
w swojej sytuacji zawodowej. Zdaniem tylko 21% respondentéw sytuacja zmieni sie na
lepsza pod wzgledem wykonywanych czyimosci stuzbowych. Jednak 25,3 % uwaza, ze nic
sie nie zmieni, a 24% jest zadania, ze nawet sie pogorszy. Podobnie przewidywano zmiany
dotyczace mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Bowiem tylko 21,1%
stwierdzito, ze bedg one lepsze, ale az 30,1% badanych charakteryzowaty postawy zacho-
wawcze, gdyz uwazali, ze nic sie nie zmieni, a 16,4% respondentéw byto zdania, ze sie
pogorsza. Szczegblnie wyraznie zauwazalny jest niski poziom wskaznikow odnosza-
cych sie do zgodnosci wykonywania obowigzkow stuzbowych z osobistymi zaintereso-
waniami. Poniewaz tylko 14,9% respondentow uwaza, ze bedg lepsze, a zdaniem 15%, ze
ulegnie poprawie wyposazenie i materiatowe zabezpieczenie ich stanowisk pracy. Mozna
zatem stwierdzi¢, iz podobnie, jak w odpowiedziach na poprzednie pytanie daje sie zauwa-
zy¢ niepewno$¢ oraz brak zdecydowania, co obrazujg wybory kategorii nie wiem i nic sie
nie zmieni. Mozna by zatem w ujeciu behawioralnym okresli¢ postawe kadry jako wycze-
kujaca na zmiany z tendencja, iz bedzie raczej gorzej niz jest obecnie.
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6.7. Profil osobowo-zawodowy badanych zotnierzy zawodowych

Pod pojeciem profilu wymagan nalezy rozumie¢ opis cech, zdolnosci i kwalifikacji
niezbednych na danym stanowisku. Okres$la on jaka osoba jest potrzebna na danym stano-
wisku. W oparciu o zestaw pozgdanych cech osobowo-zawodowych zotnierza zawodowego
(tabela 64), badana kadra najwieksze znaczenie przypisata wartosciom o charakterze insty-
tucjonalnym profesji wojskowej, tzn.: zdyscyplinowaniu, poczuciu odpowiedzialnosci,
honorowi godno$ci osobistej, sprawiedliwosci, uczciwosci, prawosci). Cechy instrumen-
talne (stanowczosé, zdecydowanie, zrownowazenie, odpornosé psychiczna i fizyczna, odwaga,
zdolno$¢ dowodzenia itp.), sytuujg sie na drugim miejscu. Nalezy jednakze zauwazy¢, iz
zasadnicza cecha instrumentalna - umiejetnosci profesjonalne zostaty wysoko ocenione,
bowiem znalazty sie na trzeciej pozycji. Natomiast cechy sktadajace sie na kompetencje spo-
feczne zotnierza zawodowego, w tym umiejetno$¢ wspdtpracy i wspdtdziatania, wymagalnosé,
kultura osobista, empatia, wyrozumiato$¢ znalazty sie na dalszych pozycjach. Podobnie sytuuja
sie cechy intelektualne. W opinii kadry majg one duze znaczenie w profilu osobowo-
zawodowym, gdyz cieszg si¢ uznaniem ponad 50% respondentdw.

W opinii badanej kadry wszystkie wymienione cechy zawarte w profilu cech osobowo-
-zawodowych zotnierza zawodowego zostaty ocenione jako wazne. Nawet usytuowang na
samym koricu lojalno$¢ w stosunku do wiadzy cywilnej, co trzeci badany postrzega jako
ceche wazng. Badania wskazaty na dwuznaczng konotacje cechy postuszeristwo. Chociaz
jest to pojecie w znacznym zakresie bliskie zdyscyplinowaniu i lojalnosci to zyskato zde-
cydowanie nizsza ocene respondentéw. W postulowanym profilu osobowo-zawodowym
zohnierza zawodowego kadra akcentuje przede wszystkim orientacje indywidualistyczna;
afirmujac wilasciwosci wynikajace z posiadanych cech osobowosciowych. Nieco nizej
ocenia za$ spoteczny kontekst wykonywania roli zotnierza zawodowego.

Tabela 64
Posiadane cechy osobowosciowe w opinii badanej kadry zawodowej

Lp. Cechy osobowosciowe Cecha bardzo wazna  Cecha raczej wazna
1 Zdyscyplinowanie 94 6

2. Stanowczo$¢, zdecydowanie 89 n

3. Umiejetnosci profesjonalne 87 n

4. Zdolnos¢ kierowania, dowodzenia, przewodzenia 86 13

5. Zrbéwnowazenie, odpornos¢ psychiczna 83 16

6. Poczucie honoru i godnosci osobistej 82 18

7. Poczucie odpowiedzialnosci « 81 18

8. Fizyczna odpornos¢ na trudy 7 21

9. Odwaga 75 22

10.  Sprawiedliwo$¢, uczciwo$é, prawosé 75 22

11.  Umiejetnos¢ wspdtzycia z ludzmi 74 25

12.  Patriotyzm 70 24

13.  Zdolnos¢/wola dziatania 69 30

14, Zdolnos$¢ do wspotpracy, wspotdziatania 68 30

15,  Wymagalnos$¢ 67 32

16.  Kultura osobista, takt, dobre maniery 66 31
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Lp. Cechy osobowosciowe Cecha bardzo wazna  Cecha raczej wazna

17.  Ofiarno$¢, gotowos$¢ do poswiecen 62 32
18.  Spryt, zaradnos$¢ 61 34
19.  Ogdlne wyksztatcenie, inteligencja 60 35
20.  Postuszenstwo 59 37
21.  Zdobo$¢ wczucia sige w sytuacje innych (empatia) 51 44
22.  Samokrytycyzm 50 42
23.  Wyrozumiato$¢ 50 43
24. Nowatorstwo i otwarty umyst 43 47
25.  Lojalno$¢ w stosunku do wiadzy cywilnej 32 53

w profilu posiadanych cech osobowos$ciowych respondenci, co warto pokresli¢, ocenili
zbyt nisko w stosunku do potrzeb profesjonalnego wojska, tak istotne dla potrzeb
wspotczesnej kadry zawodowej cechy osobowosciowe, jak nowatorstwo i sprawno$¢
intelektualna (umyst wojskowy). Aby wyjasni¢ bardziej dogtebnie spoteczny kontekst
wykonywania roli zawodowego wojskowego, zwrdéciliSmy sie do badanej kadry, aby
okreslita, jakie cechy charakteru posiada w petni, a jakie w duzym zakresie, a jakich nie
posiada. Analize wynikéw odpowiedzi przedstawia tabela 65.

Tabela 65
Samoidentyfikacja cech i umiejetnosci kadry zawodowej
. . " Posiadam te Nie Trudno
Lp. Cechy i umiejetnosci . . - S
ceche w petni posiadam jej powiedzie¢
1 Doktadnosé 54,7 19,4 26,0
2. Konsekwencja w dziataniu 53,1 20,4 26,0
3. Umiejetnos$¢ ekonomicznego gospodarowania 53,6 17,7 28,7
czasem swoim i innych
4. Sumienno$¢ i gotowos$¢ do poswiecen 53,3 18,8 27,3
5. Zdolno$¢ do myslenia abstrakcyjnego 53,2 22,0 24,3
6. Umiejetnos$¢ rozwigzywania konfliktéw i zatargow 52,4 19,1 28,1
7. Umiejetno$¢ koncentracji 52,1 19,4 28,3
8. Upor 52,1 21,5 33,8
9. Zdolnosé¢ do porozumienia sig z innymi ludzmi 51,9 20,5 27,1
10. Umiejetno$¢ taczenia teorii z praktyka 51,8 17,9 30,0
11.  Zdolno$¢ do wspotzycia i wspotpracy z innymi 51,7 18,3 29,1
12.  Wytrwatos¢ 51,3 19,4 29,4
13.  Zdolno$¢ do podejmowania odpowiedzialnosci 51,3 20,6 27,9
14.  Zrozumienie istniejacych zwiazkéw miedzy techni- 50,4 22,6 27,0
ka i nauka a sytuacjg w wojsku
15. Odczuwanie satysfakcji z wykonywanej pracy 50,4 21,4 27,4
16. Zdolnos$¢ do podejmowania decyzji 50,2 18,5 30,6
17.  Umiejetno$¢ ekonomicznego gospodarowania 50,0 22,1 27,4
$rodkami materiatowymi
18. Zdolnos¢ prawidtowego negocjowania 49,8 22,0 27,6
19. Zdolno$¢ do uczenia sie przez cate zycie 49,4 22,6 28,0
20. Umiejetnos¢ obrony wiasnych intereséw 48,9 23,2 27,4
21. Zdolno$¢ analizy ponoszonych kosztéw wihasnych 48,7 20,4 30,7

dziatania (fizycznych i psychicznych), aby nie
przekroczy¢ granic wiasnych mozliwosci



Posiadam te Nie Trudno

Lp- Cechy T umiejetnosci ceche w peni posiadam jej powiedzie¢
22. Zdolno$¢ do wytyczania sobie dalekosieznych celéw 47,2 23,9 28,2
23. Postawa twoércza 47,0 23,6 28,9
24. Che¢ braniaudziatu w zyciu jednostki 46,6 28,7 24,7
25.  Zdolnos¢ reprezentowania grupy i wystepowania 18,4 24,1 26,1

w jej imieniu

Analiza wynikéw przedstawionych w tabeli 65, ktére obrazujg samoidentyfikacje ka-
dry z cechami i umiejetnosciami w niej zawartymi, wskazuje, ze badani utozsamiajg sie
przede wszystkim z pozytywnymi cechami zotnierza zawodowego. Najczesciej respondenci
wskazywali na cechy instrumentalne, takie jak: doktadnos¢ - 54,7% konsekwencja w dzia-
faniu - 53,7%, umiejetnosci ekonomicznego gospodarowania czasem swoim i irmych,
umiejetnosci negocjacyjne - 52,4%. Wysoko oceniajg réwniez swoje cechy etyczne, jak
sumienno$¢ i gotowos¢ do poswiecen - 53,3%.

Interesujace dane przedstawia rowniez tabela 66, ktdra zawiera typowe cechy wspot-
czesnego zotnierza zawodowego w ocenie respondentéw. Analiza wynikow w niej zawar-
tych wskazuje, ze w odniesieniu do wiekszosci cech (zalet) mniejszy jest odsetek respon-
dentéw wymieniajacych je jako typowe, charakterystyczne dla wspotczesnego zotnierza
zawodowego. Szczego6lnie zastanawiajgca jest réznica w odniesieniu do takich cech, jak:
odporno$¢ fizyczna i psychiczna, odwaga oraz umiejetnos¢ wspotpracy i wspétdziatania,
ktore znalazty sie w czesci dolnej tabeli i ustepujg wyraznie takim cechom, jak zdyscypli-
nowanie, zdecydowanie, poczucie odpowiedzialnosci. Na podkreslenie zastuguje takze, iz
na drugim miejscu kadra dostrzega potrzebe posiadania umiejetnosci profesjonalnych.
Mozna sformutowaé pytanie, czyzby pozadane cechy dla wspétczesnej kadry przegrywaty
w konfrontacji z obecng ztozong sytuacja wojska okresu transformacji i ztozonych zadan
w ramach misji pokojowych, stabilizacyjnych czy ekspedycyjnych? Szczegétowe wyniki
przedstawia tabela 66.

Tabela 66
Typowe cechy charakterystyczne wspoétczesnej kadry zawodowej
Najbardziej typowe cechy i umiejetnosci charakterystyczne %
dla wspoétczesnego zotnierza zawodowego

Zdyscyplinowanie 63
Umiejetnosci profesjonalne 31
Zdecydowanie, stanowczos$¢ 22
Poczucie odpowiedzialno$ci 21
Poczucie honoru i godnosci osobistej 20
Ofiarno$¢, gotowos$¢ do poswiecen, wyrzeczen 19
Umiejetnosci dowodcze 13
Patriotyzm 10
Wymagalnosé 9,0
Umiejetnosci organizacyjne 8,0
Odwaga 7,0
Odpornoé¢ fizyczna i psychiczna (zréwnowazenie) 5,0
Kultura osobista 50
Walory intelektualne, otwarty umyst 5,0

(Wyniki nie sumujga sie do 100%0)



w przedstawionej analizie wynikéw badan cechy negatywne zotnierzy zawodowych
byty wymieniane stosunkowo rzadko (wymieniato je kilka procent respondentéw). Jednak
analiza materiatu empirycznego przeprowadzonego z wybrang kadrg wywiadu zognisko-
wanego wskazuje, ze kadra dostrzega potrzebe dokonania istotnych zmian w procesie przy-
gotowania profesjonalnego kadry, szczeg6lnie oficeréw i podoficerdw w zakresie:

1. Podniesienia poziomu: znajomosci jezykdw obcych, zastosowania programéw i sy-
mulacji komputerowych, doskonalenia umiejetnosci specjalistycznych (taktyczno-specjal-
nych i techniczno-specjalnych), w tym zwiekszenia zakresu samodzielnosci w podejmowa-
niu decyzji i motywowaniu podwiadnych.

2. Obiektywnego diagnozowania cech i predyspozycji psychofizycznych, takich jak:
samoocena, zdolno$¢ podejmowania decyzji i dziatan w sytuacjach zagrozenia zdrowia tub
zycia, umiejetno$¢ pozyskania i wykorzystania informacji, apatii, stanow lekowych, wy-
czerpania psychofizycznego.

3. Poprawy stosunkéw spotecznych, ktore obecnie przejawiajg sie: w obojetnosci na
problemy podwtadnych, wchodzeniem w uklady i znajomosci, bezinteresownej zawisci,
wazeliniarstwie, stuzalczosci, a czasami donosicielstwie.

4. Bardziej rygorystycznego przestrzegania norm etycznych oraz zwrécenie uwagi na
pojawiajace sie zachowania amoralne przejawiajace sie w dbaniu tylko o rozw6j wiasnej
kariery, przyzwolenie dla cwaniactwa, zaktamania, obtude, dwulicowos¢ i prywaty.

5. Eksponowanie przez kadre zawodowg kompetencji kluczowych, takich jak: spotecz-
ne, decyzyjne, komunikacyjne, profesjonalne, osobowosciowe i traktowanie ich jako istot-
nych wyznacznikéw sukcesu zawodowego.

6. Oficerowie, a szczegolnie oficerowie starsi, opowiadajg sie za zwiekszeniem wyma-
gan w stosunku do swego korpusu dla podkreslenia jego elitarnosci, podczas gdy wsrod
korpusu chorgzych i podoficerow zawodowych wystepuja silne tendencje do egalitamosci
z kadrg oficerska.

7. Wyniki badar ankietowych, jak i przeprowadzone wywiady wykazaty, ze szczeg6l-
nie u kadry oficerskiej mocno akcentowana jest orientacja indywidualistyczna eksponujgca
znaczenie dazenia do profesjonalizmu na zajmowanym stanowisku stuzbowym poprzez
nowatorstwo, inteligencje, samokrytycyzm oraz zdolno$¢ do empatii.

Nalezy podkresli¢, iz w Swiadomosci kadry zawodowej funkcjonuje wiasciwy i w mia-
re stabilny zespdt cech osobowych, ktéry tworzy jej profil zawodowy. Natomiast rzeczywi-
sty obraz zotnierza zawodowego ulegt w ostatnich latach pewnym zmianom. Wyraznie
zmniejszyt sie odsetek badanych wskazujacych na to, ze cechami charakterystycznymi dla
wspotczesnego zotnierza zawodowego sg: odpornos¢ fizyczna i psychiczna, odwaga, umie-
jetnos¢é wspodtdziatania i wspdtpracy z ludzmi, spryt i zaradnos¢, kultura osobista. Zwiek-
szyt sie bowiem obecnie procent badanych przekonanych o znaczeniu nie tylko takich cech,
jak: zdyscyplinowanie i postuszenstwo, profesjonalizm, ale rowniez otwarty umyst, ofiar-
nos¢, gotowos¢ do poswiecen i wyrzeczen, odpowiedzialno$¢, zdecydowanie i stanow-
cz0s¢€.



6.8. Posiadane kwalifikacje zawodowe badanych w obszarze profesji wojskowej

Wspdtczesnie pojecie kompetencji rozumiane jest w dwdch znaczeniach, jako zdolno-
$ci do kompetentnego wykonywania pracy oraz zadan lub zbiér zachowan, ktére wywieraja
wptyw na efekty pracy’™. W pierwszym znaczeniu sg to kompetencje zawodowe odnoszace
sie do oczekiwan i zwigzane z efektami dziatania w miejscu pracy, czyli do tego, co ludzie
powinni by¢ w stanie zrobi¢, a zatem odnoszace sie do standardéw i wynikéw, ktore ludzie
powiimi osiggna¢. W drugim znaczeniu sg to kompetencje behawioralne odnoszace si¢ do
cech osobowych, ktore poszczegolne osoby wnosza do wypetnianych rél. W takim ujeciu
sg one bardzo bliskie zakresowemu znaczeniu kwalifikacji zawodowych, w tym zdobosci
i postaw oraz zbioru pozgdanych zachowan na stanowisku pracy. Jest to szczeg6lnie istot-
ne, gdy chcemy poddac analizie funkcjonalnej posiadang wiedze i umiejetnosci oraz cechy
psychofizyczne badanej kadry zawodowej. Dlatego tez po zaprezentowaniu zagadnieri
zwigzanych z motywami wyboru profesji wojskowej przedstawimy ocene kwalifikacji
zawodowych z podziatem na: wiedze ogdlna, kierunkowa, specjalistyczng oraz umiejetno-
§ci w zakresie ksztattowania relacji miedzyludzkich w jednostce wojskowej. Szczegdtowe
dane procentowe zawiera tabela 67.

Tabela 67
Ocena posiadanych kwalifikacji zawodowych
Ocena posiadanych kwalifikacji Z_decydowa— Racze] Racze) ;decydowa— Trudno
w zakresie nie po%ytyw— pozy.tyw— nega.tyw— nie negatyw— powiedziec
nie nie nie nie

Wiedzy humanistycznej i spotecznej 31,7 24,0 28,9 14,9 4,0
Wiedzy og6lnoksztatcacej 20,1 29,2 16,7 24,9 9,1
Wiedzy i umiejetnosci techniczno- 18,4 26,0 14,2 20,5 20,9
-specjalnych (wykorzystywanie
systemow techniki wojskowej
w walce)
Umiejetnosci opanowania stresu 16,9 21,1 154 249 21,6
Wiedzy i umiejetnosci w zakresie 15,5 24,4 14,4 24,0 21,7
dowodzenia i przywddztwa
Wiedzy i umiejetnosci taktycznych 14,4 247 17,8 19,2 23,9
oraz taktyczno-specjalnych
Wiedzy i umiejetnosci specjalistycz- 13,8 27,0 17,2 24,4 17,6
nych na zajmowanym stanowisku
Wiedzy i umiejetnosci ogdlnowoj- 11,6 30,2 19 21,8 17,3
skowych 1
Umiejetnosci samodoskonalenia 10,6 26,8 243 24,5 13,7

‘Por. M. Armstrong, wyd. cyt., s. 252.



z analizy przedstawionych w tabeli 67 danych procentowych wynika, ze 51,8% bada-
nej kadry zawodowej zdecydowanie pozytywnie ocenia swoje przygotowanie ogélne pod
wzgledem humanistycznym, spotecznym i ogdlnoksztatcagcym w odniesieniu do przygoto-
wania humanistycznego spotecznego - 31,7%, a nieco nizej ogoélnoksztatcacego - 20,1%.
Wskazuje to wyraznie na zmiany, jakie dokonaty sie w ostatnich latach, iz kadra coraz
bardziej docenia znaczenie przedmiotdw humanistycznych, w tym psychologii, socjologii
i pedagogiki w procesie przygotowania profesjonalnego kadry™. Jest to tym bardziej za-
skakujace, iz po kolejnych etapach restrukturyzacji szkolnictwa wojskowego obecnie tylko
w Akademii Marynarki Wojennej funkcjonuje kierunek pedagogiczny, a w Akademii
Obrony Narodowej byty prowadzone do 2003 roku studia podyplomowe z zakresu pedago-
giki. W opinii respondentéw obecny poziom wiedzy humanistycznej i spotecznej moze ulec
obnizeniu, jesli w najblizszej przysztosci obok funkcjonujacych kierunkéw studiow
technicznych, zarzadzania i dowodzenia oraz logistyki i bezpieczenstwa narodowego nie
bedg ksztatceni specjalisci z zakresu nauk humanistycznych i spotecznych. Uzasadnione
jest zatem, po akceptacji Senatu AON i Rady Naukowej Instjdutu Nauk Humanistycznych,
uzyskanie od Ministerstwa Edukacji i Sportu zgody na uruchomienie od pazdziernika 2004
roku kierunku europeistyka z dwoma specjalnosciami: edukacja dla bezpieczenstwa
europejskiego oraz integracja europejska w Instytucie Nauk Humanistycznych Akademii
Obrony Narodowej na poziomie studiow licencjackich. Takie rozwigzanie pozwoli na
ksztatcenie rowniez kadr wojskowych, co znajduje swoje uzasadnienie szczegélnie w pers-
pektywie wyraznych przysztosciowych zmian w strukturze stanowisk dla zotnierzy
zawodowych z wyzszym wyksztatceniem humanistycznym. Istotnym zmianom ilosciowym
polegajacym na zmniejszaniu liczby palcowek edukacji wojskowej i tym samym ograniczaniu
jej wymiaru strukturalno-funkcjonalnego towarzysza zamiany jakoSciowe w obszarze
rozszerzania wspotpracy z uczelniami cywilnymi, uruchamianiu nowych kierunkéw
i specjalnosci oraz obszarze organizacyjno-programowym, w tym przede wszystkim doko-
nywaniu zmiany w doborze i ukfadzie tresci ksztatcenia, formach metodach i technologii
ksztatcenia, jak rowniez procedur kwalifikowania kandydatéw na studia wojskowe.

Badana kadra wysoko ocenia rowniez znaczenie kwalifikacji specjalistycznych, w tym
techniczno-specjalnych. Ocenia ich posiadanie u siebie jednak bardzo krytycznie. Bowiem
zdecydowanie pozytywne o ich posiadaniu wypowiedziato sie tylko 18,4%, a zdecydowa-
nie negatywnie 20,5%. Podobnie takze ocenione zostaty umiejetnosci taktyczno-specjalne,
gdyz zdecydowanie pozytywnie 14,4%, a zdecydowanie negatywnie 19,2%. Zauwazalna
jest zatem rdznica na korzys$¢ krytycznej oceny swojego przygotowania specjalistycznego
kadry, co dobrze $wiadczy z jednej strony o wysokim poziomie samokrytycyzmu badanej
kadry oraz oczekiwaniem wsparcia ze strony przetozonych, aby by¢ lepiej przygotowanymi
pod wzgledem specjalistycznym. Ale z drugiej strony nalezatoby zwiekszy¢ liczbe godzin
z tego zakresu oraz poszukiwac bardziej atrakcyjnych form, tresci i metod stuzgcych lep-
szemu przygotowaniu specjalistycznemu (fachowemu) kadry zawodowej.

Podobnie tylko 11,6% badanej kadry ocenia zdecydowanie pozytywnie posiadanie kwalifi-
kacji ogdlnowojskowych, ale znacznie wiecej, bo 21,8% ocenia je zdecydowanie negatyw-

'Potwierdzaja to wyniki badan prowadzonych przez Wojskowe Biuro Badan Socjologicznych.



nie. Budzi to uzasadniony niepokéj o tak wazng dla wojska sfere wyszkolenia kadry.
W odniesieniu do umiejetnosci w zakresie dowodzenia i przywoédztwa 15,5% zdecydowa-
nie pozytywnie ocenia je u siebie, ale 24,0% oceniaje zdecydowanie negatywnie. Podobne
relacje wynikéw procentowych wystepujg przy ocenie umiejetnosci samodoskonalenia,
bowiem 10,6% ocenia je zdecydowanie pozytywnie, ale az 24,5% zdecydowanie negatyw-
nie. Podobnie sytuacja przedstawia sie w odniesieniu do umiejetnosci zwiekszania psy-
chicznej i fizycznej odpornosci na stres. Bowiem zdecydowanie pozytywnie ocenito swoje
urniejemosci 10,6%, a zdecydowanie negatywnie, az 24,5%. W tym przypadku ocen zde-
cydowanie negatywnych byto ponad dwukrotnie wiecej. Jest to tym istotne, ze posiadanie
umiejetnosci samodoskonalenia to wazny wymag wspotczesnego profesjonalizmu, gdyz
w sytuacji stuzby wojskowej zrédtem doswiadczen jest wkasna aktywnosé i jej wyniki.

Cztowiek w trakcie aktywnosci zawodowej poznaje i ocenia rowniez wnetrze organi-
zacji, jak i jej otocznie oraz gromadzi doswiadczenia dotyczace whasnej osoby. Obraz sa-
mego siebie, tak zwana samoocena jest waznym czynnikiem regulujgcym relacje cztowieka
ze Srodowiskiem pracy. Samoocena czesto taczy sie z akceptacjg siebie lub jej brakiem.
Najczesciej pojecie to oznacza akceptacje siebie takiego jak wynika z samopoznania, przy-
pisanie sobie warto$ci zgodnie z samooceng oraz zrozumienie dla swoich mozliwosci. Po-
ziom samooceny ulega zmianom pod wptywem kontekstu sytuacyjnego, tzn. sukcesow
i niepowodzen. Zdaniem J.E. Kamey’ego poziom samooceny zalezy od tego, jak cztowiek
ocenia odlegtos¢ swoich mozliwosci od spotecznego lub osobistego wzorca™™, Istotne w odnie-
sieniu do badan byto okreslenie zakresu rozbieznosci w obszarze samooceny wymienionych
w ankiecie kwalifikacji zawodowych, gtéwnie w odniesieniu do posiadanych przez respon-
dentéw umiejetnosci. Szczegbtowe dane zawiera tabela 68.

Tabela 68
Samoocena posiadanych umiejetnosci zawodowych
. . . Zdecydowanie Umiarkowanie o
Kategorie odpowiedzi . . Niskie
wysokie wysokie

Umiejetnos$¢ radzenia sobie z niepewnoscia i ztozonoscig 45,2 31,1 23,7
w sytuacjach trudnych
Umiejetnos¢ skutecznego komunikowania sie z innymi 451 31,1 23,7
zotnierzami
Umiejetno$¢ skutecznego motywowania podwtadnych 42,0 33,9 24,1
Umiejetnosci planowania, organizowanie i oceniania 41,6 32,5 25,8
uczenia sie oraz umiejetno$¢ samoksztatcenia
Umiejetno$¢ myslenia systemowego 40,4 30,2 29,0
Umiejetnosci pedagogiczne ' 39,1 35,2 25,6
Umiejetno$¢ efektywnego wspétdziatania w zespole oraz 38,9 34,9 26,2
budowa i utrzymanie sprawnej, wzajemnej sieci kontaktow
wewnatrz i zewnatrz jednostki
Umiejetnos¢ operowanie informacjami i efektywnego 34,8 34,9 20,8

postugiwanie si¢ technologia informacyjna, w tym korzy-
stania z réznorodnych zrédet informacji

'J.E. Kamey, Cztowiek ipraca..., wyd. cyt., s. 102.
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Respondenci pozytywnie ocenili swoje umiejetnosci zawodowe. Zdecydowanie wyso-
ko ocenili przede wszystkim swoje umiejetnosci w zakresie:

« radzenia sobie z niepewnoscia i ztozonos$cig zadan w sytuacjach trudnych - 45,2%;

» skutecznego komunikowania sie z innymi zotnierzami - 45,1 %;

* skutecznego motywowania podwiladnych - 42,0%.

Na poziomie umiarkowanym ocenili swoje umiejetnosci:

» pedagogiczne-35,2%;

- efektywnego wspotdziatania w zespole i budowaniu sieci kontaktéw wewnatrz i na
zewnatrz organizacji - 34,9%;

* operowania informacjami i postugiwanie sie nowoczesna technologig informacyjna
- 34,9%.

