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ROZWOJ I KARIERA ZOLNIERZA ZAWODOWEGO
W SILACH ZBROJNYCH RP
NA TLE WYBRANYCH ARMII NATO

Streszczenie: Celem artykutu jest wskazanie réznic migdzy opracowanym modelem polskim
a najlepszymi wypracowanymi przez lata systemami amerykanskim i hiszpanskim. Wybor
USA jako najsilniejszego militarnie cztonka NATO majacego szczegdlne zastugi w wypraco-
waniu i propagowaniu modelu cywilnej, demokratycznej kontroli nad sitami zbrojnymi nie
wymaga uzasadnienia. Przypadek Hiszpanii jest za§ wart rozpatrzenia, poniewaz panstwo to
od wyjsécia z systemu autorytarnego w polowie lat siedemdziesiatych dokonato gruntownej
przebudowy swojego ustawodawstwa w celu przystosowania hiszpanskiego systemu obron-
nego do standardéw przyjetych w krajach cztonkowskich Sojuszu. Druga przyczyna wyboru
tych dwoch krajow jest to, ze w obu panstwach system promocji oficerskich okreslony jest na
poziomie ustawowym w sposob bardziej kompletny niz w Polsce.

1. Wstep

Dynamicznie rozwijajaca si¢ technologia, nowe sposoby walki zbrojnej, profesjona-
lizacja armii powoduja, ze dowodcy musza pamigta¢ o tym, Ze najwazniejszym za-
sobem sa ludzie. Obcowanie ze soba zotierzy i oficerow, ich wspolne uczenie si¢
przy realizacji zadan powoduje powstanie w ich umystach okreslonych wzorcow
mys$lenia, odczuwania i zachowania. Niezgodno$¢ tych wzorcdw z organizacja moze
mie¢ bardzo niekorzystny wptyw na wydajnos¢ i zaangazowanie pracownikdéw, co
przektada si¢ na stabe wyniki calej organizacji. Organizacja bedzie zmuszona uzy¢
dodatkowych instrumentéw rekompensujacych podwtadnym dysonans, ewentualnie
znalez¢ takich pracownikow, ktorzy potrafia akceptowaé okreslone wzorce, normy
zachowan i warto$ci. Buduje to poczucie wspolnoty, dumy i zaangazowania z przy-
naleznos$ci do okreslonej grupy spotecznej i zawodowej i odbija si¢ na efektach osia-
ganych przez organizacjg.

Specyfika organizacji sit zbrojnych zostala zbudowana na istnieniu dwoch od-
regbnych i jednoczes$nie powiazanych ze soba systemow hierarchicznych: hierarchii
stanowisk stuzbowych 1 hierarchii stopni wojskowych. Odpowiednio zorganizowa-
na hierarchia stopni wojskowych zapewnia¢ powinna ptynnos¢ obsadzania stano-
wisk stuzbowych przez personel wojskowy i jego wymienialno$¢ w warunkach re-
organizacji wynikajacych z potrzeb obronnych — pokojowych i wojennych, jako ze
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zdolno$¢ prowadzenia wojny jest ostatecznym kryterium wiasciwej organizacji sit
zbrojnych. W okresie pokoju konieczne jest zapewnienie ptynno$ci drogi awansu i
kariery zotnierza zawodowego odpowiednio do zdobywanego przezen do§wiadcze-
nia i podnoszonych kwalifikacji. Osiagnigciu tych celow stuzy migdzy innymi sys-
tem promocji kadry oficerskiej. System ten we wszystkich wspdlczesnych spote-
czenstwach demokratycznych, w ktorych kariera oficerska jest otwarta dla ogotu
obywateli 1 w ktorych jej wybor przez jednostke determinuje cata pdzniejsza droge
zyciowa, opiera si¢ na potaczeniu kryterium stazu w stuzbie wojskowej i1 kryterium
kwalifikacji.