Nalezy jednak podkreslié¢, iz pomimo ogdlnie wysokiej samooceny wymienionych
umiejetnosci zawodowych wystepuje dosyé duza grupa kadry, ktéra swojgq wiedze i umie-
jetnosci pedagogiczne oraz umiejetnosci skutecznego motywowania podwitadnych ocenita
nisko. Pewien optymizm budzi samoocena umiejetnosci myslenia systemowego kadry,
gdyz 40,4% sposrod respondentéw ocenita je u siebie zdecydowanie wysoko. Na podstawie
przedstawionych powyzej wynikow dotyczgcych samooceny umiejetnosci zawodowych na
poziomie zdecydowanie wysokim i umiarkowanie wysokim mozna sformutowaé kilka
ogoélnych wnioskoéw dotyczacych samooceny badanych zotnierzy zawodowych:

1. Zdecydowanie wysoka samoocena moze wptywac na: zawyzanie celéw i swoich
mozliwosci, podejmowanie zbyt trudnych zadan, czeste stany frustracji, zarozumiatosci
i zmienna motywacja.

2. Umiarkowanie wysoka samoocena moze w duzym stopniu przejawiac sie w: prze-
konaniu o duzych witasnych mozliwosciach, akceptacji siebie i zyczliwym stosunku do
przetozonych i podwiadnych, dawaniu sobie rady w trudnych sytuacjach, realizmie w oce-
nie, odpowiedzialnosci, dojrzatosci, pewnosci w dziataniu.

3. Niska samoocena moze objawia¢ sie w: nadwrazliwosci, agresywnosci, niskiej mo-
tywacji do pracy i osiggnieciach, unikaniu sytuacji trudnych, biernosci i oczekiwaniu na
zadania, unikaniu odpowiedzialnosci, konformizmie oraz trudnosci w podejmowaniu waz-
nych decyzji osobistych i zawodowych.

6.9. Ocena przygotowania specjalistycznego zotnierzy zawodowych

Ocena wiasnego przygotowania specjalistycznego kadry pozwala na okreslenie, w ja-
kich aspektach wykonywania zadan stuzbowych czuja sie oni bardziej pewnie i jest to ich
mocng strong. Réznice procentowe nie sg na tyle duze, by jednoznacznie dyskryminowaé
ktory$ z aspektow kwalifikacji specjalistycznych. Mozna natomiast zauwazyé¢, ze dwa ro-
dzaje umiejetnosci zostaty ocenione na rownie wysokim poziomie. Sg to umiejetnosci po-
stugiwania sie jezykiem informatycznym (symboliczno-ikonograficznym jako typowym
jezykiem dowodzenia) oraz umiejetno$¢ podejmowania zadan, majacych na celu dostarcze-
nie przetozonym danych do oceny wynikdw w poréwnaniu do zatozonych celéw i planéw,
ktore wspomagatyby ich decyzji dotyczacych kontynuowania lub zmiany obecnego kierun-
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ku postepowania. Respondenci swoje przygotowanie pod wzgledem oceny uwamnkowan
spotecznych, ekonomicznych i militarnych majacych wptyw na osiggane cele i realizowane
zadania pododdziatu oceniajg dobrze. Charakterystyczne jest, ze badani zotnierze zawodo-
wi zdecydowanie lepiej wypowiadaja sie 0 swoim przygotowaniu specjalistycznym w sytu-
acjach poligonowych niz w stacjonarnych. Moze to oznaczaé brak komplekséw w stosunku
do podejmowania dziatan w warunkach polowych w odréznieniu do obaw zwigzanych
z sytuacja szkolenia i egzekwowania wiedzy i umiejetnosci. Wszystkie powyzsze umiejet-
nosci zwigzane z wykorzystaniem specyficznych wartosci przygotowania specjalistycznego
zostaty ocenione znacznie powyzej oceny Srednie;j.

Kolejnym waznym elementem przygotowania zawodowego sg kwalifikacje spoteczne.
Najlepsza samoocene tych kwalifikacji otrzymata umiejetnos¢ motywowania do aktywnosci,
szczegoblnie innowacyjnej i komunikacyjnej, jak rdwniez spotecznej i poznawczej, a w nmiej-
szym zakresie kulturalnej. Badani zotnierze zawodowi na poziomie dobrym oceniajg swoje
umiejetnosci w zakresie pobudzania do aktywno$ci poznawczej i dziatalnosci praktycznej
wsrdd kadry oraz ksztattowania wzajemnego pozytywnego stosunku do siebie i kadry.
Mniej pozytywnie oceniane sg aspekty wihasnego przygotowania specjalistycznego, tj.
umiejetnos$¢ ksztattowania swojej $ciezki rozwoju zawodowego oraz umiejetnosci samo-
kontroli oraz samooceny wynikéw wiasnej stuzby.

Nateiy podkresli¢, ze ogélna samoocena badanej kadry jest dosé¢ wysoka, a domi-
nujace odpowiedzi sg w zdecydowanej wiekszosci ocenami na poziomie dobrym.

Z analizy odpowiedzi badanych wynika, ze zidentyfikowa¢ mozna wymagania stawia-
ne kadrze, ktére ukierunkowane sg na skuteczne wykonywanie powierzonych im zadan.
Ten aspekt przedmiotowy wyraznie dominuje w wypowiedziach respondentéw. Istotnym
obszarem, na ktory przetozeni coraz czesciej wysoko wartosciujg jest zycie i zdrowie pod-
wihadnych, stosunki interpersonalne oraz sprawne rozwigzywanie konfliktdw. Wedtug ba-
danej kadry najmniejsze wymagania przetozeni stawiajg w zakresie ksztattowania odpo-
wiedzialnosci oraz elastycznosci w stosowaniu styléw kierowania w stosunku potrzeb woj-
ska i mozliwosci podwiadnych.

Zadano w zwigzku z tym pytanie respondentom o samoocene w kwestii posiadania
specyficznych, pozytywnych cech charakteru, ktdre moga by¢ pomocne w trakcie wyko-
nywania profesji wojskowej. Badani mogli wybiera¢ sposrod wielu cech, ale najczesciej
i najwyzej ocenili u siebie doktadnos$¢ i konsekwencje w dziataniu oraz umiejetnosci
racjonalnego gospodarowania czasem. Inne cechy charakteru, ktére maja charakter de-
klaratywny, to zdolno$¢ do podejmowania decyzji i ponoszenie za nie odpowiedzialnosci
oraz zdolno$¢ do abstrakcyjnego myslenia. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych stwierdzita
réwniez, ze posiada pozytywne cechy charakteru. Niestety tak wazne obecnie cechy cha-
rakteru zotnierza zawodowego, jak: postawa tworcza, ksztalcenie ustawiczne oraz
umiejetno$¢ planowania i osiggania zatozonych celéw byty mato dostrzegalne wsrod
respondentéw. Ponadto warto podkresli¢ wysoki odsetek odpowiedzi ,trudno powie-
dzie¢”, ktére oscylowaty wokét jednej czwarte;j.

V/érod kwestii utrudniajacych wykonywanie profesji najbardziej negatywnie oceniaja
badani obiektywne sytuacje, ktére wystepuja niezalezne od nich. Sa to na przyktad: staby
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obieg informacji, staba organizacja i koordynacja dziatar, propozycje obnizenia etatu lub
zmiany w systemie wynagrodzen.

Kadra krytycznie odnosi sie réwniez do dziatan przetozonych, ktére ukierunkowane sa
na ograniczanie mozliwos$ci przejawiania inicjatywy na zajmowanym stanowisku w swojej
specjalnosci oraz w ramach realizowanych zadan. Sposréd wymienionych aspektow naj-
bardziej odczuwanym utrudnieniem dla badanych zotnierzy jest zta atmosfera pracy oraz
izolacja zwigzana z przynaleznoscig do okreslonej grupy specjalistow. Whnioski te nie po-
winny dziwié, poniewaz od dawna badania wskazuja na niskie oceny atmosfery stuzby
i stosunkéw miedzyludzkich w $rodowisku zotiuerzy zawodowych”'.

6.10. Samoocena cech posiadanych przez oflceréw

Majgc Swiadomos$¢ jak wazna jest samoocena cech zotnierzy zawodowych reprezentu-
jacych poszczeg6lne korpusy osobowe sformutowano pytania, ktére miaty umozliwié
sformutowanie diagnozy i prognozy obecnego ich stanu przede wszystkim w korpusie
oficerskim. Nie jest to tylko nostalgia za wizerunkiem oficera starannie i wszechstronnie
wyksztatconego, sprawnie poruszajgcego sie w salonach i kregach naukowych. Wyniki
przeprowadzonych analiz wskazuja, iz w najblizszej przysztosci zadania dowodcow pluto-
néw, kompanii czy bataliondw beda jeszcze bardziej odbiegaty od tego co eufemistycznie
okreslamy tworczym, intelektualnym tmdem. Oficerowie o takich cechach sg i bedg potrzebni
armii w uczelniach, instytutach, centrach szkolenia i instytutach naukowo-badawczych. Dlatego
wazne w odniesieniu do sfery poznawczej byto sformutowanie pytania o samooceng posia-
danych cech osobowosciowych przez kadre oficerska. Przeprowadzona analiza wynikow
badar wskazata, ze podstawowymi cechami, ktdre charakteryzujg obecnie korpus oficerski
sq: wytrwatos¢ w dazeniu do celu, wymagalno$¢ wobec podwitadnych, dazenie do samore-
alizacji, umiejetno$¢ komunikowania werbalnego i niewerbalnego, umiejetnos¢ wspoétpracy
z ludZmi, zdolnos$¢ kierowania i dowodzenia, empatia, spryt, zaradnos¢, a takze aktywnosc,
wola dziatania, patriotyzm, umiejetno$¢ motywowania podwitadnych, umiejetnos¢ samo-
oceny, odpornos¢ psychiczna. Szczegdtowe dane przedstawia tabela 69.

Tabela 69
Samoocena cech korpusu oflcerskiego
Lp. Cechy Skala samooceny
Dostateczna Dobra Bardzo dobra

1 Poczucie honoru i godnosci osobistej 27,1 36,8 35,7

2. Wyrozumiato$¢ 27,2 38,4 34,3

3. Poczucie odpowiedzialnosci 24,3 42,0 34,1

4. Dazenie do samorealizacji 22,4 33,8 33,8

5. Zdolno$¢ wczucia sie w sytuacje innych/empatia 23,3 43,2 33,4

6. Spryt, zaradnos$¢ 22,4 44,4 333

K. Loranty, M. Kubiak, Etyka zawodowa zotnierzy demokratycznej Rzeczpospolitej, Warszawa 2001, s. 72-76.
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Lp.

10.
1L
12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
3L
32.
33.
34.
35.

Cechy

Umiejetno$¢ wspdtpracy z ludzmi
Aktywnosé/wola dziatania

Zdolno$¢ kierowania, dowodzenia
Specjalistyczne umiejetnosci zawodowe
Inteligencja

Umiejetno$¢ komunikowania werbalnego i niewer-
balnego

Umiejetnosci przywoédcze

Wymagalno$¢ wobec podwtadnych

Wytrwato$¢ w dazeniu do celu
Zréwnowazenie, odpornos$¢ psychiczna
Samodzielno$¢

Samokrytycyzm

Fizyczna odporno$¢ na zmeczenie

Aktywno$¢ zawodowa (innowacyjnosc)
Umiejetnos$¢ kontroli i oceny zadan

Zdolno$¢ uczenia sie

Patriotyzm

Dbato$¢ o podwiadnych

Umiejetno$¢ planowania i podejmowania decyzji
Ofiarno$¢, gotowos$¢ do poswiecen, odwaga
Zdyscyplinowanie

Kultura osobista, dobre maniery

Lojalnos¢

Umiejetno$¢ organizowania pracy podwtadnych
Tolerancja

Umiejetno$¢ samooceny

Stanowczo$¢, zdecydowanie

Odpornos¢ psychiczna

Umiejetno$¢ motywowania podwiadnych do wyko-
nywania zadan

Dostateczna
20,8
30,0
21,7
25,8
241
20,4

24,8
17,9
143
251
23,9
13,3
21,2
23,8
25,1
26,0
37,3
23,5
24,8
23,3
26,5
28,1
26,2
141
26,0
27,2
231
28,6
26,4

6.11. Samoocena cech posiadanych przez chorgzych

Skala samooceny

Dobra
46,5
37,7
46,4
42,3
43,1
38,0

43,7
50,8
54,2
43,9
45,0
46,0
48,2
35,9
43,0
44,7
433
475
46,3
47,8
44,6
455
45,4
37,6
46,3
46,1
50,4
453
48,4

Bardzo dobra
32,7
32,2
32,0
31,9
31,7
, 316

315
31,3
31,3
31,1
31,0
30,8
30,5
30,3
29,8
29,4
29,4
29,0
29,0
28,9
28,6
28,5
28,4
28,4
27,8
26,7
26,5
26,1
25,2

Podstawowe umiejetnosci i cechy, jakimi charakteryzuja sie chorgzowie w ich samo-

ocenie to: umiejetnosci przywodcze, umiejetnosci zawodowe i specjalistyczne oraz odpor-
no$¢ fizyczna na zmeczenie, sprawiedliwosé, uczciwosé, kultura osobista, dobre maniery,
wymagalnos¢ wobec podwiadnych, zdolno$¢ uczenia sie, a takze ofiarno$¢, gotowos¢ do
poswiecer, umiejetno$¢ organizowania pracy podwiadnych, stanowczos¢, zdecydowanie,
zdyscyplinowanie. Szczeg6towe dane procentowe przedstawia tabela 70.



Lp.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.

30.
3L
32.
33.
34.
35.
36.
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Samoocena cech posiadanych przez korpus chorgzych

Sprawiedliwos$¢, uczciwo$e

Fizyczna odpornos¢ na zmeczenie

Umiejetno$¢ samooceny

Specjalistyczne umiejetnosci zawodowe
Poczucie odpowiedzialnosci

Umiejetnosci przywoédcze

Zdolno$¢ wczucia sie w sytuacje innych/empatia
Aktywno$c¢/wola dziatania

Umiejetno$¢ motywowania podwtadnych do wykony-
wania zadan

Spryt, zaradno$¢

Kultura osobista, dobre maniery

Samodzielnos$¢

Tolerancja

Aktywno$¢ zawodowa (innowacyjnosc¢)
Poczucie honoru i godnosci osobistej
Wyrozumiato$é

Dazenie do samorealizacji

Inteligencja

Patriotyzm

Wymagalno$¢ wobec podwiadnych

Umiejetnos¢ kontroli i oceny zadan
Samokrytycyzm

Zdolno$¢ uczenia sie

Odpornos¢ psychiczna

Zdolnos¢ kierowania, dowodzenia
Zroéwnowazenie, odporno$¢ psychiczna

Dbatos¢ 0 podwiadnych

Lojalno$¢

Umiejetno$¢ komunikowania werbalnego i niewerbal-
nego

Umiejetnos$¢ planowania i podejmowania decyzji
Umiejetnos$¢ wspotpracy z ludzmi

Ofiarno$¢, gotowos¢ do poswiecen, odwaga
Umiejetnos$¢ organizowania pracy podwtadnych
Wytrwato$¢ w dazeniu do celu

Stanowczos$¢, zdecydowanie

Zdyscyplinowanie

Dostateczna
24,3
23,5
26,5
22,7
37,9

19,0
251
28,8
34,9

29,6
24,6
31,1
28,0
143
23,6
31,8
25,4
29,2
326
32,7
441
31,8
258
303
243
30,3
326
44,9
34,0

27,5
40,7
36,4
39,7
31,3
43,6
44,0

Tabela 70

Skala samooceny

Dobra
33,3
349
32,6
37,2
23,5
447
29,5
37,2
31,0

37,1
42,3
36,4
39,4
43,9
44,9
37,1
43,8
40,2
37,1
47,7
37,1
39,4
46,1
45,5
48,5
43,2
41,0
43,2
43,2

46,6
33,4
40,9
39,7
48,8
37,6
44,0

Bardzo dobra
42,4
41,7
40,9
40,2
38,6
36,4
34,8
341
34,1

33,3
33,1
32,6
32,6
31,8
31,6
31,1
30,8
30,3
30,3
29,5
28,8
28,8
28,0
28,0
27,3
26,5
26,5
26,5
26,5

26,0
25,9
22,7
20,6
19,8
18,8
11,9



6.12. Samoocena cech posiadanych przez podoficerow zawodowych

Podoficerowie zawodowi najwyzej oceniaja u siebie: poczucie odpowiedzialnosci, kul-
ture osobistg, dobre maniery, umiejetno$¢ planowania i podejmowania decyzji, dazenie do
samorealizacji, umiejetnos¢ komunikowania werbalnego i niewerbalnego, aktywno$¢ za-
wodowa, sprawiedliwo$¢, uczciwos¢, a ponadto: zdyscyplinowanie, wymagalno$é wobec
podwiadnych, umiejetnosci przywddcze, zrownowazenie, odpornosé psychiczng, poczucie
honoru i godnosci osobistej - szczegdtowe dane zawiera tabeta 71.
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Samoocena cech posiadanych przez podoficeréw

Poczucie odpowiedzialnosci

Poczucie honoru i godnosci osobistej

Kultura osobista, dobre maniery

Aktywno$¢ zawodowa (innowacyjnos¢)

Dazenie do samorealizacji

Zdolno$¢ kierowania, dowodzenia
Wyrozumiatos¢

Umiejetnos¢ komunikowania werbalnego i niewerbalnego
Sprawiedliwo$¢, uczciwosé

Spryt, zaradno$¢

Fizyczna odpornos$¢ na zmeczenie

Umiejetno$¢ wspodtpracy z ludzmi

Inteligencja

Lojalno$¢

Umiejetnos¢ motywowania podwtadnych do wykonywania zadar
Umiejetnos¢ samooceny

Specjalistyczne umiejetnosci zawodowe
Umiejetno$¢ planowania i podejmowania decyzji
Stanowczos$¢, zdecydowanie

Aktywnos$¢/wola dziatania

Zdolno$¢ uczenia sig

Ofiarnos¢, gotowos$¢ do poswiecen, odwaga
Patriotyzm

Odporno$¢ psychiczna

Zdolno$¢ wczucia sie w sytuacje innych/empatia
Umiejetnos¢ kontroli i oceny zadan

Dbatos¢ 0 podwtadnych

Samodzielno$¢

Umiejetno$¢ organizowania pracy podwtadnych
Wytrwato$¢ w dazeniu do celu
Zdyscyplinowanie

Zrbéwnowazenie, odpornos¢ psychiczna
Samokrytycyzm

Tolerancja

Wymagalno$¢ wobec podwtadnych
Umiejetnosci przywodcze

Tabela 71

Skala samooceny
Bardzo dobra

Dostateczna
34,3
26,1
25,7
28,6
25,7
34,2
57,2
171
28,6
22,9
171
22,8
251
42,9
171
45,8
25,7
14,6
42,9
31,4
14,3
40,0
25,7
34,3
20,0
40,0
40,0
40,0
42,9
20,0
28,5
314
23,8
34,2
51,4
42,8

Dobra
37,1
25,3
42,8
25,7
31,4
48,6
37,2
22,8
34,3
34,3
31,4
45,8
45,7
36,1
65,7
45,7
42,8
45,8
42,9
40,0
25,7
47,2
34,3
28,6
40,0
45,7
48,6
42,8
31,4
54,3
68,6

8,6
54,2
45,7
31,4
457

57,1
48,6
45,7
45,7
42,9
42,0
41,9
40,0
37,1
37,1
37,1
34,3
32,1
31,4
31,4
314
31,4
30,0
28,6
28,6
28,6
28,6
28,6
28,6
28,6
28,6
25,7
25,7
25,7
25,7
22,9
22,9
22,9
20,0
171
11,4
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6.13. Profesjonalizacja kompetencji zotnierzy zawodowych

Profesjonalizacje w odniesieniu do wojska jako organizacji traktuje jako posiadanie
kompetencji w formutowaniu i realizacji strategii wojskowej, a w odniesieniu do grupy
kadry zawodowej jako kluczowe zdolnosci i umiejetnosci oraz wazny czyrmik skutecznosci
dziatania. Ponadto profesjonalizacja stwarza mozliwo$¢ kompleksowego wykorzystania
kompetencji w zarzadzaniu zmiang organizacyjna zaréwno z pozycji kompleksowego za-
rzadzaniajakoscig (TQM), jak i reeingenieringu (szybkiego przeprojektowania).

Natomiast w odniesieniu do jednostki traktuje jako cechy profesjonalne, te ktore w istotny
spos6b wyrdzniajg profesjonalizm kazdego zotnierza zawodowego, a jednocze$nie w du-
zym stopniu decyduja o jego profesjonalnych kompetencjach. Wynikajg one gtéwnie z posiada-
nej przez jednostke wiedzy zawodowej, doSwiadczen oraz zdolnosSci i predyspozycji do-
wddczych, przywddczych, szkoleniowych oraz z niezwykle waznych dla rozwoju profesjo-
nalizmu wartosci, postaw i zachowan etycznych.

Dlatego tez dla potrzeb analizy poszczeg6lnych grup kompetencji dokonano ich po-
dziatu na dwie podstawowe kategorie - kompetencje kluczowe i kompetencje wyrozniaja-
ce™. Do kategorii kompetencji kluczowych profesji zaliczono te umiejetnosci i spraw-
nosci, ktére posrednio odnoszg sie do okreslonych, praktycznych czynnosci i posiadajg
zdolnosci do wykonywania mniej ztozonych zadad. Natomiast do kategorii kompetencji
wyrozniajagcych profesji zaliczono wiedze i umiejetnosci, ktdre bezposrednio dotyczg
wykonywania okre$lonych czyrmosci przez kadre zawodowg oraz odnoszg sie do wzajem-
nych oddziatywan w procesie; planowania, organizowania, motywowania i kontroli oraz
szeroko rozumianej edukacji i rozwoju zawodowego. Dlatego tez przyjeto w badaniach
zatozenie, ze zasadnicze znaczenie dla prawidtowego wykonywania profesji wojskowej
majg kompetencje kluczowe, takie jak: dowddczo-przywddcze, komunikacyjne, spoteczne,
koncepcyjne i techniczne.

Na podstawie przeprowadzonych wywiadéw zogniskowanych nalezy stwierdzi¢, iz
dowddca wojskowy powinien, zdaniem badanej kadry, by¢ nie tylko ,,fachowcem w swojej
dziedzinie”, ale réwniez ,,0s0bg cechujaca sie wysoka sprawnoscig intelektualng”. Dobry
dowddca to przede wszystkim cztowiek - specjalista w swoim zawodzie, odpowiedzialny,
rzetelny i etyczny. Natomiast posiadane cechy przywdédcze badanych sg postrzegane m.in.
przez pryzmat zakresu wptywu na innych zotnierzy w celu realizacji postawionych przez
przetozonych zadan. Ogniskujg sie one przede wszystkim wokot takich umiejetnosci, jak:
rozwigzywania konfliktéw, ksztattowania lojalnosci wobec przetozonych i podwiadnych,
samodzielnosci, umiejetnosci stawiania wiasciwych wymagan, budowania autorytetu.

Z analizy zebranych danych wynika, iz kadra zawodowa widzi potrzebe posiadania
i doskonalenia kompetencji dowddczo-przywddczych™ przez oficeréw. Jako bardzo
dobre, w trzystopniowej skali, ocenili posiadane przez oficerow kompetencje na stanowi-
skach dowddczych, tzn. dowddcy plutonu - 55,4%, dowddcy dywizji - 41,5%, dowddey

Por. Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Wyd. WSP Bydgoszcz, Bydgoszcz 1994, s. 75 oraz
H. Stciman, G. Schreyogg, Zarzadzanie. Podstawy kierowania przedsiebiorstwem. Koncepcje, fiinkcje przyktady,
Wyd. Oficyna Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw 1995, s. 31-32.

Kompetencje dowo6dczo-przywodcze- rozumiem jako posiadang wiedze i umiejetnosci w zakresie za.sto-
sowania metod i technik wptywania na podwtadnych w celu wykonania okreslonych zadan.
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kompanii - 39,2%, a dowddcy batalionu - 26,9%. Dla poréwnania na stanowisku szefa
sztabu batalionu jako niezbedne kompetencje dowddcze ocenito tylko 24,4% w poréwnaniu
do stanowiska szefa sztabu dywizji - 36,7%, szefa sztabu brygady - 28,9 %, szefa sztabu
batalionu -24,1%.

Zdaniem badanych najwyzsze kompetencje dowodczo-przywddcze posiada kadra na
szczeblu dowdédcy plutonu. Nie powinno to by¢ zaskoczeniem, ze o wiele nizej posiadane
kompetencje oceniono na szczeblu dowddcy batalionu i brygady. Budzg one jednak pewne
refleksje i powirmy sta¢ sie przedmiotem bardziej dogtebnych badari i analiz. By¢ moze
wynika to z tego, ze na tym szczeblu jest najwiecej okazji do bezposrednich kontaktéw
dowddcy z podwiadnymi w warunkach garnizonowych i poligonowych. Albo tez dlatego,
ze za catos¢ realizacji zadan jednostki odpowiada dowddca dywizji. A by¢ moze, ze po-
dejmowane przez niego decyzje zbytnio ograniczajg role dowddcéw nizszych szczebli.
Nalezy podkresli¢, iz og6lna samoocena posiadanych kompetencji dowodczo-przywdédczych
oficeréw ksztattuje sie na poziomie dobrym i bardzo dobrym. Szczegdtowe wyniki przed-
stawia tabela 72.

Tabela 72
Ocena posiadanych przez oficeréw kompetencji dowédczo-przywédczych
Kompetencje dowodczo-przy>vodcze posiadane przez Skala ocen
oficeréw na stanowisku Dostateczna Dobra Bardzo dobra

Dowédca plutonu 16,3 « 28,1 55,4
Dowédca dywizji 26,3 32,2 41,5
Dowddca kompanii 17,0 43,8 39,2

Szef sztabu putku 27,7 34,8 37,4

Szef sztabu dywizji 26,9 37,2 36,9
Dowédca korpusu 25,7 38,2 36,7
Dowédca putku 26,1 37,8 35,9

Szef sztabu korpusu 26,0 40,2 33,7
Dowédca brygady 29,9 38,3 31,8
Szefsztabu brygady 32,7 38,4 28,9
Oficer szefa oddziatu w instytucjach centralnych MON 32,2 39,4 28,4
(Departament MON)

Dowddca batalionu 12,7 39,9 26,9
Szef sztabu batalionu 30,8 45,1 24,1

Natomiast respondenci uznali kompetencje techniczne™ za niezbedne, przede
wszystkim na stanowiskach: dowddcy d>cvizji - 35,7 %, szefa sztabu putku - 35%, dowdd-
cy plutonu i szefa sztabu dywizji - 32,5%. Na podkreslenie zastuguje dostrzeganie posia-
dania kompetencji technicznych przez oficerdw realizujacych zadania w instytucjach pod-
legtych Ministerstwu Obrony Narodowej. Zdaniem badanych oséb kompetencje techniczne
powinna posiada¢ w tym samym stopniu réwniez kadra na nizszych, jak i wyzszych stano-

~ Kompetencje techniczne rozumiane sa jako umiejetnosci organizowania systemoéw techniki wojskowej
oraz indywidualnego rozwiazywania zadan technicznych na zajmowanym stanowisku. Obejmujg nastepujace
czynnosci eksploatacyjne, tzn.: uzytkowanie, obstugiwanie, remont, konserwacje oraz przechowywanie sprzetu
i uzbrojenia wojskowego.



wiskach stuzbowych. Oznacza to, ze dostrzegajg oni wzrastajaca role umiejetnosci w zakre-
sie eksploatacji systemu techniki wojskowej w kontekscie petnienia obowigzkéw na stano-
wiskach dowddczych, sztabowych tak w czasie wojny, jak i pokoju oraz konfliktu zbrojnego.

Stawia to wysokie wymagania nie tylko systemowi ksztatcenia, szkolenia i doskonale-
nia kadr w Sitach Zbrojnych RP, ale réwniez systemowi rekrutacji i kwalifikowania kandy-
datdw na zotnierzy zawodowych oraz dziatalnosci kadrowej. WyraZznie wskazujg na to
opinie kadry zawarte w tabeli 73.

Tabela 73
Ocena posiadanych kompetencji technicznych
Kompetencje techniczne niezbedne w zawodzie oficera Skala ocen
na zajmowanym stanowisku stuzbowym Dostateczna Dobra Bardzo dobra

Szef sztabu putku 28,8 38,2 35,7
Dowddca dywizji 27,0 36,9 35,0
Dowoddca korpusu 27,6 38,5 33,3
Dowdédca plutonu 16,8 40,7 32,5

Szef sztabu dywizji 30,4 36,6 325
Dowddca batalionu 27,0 42,7 31,8
Oficer do szefa oddziatu w instytucjach centralnych MON

(S.G., Departamentu MON) 31,4 37,8 31,8
Szef sztabu korpusu 27,5 41,5 31,6
Dowddca kompanii 27,3 30,7 30,7
Dowddca brygady 31,0 37,2 30,4
Szef sztabu batalionu 30,4 40,0 30,3
Dowédca putku 26,0 40,7 30,3
Szef sztabu brygady 21,7 17,2 27,5

Réwnie interesujace sa opinie kadry zawodowej o potrzebie posiadania przez oficeréw
kompetencji spotecznych na zajmowanych stanowiskach stuzbowych. Za najbardziej
niezbedne - na ocene bardzo dobrg - respondenci ocenili posiadanie kompetencji spotecz-
nych na stawiskach dowdédcy korpusu - 37,7%, szefa sztabu dywizji - 36,7%, dowddcy
brygady - 36, 0%, szefa sztabu putku - 35,8% oraz szefa sztabu brygady - 34,6%. Wskazu-
je to na docenienie wagi efektywnej wspdtpracy na poszczegélnych szczeblach struktur
organizacyjnych wojska, ktérych koordynatorami sg gtéwnie szefowie sztabu. Zaréwno na
poziomie tworczym, odtworczym i wykonawczym jako kierownicy lub cztonkowie zespo-
6w, réwniez jako dowddcy pododdziatu, oddziatu. Oznacza to, iz kadra docenia znaczenie
nie tylko gotowosci do wspdtpracy, ale réwniez zdolno$¢ rozumienia podejmowanych
dziatan przez innych zotnierzy w oparciu o posiadang wiedze i doswiadczenie oraz inteli-
gencje emocjonalng i umiejetno$¢ wezuwania sie ich w role (empatii)™. Za ceche utatwia-
jaca kontakty interpersonalne dowodcy kadra uznata wyrozumiato$¢ i poczucie odpowie-
dzialnosci. Bardziej szczeg6towe dane procentowe przedstawia tabela 74.

W. Chojnacki, Rola Akademii Obrony Narodowej w ksztattowaniu kompetencji spotecznych absolwentéw,
[w:] M. Kalinski (red.), Ksztattowanie kompetencji spotecznych zotnierzy, Wyd. Departament Wychowania
i Promocji Obronnosci, Warszawa 2004, s. 24-33.
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Tabela 74
Ocena kompetencji spotecznych oficeréw na stanowiskach stuzbowych

Skata ocen
Dostateczne Dobre Bardzo dobre

Dowddca korpusu 26,1 36,2 37,7
Szef sztabu dywizji 26,8 36,5 36,7
Dowddca brygady 25,2 37,9 36,0
Szefsztabu putku 24,8 39,1 , 35,8
Szef sztabu brygady 25,9 39,3 34,6
Dowddca putku 24,4 417 34,0
Dowddca dywizji 24,2 41,9 33,9
Dowddca batalionu 26,4 41,7 31,8
Oficer do szefa oddziatu w instytucjach centralnych MON

(SG WP, Departament MON) 27,2 40,9 31,8
Szef sztabu korpusu 27,8 40,6 31,6
Szef sztabu batalionu 27,0 41,7 31,2
Dowddca kompanii 28,1 42,4 29,4
Dowddca plutonu 30,0 40,4 29,3

Kompetencje koncepcyjne rozumiane jako zdolno$¢ rozpoznawania probleméw i szans
oraz ich wzajemnych zwiagzkow. Ich wazno$¢ polega na tym, ze umozliwiajg one zrozu-
mienie funkcjonowania wojska jako catosci oraz relacji, zachodzacych miedzy jego po-
szczegOlnymi elementami strukturalnymi. A takze na mozliwosci dokonywania w nim
okres$lonych zmian, ktére wynikajg z oddziatywari czynnikéw zewnetrznych i wewnetrz-
nych. Wskazuje to na potrzebe rozpatrywania przez kadre zawodowg probleméw z réznych
punktéw widzenia i myslenia r6znymi kategoriami. Pozwalajg na myslenie strategiczne,
w szerokiej skali i podejmowanie na tej podstawie decyzji stuzacych potrzebom wojska.
Kompetencje koncepcyjne wymagaja od zotnierzy zawodowych przede wszystkim zdolno-
§ci zapewniania skoordynowanej realizacji dziatan w ramach i miedzy poszczegélnymi
szczeblami dowodzenia czasami pomimo zréznicowanych pogladéw i ocen. Potrzebe po-
siadania kompetencji koncepcyjnych na zajmowanych stanowiskach stuzbowych przedsta-
wia tabela 75.

Najwyzej w trzystopniowej skali posiadane przez oficerdw kompetencje koncepcyjne
badani ocenili w nastepujacej kolejnosci zajmowanych stanowisk: dowddcy korpusu - 41,6%
szefa sztabu korpusu 40,1%, dowddcy dywizji - 39,2%, dowddcy batalionu - 38,1%. Na
uwage zastuguja rowniez kompetencje spoteczne i koncepcyjne, ktére zdaniem responden-
tow powinny charakteryzowa¢ gtéwnie oficeréw zajmujacych wysokie w hierarchii stuz-
bowej stanowiska, co wobec wymogéw stawianych nowoczesnym organizacjom jest wa-
runkiem podstawowym, ale nie wystarczajagcym. Kompetencjami koncepcyjnymi ze
wzgledu na potrzeby wojska, powiimi si¢ wyrdznia¢ oficerowie funkcjonujacy réwniez na
nizszych stanowiskach stuzbowych.
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Tabela 75

Kompetencje koncepcyjne oficeréw na zajmowanych stanowiskach stuzbowych

Skala ocen
Dostateczna Dobra Bardzo dobra

Dowddca korpusu 25,0 33,5 41,6
Oficer do szefa oddziatu w instytucjach centralnych MON

(SG, Departamentu MON) 22,5 37,3 40,2
Szefsztabu korpusu 24,7 35,2 40,1
Dowddca dywizji 26,8 35,9 39,2
Dowddca batalionu 20,5 41,5 38,1
Szefsztabu dywizji 253 36,6 38,1
Szefsztabu brygady 253 37,1 37,6
Dowédca brygady 26,2 36,8 37,0
Szef sztabu putku 26,4 37,7 35,8
Dowdédca plutonu 28,7 35,9 35,4
Szef sztabu batalionu 26,0 39,8 34,2
Dowddca kompanii 24,1 41,9 34,1
Dowddca putku 31,4 37,0 31,6

6.14. Ocena procesu szkolenia przez zotierzy zawodowych

Prowadzone szkolenia oceniane sg przez badang kadre bardzo krytycznie. Wszystkie
kategorie odpowiedzi dotyczgce organizacji szkolenia w jednostkach zostaty ocenione
negatywnie, przy czym najczesciej wystepowaty opinie zdecydowanie negatywnie. Wedtug
badanych zotnierzy zawodowych najgorzej ocenianym obszarem funkcjonowania systemu
spotecznego jednostek wojskowych sg;

» poziom szkolenia, szczegOlnie specjalistycznego (taktyczno-specjalnego i technicz-
no-specjalnego);

* niedob6r nowoczesnych rozwigzan merytoryczno-metodycznych;

* przestarzaly sprzet i uzbrojenie oraz niski poziom dostosowania do standardow
NATO.

Nieco lepiej oceniony zostat zakres szkolenia dostosowany do zadan jednostki woj-
skowej. Najlepiej badana kadra ocenita planowanie i organizacje szkolenia, jednak nalezy
podkresli¢, ze 40,6% badanych ocenita ten aspekt negatywnie, a pozytywnie wypowie-
dziato sie tylko 24,7% respondentdw.

Proces szkolenia krytycznie oceniony przez kadre zawodowg mozna rozpatrywac w re-
lacjach dysonansu miedzy obecnym jej stanem w wojsku a stanem pozadanym. Kadra ma
Swiadomos¢, ze moze dobrze funkcjonowaé i wykonywac stawiane im zadania tylko wtedy,
gdy intensywno$¢ szkolenia bedzie dostosowana do obecnych i przysztych zadan wykony-
wanych przez wojsko. Wyniki badafn wskazuja réwniez bardzo wyraznie na stabo$¢ szkolen
prowadzonych w ramach poszczegélnych grup szkoleniowych, w ktoérych bierze udziat
badana kadra. W coraz wiekszym stopniu organizatorzy szkolef dla kadry zawodowej
winni nie tylko posiada¢ interdyscyplinarng wiedze i umie¢ jg wykorzysta¢, ale ze wzgledu
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na efektywno$¢ taczy¢ tematyke specjalistyczng (taktyczno-specjalna) i techniczno-spe-
cjalng z treningami ogdlnowojskowymi i specjalistycznymi (taktycznymi i technicznymi).
Aktywna role w tym procesie powinni spetnia¢ w zaleznosci od szczebla dowodzenia do-
brze przygotowani oficerowie oraz podoficerowie zawodowi.

6.15. Analiza rol pelnionych przez zotnierzy zawodowych wedtug typologii
Henry’ego Mintzberga

W trakcie petnienia obowigzkoéw kadra zawodowa podejmuje i wykonuje wiele dzia-
fan, ktore niezaleznie od szczebla zarzadzania i specjalnosci wykazuja wiele podobienstw.
Maja one charakter staty lub okresowy. Czynno$ci te mozna pogrupowac na role petnione
w organizacji™, ktdérych analiza pozwala przedstawi¢ i zrozumie¢ istote pracy oficera,
chorazego czy podoficera oraz lepiej zidentyfikowac zakres wiedzy i umiejetnosci wyma-
ganych na zajmowanym stanowisku. Jako teoretyczng podstawe do petnionych rél przez
kadre zawodowg przyjeto klasyfikacje rél kierowniczych Henry Mintzberga, ktory wyod-
rebnit trzy grupy rél; interpersonalne, informacyjne oraz decyzyjne. Ogdtem wszystkie
grupy obejmujg dziesie¢ rol szczegétowych. Tabela 76 przedstawia nasilenie poszczegol-
nych rdl i ich udziat procentowy kazdej z nich wraz z wynikami ich wykonywania ujetymi
w skali od 1do 5w odniesieniu do sytuacji aktualnej i sytuacji antycypowane;j.

Dokonana analiza wynikéw badar wskazuje, ze kadrg zawodowa ocenia i reprezentuje
podwiadnych oraz oddziatuje na nich, aby skutecznie wykona¢ zadania. W odniesieniu do
sytuacji aktualnej kadra ocenia, ze dos¢ dobrze petni role reprezentanta majac na uwadze
uczestnictwo w wewnetrznych i zewnetrznych uroczystosciach i spotkaniach - 64,3%. Ma
jednak Swiadomos$é, iz winna bardziej angazowaé sie w przysziosci - 71,4%. Podobnie
ocenione zostaty rowniez nastepujace role;

 przetozonego oceniania aktualnie - 76,1%, w przysztosci - 68,9%;

 organizatora oceniania aktualnie - 67,1%, w przysztosci - 49,9%.

W ramach wypetniania rél informacyjnych kadra ocenia, ze stara sie sprawnie wypet-
nia¢ swoje zadaiua, ktdre polegajg przede wszystkim na pozyskiwaniu, gromadzeniu i anali-
zowaniu i przekazywaniu informacji. Jak podkreslaja badani cze$¢ zasobéw informacyjnych
wykorzystywana jest w procesie podejmowania decyzji, a cze$¢ przekazywana jest przetozo-
nym i podwiadnym. W ocenie badanej kadry petni ona najczesciej nastepujace role;

 odbiorcy (obserwatora), obecnie na poziomie - 64,0 %, a w przysztosci - 49,9%;

¢ nadawcy (informatora), obecnie na poziomie - 65,4%, a w przysztosci - 73,2%;

* rzecznika, obecnie na poziomie -«54,8%, a w przysztosci - 68,6%.

W ocenie kadry waznym atrybutem ich wiadzy jest podejmowanie decyzji w rdznych
obszarach funkcjonowania, a gtéwnie dbanie o szybkie przystosowanie sie do zmieniajace-
go sie otoczenia poprzez inicjowanie zmian, podejmowanie decyzji o kierunkach i zakresie
zmian, stwarzanie dobrej atmosfery sprzyjajacej zmianom. Analiza wynikéw wskazuje, iz

Por. Encyklopedia organizacji i zarzadzania. Warszawa 1981, s. 446.
Rola organizacyjna to trwaty sposéb zachowania sig, zgodny z oczekiwaniami organizacji wobec osoby,
ktora zajmuje okreslong w niej pozycje.



kadra ocenia podejmowane przez siebie dziatania, w tym obszarze dobrze niemniej jednak
widzi potrzebe poprawy tej sytuacji w najblizszej przysztosci. Szczeg6towe dane, zgodnie z
koncepcjg H. Mintzberga, przedstawia tabela 76.

Tabela 76
Petnione role w jednostce lub instytucji wojskowej
Role petnione Sytuacja aktualna Sytuacja antycypowana
Grupa rol przez kadre skala ocen Skala ocen
zawodowg Dostateczna Dobra B. Dobra Dostateczna Dobra B. dobra

INTRPER- 1. Organizatora 17,4 32,5 50,1 15,9 30,7 535
PERSONALNA 2. Reprezentanta 16,7 33,6 49,4 148 26,3 58,7

3. Przetozonego 15,6 29,6 54,7 111 289 60,1
INFORMA- 1. Nadawcy 19,3 289 514 115 34,7 535
CYJINA 2. Odbiorcy 17,3 36,0 46,4 14,9 31,1 328

3. Rzecznika 14,9 34,3 50,8 15,1 31,9 530
DECYZYJNA 1. Innowatora 16,2 35,7 48,1 12,4 27,1 60,5

2. Rozwiazujacego 15,1 26,9 57,9 9,3 28,7 62,0

konflikty

3. Prowadzacego 14,5 29,0 56,4 14,2 299 559

negocjacje

4. Dysponenta 12,4 369 508 10,9 326 565

zasobow

Aby umozliwi¢ badanej kadrze udzielenie spontanicznych wypowiedzi na opisywane
tematy zastosowano serie pytan otwartych. Pierwsze dotyczyto problemoéw wystepujacych
w warunkach stuzby wojskowej. Respondenci za najwieksze ktopoty wystepujace w stuz-
bie uznali niskie kompetencje przetozonych - na ten aspekt wskazuje co czwarty zotnierz
sposrad tych, ktérzy udzielili odpowiedzi na to pytanie. Czeste trudnosci sprawiajg warunki
materialne. Ale prawie co czwarta osoba, ktéra odpowiedziata twierdzi, ze nic nie sprawia
problemdéw w stuzbie. Pozostate warunki utrudniajgce stuzbe wskazywane przez badang
kadre to nadmiar obowigzkéw, stosunki miedzyludzkie, brak mozliwosci rozwoju oraz
niepewno$¢ co do przysztosci. Kolejnym aspektem wskazujacym na trudnosci w stuzbie
byto wystepowanie probleméw w kontaktach z innymi zotnierzami zawodowymi. Jedna
trzecia sposrod tych, ktérzy udzielili odpowiedzi na to pytanie uwaza, ze nie ma zadnych
ktopotow w relacjach pomiedzy kadrg. Najczestszym problemem wskazywanym przez
badanych jest ich wiasna niekompetencja oraz nieco rzadziej stosunki miedzyludzkie (brak
wspodtpracy). Trudnosci w kontaktach pomiedzy kadra wynikajg réwniez z problemdéw
komunikacyjnych oraz braku ptaszczyzny porozumienia, takze ze zréznicowanych sytuacji
materialnych panujacych w Srodowisku kadry zawodowej. Nie bez znaczenia jest rowniez
staba motywacja do stuzby. Podstawowe problemy oraz trudnosci jako specjalistow - jakie
zdaniem kadry zawodowej wystepuja w wojsku - przedstawia tabela 77 oraz tabela 78.
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Tabela 77
Najwazniejsze problemy jalde zdaniem badanej kadry wystepuja w wojsku

1 Niekompetencja przetozonych 27,0
2. Warunki materialne 18,5
3. Nic nie sprawia trudnosci 18,1
4. Nadmiar obowiazkow 13,9
5. Stosunki miedzyludzkie 8,9
6.  Brak mozliwosci rozwoju zawodowego V 50
7. Niepewno$¢ przysztosci 3,2
8. Inne 53
Tabela 78
Najwieksze trudnosci respondentéw jako specjalistéw w kontaktach z zotnierzami zawodowymi
1 Nic nie sprawia mi trudnosci 33,5
2. Niekompetencja przetozonych 30,5
3. Stosunki miedzyludzkie 21,0
4, Komunikacja 6,6
5. Warunki materialne 2,9
6.  Brak motywacji 18
7. Inne 3,7

Z opinii respondentéw najwazniejszymi problemami wystepujacymi w jednostkach
wojskowych zdaniem prawie co trzeciego badanego jest niekompetencja przetozonych - 27%.
Natomiast prawie co czwartego warunki materialne - 18,1% oraz stosunki miedzyludzkie
i brak mozhwosci rozwoju zawodowego. Jednak co czwarty badany stwierdzit, ze nic nie spra-
wia mu trudnosci w wykonywaniu obowigzkdw. Podobne opinie zawarte sg w tabeli 77 oraz
w tabeli 78. Wskazuja one, ze zdaniem respondentéw jako specjalistow (fachowcow) najwiek-
sze trudnosci wynikajg z niekompetencji przetozonych - 30,5%, stosunkéw miedzyludzkich,
niedroznych kanatéw komunikacji werbalnej i niewerbalnej.

W prowadzonych badaniach dazono réwniez do ustalenia jakie typy kwalifikacji za-
wodowych i cech w opinii kadry sg najbardziej przydatne w wojsku. Uzyskane wyniki
przedstawione zostaty w tabeli 79.

Tabela 79
Typy kwalifikacji zawodowych i cechy najbardziej przydatne w wojsku (wg badanej kadry)

1 Kwalifikacje techniczne 31,7
2. Kwalifikacje spoteczno-moralnc 21,0
3. Kwalifikacje og6lnozawodowe i zawodowe 12,9
4. Kwalifikacje psychopedagogiczne 8,4
5. Kwalifikacje jezykowe 71
6. Kwalifikacje ogéInowojskowc 6,8
7. Kwalifikacje organizacyjne 55
8. Kwalifikacje dowddcze 4,5
9. Umiejetnosci komunikowania m 16
10. Trudno mi powiedzie¢ 0,6
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Zdaniem respondentéw najwazniejszymi kwalifikacjami przydatnymi w wojsku sg umie-
jetnosci techniczne zwigzane z obstugg sprzetu i uzbrojenia wojskowego. Bardzo istotne dla
19,7% badanych zotnierzy zawodowych sg réwniez cechy osobowosciowe, jak odpowie-
dzialnos¢ i doktadno$¢. Na trzecim miejscu pod wzgledem procentowego udziatu odpowie-
dzi znalazt sie formalny poziom wyksztatcenia - kwalifikacje ogdlnozawodowe i zawodo-
we. Pozostate umiejetnosci zawodowe nie sa, w opinii wiekszosci badanych, zbyt przydat-
ne w wojsku. Nalezy jednak podkresli¢, iz co prawda na niskim poziomie, ale pojawity sie
kwalifikacje pedagogiczne i psychologiczne, jezykowe, ogdlnowojskowe, organizacyjne
i dowddcze. Zdaniem respondentdw kwalifikacje dowddcze uzupetnione zdolno$ciami
przewidywania, medialnymi i dyplomatycznymi oraz wsparte wyobraZnia taktyczng i ope-
racyjng pozwalaja na sprawne podejmowanie dziatan militarnych w sytuacjach konfliktéw
zbrojnych i wojny oraz pozamilitarnych ukierunkowanych na wspieranie, wasnego spote-
czenstwa, stron konfliktu oraz spotecznosci miedzynarodowej. Niestety najnizszy poziom
wskazan dotyczyt umiejetnosci komunikowania sie oraz prezentowanych postaw etycznych.
A niedostatek waloréw moralnych powinien eliminowac oficera lub podoficera z dalszej stuz-
by, gdyz zawodzac w koszarach moze zawie$¢ takze w walce, narazajac zdrowie lub zycie
wykonujgcych zadanie zotnierzy.

6.16. Czynniki majace decydujacy wptyw na profesjonalizm wojskowy

W pytaniu bezpo$rednio dotyczacym oceny wkasnego poziomu profesjonalizmu, zdecydo-
wana wiekszo$¢ badanych odpowiedziata pozytywnie, dajac wyraz zadowolenia z petnienia
stuzby wojskowej. Profesjonalistg - fachowcem i specjalista w swoim zawodzie czuje sie
503% badanych zotnierzy - przeciwnego zdania jest jedynie - 4,2%. Jednak, co warto
podkresli¢, duza czes¢, bo az 45,4% respondentéw uchylifa sie od odpowiedzi na to pyta-
nie. Jest to dos¢ zastanawiajgce i moze $wiadczy¢ o wysokim poziomie samokrytyki lub zani-
zonej samoocenie, lub tez braku mozliwosci kontroli i oceny posiadanych kwalifikacji.

Ankietowani uwazajg, ze obywatel w mundurze ma podobne kwalifikacje jak kolega
w Srodowisku cywilnym. Zgadza sie z tg tezg 34%, a przeciwnych jest 9,4%. Ponad potowa
badanych nie udzielita odpowiedzi na to pytanie - 56,6%. Natomiast zdanie: ,giie czuje sie
profesjonalista, bowiem sg nimi w wojsku tylko lekarze, prawnicy, informatycy” zdecydo-
wanie podzielito udzielajacych odpowiedzi.

Nalezy podkresli¢, iz brak trzech czwartych danych (75,8%), to odpowiedzi kadry, kt6-
re roztozyty sie rownomiernie: 12,1% zgadza sie z ta tezg i 12,1% jest temu przeciwnych.
Zebrane opinii badanych os6b wskazuja, ze istnieje roznica w traktowaniu ich jako profe-
sjonalistow przez przetozonych, kolegéw oraz podwiadnych. Zgodnie z uzyskanymi dany-
mi, az 90% kolegéw i podwiadnych traktuje badanych jako profesjonalistow. Natomiast
przetozeni w opinii badanych - traktujg ich tak na poziomie réwnie wysokim - 70,2%.
Pomimo tych rdznic nalezy zwroci¢ uwage na wysokie wartosci bezwzgledne, ktore wska-
zujag na duze poczucie profesjonalizmu obserwowane jako odzwierciedlenie opinii innych
ludzi. Najwazniejsze czynniki majgce wptyw na uznanie danej osoby jako profesjonalisty
przedstawia tabela 80.
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Tabela 80
Najwazniejsze czynniki majace wptyw na miano profesjonalisty

1. Wiedza i umiejetnosci 25,6
2. Cechy osobowosciowe 21,6
3. Doswiadczenie 19,0
4. Samodoskonalenie - dbato$¢ o swéj rozwéj zawodowy 134
5. Woyksztatcenie 85
6. Zaangazowanie 6,6
7. Znajomosé¢i/uktady 3,0
8. Inne 2,3

Analiza przedstawionych wypowiedzi badanych pokazuje, ze najwazniejszymi czyrmi-
kami, ktére decyduja o uznaniu osoby za profesjonaliste w wojsku jest posiadanie wiedzy
i umiejetnosci oraz doswiadczenia wojskowego. Podziela taki poglad co czwarty respondent.
Ponadto znaczacymi cechami profesjonalizmu sg odpowiednio uksztattowane cechy osobo-
wosciowe oraz doswiadczenie zawodowe. Czynnikiem, ktdry takze istotnie wptywa na profe-
sjonalizm jest dazenie do rozwoju osobistego poprzez samoksztatcenie. Takze zotnierze za-
wodowi nie pomijajg roli wyksztatcenia i zaangazowania w sprawy stuzby. Nieznaczna, ale
jednak istotna liczba wypowiedzi badanych wskazuje na negatywne czynniki utrudniajace
profesjonalizacje, tj. uktady i znajomosci pozwalajgce na szybki rozwoj kariery i awans za-
wodowy. Podkresli¢ nalezy, ze dwa najwazniejsze czynniki profesjonalizmu odpowiadajg
kwalifikacjom najbardziej przydatnym w stuzbie, a cato$¢ czynnikéw spontanicznie wymie-
nianych przez zotnierzy odzwierciedla podstawowe sktadowe definicji profesjonalizmu woj-
skowego.

Badana kadra wskazata réwniez na typy zadan zawodowych, ktére sprawiaja im naj-
wiecej ktopotéw w stuzbie. Najwieksze trudnoSci sprawiajg: realizacja zadar kontrolno-
-organizacyjnych - 20,6% oraz rozwigzywanie problemowych typéw zadan, takich jak
spoteczne (18,4%), organizacyjne (14,2%) oraz techniczne (12,1%). Najbardziej charakte-
rystyczne opinie kadry przedstawia tabela 81.

Tabela 81
Opinie o problemach kadry jako specjalistow w relacjach z przetozonymi

1. Nic nie sprawia trudnosci 34,3
2. Stosunki stuzbowe / nadmiar obowigzkéw 20,4
3. Brak zrozumienia 18,8
4. Brak wiedzy i profesjonalizmu 18,2
5. Cechy osobowos$ciowe 6,6
6. Konflikt intereséw U

7. Inne 0,6

Na podstawie analizy gtéwnych probleméw w wojsku najczesciej badani wybierali
trudnosci w relacjach stuzbowych. W kontaktach z przetozonymi najbardziej odczuwalne
sg zbyt ,,sztywne” stosunki stuzbowe potgczone z nadmiarem wykonywanych obowigzkéw
stuzbowych. Zdaniem 60% badanych przetozonych charakteryzuje ruski poziom wiedzy,
i profesjonalizmu. Gtdwne zrédta konfliktéw wynikaja z réznic charakteréw oraz cech
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osobowosci przetozonych. Prawie jedna trzecia badanych nie dostrzega jakichkolwiek
problemdw w relacjach z przetozonymi. W tabeli 82 przedstawione zostaty dane procento-
we i odzwierciedlajg oceny badanej kadry relacji z kolegami.

Tabela 82

Opinia badanych o problemach wystepujacych w relacjach i kolegami

1 Zadowolenie ze stosunkéw z kolegami 63,3
2. Brak problemoéw 12,6
3. Brak umiejetnosci wspétpracy 124
4. Cechy osobowosciowe 8,7
5. Inne 31

Praca i wypetnianie obowigzkéw stuzbowych zajmuje zotnierzom zawodowym wiek-
szg czeS¢ dnia i stanowi dla nich istotng warto$¢. Dlatego tez poznanie probleméw wynika-
jacych z relacji z kolegami z jednostki wojskowej moze mie¢ swoje odzwierciedlenie
w ocenie stosunkOéw interpersonalnych. O ile badani zgtaszali wiele krytycznych uwag
0 kontaktach z przetozonymi, to w odniesieniu do relacji z kolegami zdecydowana wiek-
sz0$¢ respondentéw - 63,3% z ich stanu jest zadowolona. Swiadczy to o do$é wysokim
poziomie integracji Srodowiska zotnierzy zawodowych. Jednak pojawity sie tez zarzuty
skierowane do kolegéw, a dotyczyty gtéwnie naruszania zasad spotecznej koegzystencji
oraz zbyt waskiego w stosunku do potrzeb zakresu wspotpracy i wspotdziatania w realizacji
szczegolnie trudnych zadan. Cze$¢ badanych przyczyne takich konfliktdw upatruje w stabej
organizacji pracy, w tym w niesprawiedliwym jej podziale i nieobiektywnym jej warto-
$ciowaniu, ktére wynikajg przede wszystkim z dbania o dobro wiasne, a nie innych badz
dobro wojska. Natomiast opinie kadry o problemach w relacjach kadra zawodowa-
zotnierze zasadniczej stuzby wojskowej przedstawia tabela 83.