Celem tego opracowania jest wskazanie r6znic migdzy opracowanym modelem
polskim a najlepszymi, wypracowanymi przez lata systemami amerykanskim i hisz-
panskim. Wybor Stanow Zjednoczonych jako najsilniejszego militarnie cztonka So-
juszu Potnocnoatlantyckiego i jednoczesnie panstwa, ktore ma szczegdlne zastugi w
wypracowaniu i propagowaniu modelu cywilnej, demokratycznej kontroli nad sita-
mi zbrojnymi, nie wymaga uzasadnienia. Przypadek Hiszpanii jest natomiast wart
rozpatrzenia, poniewaz panstwo to od momentu wyjscia z systemu autorytarnego w
potowie lat siedemdziesiatych i przystapienia w kilka lat p6zniej do Traktatu Potnoc-
noatlantyckiego (akcesja w maju 1982 r.) dokonato gruntownej przebudowy swoje-
go ustawodawstwa w celu przystosowania hiszpanskiego systemu obronnego do
standardow przyjetych w krajach cztonkowskich Sojuszu. Druga przyczyna wyboru
tych dwoch przypadkow jest to, ze w obu krajach system promoc;ji oficerskich okres-
lony jest na poziomie ustawowym w sposob bardziej kompletny. Jak si¢ wydaje, ten
stan rzeczy jest wynikiem wskazanej wyzej specyfiki obu krajow, to znaczy histo-
rycznie uwarunkowanego imperatywu ksztattowania demokratycznych procedur w
zakresie obronnosci w przypadku Stanéw Zjednoczonych oraz koniecznosci szyb-
kiego dostosowania si¢ do standardow demokratycznych i — w szczeg6lnosci — de-
mokratycznego modelu kierowania obronno$cia Hiszpanii'.

2. Kariera zawodowa i jej uwarunkowania

Interpretacja pojgcia ,,kariera” nie jest tatwa ze wzgledu na réoznorodno$¢ definicji.
Mozna przyjaé, ze kariera to pewien ciag i okreslone nastgpstwo obejmowanych
przez pracownika w danej organizacji stanowisk, pelnionych funkcji czy tez wyko-
nywanych prac’. Kariera moze dotyczy¢ sfery zycia gospodarczego, ale takze innych
sfer, jak na przyktad: politycznego, kulturalnego, naukowego czy portowego. Ozna-
cza ona wowczas zdobycie okreslonego tytutu badz tez wysokiej pozycji w okreslo-
nym obszarze dziatalno$ci. Natomiast pojecie kariery pracowniczej utozsamiane jest
gldwnie z przemieszczeniami $ci§le zwiazanymi z rozwojem zawodowym w wigk-

' M. Mrdz, Mechanizm promocji oficeréw zawodowych w ustawodawstwie Stanoéw Zjednoczonych
i Hiszpanii — jako przyktadowych panstw NATO — a odpowiednie przepisy w Polsce; Raport nr 128.

2 B. Jamka, Kierowanie kadrami — pozyskiwanie i rozwdj pracownikéw, Monografie i Opracowa-
nia, Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2007, s. 89.
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szych przedsigbiorstwach, w ktorych wyodrebni¢ mozna wieloszczeblowa hierar-

chi¢ stanowisk pracy. Powszechnie wiadomo, iz wyrdznia si¢ dwa rodzaje prze-

mieszczen pracownikow?:

e w uktadzie poziomym (horyzontalnym) oraz

e w ukladzie pionowym (wertykalnym).

A. Suchodolski wyszczegolnia jeszcze trzeci rodzaj przemieszczen, a mianowi-
cie na zewnatrz organizacji jako tzw. problem odej$¢ pracownikow z firmy*.

Zespo6t wymienionych przemieszczen pracownikdw tworzy tzw. §ciezke kariery
pracownika, czyli droge, ktora pokonuje pracownik od momentu objecia pierwszego
stanowiska przez kolejno petnione funkcje oraz obowiazki i uprawnienia az do za-
mierzonego stanowiska’.

W procesie zarzadzania kariera planowanie kariery jest podstawowym elemen-
tem ksztalttowanym przez potrzeby, preferencje i mozliwosci pracownikow. Dyna-
mika kariery pokazuje sposob, w jaki ludzie pna si¢ po szczeblach kariery przez
awans lub wzbogacanie i rozszerzanie swoich rol, poszerzajac swoje obowiazki i
wzbogacajac umiej¢tnosci. Analizy dynamiki kariery dokonuje sig, badajac postep
pracownikow w obrgbie organizacji w stosunku do oceny efektow. Umozliwia to
wyodrgbnienie takich elementow zarzadzania kariera, ktore wplywaja na zmiany
w karierze obiecujacych pracownikow, wskazuja przyczyny zastoju lub awansowa-
nia na wyrost.