Tabela 83

Opinia badanych specjalistéw o problemach wystepujacych w relacjach
z zotnierzami zasadniczej stuzby wojskowej

1. Nic nic sprawia tmdnosci 64,6
2. Brak wiedzy, wyksztatcenia 11,6
3. Brak profesjonalizmu 9,1
4. Nieche¢ do stuzby wojskowej, brak zdyscyplinowania 4,9
5. Niski poziom kultury osobistej 43
6. Cechy osobowos$ciowe 3,7
7. Inne 18

Powyzsze wyniki badain wskazuja, ze zdecydowana wiekszos¢ badanych nie dostrzega
wystepowania trudnosci w relacjach z zotnierzami stuzby zasadniczej. Najczesciej podno-
szonym zarzutem w stosunku do nich byt niski poziom wiedzy ogdlnej i specjalistycznej,
ktory zdaniem kadry wynika z niskiego poziomu wyksztatcenia oraz braku umiejetnosci
zoknierzy z poboru w stosunku do wynikajgcych z zajmowanego stanowiska mtodszego
specjalisty wojskowego. W konsekwencji rodzi sie brak zaufania do ich profesjonalizmu
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podczas wykonywania obowigzkow stuzbowych. Ponadto kadra dostrzega znaczenie
wptywu stabej motywacji do petnienia stuzby zasadniczej na ich zdyscyplinowane postawy
oraz kulture osobistg. Poza tym nalezy takze podkresli¢, ze dostrzegane sg ich negatywne
cechy osobowos$ciowe zotnierzy, ktére ujemne wptywaja na wspdtprace. Tabela 84 przedstawia
natomiast dane procentowe wptywajace na opinie kadry o problemach zwigzanych z wdra-
zaniem procedur i standardéw wojskowych.

Tabela 84

Opinia badanych specjalistow o problemach zwigzanych z wdrazaniem procedur i standardéw wojskowych

1 Nic nie sprawia mi trudnosci 41,7
2. Standardy sa trudne, skomplikowane, zmienne 22,5
3. Utrudnia ich wdrazanie nadmiernie rozbudowana biurokracja wojskowa 20,5
4.  Duza formalizacja i trudnos¢ do ich dotarcia 15,3
5, Staba znajomo$¢ podstaw standaryzacji i normalizacji w wojsku 12,8
6. Inne 0,9

Obowiazujace procedury wojskowe, zdaniem respondentéw, nie s najlepsze. Z ich
wypowiedzi mozna wywnioskowaé, ze trudnosci wynikajag ze zbytniej zawitosci samych
przepiséw, ktére formutowane sajezykiem znanym przede wszystkim prawnikom. Brakuje
natomiast komentarzy, opiséw oraz informacji w jakich sytuacjach nalezy je stosowac.
Ponadto zbyt czesto sg one zmieniane, a to dodatkowo utrudnia skuteczne ich stosowanie.
W opinii badanej kadry, ciggte zmiany dokonywane bez szerszej konsultacji z kadrg powo-
dujg brak stabilizacji przepiséw. Co pigty badany wskazywat na zbytni przerost struktur
biurokratycznych wojska, a takze na nadmierng formalizacje procedur wojskowych i brak
wiedzy z zakresu standaryzacji, normalizacji.

6.17. Zrodta zadowolenia z petnionej stuzby wojskowej

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych jest zadowolona z dotychczasowych osiggnie¢ w swojej
karierze zawodowej. Opinie takg wyraza 53,3% kadry, a 30,4% sposrdd nich odczuwa
zadowolenie z posiadanego wyksztatcenia, 10,1% czerpie satysfakcje z osiggnietych w wojsku
kwalifikacji zawodowych. Trudnosci z odpowiedzig na to pytanie miato tylko 2,6% bada-
nych zotnierzy zawodowych, co przedstawia tabela 85.

» Tabela 85

Podstawowe przyczyny zadowolenia dotychczasowych osiggnie¢ w swojej karierze jako specjalisty wojskowego

1 Zadowolenie z wykonywanego zawodu 53,3
2. Zadowolenie z posiadanego wyksztatcenia 30,4
3. Zadowolenie z posiadanych kwalifikacji zawodowych 10,1
4. Zadowolenie z pozytywnych opinie innych 3,6
5. Trudno powiedzie¢ 2,6
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Analizujac uzasadnienia na temat zadowolenia z osiggnie¢ w swojej karierze przewaza opi-
nia o pozytywnym nastawieniu kadry do stuzby, dobrym, odpowiednim miejscu pracy oraz
obowigzkach odpowiadajacych kwalifikacjom. Zaleta, ktéra ma duzy wptyw na zadowolenie
z pracy zgodnie z deklaracjami badanych jest mozliwos$¢ podnoszenia kwalifikacji. Podstawowe
przyczyny niezadowolenia z dotychczasowych osiggnie¢ kadry przedstawia tabela 86.

Tabela 86
Podstawowe przyczyny niezadowolenia z dotychczasowych osiggnie¢ w swojej karierze
jako specjalisty wojskowego
1 Brak perspektyw w rozwoju zawodowym 37,4
2. Stanowisko nieadekwatne do kwalifikacji 25,9
3. Niezgodne z oczekiwaniami miejsce stuzby 15,8
4. Male mozliwos$ci awansu 14,3
5. Inne 12,2

Do aspektéw zmniejszajacych zadowolenie badanej kadry z petnionej stuzby zaliczaja
bardzo ograniczone perspektywy awansu oraz rozwoju zawodowego. Do matej satysfakcji
z petnionej stuzby przyczyniajg sie réwniez ograniczone mozliwosci pracy na stanowisku
adekwatnym do posiadanych kwalifikacji oraz niezadowolenie z miejsca petnienia stuzby.
Glowne przyczyny problemdw kadry w wojsku przedstawia tabela 87.

Tabela 87
Gtéwne przyczyny probleméw kadry w wojsku
1 Niekompetencje przetozonych 27,0
2. Warunki materialne 18,5
3. Nic nie sprawia trudnosci 18,1
4. Nadmiar obowigzkéw 13,9
5. Stosunki miedzyludzkie 8,9
6. Brak mozliwosci rozwoju 5,0
7. Niepewno$¢ przysztosci 3,2
8. Inne 53

Aby umozliwié¢ badanej kadrze udzielanie wyezerpujacych odpowiedzi na przedsta-
wiane problemy zastosowano serie pytan otwartych, ktore dotyczyty probleméw wystepu-
jacyeh w warunkach stuzby wojskowej. Za najwieksze kadra uznata problemy wynikajaee
z niskich kompetencji przetozonych. Na ten aspekt wskazuje co czwarty badany sposrod
tych, ktorzy udzielili odpowiedzi na to pytanie. Problemy sprawiajg ograniczenia materia-
towo-techniczne na zajmowanym stanowisku. Ponadto, co czwarty z udzielajgcych odpo-
wiedzi uwaza, ze nic nie sprawia mu probleméw w stuzbie. Pozostate warunki utrudniajace
stuzbe wskazywane przez badang kadre, to nadmiar obowigzkdw oraz ograniczone mozli-
wosci rozwoju i niepewna sytuacja dotyczaca dalszej przysztosci zawodowej. Zasadnicze
problemy wystepujace w kontaktach interpersonalnych wsrdéd kadry zawiera tabela 88.
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Tabela 88

Ocena problemoéw wystepujacych w kontaktach z innymi zotnierzami zawodowymi

1 Nic nie sprawia mi trudnosci 33,5
2. Niekompetencja 30,5
3. Stosunki miedzyludzkie 21,0
4. Komunikacja 6,6
5. Warunki materialne 2,9
6. Brak motywacji 1.8
7. Inne 3,7

Kolejnym waznym aspektem wskazujgcym na trudnosci w stuzbie byto wystepowanie
probleméw w kontaktach z innymi zotnierzami zawodowymi. Jedna trzecia sposrod tych,
ktorzy udzielili odpowiedzi na to pytanie uwaza, ze nie dostrzega zadnych problemow
w relacjach pomiedzy kadra. Problemem najczesciej wskazywanym przez badanych jest
niekompetencja wspotpracownikow a nieco rzadziej stosunki miedzyludzkie (na tle zro-
zumienia i zaangazowania). Trudnosci w kontaktach pomiedzy kadra wynikajg réwniez
z probleméw komunikacyjnych, a takze z braku ptaszczyzny porozumienia oraz warunkéw
materialnych panujacych w Srodowisku. Nie bez znaczenia jest rowniez niski poziom mo-
tywacji. Opinie kadry o najwazniejszych kwalifikacjach, jakie powinien posiadac profesjo-
nalista wojskowy przedstawia tabela 89.

Tabela 89
Opinie kadry o najwazniejszych kwalifikacjach profesjonalisty wojskowego
Lp. Kategorie odpowiedzi Procent
1 Kwalifikacje techniczne 31,7
2. Kompeteneje osobowosciowe 19,7
3. Kwalifikacje ogdlne 12,9
4. Kwalifikacje spoteczne (psychopcdagogiczne) 8,4
5. Kompetencje moralne (etyczne) 7,6
6. Kwalifikacje komunikacyjne 73
7. Kwalifikacje jezykowe 71
8. Kwalifikacje ogélnowojskowe 6,8
9. Umiejetnosci organizacyjne 55
10. Kwalifikacje dowddcze 45
11. Trudno mi powiedzie¢ 13

Najwazniejsze czynniki, ktére zdanirm kadry majg wptyw na miano profesjonalisty
przedstawia tabela 90.

Rozktad ocen stosunkéw miedzyludzkich w pracy zalezy od oceny bezposrednich prze-
fozonych w jednostce wojskowej, komérce organizacyjnej. Osoby pozytywnie oceniajgce
przetozonych réwnie pozytywnie odnoszg sie do relacji interpersonalnych w miejscu stuz-
by. Pozytywnie oceniali stosunki miedzyludzkie w miejscu pracy przede wszystkim te
osoby, ktére postrzegaty swojg komdrke organizacyjng jako strukture, gdzie dominuje
wspotpraca, lecz zdarzajg sie przypadki rywalizacji. Co trzeci respondent wskazuje, ze nie
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ma trudnosci w kontaktach z przetozonymi. Najwieksze trudnosci w relacjach z przetozo-
nymi, zdaniem respondentéw, wynikaja przede wszystkim z nadmiaru obowigzkéw stuz-
bowych, co wskazuje na nierbwnomierne obcigzanie kadry zadaniami. Ponadto badani
podkreslajg brak zrozumienia - 18,2%, brak wiedzy i profesjonalizmu - 18,2% oraz nie-
adekwatne cechy psychospoteczne przetozonych, przejawiajgce sie w instrumentalnym
traktowaniu podwtadnych, niedocenianiu wiedzy i umiejetnosci podwiadnych oraz braku
zaufania. Szczegétowe dane procentowe zawiera tabela 91.

Tabela 90
Najwazniejsze czynniki majace wptyw na uznanie zotnierza za profesjonaliste
1 Wiedza i umiejetnosei 25,6
2. Ceehy osobowosciowe 21,6
3. Doswiadczenie 19,0
4. Samoksztalcenie (rozwoj) 134
5. Woyksztatcenie 8,5
6. Zaangazowanie 6,6
7. Znajomosci (uktady) 3,0
8. Inne 23
Tabela 91
Najwieksze problemy kadry zawodowej w stuzbie w relacjach z przetozonymi
1 Nic nic sprawia trudnosci 34,3
2. Stosunki stuzbowe / nadmiar obowiazkdw 20,4
3. Brak zrozumienia 18,8
4.  Brak wiedzy i profesjonalizmu 18,2
5. Cechy osobowosciowe przetozonych 6,6
6. Konflikt intereséw 11
7. Trudno mi powiedzie¢ 0,6

W celu uzyskania pogtebionych informacji o relacjach zachodzacych pomiedzy podwiad-
nymi specjaUstami a przetozonymi w kwestionariuszu ankiety przedstawiono zadania oznajmu-
jace, ktére opisywaty pewne negatywne cechy przetozonego i podwiadnego. Respondentéw
poproszono o wyrazenie opinii, ktére wedtug nich odzwierciedlajg rzeczywiste relacje przeto-
zony - podwiadny w ich komdrce organizacyjnej. Uzyskane wyniki przedstawia tabela 92.

Tabela 92

Badana kadra o wzajemnych postawach wobec siebie w relacjach przetozony - podwtadny

Kategorie odpowiedzi

Wyszczegdlnienie Zdecydowanie Raczej nie Trudno
i raczej tak i zdecydowanie nie powiedzie¢
1 Podwtadni sg najczesciej leniwi i trzeba ich dyscypli- 46,1 46,1 73
nowac, aby cokolwiek zrobili
2. Przetozeni dbaja tylko o interesy wtasne, a nie swoich 28,7 60,5 10,3
podwiadnych
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Negatywng opinie o swoich przetozonych wrazito 28,7% podwiadnych. Natomiast
przetozeni negatywng opinie o podwtadnych, az 46,1%. Jest to prawie o dwie trzecie wiecej
ocen negatywnych przetozonych o podwtadnych niz podwtadnych o przetozonych. Wska-
zywaé to moze, iz kadra zawodowa petnigca role przetozonych jest bardziej wymagajaca
i dlatego postrzegana jest jako profesjonalisci. Natomiast ostrze krytyki podwtadnych kon-
centruje sie na zbytnim preferowaniu wasnych intereséw przy jednoczesnym niedocenia-
niu potrzeb podwladnych w tym zakresie. Jest to zbyt duzy odsetek badanych, aby nie
zwraca¢ na niego uwage. Dotyczy to réwniez negatywnych ocen podwitadnych. Przypisy-
wane im negatywnych postaw przez tak liczna grupe badanych, moze by¢ sygnatem rodza-
cego sie konfliktu pomiedzy zainteresowanymi stronami. W instytucji tak zhierarchizowa-
nej, jak wojsko przebieg tego konfliktu moze miec przede wszystkim charakter przewlekty,
ale nie mozna wykluczy¢ jego ostrych przejawéw. Niebezpieczna dla wojska bytaby sytu-
acja, gdyby konflikt sie nasilat i rozszerzat. Pewnym optymizmem napawa fakt, ze zdecy-
dowanych przeciwnikow twierdzenia, iz przetozeni dbajg tylko o interesy wiasne byto
dwukrotnie wiecej - 60,5%.

Kolejnym waznym problemem byto ustalenie, jak obecnie kadra zawodowa rozumie
pojecie profesjonalizmu wojskowego. Badanej kadrze przedstawilismy w kwestionariuszu
ankiety do wyboru cztery definieje profesjonalizmu. Badani mogli wybra¢ jedng wedtug
nich najlepiej odzwierciedlajacg istote profesjonalizmu wojskowego i wyrazi¢ wiasng opi-
nie. Uzyskane wyniki przedstawia tabela 93.

Tabela 93
Deflnicje najlepiej odzwierciedlajace istote profesjonalizmu wojskowego
%

1. Profesjonalizm to posiadanie kompetencji, wiedzy i umiejetnosci, predyspozycji psychofizycz- 43,0
nych oraz do$wiadczenia do efektywnego wykonywania zadan, zgodnie z normami prawnymi
i etycznymi
2. Profesjonalizm to wysoki stopier fachowosci obejmujacy wszystkie funkcje i zadania zwiazane 31,0
z wykonywaniem zawodu wojskowego
3. Profesjonalizm to praktykowanie specyficznych umiejetnosci wynikajacych z kwalifikacji zawo- 18,8
dowych oraz zasad etyki zawodowej
4. Profesjonalizm to wiedza i umiejetnosci obejmujace organizacje wojskows i system techniki 6,3
wojskowej
5. Trudno mi powiedzie¢ 0,9

Dokfadana analiza wynikéw przedstawionych w tabeli 93 wskazuje, ze prawie potowa
badanej kadry profesjonalizm rozumie jako posiadanie kompetencji, dyspozycji instrumen-
talnych, predyspozycji psychofizyczno-motorycznych niezbednych do wykonywania zadan
zgodnie z normami prawnymi i etycznymi. Jedna trzecia badanej kadry jest zdania, ze pro-
fesjonalizm to przede wszystkim fachowo$¢ w wykonywaniu zadah wynikajgcych z zawo-
du wojskowego. Wskazuje to, iz traktujg oni profesjonalizm wojskowy w wymiarze utyli-
tarnym - waskim, zeby nie powiedzie¢ instrumentalnym, bowiem sprowadzajg go tylko do
skutecznego wykonywania zadan. Budzi to uzasadniong refleksje, ze zachodzi potrzeba
przeprowadzenia intensywnych dziatan edukacyjnych w celu wyjasnienia kadrze, iz profe-
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sjonalizmu nie mozna tylko traktowa¢ w sensie instrumentalnym, ale takze wymiarze
etycznym, prawnym, kulturowym, spotecznym i politycznym.

Natomiast 18,8% respondentéw utozsamia profesjonalizm z umiejetno$ciami praktycz-
nymi, wyrastajacymi z kwalifikacji zawodowych oraz zasad etyki zawodowej. Takie rozu-
mienie profesjonalizmu jest zblizone do pierwszej definicji. Jednak odrdznia je przeniesie-
nie ,,$rodka ciezkosci” w kierunku umiejetnosci wynikajacych z praktyki zawodowej i postepo-
wania zgodnie z zasadami etycznymi. Tylko 6,3% badanych utozsamiato profesjonalizm
z wiedzg i umiejetnosciami oraz systemem techniki wojskowej, a 0,9% uchylito sie od
udzielenia odpowiedzi. Nalezy jednak podkresli¢, iz 43,0% badanej kadry udzielita prawi-
dtowych odpowiedzi. Jest to tym bardziej znaczace, iz pojecie profesjonalizmu wojskowe-
go nalezy zaliczy¢ do tych, ktére dopiero od niedawna nabiera znaczenia szerszego niz
fachowos¢ czy sprawnos$¢é w podejmowaniu i wykonywaniu okreslonych czynnosci.

Jesli zatem prawie potowa kadry dobrze rozumie pojecie profesjonalizmu to interesuja-
ce byto, jak liczna jest grupa takich przetozonych. Doktadne dane przedstawia tabela 94.

Tabela 94

Opinie kadry o przetozonych, jako profesjonalistach wojskowych

Lp. Kategorie odpowiedzi % odpowiadajacych
1 Zdecydowanie tak i raczej tak 50,6
2. Zdecydowanie nie i raczej nic 42,1
3. Trudno powiedzie¢ 7,0

Z analizy danych zawartych w tabeli 94 wynika, ze zdaniem badanych 50,6% przeto-
zonych odpowiada wymienionym w definicji profesjonalizmu kryteriom zdecydowanie tak
i raczej tak. Oznacza to, ze wedtug badanych, co drugi przetozony traktowany jest jako
profesjonalista wojskowy. Natomiast innego zdania byto 42,1%, a 7% badanych uchylito
sie od odpowiedzi. Pragnac uzyska¢ odpowiedz na pytanie, jakie sg mozliwosci dalszego
rozwoju ich profesjonalizmu poproszono kadre o ocene. Otrzymane wyniki zwiera tabela 95.

Tabela 95

Opinie kadry o mozliwosci rozwoju profesjonalizmu w wojsku

Lp. Kategorie odpowiedzi % odpowiadajacych
1 Zdecydowanie tak i raczej tak 41,9
2. Zdecydowanie nic i raczej nie 48,9
3. Trudno powiedzie¢ 9,2

Nalezy podkresli¢, iz opinie badanej kadry sg bardzo mocno spolaryzowane, niemal ty-
le samo procent dostrzega duze mozliwosci rozwoju profesjonalizmu - 41,9%, zdecydowa-
nie przeciwna takiej ocenie jest 48,9%. Powyzszy podziat ocen wskazuje, ze przestrzen
instytucjonalno-organizacyjna wojska stanowi dla kadry pewne zasoby, ktére mogg przy-
czyni¢ sie rozwoju profesjonalizmu. Moéwigc wprost wojsko jako instytucja a zarazem
organizacja, to dla kadry mozliwos$¢ rozwoju profesjonalizmu, jak i warunki ograniczajace
te mozliwos¢. Kluczem do rozwigzania jest potencjat tkwiacy w personelu wojskowym, jak
i warunki, jakie moga stworzy¢ lub ograniczy¢ przetozeni. Mozna zatem powiedzie¢, iz
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potencjat tkwiacy w kadrze moze ulec ,kapitalizacji” dopiero wtedy, gdy beda przede
wszystkim dobrze funkcjonowaty procedury, systemy informatyczne, standardy i modele
rozwojowe kadry. Umiejetnos¢ kapitalizowania zasobow oznacza poziom racjonalnosci
instytucji. W spoteczenstwie polskim, podobnie jak w wojsku, sg jednostki, ktore oceniajg
pozytywnie mozliwosci, jakie stwarza wojsko dla rozwoju zawodowego i czujg sie wygrani,
istnieje jednak podobna co do liczebnosci grupa, ktéra uwaza, ze jest zupetnie inaczej.
Prawdopodobnie wsrdd nich sg osoby, ktore odczuwajg psychiczny dyskomfort ze wzgledu
na to, iz w istocie nie wiedza, jak oceni¢ powyzsze warunki i jaka bedzie najblizsza przy-
sztos€. Niepewnos¢ z tego wynikajaca moze by¢ réwnie frustrujaca, jak pewnosé braku
mozliwosci rozwojowych. Dlatego tez nalezatoby zwrdci¢ uwage na grupe tej kadry, ktora
co prawda ma mozliwosci rozwoju, lecz nie zna regut ich wykorzystania, czy tez nie ma
$wiadomosci, ze swoj potencjat moze rozwija¢. Podobnie grupa mogaca by¢ zrédtem dzia-
fan wymierzonych w sprawne funkcjonowanie wojska, gdyz posiadajg bardzo ograniczony
zasob ,,potencjatu” nadajgcego sie do wykorzystania w warunkach stuzby wojskowej. Oni
tez mogliby prawdopodobnie odczuwaé satysfakcje, ale przy zatozeniu, ze zmienig zawod
lub specjalnosé, uzupetnig wyksztatcenie. Nie nalezy réwniez zapomina¢ o bardzo realnym
przeptywie w odwrotng strone, bowiem jednostki stabo orientujace sie moga straci¢
z uptywem lat swoje zasoby, chociazby przez dezaktualizacje wiedzy nie z wiasnej woli,
ale z barku szans na jej aktywne wykorzystanie, np. umiejetno$¢ postugiwania sie jezykiem
angielskim, mimo iz postugiwanie si¢ nim nie nalezy do obowigzkéw. Wowczas obie grupy
posrednie mogg zasili¢ grono kadry niezadowolonej z mozliwosci rozwojowych oferowa-
nych przez wojsko. Dane z badar ankietowych wyraznie wskazuja, ze sposrod tradycyjnych
korelatéw socjologicznych posiadane wyksztatcenie moze by¢ najsilniejszym determinan-
tem przysztych zachowan jednostek. Wszak jest ono nie tylko zasobem edukacyjnym, ale
rowniez pozwala na rozpoznanie regut kapitalizacji posiadanych zasobéw. Jest to bardzo
wazny czynnik stratyfikacji spotecznej w wojsku i w srodowisku cywilnym.
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7. ZARYS MODELU ZARZADZANIA PROFESJONALNYMI
KARIERAMI WOJSKOWYMI

Istniejacy dotychczas system rozwoju Kariery oficera byt dostosowany do sprostania
wyzwaniom militarnym okresu zimnej wojny, gdyz w gtéwnej mierze wynikat z do$wiad-
czen drugiej wojny Swiatowej, ludowego Wojska Polskiego oraz koncepcji rozwoju sit
zbrojnych po transformacji systemowej 1989 roku. Wprowadzane po 1989 roku zmiany
w wojsku w ramach transformacji spowodowane byty gtdwnie politycznymi, technicznymi,
ekonomicznymi oraz sojuszniczymi i spotecznymi wymogami ilosciowymi i jakosciowymi
przygotowania kadr dla potrzeb Sit Zbrojnych RP. W tym okresie polityke kadrowg oparto
na doborze i selekcji, motywowaniu, edukacji wojskowej oraz petnieniu obowigzkéw na
coraz to wyzszych stanowiskach stuzbowych. Szczegélnie w okresie od 1990 do 2004 roku
zaczeto wprowadza¢ zmiany, w ramach programow rozwoju sit zbrojnych. Wykorzystujac
coraz szerzej zasady naukowej organizacji pracy i efektywnosci ekonomicznej, dokonywa-
no zmian w strukturach organizacyjnych wojska. Postugujac sie typologia stosowang przez
teoretykOw i praktykéw z zakresu zarzadzania organizacjami, mozna powiedzie¢, iz
w analizowanym okresie, tj. do 1995 roku w wojsku przewazaty zmiany o charakterze
kryzysowym (reorganizacja prosta). Natomiast zmiany o charakterze integralnym (reorga-
nizacja antycypacyjna)™ zapoczatkowane zostaty dopiero po 1999 roku. Potwierdzajg to
opracowane w tym okresie wazne akty formalnoprawne, a przede wszystkim ,Strategia
wojskowa” z 2000 roku ,,Strategia bezpieczenstwa narodowego” z 2003 roku, a takze
Ustawa o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych z 11 wrze$nia 2003 roku.

Obecnie od wojska oczekuje sie nie tylko atutu miodosci, motywacji do stuzby, sta-
fego zatrudnienie, opieki socjalnej, mozliwosci zdobycia wyksztatcenia, ale rowniez
jednolitosci w traktowania kadry zawodowej wszystkich korpuséw osobowych rodza-
jow wojsk i rodzaju sit zbrojnych. Obowigzujace od 1 lipca 2004 roku przepisy nowej
ustawy o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych wyznaczajg zupetnie nowe standardy
rozwoju kariery zawodowej, zachowujac jednoczesnie wczesniejsze rozwigzania poprzed-
niej ustawy o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych z 1990 roku z p6zniejszymi zmia-
nami dokonanymi w 1997 roku. Przejawiajg sie one gtéwnie we wprowadzeniu stuzby
kontraktowej statej i okresowej, cesji korpusu chorgzych, powstaniu silnego korpusu pod-
oficerskiego oraz powotaniu nowego korpusu szeregowych zawodowych. A ponadto
wprowadzeniu wymogu ukonczenia studiéw magisterskich (lub réwnorzednych) dla kan-
dydatoéw na oficerow.

Nalezy wyrazi¢ przekonanie, iz wysokie wymagania stawiane kadrze po okresie zimnej
wojny, a szczegblnie wydarzenia po 11 wrzes$nia 2001 roku w Nowym Jorku, Madrycie
i Londynie 2005 roku wymuszaja konieczno$¢ ciagtego doskonalenia wielu stuzb, w tym
rowniez zotnierzy zawodowych, a tym samym podnoszenia znaczenia profesjonalizmu
(fachowosci na zajmowanym stanowisku) w systemie rozwoju kariery kadry zawodowej,
szczegOlnie oficerskiej. Obecne wyzwania zwigzane z zapewnieniem bezpieczeristwa naro-

Por. STRATEGOR, Zarzadzaniefirma. Warszawa 1997, s. 380-388.
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dowego maja coraz bardziej charakter jakosciowy. Nie istnieje juz bowiem pojedynczy,
dobrze zidentyfikowany, rozpoznany przeciwnik. Dominuje trudno uchwytny stosujacy
metody zastraszania i terroru przeciwnik, dziatajgcy sprawnie i szybko eskalujgcy swoje
zadania, blizszy Swieckiemu obskurantyzmowi niz religijnej czy politycznej ideologii™.
Dlatego tez edukacja wojskowa i stuzba wojskowa zotnierzy zawodowych powinna by¢
coraz bardziej skoncentrowana na profesjonalnym przygotowaniu, przejawiajagcym sie
w zdolnosci do wiasciwego przede wszystkim diagnozowania i prognozowania zagrozen
oraz zdecydowanego i szybkiego reagowania w sytuacjach kryzysowych i wojny. Potrzeb-
na jest zatem znajomos$¢ réznorodnych sposobdw prowadzenia operacji i dziatan taktycz-
nych, zastosowania w dziataniach wojennych, sytuacjach kryzysowych oraz misjach poko-
jowych nowych technicznych $rodkéw walki, znajomosci struktur organizacyjnych i umie-
jetnosci ich szybkich zmian oraz szkolenia i wychowania zotnierzy do przygotowania
i prowadzenia réznorodnych dziatan zbrojnych oraz niesienia pomocy. Podkresli¢ nalezy,
iz na wspotczesnym polu walki dominujg nowe systemy broni elektronicznej. Warto$¢
bojowa tych systemdw, a szczeg6lnie ich sita razenia, wielokrotnie przekraczaja to wszyst-
ko co skfadato sie na obraz pola walki w wymiarze bazujgcym na wiedzy o dotychczaso-
wych $rodkach i warunkach. Jest to Scisle zwigzane z wypetnieniem waznych dla bezpie-
czenstwa panistwa i narodu misji w celu pokojowego rozwigzywania konfliktow w wymia-
rze panstwowym, regionalnym i globalnym. W obowigzujacej obecnie ,,Strategii bezpie-
czefstwa narodowego” podkreéla sie konieczno$¢ promocji demokracji i zapewnienie
bezpieczenstwa narodowego. Element wojskowy w tej strategii ma wspomagaé budowe
stabilnosci potrzebnej dla rozwoju demokracji, jak rdwniez pozostawa¢ w ciagtej gotowosci
do ochrony intereséw narodowych i sojuszniczych. Szkoda tylko, iz autorzy strategii pomi-
neli wazny dla bezpieczenstwa narodowego i miedzynarodowego aspekt ontologiczny, tzn.
interesy ekonomiczne i spofeczne parstwa, a skupili uwage na aksjologii i polityce mie-
dzynarodowej. A przeciez trudno jest wyobrazi¢ sobie rozwdj demokracji, bezpieczenstwa
narodowego i intereséw panstwa bez wiasciwego chociazby poziomu zaspokojenia potrzeb
spotecznych.