Zatozenia dotyczace zarzadzania kariera obejmuja wiele decyzji powiazanych
z polityka organizacji. Nalezy wyr6zni¢ trzy podstawowe strategie:

— efekt krotkoterminowy, zwracajacy szczegdlna uwage na obecna sytuacje; pole-
ga na zatrudnianiu najlepszych pracownikow, ktorzy beda dobrze wykonywac
powierzone obowiazki; jesli beda osiaga¢ wysokie wyniki, to zostang awanso-
wani, a na ich miejsce zatrudnieni beda nowi; zaktada sig, ze nie szkoli sig pra-
cownikow na przyszios¢, gdyz moze ona nigdy nie nadejs¢,

— efekt dlugoterminowy, opierajacy si¢ na planowaniu rozwoju pracownikow i
przeprowadzaniu skomplikowanych analiz efektywnosci zasobow ludzkich;
rozw0j kariery zostaje zaplanowany wedlug wczesniej ustalonego programu,

— dhugoterminowa elastycznos¢, wedlug ktorej nalezy sie¢ skoncentrowac na osia-
ganiu wynikow w danym momencie; w odréznieniu od pierwszej strategii duza
wage przypisuje si¢ rozwojowi 1 inwestuje si¢ w szkolenia.

Prognozowanie popytu i podazy daje mozliwos$¢ okreslenia potrzeb organizacji
w kwestii ksztaltowania zasobow ludzkich. Ustalenie zaleznos$ci migdzy mozliwo-
$ciami i cechami osobowymi pozwala doradcom do spraw kariery nakresli¢ mozliwe
$ciezki kariery dla poszczegolnych i pracownikow®. Na podstawie przygotowanych

> W. Golnau (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, CeDeWu, 2007, s. 369.

4 T. Listwan (red.), Zarzqdzanie kadrami, wyd. 2, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2004,
s. 152.

5 B. Jamka, wyd. cyt., s. 89.

¢ M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2004.
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prognoz popytu i podazy oraz ocen efektow i potencjatu sity roboczej ksztaltowane
jest planowanie nastgpstw.

Wilasciwy rozwdj zalezny jest w duzej mierze od przeprowadzonych szkolen
dopasowanych do stanowiska pracy, mozliwo$ci zdobycia doswiadczenia, coachin-
gu lub wykonywania zadan.

3. Zarzadzanie karierg oficerow w sitlach zbrojnych RP

3.1. Polityka kadrowa MON

Zarzadzanie kariera oficerow mozemy zdefiniowac jako ,,proces planowania, imple-
mentowania i monitorowania rozwoju karier oficeréw, z uwzglednieniem zarowno
ich indywidualnych celow, jak tez celow i potrzeb sit zbrojnych™”.

Decydujace znaczenie ma w tym przypadku polityka kadrowa, ktora jest zorga-
nizowang i celowa dziatalno$cia ministra obrony narodowej oraz jego organow. Jej
celem jest efektywne zarzadzanie kadrami sit zbrojnych w warunkach pokoju i woj-
ny poprzez zaspokajanie potrzeb osobowych, w tym rezerw kadrowych. Zarzadza-
nie kadrami powinno zapewnic®:

— whasciwa rekrutacjg i racjonalne wykorzystanie kadry oraz jej szkolenie,

— trwaly rozwoj sit zbrojnych i ich wlasciwe funkcjonowanie,

— odpowiednie warunki do funkcjonowania systemu oceniania podczas prognozo-
wania rozwoju stuzbowego,

—  wlasciwy rozwo6j zolnierzy zawodowych zgodny z potrzebami sit zbrojnych

i z modelem przebiegu stuzby,

— eliminowanie nieporzadnych zjawisk wystgpujacych w polityce kadrowe;j,
— przygotowanie zwalnianych zohierzy do adaptacji w §rodowisku cywilnym.

Polityka kadrowa wytycza zasadnicze kierunki, priorytety i zasady dziatalnosci
kadrowej w sitach zbrojnych RP, a organem wykonawczym tej polityki jest Depar-
tament Kadr 1 Szkolnictwa Wojskowego MON.

3.2. Model kariery w silach zbrojnych RP

Wazna czg¢$cia polityki kadrowej jest okreslenie modelu przebiegu stuzby zawodowe;.
Jego struktura jest ksztattowana przez zasady wyznaczania na stanowiska opisane w
ustawie o stuzbie wojskowej zawodowej zomierzy zawodowych i w rozporzadzeniach
ministra obrony narodowej. Zgodnie z ustawa model przebiegu stuzby jest ,,przewi-
dziana dla poszczegodlnych korpusow kadry zawodowej sit zbrojnych kolejnoscia zaj-
mowania poszczeg6lnych stanowisk stuzbowych, na podstawie ktorej planuje si¢ roz-
woj stuzbowy zotnierzy zawodowych™. Opiera sie on na takich zatozeniach, jak:

7 T. Majewski, Zarzqdzanie karierami oficeréw. Kariery a kompetencje kierownicze, Warszawa
2005.

8 Polityka kadrowa w sitach zbrojnych RP, cz. 1, Warszawa 2002.

 Ustawa z dnia 11 wrzeénia 2003 r. o stuzbie wojskowej zotierzy zawodowych, DzU z dnia
20 pazdziernika 2003 r. nr 179, poz. 1750.
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podziat stanowisk stuzbowych na trzy grupy: zasadnicze, zabezpieczajace oraz
szczegolne,

okreslenie scistych wymagan kwalifikacyjnych do objecia poszczegdlnych sta-
nowisk,

stopien wojskowy zolierza musi by¢ zgodny ze stopniem etatowym na obejmo-
wanym stanowisku,

kadencyjnos¢ stanowisk,

opiniowanie shuzbowe odgrywa decydujaca role w procesie planowania kariery,
funkcjonowanie opisow stanowisk stuzbowych.

4. Analiza porownawcza procesu kadrowego
w silach zbrojnych RP, USA i Hiszpanii

Prawne procedury promocji i zarzadzania kariera w armiach USA i Hiszpanii nie
stanowia na obecnie obowiazujacego standardu dla wszystkich panstw NATO. Nie-
mniej przedstawione przypadki moga stanowi¢ pewien punkt odniesienia przy roz-
patrywaniu rozwiazan w Polsce. Do wspolnych elementow charakterystycznych dla
systemu amerykanskiego i hiszpanskiego zaliczy¢ nalezy przede wszystkim:

uniezaleznienia promocji od indywidualnych preferencji przetozonego podlega-
jacego ewentualnie promocji oficera poprzez powotanie odpowiednich komisji,
ktorych zadaniem jest ocena wszystkich kandydatow spetniajacych odpowiednie
kryteria formalne,

jasno okreslona granicg wieku dla czynnej stuzby w poszczegolnych stopniach,
zasadg starszenstwa,

ustawowe ograniczenie liczebnosci i okreslenie struktury korpusu oficerskiego,

zasadg ograniczonej liczby cykli, w ktoérych mozna podlega¢ ocenie w celu pro-
mocji.

Migdzy tymi systemami wystegpuja istotne roznice, ktore przedstawiono w tab. 1.

Tabela 1. Réznice w systemach zarzadzania karierami w silach zbrojnych USA i Hiszpanii

Lp. Armia USA Armia Hiszpanii
1 2 3

1. Podstawa | o awansie decyduje komisja; tryb pracy o awansie decyduje komisja; tryb

prawna komisji w ogoélnych zarysach okreslony jest | pracy komisji oceniajacych okreslany
przez ustawe jest w przepisach podustawowych