7.1. Prdba krytycznego spojrzenie na zmiany w profesjonalnym
przygotowaniu kadry zawodowej

Niedoskonatosci w obecnym systemie ksztatcenia oficeréw przejawiajg sie w zbyt po-
wolnym w stosunku do potrzeb wprowadzaniu zmian w programach przygotowania sit
zbrojnych. Jest to poniekad zrozumiate, 'gdyz sity zbrojne, jak wskazuje historia bardzo
powoli reagujg na zmiemy, gdyz charakteryzuje je swoisty konserwatyzm i zachowawczos¢
skrywane pod pozorem preferowania strategii sprawdzonych wzordw rozwigzan. Dotyczy
to gtéwnie zmian w kierunku nowoczesnego przygotowania dowddczego i sztabowego
w obszarze doswiadczen zdobywanych podczas intensywnych ¢éwiczen poligonowych

J. Hotéwka, Bomba w glowie. Zimne okrucieristwo ma uczyni¢ terrorystdw $wiatowa potega polityczna,
»Wprost” z 16.07.2004, nr 29, s. 74.
www.bbn.gov.pl/pl/dokument/strtategia_bezpicczenstwa.html
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w wymiarze narodowym i miedzynarodowym. Spehnienie tych oczekiwan umozliwitoby
w potgczeniu ze zmianami wykorzystania sit zbrojnych przedstawionymi w ,Strategii
bezpieczenstwa narodowego” dokonanie istotnych przewartosciowan w systemie szkol-
nictwa wojskowego oraz w systemie doskonalenia kadr Sit Zbrojnych RP. Gtéwna prze-
stanka powinno by¢ petne dostosowanie szkolnictwa wojskowego do systemu edukacji
narodowej. Egzemplifikacja takiego dostosowania powinno by¢ spetnianie przez szkolnic-
two wojskowe standardéw edukacyjnych na poziomie studiéw licencjackich (inzynier-
skich), studiéw magisterskich, podyplomowych, doktoranckich oraz wzrost wymagan
w zakresie wojskowego przygotowania zawodowego i specjalistycznego (taktyczno-spe-
cjalnego i techniczno-specjalnego). Stworzytoby to solidne podstawy do sprostania przez
zotnierzy zawodowych nowym wyzwaniom oraz zagwarantowataby bardziej stabilng karie-
re zawodowg ukierunkowang zgodnie z rozwojem profesjonalnym wojska. Potrzebna jest
obecnie dogtebna analiza strategiczna w skali wojska, czy i na ile mozliwe i konieczne jest
doskonalenie obecnego systemu edukacji wojskowej w kierunku profesjonalizacji armii
poprzez wprowadzenie pojedynczych zmian, czy tez opracowanie nowego modelu systemu
edukacji wojskowej dostosowanego do nowych jakosciowych i ilosciowych potrzeb sit
zbrojnych w wymiarze narodowym i miedzynarodowym. Zasadnicze cele, jakie nalezatoby
osiggna¢ po dokonaniu zmian w obecnym systemie ksztatcenia i doskonalenia zawodowego
w odniesieniu do wszystkich korpuséw osobowych to przede wszystkim:

1. Utrzymanie wiasciwego pod wzgledem ilodci i jakosci korpusu oficerskiego i pod-
oficerskiego poprzez stworzenie lepszych warunkéw rozwoju kariery, ktére powinny zain-
teresowaé swag atrakcyjnoscig warunkow stuzby kandydatow do zawodowej stuzby oraz
ograniczy¢ odptyw wysokiej klasy specjalistow wojskowych.

2. Przeznaczenie ekonomicznie uzasadnionych $rodkow rzeczowych i finansowych na
zatrudnienie profesjonalistéw wojskowych i cywilnych.

3. Zapewnienie zadowolenia, satysfakcji i samorealizacji z petnienia zawodowej stuzby
wojskoweyj.

4. Rozwijanie w grupie kadry zawodowej wszystkich korpuséw osobowych pozadanej
kultury organizacyjnej, m.in. poprzez ksztattowanie stosunkéw interpersonalnych opartych
na wiedzy og6lnej i specjalistycznej, zaufaniu, odpowiedzialnosci, zasadach moralnych
oraz wykorzystaniu doswiadczen poligonowych, bojowych oraz z misji pokojowych.

5. Podnoszenie wysokiego poziomu wiedzy, umiejetnosci oraz aktywnosci kadry za-
wodowej.

6. Wykreowanie bardziej elastycznego i zintegrowanego niz obecny systemu doskona-
lenia kursowego oficeréw, podoficeréw i szeregowych zawodowych poszczegdlnych ro-
dzajow wojsk i stuzb.

7. Udoskonalenie obecnej polityki kadrowej w pierwszej kolejnosci dla kadry zawo-
dowej stuzby kontraktowej statej i okresowej oraz doskonalenie sytemu oceny i wartoscio-
wania jej osiagnie¢ w stuzbie poprzez zastosowanie wielokryterialnych wskaznikéw i prze-
licznikdw Wagowych osiggnie¢ wedtug okreslonych skal pomiarowych, a nastepnie zbu-
dowanie modelu oceny kompetencji spotecznych, technicznych i koncepcyjnych dla
wszystkich zotnierzy zawodowych i pracownikéw cywilnych wojska.



8. Zwigkszenie liczby dobrze przygotowanych oficeréw rezerwy do stuzby kontrakto-
wej statej i okresowej. A ponadto opracowanie systemu statego monitoringu wzrostu
i spadku liczby oficeréw, np. programéw obstugujacych bazy danych o zasobach oso-
bowych bedacych w kregu zainteresowania armii. Duze nadzieje w tym zakresie wigza¢
nalezy ze zleconym przez Ministerstwo Obrony Narodowej firmie ORACL projektem
PERSONEL, ktory jest realizowany we wspotpracy z Departamentem Kadr i Szkolnictwa
Wojskowego MON.

Obecnie wdrazana polityka kadrowa moze okaza¢ sie¢ mato efektywna” szczegdlnie
w pierwszych latach jej funkcjonowania pod wyzej wymienionymi wzgledami. Wspomnia-
ny projekt PERSONEL ma by¢ gotowy w wersji testowej dopiero w 2006 roku.

Nowa ustawa o stuzbie wojskowej zotnierzy zawodowych mimo wprowadzenia
w niej wielu pozytywnych zmian jest dobra, ale jeszcze niezbyt statycznym instrumen-
tem w stosunku do potrzeb zarzadzania personelem w nowoczesnej organizacji woj-
skowej. Mozna zatozy¢, iz bedzie dobrze stuzy¢ gtéwnie do projektowania przebiegu pod-
pisanych przez kadre kontraktéw oraz opisu pozadanej struktury kadry zawodowej, ale
moze okaza¢ sie nie dos¢ elastyczna, jako narzedzie majace efektywnie wzmacniaé, po-
przez system kadencyjnosci stanowisk, korpus oficerski, podoficerski i szeregowych zawo-
dowych bedacy w trakcie istotnych zmian gtéwnie o charakterze profesjonalnym. Ma ona
nadal bowiem charakter bardziej nastawiony na zgodno$¢ liczbowa stanowisk z liczbg
zotnierzy zawodowych niz zgodnos$¢ z rzeczywistymi potrzebami specjalistycznymi insty-
tucji i jednostek wojskowych. W efekcie moze to spowodowac obnizenie motywacii,
a nawet odejscie wielu oficeréw i podoficeréw o wysokich kwalifikacjach, dla ktorych
zabraknie stanowisk po obecnym i kolejnym kontrakcie. Przyktaddw takich jest wiele, np.:

 zgodnie z zapisami ustawy, zotnierzom, ktérzy chcg zmieni¢ garnizon i na wiasny
wniosek obja¢ nizsze stanowisko stuzbowe odmawia sie, podajac w uzasadnieniu, ze usta-
wa o stuzbie zotnierzy zawodowych nie przewiduje takiej mozliwosci. Taka mozliwos¢
istnieje tylko w przypadku likwidacji stanowiska;

» okres przejsciowy na spetnienie warunkéw do objecia stanowiska stuzbowego
(w ustawie do korca 2006 roku) jest zbyt krotki, aby uzupetnié¢ wymagane wyksztatcenie
oraz uzyskaé stopien wojskowy zgodny z etatem. Jesli bowiem szef baterii w 2004 roku byt
w stopniu sierzanta, to zgodnie z ustawg do korica 2006 roku musi posiadac stopien chora-
zego, ale awansowac¢ mozna tylko raz w roku. W konsekwencji zotnierz ten nie jest w sta-
nie osiggng¢é wymaganego stopnia etatowego w wymaganym terminie, a tym samym nie
bedzie spetniat wymogoéw ustawy i zostanie zwolniony ze stuzby wojskowej. Takich przy-
padkéw w korpusie podoficeréw zawodowych jest wiecej. Wyjasnienia przedstawicieli
Departamentu Kadr i Szkolnictwa Wojskowego MON w przedmiotowej kwestii, obcigzajg
tylko dowddcéw jednostek wojskowych, ktorzy nie prowadza whasciwej polityki kadrowej
i nie w petni odzwierciedlajg stan faktyczny;

« art. 35, pkt. 2 ustawy okre$la indywidualng prognoze przebiegu stuzby zotnierzy za-
wodowych, ktora odbywa sie w oparciu 0 model przebiegu stuzby. Aby spetnié te oczeki-
wania powinien juz funkcjonowac system informatyczny PERSONEL - ma by¢ gotowy
dopiero w 2006 roku;
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e w strukturze etatowej jednostek wojskowych nie opracowano dobrych warunkéw do
awansu dla podoficeréw, np. jezeli w plutonie sg 3 druzyny, to dowodca 3 druzyny powi-
nien by¢ w stopniu kaprala, dowddca 2 druzyny w stopniu starszego kaprala, a dowddca
1 druzyny w stopniu plutonowego. Wptyneto by to na lepszg perspektywe awansu, a takze
motywacje do wykonywania obowigzkéw stuzbowych;

« powaznym problem jest réwniez zapewnienie miejsc pracy dla 800 podporucznikéw,
absolwentow wyzszych szkét oficerskich akademii wojskowych w 2005 roku. Najprawdo-
podobniej nie dla wszystkich wystarczy stanowisk stuzbowych i cze$¢ z nich bedzie
w dyspozycji z pensjg nizszg od podoficera i szeregowego zawodowego, gdyz bedzie
w rezerwie kadrowej bez przydzielonego stanowiska wojskowego;

* art. 60, pkt. 2 i 3 ustawy oraz wyktadnia Departamentu Prawnego MON wskazuja, ze
za stuzbe dyzurng z soboty na niedziele nalezg sie 2 dni wolne, co powoduje dezorganizacje
w procesie szkolenia w pododdziatach, pomimo trzymiesiecznego okresu rozliczeniowego;

e art. 174, ppkt.I méwi, ze zotnierz zawodowy przeniesiony do rezerwy kadrowej, po-
zostaje nadal w niej nie dtuzej niz do konfca okresu na jaki zostat do niej przeniesiony.
Artykut ten ma luke i nie jest przestrzegany. Bowiem w art. 116 jest zapis, ze zonierz za-
wodowy moze w kazdym czasie wypowiedzie¢ stosunek stuzbowy bez podawania przy-
czyny. W pkt. 6 tego artykutu okres$la sie termin wypowiedzenia na 6 miesiecy. W prakty-
ce, np. oficerowie z rozformowanych jednostek w 2001 roku przeniesieni zostali do rezer-
wy kadrowej od stycznia 2002 roku do konca 2004 roku. W pazdzierniku 2004 roku sko-
rzystali z art. 114 i dokonali wypowiedzenia stosunku stuzbowego podajac termin zwolnie-
nia 31.03.2005 roku. Whnioski zostaty rozpatrzone pozytywnie, a tym samym pozostali
w rezerwie kadrowej 3 miesigce dtuzej niz przewiduje ustawa.

Analiza wdrazanej od 1 lipca 2003 roku dziatalnosci kadrowej moze dostarcza¢ kom-
petentnym przedstawicielom Ministerstwa Obrony Narodowej i Sztabu Generalnego WP
szeroki wachlarz narzedzi do zmniejszenia stanéw ilosciowych sit zbrojnych. Nie posiada
onajednak skutecznego i klarownego systemu sprawdzenia i kontroli (monitorowania) tego
systemu, przede wszystkim w takich dziedzinach, jak:

* rzeczywiste limity odnoszace sie do whasciwych proporcji oficeréw do podoficeréw
i szeregowych zawodowych w sitach zbrojnych;

« stwarzanie warunkow i perspektyw niezbednych do promocji jakosciowo nowych
kadr oficerskich. Przyktadem sg trudnosci z wyznaczeniem na stanowiska promowanych
w 2004 i 2005 roku oficeréw studentéw magisterskich studiéw uzupetniajgcych Akademii
Obrony Narodowej. Nowa ustawa réwniez tego nie utatwia, a nawet wiecej, skutecznie
utrudnia opiniowanie absolwentéw szkét i uczelni wojskowych i ich wyznaczanie na inne
stanowiska stuzbowe;

» wykorzystanie wspdtczesnej wiedzy w celu uzyskania efektéw w zarzadzaniu karie-
rami i ich wptywem na wybor alternatywnych modeli rozwoju zawodowego;

* systematyczne doskonalenie systemu dziatania kadrowego, gdyz ma on naturalng
tendencje do dezaktualizacji, poprzez lepszy system promocji wojska oparty na zastugach
i wymaganiach kadrowych oraz diugiej karierze zawodowej.

W zwigzku z tym, iz dotychczasowa polityka kadrowa dysponuje wieloma narzedzia-
mi, w tym programami modernizacji i restrukturyzacji, ktorych skuteczno$¢ zostata spraw-
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dzona w ostatnich latach gtéwnie w ograniczaniu liczby stanowisk w poszczegélnych kor-
pusach osobowych sit zbrojnych. Jednak przyszte problemy zwigzane z politykg kadrowg
pojawig sie z duzym prawdopodobienstwem wraz z koniecznoscig ciggtego i wzrastajgcego
poziomu doswiadczenia zawodowego, zwigzanego z pozostawaniem na zajmowanych stanowi-
skach przez kilka kadencji. Moze to wywotywa¢ trudnosci w projektowaniu $ciezek rozwo-
ju kariery, np. oficera, gdyz jest zbyt duzo wymagan do spetnienia w krotkim okresie czasu.
W obecnie obowigzujacej polityce kadrowej wyprowadzono jednolitg zasade kadencyjnosci
stuzby kadry zawodowej na zajmowanym stanowisku w zaleznosci od rodzaju stanowiska.
Uwagi krytyczne dotyczg przede wszystkim braku wbudowanych skutecznych procedur
w polityke kadrowa, zwigzang z jednej strony z koniecznoscia przejscia z bardzo liczeb-
nych sit zbrojnych przewidzianych do uzycia w duzym konflikcie nawet globalnym do
mniejszych bardziej odpowiednich do nowego Srodowiska miedzynarodowego i odwrotnie.
Niewielka role w polityce kadrowej czasu wojny odgrywaja placéwki szkolnictwa wojskowego,
jako naturalne zaplecze dla edukacji narodowej i mobilizacyjnego rozwinigcia wojsk.

Sformutowane problemy i wynikajace z nich konsekwencje dotkliwie juz odczuwajg
i bedg odczuwali nadal gtéwnie oficerowie i podoficerowie kontraktowej stuzby stalej
w planowaniu swoich karier. Nalezatoby zatem juz teraz sprobowac¢ odpowiedzie¢ na pyta-
nie: Jakie zmiany powinny by¢ uwzglednione w nowym lub zmodyfikowanym systemie
planowania karier kadry zawodowej, w tym gtéwnie oficeréw?

Nie ulega watpliwosci, ze istotng umiejetnoscig w nowym systemie zarzadzania karie-
rami kadry zawodowej winna by¢ jego zdolno$¢ do sprostania przysztym potrzebom ucza-
cej sie organizacji wojskowej wymiarze myslenia systemowego, dazenia do mistrzostwa
i dziatania zespotowego. Podstawowym imperatywem winno by¢ przede wszystkim
sformutowanie i okreslenie mierzalnych celéw dla systemu zarzadzania polityka kadrowa
lub méwiac bardziej precyzyjnie procesem zarzadzania karierami personalnymi.

7.2. Zasadno$¢ powotania zespotu do prowadzenia badan nad
projektowaniem, przebiegiem i efektywnoscig zarzadzania
karierami w wojsku

Obecnie istnieje pilna potrzeba nie tylko dopracowania szczegétowych modeli przebie-
gu stuzby dla poszczeg6lnych korpusow kadry zawodowej, ale takze projektowanie indy-
widualnych $ciezek rozwoju kariery. Niezwykle wazne jest rowniez prowadzenie systema-
tycznych badan nad funkcjonowaniem systemu zarzgdzania karierami kadry zawodo-
wej“ ® Nic wystarczg praktykowane obec.iie sporadyczne konsultacje najczesciej wynika-
jace z potrzeby wyjasnienia lub przeprowadzenia kontroli dziatalnosci kadrowej. Najbar-
dziej kompetentng instytucjg powotang do koordynowania prac analitycznych w tym zakre-
sie jest Zarzad Zasobow Osobowych Sztabu Generalnego (P-1) oraz Oddziat Polityki Ka-
drowej Departamentu Kadr i Szkolnictwa Wojskowego. Niezbedne badania w formie zle-
cen mogtoby prowadzi¢ Wojskowe Biuro Badan Socjologicznych podlegte Departamento-

Zgodnie z Decyzjg nr 377/MON z 30 grudnia 2003 roku o modelach w korpusach kadry zawodowej oraz
Decyzja nr 46/MON z 12 lutego 2004 roku o modelach w korpusach osobowych.
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wi Wychowania i Promocji Obronnosci MON. Natomiast sfere koncepcyjng i ewaluacyjng
zespoty oficerow z Akademii Obrony Narodowej, a przede wszystkim z Instytutu Zarza-
dzania Wydziatu Wojsk Ladowych, Instytutu Ekonomii oraz Instytutu Nauk Humanistycz-
nych™. Uzyskane wyniki z prowadzonych analiz dziatalnosci kadrowej mogtyby dostar-
czy¢ wielu waznych wnioskéw dla dalszego doskonalenia, m.in. programéw ksztatcenia
w akademiach wojskowych, wyzszych szkotach oficerskich oraz centrach szkolenia. Wy-
magatoby to jednak dalszego zacie$nienia wspotpracy w prowadzeniu dalszych uzgodnien
miedzyinstytucjonalnych w ramach Ministerstwa Obrony Narodowej dla okreslenia gtow-
nych celéw, probleméw, metod, zasad oraz sposobéw ewaluacji osiggnietych efektow
w zakresie doskonalenia systemem zarzadzania kariera. Istnieje takze potrzeba gtebszego
niz dotychczas zrozumienia i akceptacji dla profesjonalnego zarzadzania karierg ze strony
przedstawicieli organu ustawodawczego postéw i senatoréw, a szczeg6lnie postdw komisji
obrony narodowej w Sejmie. Jednak najwazniejszym zadaniem bytoby opracowanie
wiasnego uwzgledniajgcego interes narodowy i zobowigzania sojusznicze, profesjonal-
nego modelu systemu zarzadzania karierami zotnierzy zawodowych, a takze $ciezek
rozwoju karier oficerskich i podoficerskich. Na podstawie wtasnego doswiadczenia oraz
wnioskéw wynikajacych z analiz systeméw ksztattowania kariery, np. oficeréw funkcjonu-
jacych w innych panstwach za niezbedne uzna¢ nalezy réwniez opracowanie zestawu pod-
stawowych cel6w, ktdre petnityby role wskaZznikéw oceny ich osiggniecia. Bardzo przydat-
ne mogtyby okazaé sie zmodyfikowane wersje obecnych charakterystyk osobowo-zawo-
dowych absolwentdéw placowek szkolnictwa wojskowego™ oraz karty opisu stanowisk.
Mozna bytoby je wykorzysta¢ do zaprojektowania alternatywnych modeli procesu projek-
towania karier kadry poprzez zroziucowanie kluczowych jej etapow: rekrutacji, rozwoju,
promocji, ustawicznego doskonalenia oraz awansow.

Podjete dziatania w przedmiotowej kwestii powiimy by¢ poprzedzone etapem przygo-
towawczym, w ramach ktérego winny by¢ dokonane rzetelne analizy poprzednich studiow
z zakresu procesu kreowania rozwoju zawodowego. W konsekwencji wykorzystujac do-
stepne metody mozna bytoby opracowac analityczne koncepcje o zmianach, jakie mogg
wystapi¢ w blizszej i dalszej przysztosci, ktére umozliwityby podstawe do wyboru najlep-
szych rozwigzan w zakresie polityki kadrowej, a tym samym realizacje celéw okre$lonych
przez Ministerstwo Obrony Narodowej w kwestii dotyczacej procesu zarzadzania karierami
w wojsku. By¢ moze podjete proby zaowocowatyby wykreowaniem modelu, uwazanego
»Za najlepszy” w systemie przysztego ksztattowania kariery. W proponowanej procedurze
nalezy zarekomendowa¢, aby kazda préba stworzenia nowego systemu musiata byé po-
przedzona okre$leniem priorytetowych celéw, jakie majg by¢ osiagniete przez przyszty
system, jak rowniez selekcji sit i srodkdw potrzebnych do ich realizacji na szczeblu MON,
Sztabu Generalnego WP i rodzajow sit zbrojnych. To wihasciwie przygotowani i kompe-
tentni przedstawiciele instytucji Ministerstwa Obrony Narodowej i dowodcy sit zbrojnych
i dowodcy rodzajow wojsk, a przysztosci dowddztwa sit potgczonych, powinni braé bar-

w roli konsultantéw mogliby réwniez uczestniczy¢ kompetentni oficerowie i osoby cywilne podwyzsza-
jacy swoje kwalifikacje zawodowe w Akademii Obrony Narodowej.

Por. Charakterystyki osobowo-zawodowe absolwentéw akademii wojskowych, wyzszych szkét oficerskich
i szkél chorgzych wprowadzone zarzadzeniem szefa Sztabu Generalnego WP w 1995 r.
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dziej aktywny niz dotychczas udziat w pracach, szczeg6lnie w zakresie kontroli i oceny
osiagnie¢ celéw nowego systemu ksztattowania kariery, by jego cele byty jasno i precyzyj-
nie zdefiniowane i mierzalne. Nature przysziej kariery oficerow armii polskiej powinny
determinowac przede wszystkim cele, jakim majg one stuzy¢. Dlatego tez proponuje, aby
nastepnym krokiem na drodze projektowania systemu zarzgdzania karierami byfa doktad-
na analiza celéw strategicznych, taktycznych i operacyjnych, ktéra pozwoli zidentyfi-
kowaé najbardziej wazne cele dla przysztego systemu ijego podsystemoéw, np. dla korpu-
séw osobowych. W pracy nad nimi konieczne jest wyrazne rozr6znienie pomiedzy celami
a srodkami we wiasciwym zarzadzaniu karierami kadry zawodowej. Nalezy unikac nie-
bezpiecznej pulapki patrzenia na kariery zawodowe poprzez dtugoterminowe S$rodki, np.
mtodos¢, promocja, szanse w oparciu o historyczne doswiadczenia, jako cele autoteliczne
(same w sobie), np. powotanie. W trakcie tworzenia struktury oddzielajac Srodki od celéw,
nalezy wybra¢ podstawowe pojecia i sprobowac je zdefiniowac oraz wskazac¢ ich miejsce
i zwigzki przyczynowo-skutkowe z procesem projektowania systemu Kariery, np. oficera
lub podoficera. W najbardziej ogélnym ujeciu, zasadniczym celem tego systemu byloby
wykreowanie kadr oficerskich i podoficerskich zdolnych do wdrazania przysztej stra-
tegii wojskowej panstwa. Cele stawiane przed kazdym przysztym systemem zarzadza-
nia zasobami kadrowymi to wypetnianie i wdrazanie gtéwnych funkcji wojska. Wyse-
lekcjonowane normatywnie funkcje wyrazajg bowiem wiare w ludzi, w to co system ma
wykonywac¢ i jak powinien wyglada¢ w rzeczywistosci. Cele wypetniajg najwazniejsze
aspekty, odnoszg sie do trwalych i pozgdanych wartosci instytucjonalno-organizacyjnych
lub wyrazaja oczekiwania spoteczefnstwa w stosunku do sit zbrojnych. Cele nie powinny
by¢ zatem rozpatrywane jako state i niezmienne, ale by¢ postrzegane jako przedmiot
systematycznych zmian w systemie obronnym panstwa, ktéremu stuza.

Srodki, jakie wykorzystuje sie dla osiggniecia jednego lub wiecej celéw sa czesto wy-
selekcjonowane z kilku konkurujacych ze sobg mechanizméw stworzonych do jak najlep-
szego ich osiagniecia. Ich optymalizacja powinna by¢ przedmiotem regulacji i oceny w
odniesieniu do zmieniajgcych sie zadan obronnych oraz wymagar stawianych sitom zbroj-
nym oraz zmian w $rodowisku spotecznym.

Wiasciwie dokonana identyfikacja celow powinna sta¢ sie gtownag podstawg doboru
i selekcji Srodkéw. Potencjalng putapka jest fakt, iz dtugotrwate cele moga by¢ odbierane
i widziane jako fundamentalne, a to moze wykluczy¢ je z procesu oceny. Na przyktad pre-
ferowanie atrybutu mitodosci, znajomosci jezykéw obcych, wiedzy i umiejetnosci oraz
sprawnosci fizycznej stanowig istotne cele w systemie projektowania karier oficerskich
i decydujg o racjonalnosci okreslenia okresow kadencji na zajmowanym stanowisku. Jed-
nakze cel ten moze ogranicza¢ efektywno$¢ wykonywania obowigzkow, ktére bardziej
wymagajg wiekszego do$wiadczenia i zrozumienia kompleksowych zjawisk i procedur niz
cechach psychomotorycznych zwigzanych z mtodoscig. Niemniej jednak takie umiejetnosci
sg rowniez wymagane, a w przypadku jednostek wojskowych wykonujacych zadania spe-
cjalne moga staé sie decydujace w rozwigzaniu spraw wojskowych. Zotnierze zawodowi
tych jednostek, w ktdrych jest zapotrzebowanie na pewne specyficzne cechy i umiejetnosci
powinni by¢ szkoleni i ksztatceni nieco inaczej od tej kadry, ktéra wykonuje swoje zadania
w tradycyjnym garnizonowym wymiarze. Wymaga to jednak, rozstrzygniecia, jak bardzo
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moze by¢ réznicowany poziom w tym zakresie. Z pewnosciag wymaga to catosciowego
ujecia, aby udzieli¢ bardziej satysfakcjonujacej odpowiedzi. Eksponowanie jednak atutu
mtodosci powinno by¢ widziane bardziej jako $rodek, niz jako cel. System projektowania
kariery oficera powinien by¢ definiowany w przedstawionym kontekscie, jako opty-
malny zbior jednostkowych i grupowych celéw (strategicznych, taktycznych i opera-
cyjnych), potagczony z procedurami ich implementacji.

Nowy system zarzadzania karierami powinien by¢ elastyczny i wewnetrznie spojny.
Nalezy oczekiwac, ze cele okreslone w nowym modelu zarzadzania karierami ciggle bedg
wazne, pomimo iz niektére z nich mogg by¢ mniej istotne, a cze$é przedstawionych me-
chanizméw mniej uzyteczna. Dlatego tez konieczne jest rozwazenie opracowania mozli-
wych alternatyw (wariantow rozwigzan).