2. Zasady obiektywizm selekcji promowanych tylko czg$¢ promocji dokonuje si¢

oceny oficerow oraz powszechno$¢ konkurencji w trybie zobiektywizowanej
na kazdym stopniu kariery: komisje klasyfikacji

selekcyjne maja zapewniong duza
niezalezno$¢ od sekretarzy resortu

3. Obiekty- | ocenie, od ktorej uzalezniona jest nie wszyscy podlegaja obiektywnej
wizm promocja, podlegaja oficerowie stopni ocenie

zaréwno nizszych, jak i wyzszych
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Tabela 1, cd.
1 2 3
4. Ranga w USA w ogdle nie ma odpowiednika czg$¢ promocji odbywa si¢
starszenstwa | promocji w systemie starszenstwa zasadniczo wedlug starszenstwa
(nizsze stopnie)
5. Wybor silnie zaznaczony pozytywny aspekt pozytywny aspekt mechanizmu
sposrod mechanizmu promocji; awansowani sa promocyjnego zaznacza si¢ duzo
najlepszych | oficerowie najlepiej spetniajacy przyjgte stabiej
kryteria, nie sa za$ odrzucani ci, ktorzy
zostaja uznani za niezdolnych
do ich spetnienia

Zrbdto: opracowanie wiasne.

5. System promocji w Polsce w poréwnaniu
z systemem amerykanskim i hiszpanskim

Zarzadzanie karierg oficeréw zawodowych w Polsce wykazuje kilka istotnych r6z-
nic z systemem obowiazujacym zardwno na mocy ustawy w Stanach Zjednoczo-
nych, jak i z systemem przyjetym w drodze odpowiedniej ustawy w Hiszpanii. Sa
one nastgpujace:

1. W Polsce o mianowanie na kolejny stopien oficerski wystegpuje dowodca jed-
nostki, uwzgledniajac opini¢ bezposredniego przelozonego danego oficera. Przy-
chylny badz nie stosunek przetozonych do danego oficera, niekoniecznie umotywo-
wany jego kwalifikacjami zawodowymi, moze mie¢ wigkszy wplyw na jego awans
w Polsce niz w krajach bedacych przedmiotem porownania. W Stanach Zjednoczo-
nych i w Hiszpanii wniosek o promocje sktadany jest w wyniku oceny kandydata
przez odpowiednia komisj¢. Decyzja o przedstawieniu danego kandydata od promo-
cji nie zalezy bezposrednio od zadnego z jego zwierzchnikow.

2. Z polskiej ustawy nie wynika bezposrednio, ze oficer pozostajacy w stuzbie
musi w odpowiednim tempie awansowac. Roznica w potraktowaniu przez ustawo-
dawce zwiazku miedzy pozostawaniem przez oficera w shuzbie czynnej a utrzyma-
niem tempa jego awansu uwypukla jeszcze bardziej wskazane w pierwszym punkcie
bezposrednie uzaleznienie promocji oficera od jego stosunkdéw z przetozonymi w
poréwnaniu z sytuacja we wskazanych krajach NATO. W przedstawionych armiach
oficer pozostajacy w stuzbie musi awansowa¢. W Stanach Zjednoczonych oficer,
ktory nie zakwalifikuje si¢ w przewidzianym czasie do promocji, musi odejs¢ ze
shluzby. W Hiszpanii oficer pozostajacy w stuzbie, ktory nie zostat uznany za trwale
niezdolnego do promocji, predzej czy podzniej awansuje w systemie starszenstwa,
nawet jesli nie uzyska wysokiej pozycji w klasyfikacji.

3. W Polsce zwiazek oceny oficera z jego promocja nie jest w ustawie okreslony
pozytywnie. Zwiazek ten ustawa precyzuje jedynie w terminach negatywnych, sta-
nowiac, ze oficera mozna zwolni¢ (czyli w konsekwencji réwniez pozbawi¢ awan-
su), jesli otrzymuje on niedostateczne oceny ogolne w opinii stuzbowej. Zarowno
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w Stanach Zjednoczonych, jak i do pewnego stopnia w Hiszpanii wystgpuje pozy-
tywny zwiazek oceny z promocja: ci, ktorzy uzyskuja lepsze oceny, z mocy ustawy
awansuja szybciej niz ci, ktorzy otrzymuja gorsze oceny. Ustawowy mechanizm
oceny stuzy w zatozeniu promoc;ji najlepszych, w Polsce podstawowym zalozeniem
tego mechanizmu jest za$ eliminacja nieprzydatnych.

4. W Polsce ustawa mowi jedynie o zaspokajaniu ,,potrzeb” kadrowych sit zbroj-
nych, nie okresla jednak odpowiednich kontyngentéw osobowych ani proporcji, za-
tem tatwo mozna dokonywac¢ mianowan niewynikajacych z rzeczywistych dhugofa-
lowych planéw i potrzeb sit zbrojnych, lecz dla osiagnigcia jakich$ doraznych celow,
co w konsekwencji prowadzi¢ moze do deformacji struktury korpusu oficerskiego.
W amiach USA i Hiszpanii okresla si¢ ustawowo strukture korpusu oficerskiego tak,
aby zachowane byly odpowiednie proporcje miedzy oficerami w roznych stopniach.
Narzuca to okreslone ograniczenia polityce kadrowej, w tym polityce promocji, pro-
wadzonej przez resort obrony. Mianowanie oficera na wyzszy stopien nastgpuje w
momencie powstania wakatu.

5. Charakterystyczne wydaje si¢ dla Polski traktowanie mianowania na wyzszy
stopien wojskowy jako swojego rodzaju nagrody!'®. Konkretny oficer w drodze ,,wy-
roéznienia” moze zosta¢ mianowany na kolejny stopien wojskowy wczesniej niz jest
to dopuszczalne, jesli otrzyma odpowiednio wysoka oceng stuzbowa i ma kwalifika-
cje do petnienia stuzby na stanowisku stuzbowym w stopniu etatowym réwnym ze
stopniem wojskowym, na ktéry nast¢puje mianowanie. Nieco podobnie jest w sytu-
acji, gdy oficer moze by¢ wczesniej mianowany na wyzszy stopien, jesli przez dwa
lata zajmowat stanowisko stuzbowe o stopniu etatowym rownym stopniowi, na kto-
ry ma nastapi¢ mianowanie, lub wyzszym od tego stopnia.

Wydaje sig, ze w Stanach Zjednoczonych i w Hiszpanii zaktada sig, ze obsadza-
nie stanowisk nast¢puje zgodnie z przewidzianymi dla nich stopniami, stopnie za$
nadawane sa zgodnie z kwalifikacjami. W kazdym razie szybsza promocja na wyz-
szy stopnien zwigzana ze szczegdlnymi kwalifikacjami nie jest tam traktowana jako
wyroznienie, lecz dokonuje si¢ w ustawowo przewidzianym trybie selekcji. Szcze-
golnie wyraznie wida¢ to w Stanach Zjednoczonych, gdzie okresla si¢ minimalny
okres pozostawania w danym stopniu konieczny do mianowania na wyzszy stopien.
Okres ten jest przecigtnie dwukrotnie krotszy niz odpowiedni okres przyjety za okres
modelowy w polskiej ustawie.

6. Zakonczenie

Przemiany w sitach zbrojnych RP niewatpliwie przyczyniaja si¢ do znacznej mody-
fikacji podejscia do zarzadzania kariera zawodowa. Wskazaty one migdzy innymi na
mala przydatnos¢ tradycyjnych wzorcow kariery zawodowej ujmujacych ja wasko
W postaci awansu organizacyjnego, w ktorym mozna byto zaplanowac przebieg ka-

10 M. Mroz, wyd. cyt.
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riery zawodowej w miar¢ doktadnie (rok po roku i szczebel po szczeblu) — w uzgod-

nieniu z pracodawca.

Zakres i natgzenie zmian przestrzeni kariery zawodowej pod wplywem réznych
czynnikdéw o charakterze technicznym, ekonomicznym, organizacyjnym, prawnym
i spoleczno-kulturalnym jest nieporownywalnie wigkszy i przebiega w krotszym
czasie, co jest szczegodlnie istotne w aspekcie ksztattowania si¢ modeli kariery zawo-
dowej. Zmiany zachodzace na rynku pracy i w sitach zbrojnych tacza si¢ z wystepo-
waniem brakow czy nadwyzek kadry z okreslonymi kompetencjami zawodowymi.
Przewidywanie tych zmian jest istotnym elementem polityki kadrowej i systemu
rozwoju kadr. Skuteczne zarzadzanie karierami oznacza migdzy innymi uwzglednie-
nie niezbedno$ci okresowych zmian pracy lub jej zakresu. Wiaze si¢ to z konieczno-
$cia pozyskania odpowiednich umiejetnosci i doswiadczen kadry zawodowe;j!!.