Aby okresli¢ na ile studia i doSwiadczenia wynikajace z dotychczasowej dziatalno-
§ci kadrowej moga by¢ przydatne w badaniach nad projektowaniem nowoczesnego
informatycznego systemu zarzadzania profesjonalnymi karierami nalezy postuzy¢ sie
swoistg ,,mapg drogowa” do zrozumienie takich pojec, jak:

 przyszte wyzwania formutowane wobec kadry zawodowej;

e segmentacja i standaryzacja umiejetnosci jednostkowych i grupowych oraz organi-
zacyjnych;

« mozliwosci wykorzystania jako zrddta informacji o efektach dziatan podejmowanych
w ramach: polityki kadrowej, projektowania modeli rozwoju Kariery, opinii okresowych.

7.3. Wymagania, jakie powinien spetnia¢ system zarzadzania karierami

Wspdtczesne wymagania stawiane zotnierzom zawodowym sg przede wszystkim skon-
centrowane wokat szesciu nastepujacych probleméw:

1 Stanowisk i stopni wojskowych oraz odpowiadajacych im zakreséw opanowanej
wiedzy i umiejetnosci: podstawowych, ogélnych, kierunkowych (zawodowych) oraz profe-
sjonalnych (specjalistycznych - taktyczno-specjalnych i techniczno-specjalnych).

2. Zapisbw w ,,Strategii bezpieczenstwa narodowego”, ,,Strategii obronnej™’, ,,Dok-
trynie obronnej”, ,Strategii wojskowej”™\ a takze planach operacyjnych na czas ,,P”
i,W”oraz ,K”.

3. Struktury organizacyjnej i zadan Sit Zbrojnych RP okre$lonych w programach roz-
woju Sit Zbrojnych RP.

4. Przewidywanej ewolucji sojuszu NATO w kierunku nowych misji i zdolnosci, zwal-
Czania miedzynarodowego terroryzmu oraz gotowosci do udziatu w tworzeniu tzw. ,sit
odpowiedzi” sojuszu NATO.

5. Zatozen oraz kierunkéw rozwoju sit zbrojnych Unii Europejskie;.

6. Liczebnosci sit zbrojnych oraz zasobéw rezerw osobowych, a takze posiadanych
systemOw techniki i uzbrojenia wojskowego.

Obecnie na etapie projektu i uzgodnien.
Obecnie na etapie projektu i uzgodnien.
Obecnie na etapie opracowywania.



Powyzsze uwarunkowania wzajemnie sie uzupetniajg i wspolnie wywierajg wptyw na
profesjonalizacje Wojska Polskiego, Mogg one by¢ postrzegane jako czynniki zewnetrzne,
dzieki ktérym Ministerstwo Obrony Narodowej i Sztab Generalny WP oraz dowddztwa sit
zbrojnych probuja skutecznie na nie oddziatywaé. Ostatecznie pierwsze cztery z nich sg
szczegOlnie istotne, gdyz posiadajg duzy wplyw na ogélne wymagania stawiane kadrze
zawodowe;j.

Od poczatku drugiej wojny Swiatowej gwattowny rozwdj i wzrost sity korpusu oficer-
skiego w wojsku warunkowany byt konieczno$cig sprostania niespodziewanym pojawiaja-
cym sie woéwczas wyzwaniom. W ostatnim okresie Ministerstwo Obrony Narodowej przy-
jeto nowa, zorientowang narodowo i sojuszniczo ,Strategie bezpieczeristwa narodowego
RP”, nadal na etapie projektu i uzgodnien sg ,Strategia obronna” i ,,Doktryna obronna”.
Strategia bezpieczenstwa pozwala na wysuniecie wnioskéw, iz $wiat w najblizszych dzie-
sieciu latach bedzie rozwijat sie w sposob liniowy, tzn. nie powinny pojawi¢ sie powazne
zagrozenia lub zmiany $rodowiska geopolitycznego, ktére moga wptynaé na zmiane liczby
zotnierzy w sitach zbrojnych, np. dalsze zmniejszanie liczebnosci armii a jednocze$nie
wzrost mozliwosci taktycznych i operacyjnych brygad i dywizji do natychmiastowego
uzycia. Jednakze bardzo ogélny ze swej istoty sposob analizowania potrzeb nie powinien
ograniczac sie jedynie do zmian jasnych i oczywistych, lecz musi przewidywa¢ inne moz-
liwe scenariusze wydarzen i sposoby reagowania w sytuacjach podobnych jak w Iraku czy
Afganistanie oraz réznego rodzaju ryzyko (technologiczne, ekologiczne, zdrowotne, poh-
tyczne, spoteczne, miedzynarodowye czy globalne) zwigzane ze wspo6iczesng sytuacjg
spoteczenstw i ich sit zbrojnych. Moze w tym pomdc dobrze zaplanowana i realizowana
strategia statego wzrostu profesjonalizacji armii skorelowana z witasciwie synergicznie
dziatajacymi filarami rozwoju ekonomicznego, technologicznego i spoteczno-kulturowego.
Pytaniem podstawowym jest jak to ryzyko i konflikty identyfikowa¢ i ocenia¢ oraz
uwzglednia¢ w strategii profesjonalizacji zotnierzy zawodowych. Jak nauczy¢ zotnierzy
podejmowania decyzji w sytuacjach kontrowersyjnych ocen i opinii, wymagajacych intuicji
i przewidywania szerokiego spektrum skutkdw oraz konsensusu i konkretnych rekomenda-
cji dziatan. Jak robi¢ to w sposob skuteczny, moralny, partycypacyjny i kooperatywny przy
ograniczonym zakresie dysponowania sitami i srodkami.

7.4. Podstawowe grupy wiedzy i umiejetnosci

Dtugookresowym celem zarzadzania karierami kadry zawodowej jest wypetnienie
wymagan z zakresu posiadania wiedzyi®; umiejetnosci specjalistycznych - profesjonal-
nych. Takie podejscie umozliwia dokonanie analizy potrzeb w zakresie charakterystycz-
nych obszardw wiedzy i umiejetnosci, jakie powinien posiada¢ kazdy oficer, podoficer czy
szeregowy zawodowy. Dokfadne zbadanie poszczegdlnych elementéw systemu rozwoju
kariery dla poszczegdlnych korpusdéw osobowych jest problemem bardzo ztozonym. Dlate-
go tez nalezatoby doskonali¢ obecne rozwigzanie, polegajace na wyodrebnieniu czterech
rodzajow stanowisk wymagajacych wiedzy i umiejetnosci profesjonalnych:
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» dowddczych (liniowe) - stanowiska gtowne;

« specjalistycznych (sztabowe) - stanowiska zabezpieczajace;

» wspierajgcych (logistyczne) - stanowiska szczegolne;

« specjalnych (profesjonalne) - stanowiska dla cywilnych specjalistow wojskowych,
np. prawnikéw, nauczycieli akademickich, lekarzy.

Powyzsze cztery rodzaje stanowisk nalezatoby potaczyé w trzy podstawowe grupy
wiedzy i umiejetno$ci ze wzgledu na podobiefstwo stawianych wymogéw. Sg to:

1 Grupa wiedzy umiejetnosci liniowo-sztabowych powiima obejmowa¢ kompeten-
eje spoteczne, techniczne i koncepcyjne bezposrednio zwigzane z walkg zbrojna, sytuacja-
mi kryzysowymi w zalezno$ci od szczebla dowodzenia w wymiarze strategicznym, opera-
cyjnym, taktycznym).

2. Grupa wiedzy umiejetnosci specjalistycznych oparta powinna by¢ na wysokich
kwalifikacjach zawodowych, kompetencjach technicznych, spotecznych i koncepcyjnych,
dhugotrwatym treningu i bogatym doswiadczeniu. Kompetencje te powinny by¢ analogicz-
ne do posiadanych umiejetnosci specjalistow cywilnych oraz pracownikéw wojska, bo-
wiem ich zadania polegajg na zabezpieczaniu dziatan, gdzie doswiadczenie wojskowe zwia-
zane jest z wykonywaniem zadari (zalicza sie do nich logistyke, transport, finanse).

3. Grupa wiedzy umiejetnosci profesjonalnych (zwigzanych z tzw. wolnymi zawo-
dami), do ktdrych nalezy zaliczy¢ przede wszystkim taki rodzaj kwalifikacji cywilnych,
ktére nie wymagaja szczeg6lnego doswiadczenia wojskowego (lekarz, stomatolog, praw-
nik, kapelan).

Pozadany zasob doswiadczen zawodowych (praktyki zawodowej) jest rozny w réznych
grupach, np. umiejetnosci liniowo-sztabowe wymagajg gtownie wiedzy i doswiadczenia
wojskowego, kwalifikacje specjalistyczne ztozone sa z doSwiadczenia zastosowania sys-
temu techniki i uzbrojenia wojskowego, umiejetnosci wspierajace wymagaja wiedzy
i doswiadczenia w pojedynczych specjalnosciach, ktére uzupetniane sg stosowna wiedza
wojskowa. Kwalifikacje profesjonalne wymagajg niewielkiego doswiadczenia wojskowe-
go dla uzupetnienia wiedzy specjalistycznej.

Wiedza i umiejetnosci niezbedne do funkcjonowania w poszczegd6lnych rodzajach sit
zbrojnych i rodzajach wojsk nalezy zaliczy¢ do kategorii kwalifikacji liniowo-sztabowych
umozliwiajacych kompetentne zarzadzanie (mniej tego typu umiejetnosci wymaganych jest
W marynarce wojennej), mimo ze niektére umiejetnosci grupowe tradycyjnie umozliwiaja
awans na wyzszy stopien i wyzsze stanowiska. Jednakze w sytuacji, w ktorej oficerowie
wsparcia i specjalisci sktonni sg rozwija¢ kariere liniowg i traktowani sg jako gtéwny rdzen
wojska, to nie ma potrzeby na oddzielenie sposobu zarzadzania ich kariera.

Obecny system zarzadzania karierami ksztattuje dwie umiejetnosci grupowe linio-
wo-sztabowe oraz profesjonalne - z gruntu na dwa rézne sposoby. Jednakze nie ma zad-
nego uzasadnionego powodu do tego, aby nie rozszerzy¢ tej metody o dwie kolejne umie-
jetnosci. Nalezatoby rozstrzygna¢ czy umiejetnosci te powinny by¢ rozwijane inaczej od
pozostatych oraz zbada¢, w jaki sposob umiejetnosci te mogg by¢ ksztattowane i czy takie
podejseie jest zgodne z celami zarzadzania personelem w wojsku.
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7.5. Procedura projektowania $ciezki rozwoju kariery w wojsku

W procesie tworzenia alternatywnych systeméw rozwoju kariery dostosowanych do
trzech grup wiedzy i umiejetnosci muszg zwrocié¢ uwage personel wydziatow i oddziatow
kadrowych réwniez w kontekscie projektowania rozwoju kariery, szczeg6lnie w ramach
czterech petnionych przez nich funkcji personalnych: oceny i opinii, rozwoju, awansu,
odejscia z wojska.

Cztery powyzsze funkcje personalne pozwalajg na tgczenie indywidualnych mozliwo-
4ci jednostki z wymaganiami stanowiska i wynikami. Odpowiednie kierowanie tymi funk-
cjami powinno umozliwi¢ tworzenie wielu rozwigzan w systemie zarzgdzania opartych
0 wybor réznych jego aspektow. Aspekty te winny by¢ szczegdtowo analizowane, bowiem
moga spetniad istotng role w kreowaniu odpowiedniego systemu zarzadzania karierami.

Zastosowana metodologia lub skromniej metodyka powinna umozliwi¢ rozwdj dodat-
kowych aspektow, za$ system ksztattowania kariery powinien by¢ budowany w oparciu
0 wieloaspektowe rozumienie czterech podstawowych funkcji personalnych, tj.:

1 Ocena - powiima by¢ zwigzana z wyborem dokonywanym na poczatku kariery zot-
nierza zawodowego i obejmowaé zesp6t skoordynowanych czynnosci charakterystycznych
dla diagnozy zaangazowania organizacyjnego w stuzbe (poziomu motywacji osiggniec)
poprzez system ksztatcenia przysztych oficeréw (np. AW, WSO, SPR). Ten wazny moment
w kazdej karierze bycia absolwentem uczelni wojskowej lub cywilnej stanowi istotny
punktu, od ktérego przyszli oficerowie wirmi rozpoczyna¢ swa faktyczng stuzbe i rozwoj
oraz osigganie standarddw (wyksztatcenia, sprawnosci fizycznej, uzdolnied i morale), ktore
musza speni¢, aby rozpoczaé swa kariere oficerska, podoficerska oraz szeregowych zawo-
dowych.

2. Rozwdj - odnosi¢ sie powinien gtéwnie do Sciezki rozwoju zawodowego (zmiany
stanowisk), mozna go zdefiniowa¢, jako rozwoj kariery zawodowej. Dziatalno$¢ kadrowa
kierujaca jego rozwojem zawodowym okresla¢ powinna okres, rodzaj stanowisk w catym
okresie Kkariery, nature i charakter tych stanowisk tworzgcych droge kariery oraz niezbedne
1wymagane wyksztatcenie (zaréwno wojskowe, jak i cywilne, poziom znajomosci jezykow
obcych, sprawnosci fizycznej, stanu zdrowia itp.).

3. Awans - okre$la przechodzenie na wyzsze stanowisko i poziom odpowiedzialnosci,
jak réwniez zatrzymanie rozwoju (porazka zawodowa).

4. OdejScie z wojska - okresla, jak i kiedy zakonczy¢ kariere. Dziatalno$¢ kadrowa
Zwigzana z opuszczeniem organizacji powinna odnosi sie do kadencyjnosci, minimalnego
czasu stuzby wymaganego przed wyptaceniem natychmiastowej odprawy emerytalnej
(obecnie 15 lat), wymaganego okresu »luzby kwalifikujacej oficera do uzyskania podsta-
wowej stawki odprawy emerytalnej oraz maksymalnego okresu stuzby poprzedzajacego
uzyskanie obowigzkowego czasu odejscia na emeryture.

W prezentowanym modelu sprawg najbardziej istotng jest stworzenie takich warun-
kow, aby zasoby personalne wojska mozna byto traktowaé jako kapitat ludzki, czyli ludzi
posiadajacych odpowiednig motywacje i zdolnosci do wykonywania postawionych przez
przetozonych zadan. Z przeprowadzonych badah oraz wymogéw zawartych w opisach
przydzielonych dla nich stanowisk wynika, ze od oficerdw najczesciej wymaga sie profe-
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sjonalnej wiedzy i umiejetnosci na poziomie co najmniej magisterskim. Zdolnych do zwigkszo-
nego wysitku dla osiggniecia zatozonych celéw, co stanowi swoisty typ poswiecenia oraz
umiejetnosci do realizowania szerokiego spektrum zadan, a takze ustawicznego ucze-
nia sie dla sprostania zwiekszajacych sie wymagan srodowiska wojskowego. Co wiecej,
oficerowie sg reprezentantami zawodu zwigzanego z ryzykiem utraty zycia lub zdrowia,
wymaga od to nich posiadania wysokiej $wiadomosci, dobrej adaptacji i integracji ze $ro-
dowiskiem oraz dostosowania sie do wartosci wynikajacych z profesji. System profesjonal-
nego rozwoju kadry przedstawia rysunek 27.

7.6. Organizacja badan nad doskonaleniem obecnego modelu
zarzadzania karierami w wojsku

Nalezy podkreslié, iz w zatozeniach metodologicznych badan nalezatoby wyekspono-
waé co najmniej trzy podstawowe cele nowego modelu zarzadzania karierami kadry zawo-
dowej. Po pierwsze, zdefiniowanie gtéwnych celéw doskonalenia obecnego modelu zarza-
dzania karierami. Po dmgie, dopasowanie tego modelu do obowiazujacego stanu formalno-
prawnego w Ministerstwie Obrony Narodowej oraz po trzecie, wspomaganie procesu decy-
zyjnego poprzez nadzor nad realizacjg procedur kadrowych oraz elastyczne reagowanie
w sytuacji pojawienia sie probleméw tak wewnatrz systemu zarzadzania karierami, jaki
i zmian w jego otoczeniu. Proces badawczy zarzadzania rozwojem karier zotnierzy zawo-
dowych przedstawia rysunek 28.

Okereslenie celow Analiza poprzednia diagnoza
Uszczegotowienie Tworzenie
informacji oraz analiza celéw alternatywnych rozwigzan

Sprawozdania i raporty z badan

Ocena aiternatywnych rozwigzan

* normalizacja

¢ koordym.cja

« standaryzacja

» implikacje militarne, spofeczno-polityczne, ekonomiczne, kulturowe

Cele przysztego zarzadzania karierg

Opracowanie wihasne.

Rys. 28. Proces badawczy zarzadzania karierami zotnierzy zawodowych



Dla okres$lenia celéw przysztego zarzadzania karierami zotnierzy zawodowych naleza-
toby wykorzysta¢ wieloptaszczyznowa metodologie analizy procesu decyzyjnego. Naleza-
toby zidentyfikowaé preferencje decydentéw politycznych i wojskowych oraz zintegrowac
je z celami procesu zarzadzania karierami wojskowymi™Y, opracowaé procedure warto-
$ciowania poziomu osiagniecia zatozonych w danym modelu celéw poprzez pryzmat decy-
zZji dowddcow, jak réwniez utworzy¢ zbior alternatywnych rozwiazan, ktére powinny spet-
nia¢ w sposob najbardziej optymalny zatozenia grup kompetentnych ,,decydentow” cywil-
nych i wojskowych. System zarzgdzania karierami kadry zawodowej zaprojektowany w ten
sposdb, winien by¢ nastepnie implementowany przez Departament Kadr i Szkolnictwa
Wojskowego MON oraz Zarzad Zasobéw Osobowych SG WP P-1. Wdrazanie powyzszej
procedury wymagatoby petnego zaangazowania w wypetnianie celéw oraz przeprowadze-
nia dodatkowych bardziej szczegétowych analiz i oceny najlepszych alternatywnych roz-
wigzan jeszcze przed ich petng implementacja.

Zasadniczym celem systemu zarzadzania karierami powinien by¢ rozwoj i efektywne
rozmieszczenie zasobow personalnych wojska, uwzgledniajacy przede wszystkim potrzeby
bezpieczenstwa narodowego. Powigzanie zasobdw ludzkich ze skutecznoscig dziatania oraz
satysfakcjg z osiggania zatozonych celéw winno by¢ statg troskg wojska i spoteczenstwa.
0 jakosci zasobdéw ludzkich wojska powinny decydowac¢ kompetencje i motywacja zotnie-
rzy zawodowych, gdyz wartoscig nowoczesnej armii jest potencjat intelektualny oraz
sprawnos$¢ fizyczna, sumienno$¢, odpowiedzialnos¢, wydolnos¢ oraz zaangazowanie w realiza-
cje zadan. Wojsku obecnie nie sg tylko potrzebni liderzy, ale gtdwnie odkrywcy i kreatorzy
zmian podnoszacych jego efektywnos$é tak w wymiarze indywidualnym, zespotowym, jak
1 grupy zawodowej.

Przygotowanie i realizacja nowego modelu zarzadzania karierami w organizacji woj-
skowej powinno by¢ zgodne z przyjetymi wczesniej zatozeniami metodologicznymi, na
podstawie ktérych opracowany bytby system zarzadzania karierami kadry zawodowej.
Powinien on obejmowac¢ przede wszystkim nastepujace etapy:

1. Analize obecnego systemu polityki kadrowej (modeli rozwoju zawodowego).

2. Wyrdznienia podstawowych elementéw sktadajacych sie na system zarzadzania kariera,

3. Opis procesu okreslenia zatozen systemu zarzadzania i dokonanie ich hierarchizacji
w oparciu o klasyfikacje politycznej i wojskowej przydatnosci.

4. Przedstawienia mozliwosci zastosowania metodologii w dokonywaniu wyboru alter-
natywnych rozwigzan w procesie zarzadzania karierami.

5. Opracowania systemu zarzgdzania karierg, bedgcego wynikiem wyboru najwazniej-
szych celéw w stosunku do poszczegélnych korpuséw osobowych zotnierzy zawodowych.

6. Przeprowadzenia uzgodnief formalnoprawnych oraz sformutowania wnioskéw kon-
cowych.

‘Decyzja 305/MON o kompetencjach dowddcow w zarzadzaniu karierami kadry zawodowej.



7.7. Analiza systemu zarzadzania karierami oficeréw

Na podstawie przeprowadzonej analizy ocen, a szczegélnie po zdiagnozowaniu moc-
nych i stabych stron dotychczasowych modeli w zakresie polityki kadrowej oraz zebraniu
opinii 0 mozliwych alternatywnych rozwiazaniach, ktére moga spetnia¢ nasze oczekiwania,
np. z zakresu cech osobowosciowych oficera, nalezy sprawdzi¢ czy system zarzadzania
karierg, np. oficera dowddcy, charakteryzuje sie:

« wymiernymi efektami,

* znaczacym wplywem na rozwdj oficera,

» wihasciwg i jednolitg Sciezke awansu (opartg na zastugach i spetnianiu pozadanych
wymagari),

e odpowiednim okresem wzorowej stuzby.

Szczegdty systemu zarzadzania karierami kadry zawodowej przedstawia sie na-
stepujaco:

* mozliwosci wejscia do systemu - system zarzadzania karierg powinien byé syste-
mem zamknietym, posiadajgcym punkt rozpoczecia. Rzeczg najbardziej pozgdang jest
pozyskiwanie do stuzby oséb z naboru ochotniczego;

e zwrot kosztow - stworzenie w miare dtugiego okresu stuzby poczatkowej, ktory
powinien umozliwi¢ zwrot kosztow poniesionych na: ksztatcenie, szkolenie i doskonalenie
kursowe kandydatow na zotnierzy zawodowych i kadre zawodowa;

 okres stuzby - szescioletni okres stuzby wstepnej (poczatkowej) umozliwi¢ powi-
nien ocene i selekcje tych, ktérzy bedg ubiegali sie o pozostanie w stuzbie. Rok pierwszy
nalezatoby traktowa¢ jako punkt wejsciowy do stuzby, mogg by¢ do niego pozyskiwani
kandydaci komponentu rezerwowego, ale takze ochotnicy, ktorzy ze wzgledoéw wiekowych
nie moga sie ubiegac o rozpoczecie stuzby. Obydwie metody sg dobre ze wzgledu na moz-
liwos¢ wezedniejszej diagnozy umiejetnosci, doswiadczenia, a ponadto umozliwiajg rozpo-
czecie kariery ludziom, u ktorych zostata juz uksztattowana wojskowa kultura organizacyj-
na. Przyjmowanie do stuzby gtéwnie doswiadczonych kandydatéw pozwoli na redukcje
kosztdw szkolenia podstawowego i ogélnego, a zamkniety system stworzy szanse szybsze-
go rozwoju i dajego uczestnikom wiekszg satysfakcje i zadowolenie z petnionej stuzby;

* przebieg stuzby - formy i metody edukacji kadry zawodowej powinny odznacza¢
sie intensywnoscig, ustawicznoscig oraz przemiennym zastosowaniem metod praktycznych
i teoretycznych. Ksztattowanie whasciwych postaw i kultury jednostki oparte powiimo by¢
na doswiadczeniu, ciggtosci i wysokiej intensywnosci, ktéra wydaje sie najbardziej poza-
dana dla catego systemu zarzadzania karierg. Nie mozna jednakze stosowac tych sktadni-
koéw w ich czystej postaci, najlepsze rezultaty sg osiggane dzieki kombinacjom.

Edukacja, np. oficeréw, w duzej czesci powinna odbywac sie na poziomie uczelni wyz-
szych w systemie ksztatcenia, ktéry tworza akademie wojskowe i wyzsze szkoty oficerskie
oraz centra szkolenia, realizujgce programy ksztatcenia, ktére umozliwiajg uzyskanie wy-
ksztalcenia wyzszego - magisterskiego. Wyznaczniki edukacyjne profesjonalizacji kadry
prezentuje rysunek 29. Zwrot kosztdw poniesionych na nauke powinien by¢ odpowiednio
wydtuzony. Koszty te nie powinny byc¢ jednakowe dla wszystkich. Nalezy wiec rozpatrzy¢
specyfike szkolenia oraz charakter pdzniejszego zatrudnienia oficeréw. Na podstawie oceny
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zwrotu kosztow w odniesieniu do okresu stuzby nalezy podejmowaé decyzje dotyczace
preferowania dtugich, $rednich lub krétkich termindéw zwrotu kosztéw za edukacje woj-
skowg zgodnie z zasadg ,,racjonalnosci ponoszenia kosztéw”. Waznym elementem tej pro-
pozycji jest powotanie wojskowego systemu stypendialnego, przede wszystkim dla elewéw
i podchorgzych ksztatconych w ramach systemu szkolnictwa wojskowego i cywilnego.

7.7.1. Stuzba poczatkowa szescioletnia

Nie wszyscy kandydaci, ktérzy chcg pozosta¢ w statej stuzbie sg w stanie spetni¢ wy-
mogi stuzby wojskowej. Pozgdanym stanem jest dysponowanie odpowiednim czasem,
umozliwiajacym rozpoznanie czy ludzie pragnacy kontynuowaé kariere wojskowa faktycz-
nie spetnig oczekiwania, za$ z drugiej strony, aby czas ten nie byt zbyt diugi (aby nie
zwiekszaé kosztdw ksztatcenia oraz nie zniecheca¢ kandydatéw do podjecia tego kroku).
Szescioletni (dwie obecne kadencje) okres jest wystarczajgco dtugi, by opracowaé petng
diagnoze dotyczacg pozytywnej lub negatywnej oceny wypetnienia stawianych wymagan
przez okreslonego oficera.

Po rozpoczeciu kariery wojskowej, zdobyciu doswiadczenia podczas petnienia stuzby
na kolejnych stanowiskach stuzbowych oraz opanowaniu wiedzy i umiejetnosci w ramach
edukacji oraz treningdéw i szkolen poligonowych najlepsza droga dla oficerow jest;

e wybodr rodzaju kariery po szesciu latach stuzby wojskowej, liczony od daty ukon-
czenia studiéw wojskowych lub kursu przeszkolenia;

 przeniesienie do innego rodzaju stuzb dla tych, ktérzy chcieliby kontynuowaé ka-
riere wojskowa, a nie zostali zakwalifikowani do grupy stanowisk dowddczych, specjali-
stycznych lub wspierajgcych;

 dluzszy okres zatrudnienia na jednym stanowisku, szczegdlnie dowddcy kompa-
nii i batalionu (obecnie jest to niezgodne z nowg ustawg o stuzbie wojskowej zotnierzy
zawodowych), ale warto réwniez zastanowi¢ sie nad pozytywnymi efektami petnienia stuz-
by na gtéwnych stanowiskach (dowddcy: kompanii, batalionu, ze wzgledu na rosnace zna-
czenie tych szczebli dowodzenia dla catej stuzby wojskowej i funkcjonowania wojska).

» ukierunkowanie ksztatcenia na dyscypliny naukowe, szczeg6lnie istotne dla
przygotowania wojskowego ogélnego, zawodowego oraz specjalistycznego (taktyczno-
-specjalnego i logistyczno-specjalnego). Mam tu na mysli przede wszystkim takie kierunki,
jak: zarzadzanie, ekonomig, logistyke, socjologieg, informatyke, mechatronike.

7.7.2. Wybor Sciezki kariery po szesciu latach stuzby

Po gruntownej analizie osiagniec, pcj okresie szesciu lat stuzby, nalezatoby przejs¢ do
nastepnego etapu, polegajacego na podjeciu wspoélnej decyzji, gtéwnie samego zaintereso-
wanego z przedstawicielami organu kadrowego wojska, komdrki personalnej, o $ciezce
rozwoju zawodowego po odbyciu stuzby wstepnej, lecz przed uptywem dziesigtego roku
stuzby. Wydaje sie to najbardziej optymalnym wariantem. Uzasadnione jest to faktem do-
starczenia duzego poziomu satysfakcji ze stuzby poprzez ograniczenie do minimum nie-
pewnosci. Ponadto rezygnacja oficeréw ze stuzby w tym okresie umozliwi zmierzenie sie

349



z tymi wymogami oficerom mtodszym petnigcym stuzbe kontraktows lub oficerom beda-
cym w rezerwie i zainteresowanym objeciem tych stanowisk.