Samo okreslenie mozliwych form awansow czy §$ciezek kariery nie gwarantuje
jeszcze odpowiedniego rozwoju personelu danego przedsigbiorstwa. Jak wiadomo,
zainteresowanie samej organizacji rozwojem zawodowym wiasnych pracownikow
nie jest mniejsze od zainteresowania samych pracownikow. Dlatego wazna rol¢ od-
grywaja tu wszelkie komorki czy dziaty odpowiedzialne za zarzadzanie kadrami.
Poza opracowaniem mozliwych $ciezek karier powinny one réwniez:

— przewidywac kariery, czyli rozpoznawac potrzeby kadrowe w przedsigbiorstwie
i dostosowywac¢ obsadzanie stanowisk do istniejacej podazy potencjatu pracy
wewnatrz organizacji,

— planowa¢ kariery, tzn. dostosowywaé potrzeby 1 aspiracje pracownika do po-
trzeb i oczekiwan kadrowych wynikajacych z przewidywania kariery tak, aby
korzysci byty czerpane obustronnie,

— doradza¢ w kwestii kariery, czyli przeprowadza¢ wszelkie dziatania zwigzane
z ocena dotychczasowej pracy pracownika i na tej podstawie udziela¢ porad
w sprawie dalszego rozwoju kariery; istotng rol¢ odgrywac tu musza menedze-
rowie do spraw personalnych lub inne komérki odpowiedzialne za sprawy per-
sonalne w organizacji,

— pomagac¢ w rozwoju zawodowym poprzez stwarzanie mozliwosci dalszej eduka-
cji, szkolen, udzielanie dlugoterminowego urlopu na doksztatcanie si¢ czy po-
moc w rozpoczeciu lub kontynuowaniu studiow.

Dobre opracowanie $ciezki kariery przynosi korzysci w postaci wyzszych kwa-
lifikacji pracownikow, lepszego dopasowania ich zainteresowan do wykonywanej
pracy, wigkszej satysfakcji z pracy, co skutkuje znaczna poprawa efektywnosci i
wydajnos$ci pracownikow. W zwiazku z tym, ze wigkszos¢ wspotczesnych organiza-
cji to unikatowe i niepowtarzalne systemy charakteryzujace si¢ odmiennymi celami
i potrzebami, do problemu opracowywania $ciezek kariery w kazdej z nich podcho-
dzi si¢ w inny, wlasciwy i najlepszy w danej sytuacji sposob. Nie zmienia to faktu,

' Z. Witaszek, Zarzqdzanie karierq zawodowq w warunkach restrukturyzacji i etatyzacji Sit Zbroj-
nych, Zeszyty Naukowe Akademii Marynarki Wojennej Gdynia, Rok XIVII nr 4 (167), 2006, s. 108.
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ze proces ten powinien by¢ przedmiotem szczeg6lnej troski naczelnego kierownic-
twa, gdyz z pewnoscia w niedalekiej przysztosci przyniesie on ogromne korzysci
obu stronom: zaro6wno pracownikom, jak i pracodawcy.
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THE DEVELOPMENT AND CAREER OF REGULAR SOLDIER
IN POLAND COMPARED WITH THE ARMY OF CHOSEN
MEMBERS OF NATO

Summary: The purpose of this article is to present differences between elaborated Polish
model and the best worked out for years American and Spanish systems.

The choice of the USA as the military strongest member of NATO and the country which
has remarkable merits in elaboration and promotion of civil and democratic model of control-
ling the military forces does not require any justification. The case of Spain is worth consider-
ing because of huge reorganization of their legislation in purpose to adapt their military forces
to the standards of another members of NATO after the totalitarian system collapsed in the
middle of the seventies. The second cause of choosing these two countries is the officer’s
promotion system defined there on legal standard more completely than in Poland.
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