Dluzszy okres zatrudnienia na jednym stanowisku zwieksza bowiem posiadane umie-
jetnodci i redukuje koszty ksztatceni i szkolenia. Jednakze nalezy pamigtaC takze o tym, iz
zbyt dtugi okres stuzby na zajmowanym stanowisku tym mniejsze zadowolenie z wyko-
nywanej pracy, a nawet moga wystepowaé przypadki w postaci obaw, co do spetniania
wymogow obowigzujacych na innych stanowiskach stuzbowych (syndrom zasiedzenia).

Dtuzszy okres ksztatcenia i szkolenia bez watpienia zwieksza koszty, ale z drugiej za$
strony wigze sie z satysfakcjg z kariery i umozliwia spetnianie stawianych przed oficerami
wymagan. Rozwdj zawodowy oficeréw wigze sie z koniecznoscig sprostania coraz to bar-
dziej ztozonym zadaniom, ktérych wypeinianie mocno zwigzane jest z podwyzszeniem
poziomu odpowiedzialnosci za podjete decyzje, dlatego tez:

e czas awansu powinien opieraC sie na stanowisku, stazu stuzby i jej wymiernych
efektach;

 dlugi okres oceny poprzedzajacy objecie nowego stanowiska i zwigzanego z nim
awansu powinien wynosi¢ od roku do trzech lat (a w szczeg6lnych przypadkach nawet do
szesciu lat);

 nalezy wprowadzi¢ selektywno$¢ awansowania i systematyczno$é ocen w Swietle
zdolnosci do wypetniania aktualnych i nowych wymagan.



WNIOSKI Z BADAN

Profesjonalizacja armii opisywana jest najczesciej jako proces i definiowana w odnie-
sieniu do roli wojska w panstwie i spoteczenstwie, potrzeby dokonania zmian jakoSciowych
w sitach zbrojnych oraz poprawy funkcjonowania struktur paristwa. Profesjonalizacja woj-
ska stanowi wiec doskonaty cet, dzieki ktéremu mozna osiggna¢ wieksza zdolno$¢ wyko-
nywania zadan oraz wzrost dyscypliny i efektywnosci dziatan. We wszystkich poddanych
analizie armiach profesjonalizacja byla inicjowana przez rzady panstw cztonkéw NATO.
Nie nalezy jednak wykluczyé mozliwosci, ze inicjatywa profesjonalizacji moze wyjs¢
z samego Srodowiska zotnierzy zawodowych. W takim przypadku dowodcy/przywodcy
wojskowi mogg podejmowac znaczgce kroki w Kierunku profesjonalizacji, co w konse-
kwencji moze prowadzi¢ do lepszego wykorzystania posiadanych zasob6w ludzkich, no-
woczesnego systemu techniki wojskowej poprzez wieksze zaangazowanie zotnierzy zawo-
dowych.

Przeprowadzone badania umozliwity przede wszystkim bardziej szczegdtowy opis
i wyjasnienie wielu ztozonych probleméw zwiazanych z profesjonalizacjg wybranych armii
panstw NATO oraz sformutowanie nastepujacych wnioskow;

1.0 ile w starozytnosci zwracano uwage na relacje zachodzace miedzy organizacja
i wykorzystaniem techniki wojskowej a umiejetno$ciami i cechami osobistymi wodza -
stratega, to w wiekach pézniejszych, a szczegélnie obecnie wymagane sg wysokie kwalifi-
kacje zawodowe i kompetencje oraz wyszkolenie pojedynczego zotnierza zawodowego.
Profesjonalista wojskowy to zotnierz zawodowy uznajacy swojg profesje za filozofie ak-
tywnosci zawodowej, a profesjonalizm za filozofie zycia.

2. Powstanie silnego korpusu oficerskiego zdolnego do przygotowania i prowadzenia
wojny byto wynikiem zmian spoteczno-ekonomicznych, edukacyjnych i urbanizacyjnych,
a przede wszystkim trzech réwnolegle zachodzacych proceséw: centralizacji, koordynacji
i specjalizacji struktur organizacyjnych panstw narodowych.

3. W armiach NATO nie ma jednego wsp6lnego modelu profesjonalizacji wojska. Wy-
nika to z faktu, ze armie wchodzace w sktad Sojuszu stopniowo budujg polityczno-
-militamg przestrzen wspotpracy i muszg stosowaé r6zne kompromisowe rozwigzania ze
wzgledu na sytuacje ekonomiczng, spoteczng, kulturowg i organizacyjno-prawng. Taka
praktyka prowadzi do stopniowej wewnetrznej ewolucji funkcjonujacych w nich modeli
profesjonalizacji.

4. Dalsza profesjonalizacja naszej armii jest nieunikniona. Waznym krokiem na tej
drodze bedzie przejscie na nabér ochotniczy. Co wiecej, narasta Swiadomo$¢ niedostoso-
wania zotnierzy z poboru do sprostania zagrozeniom i zadaniom w nowym $rodowisku
strategicznym. Obecnie jest czas na poprawienie jakosci naszego wojska. Na pewno nie
obedzie sie to bez rozwigzania probleméw zwigzanych z biezacymi wymaganiami opera-
cyjnymi, utrzymaniem obecnego poziomu uposazenia i wzrostem wydatkéw budzetowych.
Majac na uwadze niestabilno$¢ polskiego systemu politycznego, jest to bardzo ambitne
zadanie. Mozliwe jest jednak wykonanie matych krokéw w postaci rozpoczecia meryto-
rycznej debaty na temat zalet i celéw naboru ochotniczego, dopasowania do przewidywa-
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nego zakresu celdw dalszej reorganizacji i modernizacji, ze szczegélnym uwzglednieniem
zaplanowania w programach rozwoju sit zbrojnych konkretnej daty uzawodowienia armii.
Brak spdjnej i wiarygodnej wizji instytucjonalnej profesjonalizacji armii ogranicza auto-
nomie, tozsamos¢ i strategie rozwoju Wojska Polskiego. W ciggu ostatnich pietnastu lat
zmieniaty sie rzady, a problemy zwigzane z profesjonalizacjg naszej armii nadal istniejg i to
bez znaczacych zmian. Brak decyzji w tej strategicznej kwestii zastepowany jest kolejnymi,
czesto modyfikowanymi programami restrukturyzacji i modernizacji. Istnieje uzasadniona
potrzebna opracowania swoistej ,,Biatej ksiegi” w celu okre$lenia stanu i zadar ukierunko-
wanych na profesjonalizacje Sit Zbrojnych RP.

5. Profesjonalizm zotnierzy zawodowych, szczegélnie oficerow, nalezy postrzegad
w coraz wiekszym zakresie jako czynnik ufatwiajgcy rozwo6j armii, gospodarki rynkowej
i zarzadzania panstwem w sytuacjach kryzysowych i wojny. Istotne jest okreslenie podo-
bienstw i ré6znic miedzy wojskowymi i cywilnymi profesjonalistami, aby ograniczy¢ poste-
pujacy proces deinstytucjonalizacji i deprofesjonalizacji. Profesjonalizacja wymaga przede
wszystkim:

« profesjonalizmu Zoinierzy zawodowych i ich samoograniczania, ktére stanowi pod-
stawe cywilnej kontroli nad wojskiem;

 konsolidacji i adaptacji zachodniego etosu wojskowego;

 doskonalenia wymogéw awansowania w wojsku za posiadane kwalifikacje zawo-
dowe, kompetencje oraz osiggniecia w stuzbie;

« zmiany $wiadomosci biurokratycznej w kierunku rozwoju motywacji innowacyjnej
oraz myslenia strategieznego w kategoriach interesu narodowego i sojuszu NATO. Armia
potrzebuje ludzi mtodych, odwaznych, odpowiedzialnych, dobrze wyksztatconych i przed-
siebiorczych, a nie zmeczonych Kkarierg i wiekiem;

e wysokiego poziomu edukacji wojskowo-cywilnej w Polsce oraz odbycia stazy
i praktyk w uczelniach i strukturach sztabow i dowddztw sojuszu NATO.

6. Przedstawione w pracy modele profesjonalizmu jednostkowego, grupowego, organiza-
cyjnego wojska w wymiarze narodowym i miedzynarodowym umozliwiajg diagnoze profesjo-
nalizmu jako kultury organizacyjnej wojska w wymiarze narodowym i miedzynarodowym.

7. Istnieje pilna potrzeba utworzenia Krajowego Instytutu Standardéw Kwalifika-
cyjnych, a w nim Wydziatu Wojskowych Standardéw Kwalifikacji Zawodowych.
Powotany instytut realizowatby zadania o charakterze analitycznym, diagnostyczno-
prognostycznym oraz ewaluacyjnym w mikro-, mezo- i makroskali, co powinno umozliwi¢
lepsze zarzadzanie karierami wojskowymi na podstawie: kwalifikacji zawodowych, kompe-
tencji, standardow kwalifikacji zawodowych, standardéw edukacyjnych, diagnozowania
kwalifikacji zawodowych, kompetencji twardych i miekkich oraz warto$ciowania pracy.

8. Profesjonalizacja nie zawiera ogolnie akceptowanych i sp6jnych perspektyw, ale na-
lezy ja traktowac jako jeden z dominujacych czynnikéw rozwoju nowoczesnych armii.
Zmiany w strukturach organizacyjnych, strategiach, zadaniach i procesach zarzadzania
w wojsku wymuszaja bowiem potrzebe posiadania profesjonalnej wiedzy i umiejetnosci
oraz cech psychofizycznych niezbednych na zajmowanych przez zotnierzy zawodowych
stanowiskach. Ztozono$¢ profesjonalizacji polega na tym, ze obejmuje ona dwa istotne
obszary analizy. Pierwszym obszarem sg relacje zachodzace miedzy profesjg a instytucja.
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Drugi za$ obszar obejmuje relacje zachodzace miedzy profesjg a organizacja. O ile pierw-
szy obszar ma wyraznie wymiar polityczny (ideologiczny), o tyle drugi ma charakter prag-
matyczny i obejmuje elementy struktury spotecznej oraz organizacyjnej.

9. Badania empiryczne wykazaly, ze profesjonalizm jest wlasciwoscia, ktora charakte-
ryzuje gtéwnie zotnierzy zawodowych, i jest utozsamiany z dowddcami, ktorzy starajg sie
osigga¢ wysoki poziom kwalifikacji zawodowych i kompetencji oraz postepowac zgodnie
z zasadami moralnymi. Uznanie dowddcy za profesjonaliste nastepuje najczesciej wtedy,
gdy posiada on kompetencje spoteczne, techniczne i koncepcyjne oraz dazy dé mistrzostwa
poprzez samodoskonalenie, samorealizacje, przestrzeganie zasad moralnych, co predesty-
nuje go do wypetniania nawet najbardziej ztozonych zadan.

10. Stosujac zasade redukcjonizmu metodologicznego, nalezy rozszerzyé¢ poglad Ben-
ghta Abrahamssona, ze nie tylko wojsko jest unikalnym przyktadem integracji profesji
z instytucja i organizacjg. Obejmuje ona takze poszczegdlne korpusy osobowe (oficeréow,
podoficeréw, szeregowych zawodowych i pracownikéw cywilnych wojska) i wymaga
wypracowania dla nich szczegdtowych Sciezek rozwoju profesjonalnego oraz oddzielnego
modelu profesjonalizacji obejmujacego: cele, procedury, $ciezki rozwoju oraz sposoby
kontroli rozwoju zawodowego. Wsp6lng cechg przedstawicieli wymienionych korpuséw
osobowych jest dazenie do osiggania jak najwyzszego poziomu fachowosci. Efektywnos¢
zastosowanych rozwigzan wymaga jednak opracowania bardziej szczeg6towej diagnozy
sytuacji wyjsciowej, wypracowania nowych modeli profesjonalizacji, poparcia polityczne-
go dla konsekwentnego wdrazania i doskonalenia profesjonalizacji, wiedzy i umiejetnosci
w zakresie dokonywania samokontroli oraz ewaluacji organizacji wojskowej. Ta wyjatko-
wa identyfikacja profesji wojskowej z korpusem oficerskim znalazta swoje odzwierciedle-
nie w socjologii wojska. Jednak do wyjatkdw nalezy zaliczy¢ opracowanie C. Moscosa
»The American enlisted man”™, w ktérym obszar dziatan zostat zawezony wylacznie do
korpusu szeregowych. Obrazuje to swoistg stabo$¢ poszukiwan badawczych, ktére skon-
centrowane sg nie na badaniu profesjonalizmu zotnierzy wszystkich korpuséw osobowych,
ale tylko jednego - oficerskiego. W teorii i empirii profesjonalizm wojskowy zredukowano
do profesjonalizmu kadry oficerskiej.

11. Doswiadczenia wybranych armii panstw NATO wskazuja, ze prawie réwnocze-
$nie zachodzity w ich dwa réwnolegle procesy uzawodowienia (stopniowa rezygnacja
z poboru na rzecz naboru ochotniczego i profesjonalizacji (podwyzszanie kwalifikacji za-
wodowych i kompetencji), co w konsekwencji doprowadzito do uksztattowania sie coraz
bardziej efektywnego uktadu elementow ludzkich, rzeczowych, komunikacyjnych i eko-
nomiczno-finansowych wojska.

12. Efektywne fiinkcjonowanie woj!>ka wymaga dokonania stosownych zmian w sys-
temie zarzadzania zasobami ludzkimi, ktorych istotnym celem powinno by¢ osigganie coraz
wyzszego poziomu profesjonalizacji poprzez doskonalenie:

 podsystemu pozyskiwania kadry zawodowej i specjalistow wojskowych;

 podsystemu wielokryterialnej i wielowymiarowej analizy i ewaluacji kadry;

Tamze, s. 123.



 podsystemu planowania, prognozowania $ciezki rozwoju zawodowego ukierunko-
wanej na osigganie coraz wyzszego poziomu profesjonalizacji;

* podsystemu monitoringu oraz doboru kadr na okre$lone stanowiska stuzbowe;

* podsystemu rezerw kadrowych;

* podsystemu rekonwersji dla kadry rozpoczynajacej kariere zawodowa.

13. Profesjonalizm we wspétczesnych armiach traktowany jest jako istotny czynnik in-
tegracji systemu spotecznego wojska. W zmiennych (modutowych) strukturach organiza-
cyjnych wojska profesjonalna etyka kadry zawodowej, wiedza ogélna, zawodowa i specja-
listyczna oraz kompetencje tworzg dla kadry zawodowej sprzyjajace warunki do specjaliza-
cji i rozszerzania obszarow wzajemnego komunikowania sie¢ specjalistow wojskowych
reprezentujacych poszczegdlne rodzaje sit zbrojnych, rodzajow wojsk i zapewniajg wiasci-
wy poziom integracji wojska. Do$wiadczenia wielu panstw Europy Zachodniej wskazuja,
ze kluczowg role w procesie profesjonalizacji sit zbrojnych odgrywa interwencjonizm wia-
dzy panstwowej, tradycje wojskowe oraz stopien akceptacji wprowadzanych przez spote-
czenstwo zmian. Profesjonalizacja wojskowa ma charakter podmiotowo-przedmiotowy, jest
Scisle zwigzana z poziomem rozwoju spoteczno-ekonomicznego oraz w duzej mierze jest
wymuszona przez polityke wewnetrzng i zewnetrzng panstwa oraz jego bezposrednie sto-
sunki z sgsiadami (w naszym przypadku gtdwnie z Rosjg). Historycznie najbardziej efek-
tywne byty te panstwa, ktore potrafity utrzymywac zawodowe sity zbrojne na poziomie
gwarantujgcym bezpieczenstwo panstwa i narodu oraz gotowych do walki zotnierzy-
obywateli.

14. Zdarza sie, w zaleznosci od sytuacji, ze to panstwo moze by¢ klientem armii.
Wskazuje to wyraznie, ze mozliwa jest odwracalno$¢ relacji miedzy ustuga a klientem.
Obecnie prezydent jako zwierzchnik sit zbrojnych oraz rzad jako nadrzedny organ wyko-
nawczy w panstwie, sg zainteresowani prawidtowym funkcjonowaniem wojska, do tego
stopnia, ze jest ono przedmiotem stanowienia prawa.

15. Nalezy podkresli¢, ze zbior cech wynikajacych z akceptacji norm i wartosci profe-
sjonalnych moze by¢ uwazany za wazniejszy od posiadanych przez kadre zawodowa kwali-
fikacji zawodowych, poniewaz zintemalizowane przez nich normy moralne gwarantujg
integralno$¢ Srodowiska profesjonalnego i stanowig jeden z gtéwnych wyznacznikéw za-
wodu™™*, Zwraca na to uwage K. Prandy stwierdzajgc, ze przestrzeganie przez zotnierzy
zawodowych norm moralnych stanowi gtownie o istocie profesjonalizmu wojskowego.
Zatem mozna stwierdzi¢, ze czasami wazniejsze jest dazenie do osiggniecia profesjonalnego
statusu niz to, czy jest on w rzeczywistosci profesjonalny, gdyz ma charakter uznaniowy.

16. Profesjonalizacja w wojsku powinna obejmowaé prowadzenie systematycznych
badan nad profesjg wojskowa, wykorzystaniem ogélnej wiedzy socjologicznej, a szczegdl-
nie teorii socjologicznych do wyjasnienia zmian w profesjonalizacji dla lepszego poznania
i wykorzystania mozliwosci tkwigcych w obecnych relacjach miedzy strategia, strukturg
organizacyjng, a zadaniami profesjonalizacji armii. Niezbedne jest dogtebne poznanie
zmian zachodzacych w statusie sit zbrojnych, profesji, poziomie i zakresie ich autonomicz-

B. Kayc, The Development of Architectural Profession in Britain, Allen and Unwin, London 1960, [w:]
C. Sikorski, Profesjonalizm. Filozofia zarzadzania..., wyd. cyt., s. 15.
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nosci, a takze w procesie dostosowywanie sie jednostek i grup spotecznych do nowych
celéw, struktur i coraz bardziej ztozonych zadan.

17. Wojsko jest unikalnym przyktadem tozsamosci profesji i organizacji. Dlatego tez
nalezy podkresli¢, iz model, ktéry koneentruje sie wokdt profesji wojskowej instytucji lub
organizacji wojskowej jest mato atrakcyjny poznawczo i niepraktyczny dla wojska. Kon-
cepcja zotnierza zawodowego wg M. Janovitza i sformutowane w niej hipotezy sg tego
najlepszym przyktadem. Dotyczg one zmian w autorytecie i dyscyplinie w wojsku oraz sg
ukierunkowane na prowadzenie analiz wojska jako profesji zorientowanej na elitarne grupy
pod wzgledem pochodzenia spotecznego, Sciezki rozwoju kariery zawodowej, prestizu,
statusu socjalnego, motywacji zawodowej i wkasnego rozwoju. W konsekwencji prowadzi
to do metodologicznych i koncepcyjnych stabosci, ktore przedstawitem i poddatem kry-
tycznej ocenie. Ponadto nalezy podkresli¢, ze w prowadzonych badaniach w matym zakre-
sie badano wojsko jako celowg organizacje i instytucje wysoce shierarchizowang, ustruktu-
ryzowang jednostke organizacyjng powotang do wykonywania najbardziej specyficznych
i trudnych zada'™\\. Poprawna identyfikacja alternatywnych, analitycznych i syntetycznych
modeli badawczych profesjonalizmu, ktére odnosza sie do sfery instytucjonalno-organiza-
cyjnej, moze lepiej wyjasnic¢ relacje zachodzace miedzy autorytetem, autonomia a organi-
zacja; miedzy korpusami osobowymi kadry zawodowej a zotnierzami stuzby zasadniczej;
miedzy instytucja a profesja, a takze upodobnianiem sie organizacji wojskowej do cywilne;j.
Zbadanie powyzszych relacji powinno bardziej niz dotyehczas skupia¢ uwage na podob-
nych i specyficznych problemach wojska oraz innych organizacji w obszarach: rekrutacji
i selekcji, warunkow i wymogow stuzby, ksztatcenia, szkolenia, zarzadzania oraz logistyki.
Doktadna identyfikacja sit zbrojnych jako instytucji zbiurokratyzowanej w duzej mierze
umozliwi traktowanie wojska jako profesjonalnej grupy zawodowej.

18. W opinii kadry profesjonalizm postrzegany jest jako zbior bardziej uniwersalnych
i wielozowodowych umiejetnosci kadry umozliwiajacych im wiasciwe podejmowanie dzia-
fan i reakcji w zmiennych warunkach i sytuacyjnych. Zdaniem Oskara Wiliamsona jest to
najwyzszy wymiar spotecznego zakotwiczenia organizacji wojskowych, gdzie reguty gry
spoteeznej oraz prawne i moralne normy ograniczaja rozwoj przygotowarn militarnych
poprzez redukcje wydatkéw na sity zbrojne\®.

19. Istnieje potrzeba prowadzenia systematycznych studiéw nad profesjonalizacjg™",
jak réwniez rozszerzania obszaru teorii poprzez formutowanie nowych koncepcji i twier-
dzen, wykorzystujac w tym celu podejscie interdyscyplinarne. Dostrzegajac potrzebe doko-
nywania zmian nie tylko po to, jak twierdzit T. Parsons, aby utrzymaé rownowage systemu
spotecznego, ale takze, aby docenia¢ wazno$¢ wykorzystania teorii konfliktu Ralfa Dah-
rendorfa i Lewisa Cosera w ocenie wptywow kulturowych i cywilizacyjnych, majacych
swe gtéwne odzwierciedlenie w sferze wartosci.

20. Nalezatoby podejmowac prace nad wzbogacaniem koncepcji profesjonalizmu woj-
skowego poprzez wykorzystywanie nowych teorii socjologicznych i metodologii ich bada-

By¢ moze nie jest to tylko ,,wina” samych badaczy, ale i wojska, ktdre ze wzgledu na swa specyfike jest
trudne do naukowej eksploracji, szczegélnie dla naukowcéw cywilnych.
~ K. Doktor, Wojsko w perspektywie neoinstytucjonalnej, [w:] W. Chojnacki, Instyiucjonalno-organizacyjne
i spoteczne aspektyfimkcjonowania kadry wjednostkach o strukturze wielonarodowej, AON, Warszawa 2003, s. 55.
Por. B. Abrahamsson, Military Professionlization..., wyd. cyt.
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nia, ktére odpowiadatyby lepiej potrzebom sit zbrojnych oraz wyzwaniom nowego spote-
czenstwa informacyjnego. Jest to zadanie bardzo ambitne, ale jednoczesnie niezbedne, aby
przezwyciezy¢ dotychczasowe podejscie amorficzne (poczatkowe) oraz izomorficzne,
polegajace najczesciej na ujmowaniu wielu dziedzin rzeczywistosci spotecznej w postaci
podobnych modeli pod wzgledem formalno-strukturalnym. Profesje powinny byé podda-
wane analizom poréwnawczym w stosunku do innych profesji i specjalnosci ujetych
w polskiej Klasyfikacji zawodéw oraz w krajach Unii Europejskiej i USA. Nalezatoby row-
niez zbada¢ zrodta i przyczyny zanikania oraz pojawiania sie nowych trendéw rozwojo-
wych profesji, np. pod wptywem oddziatywari nowoczesnej technologii i wysokich stan-
dardow jakosci Unii Europejskiej i NATO.

21. Podjete w pracy rozwazania powinny stanowi¢ podstawe do opracowania jeszcze
bardziej szczegétowych zatozenh modelowych procesu profesjonalizacji naszych sit zbroj-
nych oraz procedur ich wdrazania. Przedstawiony w pracy analityczny model profesjonali-
zacji wojska uwzglednia trzy jakosciowo rézne poziomy: makrostrukturalny, w tym
czynniki polityczne, kulturowe, techniczno-wojskowe oraz spoteczno-ekonomiczne, eduka-
cyjne; mezostrukturalny, w tym przyjete zatozenia doktrynalne i strategie, kulture organi-
zacyjng oraz rozwigzania instytucjonalne i organizacyjne zwigzane przede wszystkim
z profesjonalizacja armii, oraz mikrostrukturalny, w tym wartosci, normy grupowe, stan-
dardy, procedury, poziom wyksztatcenia, predyspozycje osobowe, normy moralne, pocho-
dzenie spoteczne oraz ptec i wiek.

22. Nalezatoby, stosujac np. metode analogowa, umiejetnie badac podobienistwa i réznice
zachodzgce pomiedzy zawodami cywilnymi i wojskowymi w wymiarze narodowym i mie-
dzynarodowym. W taki spos6b prowadzone badania poréwnawcze moglyby nie tylko roz-
szerzy¢, ale i wzbogaci¢ naszg wiedze, na podstawie ktorej mozna bytoby sformutowac
solidng diagnoze i zarysowac prognoze kierunkéw rozwoju profesji wojskoweyj.

23. Dla potrzeb profesjonalizacji naszej armii nalezatoby precyzyjnie okresli¢ militar-
ny udziat Polski w dziedzinie bezpieczenstwa narodowego i miedzynarodowego, oraz okre-
§li¢ mozliwosci i warunki tworzenia bardziej atrakcyjnych i konkurencyjnych warunkéw
dla ludzi mtodych, traktujgcych stuzbe wojskows jako zawdd, zaszczytny obowigzek czy
powotanie. Dlatego tez najwazniejszymi celami dalszej reformy wojska powinno by¢:

e przygotowanie pod wzgledem profesjonalnym do najbardziej prawdopodobnych
dziatan w celu obrony kraju i wypetniania zobowigzan w ramach NATO;

 podnoszenie poziomu profesjonalizmu zotnierzy zawodowych poprzez wydzielenie
wiekszych niz dotychczas Srodkoéw finansowych na eksploatacje nowoczesnych systeméw
techniki wojskowej oraz infrastrukture i zaplecze socjalne wojska;

 utworzenie w sitach zbrojnych i administracji panstwowej ,,nowej przestrzeni” do
myslenia irmowacyjnego i dziatan o charakterze jakosciowo-ilosciowym i strukturalno-
-organizacyjnym;

 dopasowanie struktury organizacyjnej sit zbrojnych do wykonywania zadan w zakre-
sie reagowania, zapobiegania i likwidacji kryzyséw w wymiarze narodowym i miedzynaro-
dowym;

» prowadzenie dalszej reorganizacji sit zbrojnych w celu zwiekszenia liczebnosci sit
operacyjnych zdolnych do dziatan, w tym réwniez w ramach sojuszu NATO;
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¢ petne uzawodowienie armii w ciggu najblizszych 2-3 lat, w miare mozliwosci eko-
nomicznych panstwa;

« w latach 2005-2008 utworzyé specjalny fundusz w ramach budzetu MON na rzecz
konsolidacji profesjonalizacji armii w celu stworzenia zachet do rekrutacji kandydatéw do
armii oraz przyznawanie premii dla rzadkich i poszukiwanych specjalnosci w wojsku;

 utrzymanie potencjatu umozliwiajacego prawidtows selekcje kandydatéw na zotnie-
rzy, szkolenie rezerw osobowych i ponoszenie kosztéw ich utrzymania;

» zwiekszenie liczby ¢wiczen poligonowych, organizacje potaczonych sztab6w oraz
tworzenie silnie zintegrowanych jednostek o strukturze modutowej i wysokiej gotowosci
bojowej.

24, Zotnierze zawodowi powinni posiadaé zréznicowane, w zaleznosci od szczebla
dowodzenia, kompetencje w zakresie: zarzadzania personelem, komunikowania spoteczne-
go, rozwigzywania konfliktéw i negocjacji, kontroli i oceny, analizy systemowej, skutecz-
nego uczenia sie, kreatywnosci, pokonywania stresu i zmeczenia psychofizycznego.
W opinii badanej kadry dowodzenie podwtadnymi polega gtéwnie na ksztattowaniu ich
osobowosci w spos6b tworczy poprzez wartosci, postawy, umiejetnosci i cechy psychofi-
zyczne. Szczegolne znaczenie przypisuja przyktadowi osobistemu dowddcy profesjonalisty.
Dlatego tez od przetozonych wymagane sa oprdcz pozadanych cech charakteru i postawy
etycznej, gteboka wiedza specjalistyczna oraz gotowos$¢ do stuzby dla spoteczenstwa. Tyl-
ko oficer lub podoficer zawodowy, ktéry rozumie podstawowe problemy swojego zawodu
i identyfikuje sie z nim oraz ma $wiadomos¢ co robi i dlaczego to robi, moze skutecznie
spetnia¢ wymagania wynikajace z profesji. Nie jest to jednak poglad podzielany przez
wszystkich, bowiem na przeszkodzie stoi trudny do opanowania egoizm, przejawiajacy sie
w dbaniu bardziej o dobro wiasne niz o dobro wspdlne czy wspdlnotowe - globalne.

25. Obecnie wielu Polakéw, w tym przedstawiciele kadry zawodowej, starajg sie ta-
czy¢ etyke egoistyczng®" z pogladem, ze cata prawda ma charakter relatywny i zalezy od
przyjetego systemu etycznego, ktéry przejawia sie w podejmowanych decyzjach i zacho-
waniach w stosunku do zasobo6w, jakimi dysponuje wojsko. Dlatego w petni uzasadnione
jest prowadzenie systematycznych badan nad problemem wartosci i norm moralnych prefe-
rowanych przez kadre zawodowg w celu wypracowania bardziej skutecznych metod ich
ksztattowania i internalizacji.

26. Dla instytucji wojskowej cenigcej racjonalne myslenie i proces decyzyjny poten-
cjalny konflikt wewnatrzinstytucjonalny moze mie¢ powazne konsekwencje. Szczeg6lnie
wtedy gdy zotnierze zawodowi probujg godzi¢ wihasng etyke z etyka wojskowa. Chociaz
egoizm i relatywizm charakteryzuje wielu Polakéw, to jednak nie powinien on by¢ prezen-
towany przez kadre zawodowa. Nalezy podkresli¢, ze profesjonalna etyka wojskowa wy-
maga, aby oficer przedktadat interes panstwa nad swoj wiasny, natomiast etyka spoteczna
wyraznie pomija ten tak wazny aspekt patriotyczny.

27. Dotychczas profesjonalizm miat wyraznie ograniczony instytucjonalno-organiza-
cyjny wymiar. Zorientowany byt gtdwnie na panstwo i wojsko jako podmioty kreujace

Por. M. Kubiak K. Loranty, Etyka zawodowa zotnierzy demokratycznej Rzeczypospolitej, Wyd. Mini.stcr-
stwo Obrony Narodowej Departament Spoteezno-Wychowawczy, Warszawa 2001, s. 84-90.

357



zmiany i przedmiot ochrony, a takze byt utozsamiany gtéwnie z bezpieczenstwem militar-
nym. Byt on zatem modelem statycznym, zorientowanym na zachowanie status quo
w wojsku tak w odniesieniu do Srodowiska narodowego, jak i miedzynarodowego. Obecnie
istnieje potrzeba stosowania modelu dynamicznego szerzej uwzgledniajgcego oczekiwania
spoteczne w stosunku do profesjonalizacji armii oraz armii w stosunku do spoteczenstwa.

28. Aktualnie nie brakuje wyznacznik6w i kryteriow opisowych dla wyjasnienia pro-
fesjonalizacji. Nalezy jednak powotaé instytucje, ktérych celem powinna by¢ zmiana do-
tychczasowego stanu, a tym samym zblizenie sie do podobnych rozwigzar funkcjonujgcych
w armiach sojuszu NATO.

29. Szeroka skata zmian, jakie zostaty dokonane po 1989 roku Sitach Zbrojnych RP
i NATO sprawia, ze stoimy u progu zmiany paradygmatu stuzacego analizie profesjonali-
zmu w uktadzie miedzynarodowym. Wynika to przede wszystkim z:

* narastajacych wspétzaleznosci i koordynacji standardéw w obszarze profesjonalizmu
wojskowego;

¢ potrzeby powotania w wojsku jednostki organizacyjnej do opracowania standardow
kwalifikacji zawodowych przede wszystkim dla kadry zawodowej i kontraktowej oraz
nadterminowej;

« zwiekszajacej sie roli profesjonalistow (w tym i cywilnych ekspertéw miedzynaro-
dowych, szczeg6lnie w szeroko rozumianym obszarze broni jadrowej, biologicznej, che-
micznej oraz systemow informatycznych);

« ewolucji zagrozen, szczeg6lnie ze strony miedzynarodowych organizacji terrory-
stycznych wspieranych przez niektdre panstwa i grupy przestepcze.

Przedstawiona socjologiczna analiza profesjonalizacji wybranych armii panstw NATO
i Wojska Polskiego powiima by¢ tworczo przenoszona, po odpowiedniej modyfikacji, do
wszystkich korpuséw osobowych zotnierzy zawodowych, aby efektywnie realizowa¢ zada-
nia wojska gtéwnie zwigzane z dziataniami w warunkach pokoju oraz sytuacjach stanu
wojennego, wojny lub kryzysu.

Zatem stuszna jest teoria refleksyjnosci spotecznej A. Giddensa, w ktorej podkresla
znaczenie ciggtego poddawania analizie okolicznosci naszego funkcjonowania opartego na
zaufaniv™, w Swiecie, w ktérym Ulrich Beck dostrzega przede wszystkim ryzyko
i niepewnos¢™. Nie wystarczy obecnie myslenie w kategoriach profesjonalizacji wtasnych
sit zbrojnych i bezpieczefAstwa wiasnego panstwa, ale planowanie i podejmowanie dziatan
w ramach sojuszu NATO i organizacji miedzynarodowych, aby posiada¢ wiekszg kontrole
nad ,uciekajagcym Swiatem” oraz mozliwos¢ realizacji interesu naszego parnstwa i spote-
czenstwa. Wazna role w tym procesie majg do spetnienia profesjonalisci wojskowi wsparci
aktywng polityka panstwa na rzecz bezpieczenstwa narodowego i miedzynarodowego oraz
obrony demokracji i poszanowania praw cztowieka.

~A. Giddens, Socjologia, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 698.
N U. Beck, Spoteczenstwo ryzyka (przektad E. Ciesla), Wyd. Scholar, seria: Spoteczeristwo Wspotczesne,
Warszawa 2004.
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wojskowego - 8 zt

. L. Kanarski, P. Gawliczek - Przywédztwo w

armiach NATO-9 zt

. L. Kanarski, B. Rokicki (red.) - Teoria i praktyka

przywodztwa wobec wyzwan edukacyjnych - 24 zt

. J. Kardas, K. Loranty - Wybrane problemy

bezpieczenstwa i obronnosci panstwa w opiniach
pracownikéw administracji publicznej -10 zt
Loranty - Instytucjonalizacja
przygotowania obronnego kadr administracji -15 z

. J. Karpowicz - Ratownictwo lotnicze -14 zt
. J. Karpowicz, E. Klich - Bezpieczenstwo lotéw

i ochrona lotnictwa przed atakami bezprawnej
ingerencji - 23 zt

. J. Karpowicz, E. Cie$lak - Lotnictwo wsparcia

w sojuszniczych dziataniach powietrznych - 20 zt

. J. Karpowicz, K. Koztowski - Bezzalogowe statki

powietrzne i miniaturowe aparaty latajace - 21 zt

. J. Karpowicz - Wspditczesne konstrukcje lotnicze

-23 #
J. Karpowicz, P. Krawczyk - Lotnictwo mysliwskie.
Zakres uzycia i taktyka dziatania - 21 zt

. Cz. Kaeki - Sity wielonarodowe do misji

pokojowych-15 z

. Cz. Kacki - lzrael. Jego wplyw na rozwéj sytuacji

w regionie Bliskiego Wschodu -15 zt

. Kierowanie mobilnymi systemami tgcznos$ci wojsk

ladowych (praca zbiorowa) cz.l -16 zt

. W. Kitler (red.) - Obrona cywilna (niemilitarna)

w obronie narodowej Il RP - 25 zt

. W. Kitler - Obrona narodowa w wybranych

panstwach demokratycznych -13 zt

. W. Kitler - Samorzad terytorialny w obronie

narodowej Rzeczypospolitej Polskiej - 30 zt

. Z. Klawitter - Rola i zadania zespotu (sekcji,

grupy) wsparcia personalnego na stanowisku
dowodzenia BZ/BPanc - 8 zt

. J. Knetki, A. Polak, J. Joniak - Koordynacja

dziatan wojsk ladowych i sit powietrznych w
operacji - 20 zt

. T. Kochanski - Logistyka jako koncepcja
zintegrowanego zarzadzania -18 z

. T. Kochanski - Marketing i logistyka -
nowoczesne narzedzia gospodarowania w

wojskowej jednostce budzetowej -18 zt

. T. Kochanski, S. Kurek - Migdzynarodowy i globalny

wymiar rywalizacji przedsiebiorstwa - 20 z

. S. Kowalkowski - Zabezpieczenie inzynieryjne

dziatann taktycznych w terenie lesistym (lesisto-
jeziomym) - 23 zt



D. Kozerawski - Udziat jednostek Wojska
Polskiego w miedzynarodowych operacjach
pokojowych w latach 1973-2003 - 26 zI

D. Kozerawski - Migdzynarodowe operacje

pokojowe. Planowanie, zadania, warunki i
sposoby realizacji - 26 zt
M. Kozinski - Umowa offsetowa i inne formy

udziatu panstwa w miedzynarodowym obrocie
gospodarczym -10 zt

M. Kozub - Lotnictwo w operacjach potaczonych
-8 zt

M. Kozub - Lotnictwo wojsk Igdowych w
operacjach potaczonych - 9zt

K. Krakowski, Z. Redziak -
przygotowania i prowadzenia
taktycznego z wojskami - 42 zt

M. Kré, J. Selesovsky, L. lvanek - Ekonomiczne
aspekty rozwoju produkcji zbrojeniowej
Czechostowacji i Republiki Czeskiej w latach
1918-2000-20 zt

J. Krecikij - Wspodiczesne kierowanie wojskami.
Proces dowodzenia -12 zt

J. Krecikij - Metodyka pracy sekcji dowodzenia
oddziatu i zwigzku taktycznego -15 zt

J. Krecikij - Praca dowdédztwa brygady podczas

Metodyka
¢wiczenia

przygotowania i prowadzenia obrony - 40 zt

J.  Krecikij -Wybrane problemy kierowania
zgrupowaniami wielonarodowych sit potgczonych -

16 z

K. Kubiak - Wspoétczesne sity morskie - 36 zt

K. Kubiak, A. Szulczewski - Porty morskie w
aspekcie przetadunkéw wojskowych -13 zt

R. Kuriata, J. Nowak, W. Marud - Dowodzenie
sitami powietrznymi. Cz. 3 Planowanie uzycia sit
powietrznych -11 zt

R. Kwecka, M. Gryga - Sily specjalne w
kontekscie wspoétczesnych zagrozen -15 zt

K. Kubiak - Transport wojsk i tadunkéw
wojskowych droga morska przy uzyciu statkéw
handlowych -14 zt

R. Kuriata, J. Nowak, M. Chojnacki - Planowanie

uzycia sit powietrznych -16 zt

M.  Lokociejewski, ~W. Scheffs -  Walka
elektroniczna w operacjach i walce - 25 zt

L. Lukaszuk - Europejskie prawo pokoju i
bezpieczenstwa - 20 zt

J. Maj - Dowodzenie sitami zbrojnymi (aspekt
narodowy i sojuszniczy) - 25 zt

T. Majewski - Ankieta i wywiad w badaniach

wojskowych - 9 zt

T. Majewski - Kierownik - dowdédca w organizacji

-12 zt

T. Majewski - Zarzadzanie karierami oficeréw.

Kariery a kompetencje kierownicze - 20 zt

T. Majewski i in. - Planowanie w organizacji - 9 z}

. T. Majewski -

L Marczak (red.) -

. M. Obmsiewicz -

Miejsce celéw, probleméw
probleméw hipotez w procesie badan naukowych
-9 zt

. K. Malak - Polityka zagraniczna i bezpieczenstwa

Biatorusi -18 zt

. K. Malak - Czynnik wojskowy w polityce

zagranicznej Federacji Rosyjskiej (1991-2000)
(rozprawa habilitacyjna) -15 zt

Samoorganizacja
spoteczenstwa na rzecz bezpie-czenstwa
powszechnego. Samoobrona powszechna Il RP
-20 zt

. M. Marszatek - Sity powietrzne w operacjach

ewakuacyjnych (wedhug pogladéw
amerykanskich) -15 zt
. M. Marszatek - Wybrane aspekty operacji

pozawojennych -12 zt

. M. Marszatek, Z. Maslak, Z. Skwarek - Podstawy

taktyki Wojsk Obrony Powietrznej - 24 zt

. Z. Maslak (oprat.) - Informacje w obronie

powietrznej - potrzeby, wymagania, zagrozenia.
Materiaty z sympozjum naukowego - 20 zt

. B. Michailuk - Bron biologiczna - 21 zl
. J. Michniak (red.) - Projektowanie struktury

organizacyjnej dowobdztwa
zmechanizowanej (pancernej) -14 zt

brygady

. J. Michniak - Stanowiska dowodzenia w wojskach

ladowych -12 zt

. J. Michniak - Dowodzenie wojsk w teorii i praktyce

-16 zt

. J. Michniak - Dowodzenie itgcznos¢ - 22 z
. J.  Michniak -

Dowodzenie w operacjach
antykryzysowych i potgczonych -17 zt

. G. Nowacki - Strategiczne sity jadrowe wybranych

panstw - 16 zt

. A. Nowak - Zalozenia dla perspektywicznego

systemu rozpoznania -18 zt

. E. Nowak - Logistyka w sytuacjach kryzysowych -

20 zt

. E, Nowak - Gospodarowanie  zasobami
majatkowymi -17 zt

. J. Nowak, M. Chojnacki - Dowodzenie sitami

powietrznymi. Cz. 2. Systemy dowodzenia sitami
powietrznymi -11 zt

. J. Nowak, E. CieS$lak - Dowodzenia lotnictwem

wojsk ladowych - 20 zt

Geneza i prognoza
kooperatywnych stosunkéw wojskowych konca XX i
poczatku XXI  w. na tle tezpieczenstwa
europejskiego-15 zt

. Operacja ,lracka Wolno$¢". Materiaty z konferencji

naukowej - 25 zt

. B. Panek - Wybrane problemy wsp6tpracy cywilno-

wojskowej na poziomie operacyjnym - 20 z



J. Pawtowski - Bron masowego razenia orezem
terroryzmu - 25 zt

J. Pawtowski, A. Ciupinski (red.)
Umiedzynarodowiony konflikt wewnetrzny - 23 zt
M. Pelc, M. Juszczyk - Matematyka - 25 zt

M. Petrykowski - Strategie rozwoju wybranych
niskokosztowych linii lotniczych w Europie -

Z. Pigtek - Procedury i przedsiewziecia systemu
reagowania kryzysowego - 22 zt

J. Placzek - Ewolucja polskiej mysli obronno-
-ekonomicznej w latach 1976-2000 -20 zt

J, Ptaczek - Gospodarka obronna Polski - 25 zt
Podréz studyjna w systemie edukacji oficeréw
w AON. Materialy z sympozjum naukowego - 20 z}
A. Polak - Wybrane zagadnienia obrony wybrzeza
w Polsce (1920-2002) - 16 zt

A. Polak - Teoria grup operacyjnych w polskiej
sztuce wojennej okresu miedzywojennego - 30 zt
M. Polkowska - Miedzynarodowe konwencje i
umowy lotnicze oraz ich zastosowanie - zarys
problematyki -14 zt

E. Pomykata - Doskonalenie
interpersonalnych - 20 zt

Praca w terenie na szczeblu taktycznym (praca
zbiorowa) -12 zt

N. Prusinski - Metody i tras¢ pracy zespotéow
funkcjonalnych na stanowiskach dowodzenia
wojsk ladowych -12 zt

Przeciwdziatanie atakom terrorystycznym na
lotniskach wojskowych i cywilnych (materialy z
konferencji) -15 zt

K. Przeworski - Ewakuacja jako spos6b ochrony
ludno$ci - 8 zt

Putk przeciwlotniczy w dziataniach operacyjnych
(praca zbiorowa) - 20 zt

A. Radomyski - Metody i tre$¢ pracy zespotu OPL

umiejetnosci

na stanowisku dowodzenia dywizji
zmechanizowanej - 21 zt
A. Radomyski - Obrona przeciw$migtowcowa

dywizji zmechanizowanej -18 zt

Rozpoznanie wojskowe (praca zbiorowa) cz. | -

16zt,cz. 11-16 z, cz. 111-16 z

E. Radvan - Polityczne mys$lenie a moralno$é

profesjonalisty wojskowego -12 zt

. C. Rutkowski - Zarzgdzanie strategiczne na
drodze ku nowej filozofii i nowym paradygmatom
-20 z

. C. Rutkowski - Organizacje przysztosci -
przyszto$¢ organizacji. Czy Sitom Zbrojnym
wystarczy restrukturyzacja i reenginering? -18 zt

. W. Scheffs - Mozliwosci bojowo-rozpoznawcze
pododdziatéw walki elektronicznej -14 zt

>P. Sienkiewicz -10 wyktadéw -15 zt

. A. Skrabacz - Ratownictwo w Il RP. Ogdlna
charakterystyka -18 zt

. Z. Stachowiak, R.

J. Skrzyp, Z. Lach - Informator geograficzny.
Panstwa cztonkowskie NATO - 20 zt
J. Skrzyp (red.) - Informator geograficzny o
panstwach kandydujacych do Sojuszu
Pétnocnoatlantyckiego -1 6 zt
L. Stomka (red.) - Kurs specjalistyczny z obrony
przed bronig masowego razenia -40 zt
L. Stomka (red.) - Kurs doskonalacy dla
specjalistow osrodkow analizy skazen - 26,40 zt
L. Stomka (red.) - Kurs.s doskonalagcy dla
specjalistow obrony przed bronig masowego
razenia - 26 zt
L. Stomka - Kurs podstawowy dla specjalistow
krajowego systemu wykrywania skazen -19 zt
S. Smyk - Zabezpieczenie logistyczne batalionu
w dziataniach taktycznych -15 zt
Z. Skwarek - Powietrzne systemy wczesnego
wykrywania i powiadamiania -16 zt
K. Stabon - Sytuacja jencéw wojennych
wojennych w konflikcie iracko-irafskim 1980-1988
-10 z#
J. Stowik - Wybrane determinanty organizacji
systemu dowodzenia brygady obrony terytorialnej
-17 #
J. Stowik - Pododdzialy wsparcia dowodzenia w
armiach wybranych panstw -16 zt
Stownik terminéw z zakresu bezpieczenstwa
narodowego (praca zbiorowa) -10 zt
Stownik terminéw z zakresu psychologii (praca
zbiorowa) -12 zt
Stownik poje¢ sojuszniczej obrony powietrznej
(praca zbiorowa) -12 zt
G. Sobolewski Wspoélne dziatania obronne wojsk
operacyjnych i obrony terytorialnej - 21 zt
G. Sobolewski - Rola terenu zurbanizowanego we
wspotczesnych operacjach - 23 zt
R. Sobierajski - Rembertéw zapisany w mojej
pamieci - 23 zt
H. Spustek - Wpybrane zagadnienia badan
operacyjnych i modelowania liniowego - 8 zt
. Z. Stachowiak - Metodyka i metodologia pisania
prac kwalifikacyjnych (licencjackich, magisterskich
i podyplomowych) - 9 zt
. Z. Stachowiak - Ekonomia miedzynarodowa
wobec wyzwan miedzynarodowych - 35 zt
Ktodzinski - Ekonomika
przedsigbiorstwa-18 zt

. Z. Stachowiak, J. Placzek (red.) - Woybrane

problemy ekonomiki bezpieczenstwa - 30 z
»R. Stepien (red.) - Edukacja w wyzszych szkotach
wojskowych - 21 zt

. M. Strzoda (red.) - Wybrane terminy z zakresu

dowodzenia i zarzadzania - 8 zt

. M. Strzoda - Zasady i wymagania dowodzenia -

29,10 zt



M, Strzoda - Zespoly zadaniowe w organizacji -
23 zt

M. Strzoda - Stownik nazw, skrétéw i akroniméw
panstw, instytucji, dowddztw, jednostek
organizacyjnych i 0os6b funkcyjnych - 8 zt

M. Strzoda - Zarzadzanie informacjami w
organizacji -12 zt

J. Suwart - Zarys obrony cywilnej - 30 zt

W. Szczurowski - Kompania w obronie - 8 zt
Sztuka wojenna we wspotczesnych konfliktach
zbrojnych (praca zbiorowa) - 28 zt

B Szulc, T. Majewski - Rozwdj kompetencji
kierowniczych -16 zt

R. Szustek - Wybrane problemy nawigacji
lotniczej - 21 zt
R. Szpyra - Powietrzna sztuka operacyjna

wybranych panstw -17 zt

R. Szpyra - Powietrzny wymiar wspéiczesnej
wojny-13 zt

R. Szpyra - Militarne operacje informacyjne -18 zt
A. Szymonik - Logistyczne zarzadzanie wojskowa
jednostka budzetowa - 25 zt

Sladkowski S. - Aspekty militarne i niemilitarne
zagrozen $rodowiskowych -18 zt

Terroryzm a broA masowego razenia (praca
zbiorowa) -18 zt

Uzycie wojsk rakietowych i artylerii w operacjach
(praca zbiorowa) - 20 zt

J. Wolejszo - Trening sztabowy dowodztw
szczebla taktycznego SZ RP - 20 zt

J. Wotejszo - Transformacja dowddztwa szczebla
taktycznego na stanowiska dowodzenia w trakcie
realizacji ¢wiczen operacyjno-taktycznych -16 zt
J. Wotejszo - Wybrane problemy przygotowania
i realizacji ¢wiczen sojuszniczych NATO -18 zt

J, Wolejszo - Wybrane aspekty projektowania
struktur organizacyjno-funkcjonalnych osrodkéw
decyzyjnych -18 zt

J. Wolejszo - Rodzaje i formy ¢wiczen
operacyjno-taktycznych prowadzonych w
wybranych armiach NATO -15 z

J. Wolejszo - Dowddztwa i stanowiska
dowodzenia. Organizacja, rozmieszczenie i
przemieszczanie -15 zt

J. Wotejszo - Wybrane aspekty doskonalenia

osrodkéw decyzyjnych -10 zt

J. Wotejszo - Metodyka przygotowania i
prowadzenia ¢wiczeh z dowo6dztwami-18 zt

J. Wolejszo - Wybrane problemy procesu
planowania i rozliczania dziatalnosci szkoleniowej
na szczeblach taktycznych w SZ RP -18 zt

J. Wotejszo, Z. Fiolna - Dowodzenie brygada
zmechanizowang (pancerna) w marszu -17 zt

. J. Wolejszo, K. Krakowski, Z. Redziak - Formy i
metody szkolenia dowddztw wojsk ladowych -
20 z

J. Wotejszo (red.) - Wspotczesne uwarunkowania

systemu szkolenia wojsk lgdowych SZ RP -18 zt

. Wojsko wobec polskiego pazdziernika '56.
Rezolucje, uchwaty, listy (wybdr, wstep i
opracowanie; (E. J. Nalepa) - 30zt

. J. Wojtasik (red.) - Studia z dziejow polskiej

techniki wojskowej od XVI do XX wieku - 27 zt

J. Wojnarowski - System obronnosci parstwa -15 zl

. M. Wrzosek - Dziatania rozpoznawcze na
obszarze kraju -12 zt

. M. Wrzosek - Proces dowodzenia w batalionie
rozpoznawczym - 22 zt

. M. Wrzosek - Organizacja pracy taktycznej
komérki rozpoznania - 20 zt
. M. Wrzosek - Koordynacja w dziataniach

taktycznych wojsk lagdowych -10 zt

. M. Wrzosek - Taktyczny system rozpoznania
wojsk ladowych - 14 zt
. M. Wrzosek - Dezinformacja jako komponent

operacji informacyjnych -16 zt

. Wsparcie informacyjne obrony powietrzne;j.
Materialy z sympozjum naukowego -18 zt

. Wydziat Lotnictwa i Obrony Powietrznej AON -
Ewolucja dla postepu. Materiaty z konferencji-18 zt

. E. Zabtocki - Dowodzenie sitami powietrznymi.
Cz. 1. Podstawowe zagadnienia -11 zt

. E. Zabtocki - Wspotczesne sity powietrzne -13 zt

. E. Zabtocki, M. Chojnacki - Dowodzenie sitami

powietrznymi NATO -18 zt

. S. Zalewski - Stuzby specjalne w panstwie
demokratycznym (wydanie I poszerzone i
uaktualnione) -15 z

. W. Zawadzki - Gry kierownicze - 8 zt

. B Zzdrodowski, M. Marszalek - Operacje
pozawojenne sit powietrznych -16 zt
. J. Zielinski (red.) - Podstawowe zatozenia

dydaktyki sztuki operacyjnej -16 zt

. J. Zielinski - Wojska ladowe jako rodzaj sit
zbrojnych -16 zt

. M. Zielinski - Artyleria nadbrzezna panstw
battyckich -13 zH

. M. Zielinski - Europejskie sity morskie w
dziataniach potaczonych wielonarodowych
zespotéw zadaniowych - 23 zt

. M Zielinski - Europejskie sity morskie w
dziataniach potaczonych wielonarodowych

zespotéw zadaniowych - 23 zHl
. J. Zuziak - Dzieje Instytutu J6zefa Pitsudskiego
w Londynie 1947-1997 - 25 zt

Zamowienia przyjmujemy teiefonicznie lub pisemnie



Dr Wiodzimierz Chojnacki jest pracownikiem nauko-
wo-dydaktycznym Instytutu Nauk Humanistycznych Aka-
demii Obrony Narodowej, kierownikiem Zaktadu Filozofii
i Socjologii. Wczesniej przez wiele lat brat udziat w pracach
badawczych i analitycznych zwigzanych z funkcjonowaniem
wyzszego szkolnictwa wojskowego w Zarzadzie Szkolnic-
twa Sztabu Generalnego WP oraz Departamencie Kadr
i Szkolnictwa Wojskowego MON. Swojg dziatalno$¢ na-
ukowg koncentruje wokot probleméw transformacji insty-
tucjonalno-organizacyjnej wojska i teorii zmiany spotecz-
nej. Jest autorem iwspdtautorern wielu ksigzek, podreczni-

kow, skryptéw i opracowan naukowo-badawczych, takich jak: Socjologiczne aspekty
tendencji instytucjonalno-organizacyjnego rozwoju wojska (2003), ksigzek: Kadra
zawodowa Wojska Polskiego w procesie zmian instytucjonalno-organizacyjnych
i spotecznych (2005), Filozofia bezpieczenstwa. Podrecznik akademicki (2004), Ety-
ka Bezpieczenstwa (2004), Cztowiek w nowoezesnej organizacji. Wybrane zagadnie-
nia doradztwa zawodowego i personalnego (2005). Jest takze autorem kilkudziesie-
ciu artykutéw naukowych (réwniez zagranicznych), takich jak: Professionalizm ver-
sus deprofessionalism in democratic state (2004), Armed forces in changing security
enviroment. Problems of functioning multinational military units in the light of so-
ciological studies (2004), Zmiana paradygmatow kulturowych czy zderzenie cywiliza-
cji (2005), Cywilna kontrola nad sitami zbrojnymi a profesjonalizm w panstwach eu-
ropejskich (2005).

Recenzowana praca jest dzietem nowatorskim o charakterze monograficznym,
w ktérym w spos6b wielostronny prezentowane sg modele profesjonalizacji armii
od okresu starozytnosci przez Sredniowiecze do wspoitczesnosci. G¥dwny wspotczesny
aspekt ksigzki jest istotny w odniesieniu do naszej armii, ktdra zdaza do profesjona-
lizacji. Przedstawiona koncepcja profesjonalizacji moze stanowi¢ ,,podpowiedz” dla
kierownictwa panstwa i Sit Zbrojnych RP.

Prof. dr hab. Jan Wojnarowski

Ksigzka w istotny sposob poszerza dotychczasowg wiedze o wojsku, strukturze
spotecznej, zawodzie wojskowym i jego profesjonalizacji. Uwzgledniajgc wyniki ba-
dan empirycznych i ich wnikliwg analize, nalezy zaliczy¢ ja do prac nowatorskich,
ktére oprocz czysto poznawczego celu dostarczajg waznego materiatu naukowego,
niezbednego dla wkadz wojskowych i cywilnych przy podejmowaniu decyzji w ramach
nowych wyzwan, jakie zaistniaty po przystapieniu Polski do NATO oraz petnego juz
wejscia w struktury Unii Europejskiej.

Dr hab. Jan Maciejewski

anGS



