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Generation Y in Army - Challenge to Personal
Process in Polish Armed Forces

Maria Jabtoriska-Wotoszyn

Summary

Transformations in the environment of the Polish Armed Forces imply the need to
adapt and take actions anticipating these changes in order to create conditions for the
efficient operation and development of the army. This raises the need to rebuild the
structures and resources available to the army and to improve the personnel process. One
of the contemporary challenges concerning human resources management in the army is
the management of generation Y, the characteristics of which present an opportunity for
the development of the organisation, but may also pose a problem. The aim of the article
is to present the results of the research on the issue of age management in the army from
the perspective of generation Y management conditions. The author analyses the
strengths and weaknesses of generation Y in the army and then defines the opportunities
for and threats to the achievement of the objectives of the Polish Armed Forces. As a result,
she presents the needs related to changes in the implementation of the personnel

process, which are important from the perspective of the proper use of this generation’s
potential.
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Pokolenie Y w wojsku — wyzwaniem
dla realizacji procesu personalnego

w Sitach Zbrojnych RP

MARIA JABEONSKA-WOLOSZYN

Wydziat Zarzqdzania i Dowodzenia, Akademia Sztuki Wojennej w Warszawie

Przeobrazenia w otoczeniu Sit Zbrojnych RP implikuja potrzebe dostosowywania sie
i podejmowania dziatan antycypujacych te zmiany, tworzac warunki do sprawnego dzia-
tania irozwoju wojska. Rodzi to potrzebe przebudowy struktur i zasob6w, ktérymi dyspo-
nuje wojsko, oraz doskonalenia procesu personalnego. Jednym ze wspétczesnych wyzwan
dotyczacych zarzadzania ludzmi w wojsku jest zarzadzanie pokoleniem Y, ktérego cechy
s3 szansg dla rozwoju organizacji, jak réwniez moga stanowi¢ dla niej problem. Celem
artykutu jest zaprezentowanie wynikéw badan dotyczacych problematyki zarzadzania
wiekiem w wojsku z perspektywy uwarunkowan zarzadzania pokoleniem Y. Autorka ana-
lizuje mocne i stabe strony generacji Y w wojsku, a nastepnie okresla szanse i zagrozenia
dla realizacji celéw Sit Zbrojnych RP. W rezultacie prezentuje potrzeby zwiazane ze zmia-
nami w realizacji procesu personalnego, ktére sa wazne z perspektywy wlasciwego wyko-

rzystania potencjatu tego pokolenia.

Stowa kluczowe: pokolenie Y, zarzadzanie wiekiem, Sily Zbrojne RP, proces personalny

Wprowadzenie do problematyki zarzadzania zasobami ludzkimi
w Sitach Zbrojnych RP

Sity Zbrojne RP (SZ) s3 jednym z elementéw sktadowych sektora publicznego,
odpowiedzialnym za utrzymanie bezpieczenistwa Panstwa. Podobnie jak inne
organizacje publiczne, maja strukture hierarchiczng, dziataja w ramach swo-
jego zakresu kompetencji w imieniu i na rachunek Panistwa oraz realizuja zada-
nia za pomoca odpowiednio wyszkolonej kadry. W poréwnaniu do innych orga-
nizacji publicznych, swoistym wyréznikiem wojska jest polityka kadrowa, ktéra
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szczegblowo okresla system awansowania na poszczegélne stopnie wojskowe,
gwarantuje bezpieczenistwo zatrudnienia oraz przewidywalnos¢ i niezmiennos¢
stosunkow interpersonalnych. Proces kadrowy jest uwarunkowany szczegétowymi
wytycznymi, ktére sg przedstawione w dokumentach normatywnych, tj. w usta-
wach, rozporzadzeniach Rady Ministréw oraz rozporzadzeniach lub decyzjach
Ministra Obrony Narodowe;j.

Jednak, podobnie jak w innych organizacjach publicznych, otoczenie zewnetrzne,
ktére charakteryzuje zmienno$(¢, ztozonosc i dynamika (Trochowska, 2016, s. 19-26),
wymusza zmiany w zarzadzaniu ta formacja. Proces przebudowy Sit Zbrojnych RP
z perspektywy zarzadzania zasobami ludzkimi przedstawiono na rysunku 1.

Rysunek 1. Transformacja modelu zarzadzania zasobami ludzkimi

w Sitach Zbrojnych RP
ARMIA MASOWA PRZ(E??S’}Z}igWY ARMIA
obowigzkowa ZAWODOWA
. : proces . o
zasadnicza stuzba dowieni profesjonalizacja
e uzawodowienia Sit Zbroinvch RP
wojskowa Sit Zbrojnych RP Jny
Ustawa z dnia Ustawa z dnia
30 czerwca 1970 r. =) 11 wrzesnia 2003 r.
o stuzbie wojskowej ~ nowelizacja o stuzbie wojskowej  nowelizacja Zmiany???
zolnierzy ustawy zolnierzy Stawy
zawodowych zawodowych
1lipca 2004 r. 1 stycznia 2010 r.

o : Zarzadzanie Zarzadzanie
Administrowanie : o
personelem zasobami ludzkimi

Zrédto: Piotrkowski (2012, s. 90).

Jak wynika z najnowszych dokumentéw strategicznych, tj. Koncepcji obronnej
Rzeczpospolitej Polskiej (2017, s. 39), do konica 2032 r. Sity Zbrojne RP maja by¢ for-
macja gotowa w kazdym aspekcie, posiadajaca nowoczesny sprzet o wysokim poten-
cjale, wyszkolonych zolnierzy i prze¢wiczone procedury dziatania. Przedstawiona
strategia dzialania nakreéla nowe zadania dla realizacji procesu personalnego,
zwlaszcza w zakresie profesjonalizacji kadr, ktére powinny znalez¢ odzwierciedle-
nie w zmianach kolejnych aktéw normatywnych polityki kadrowej SZ.
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Badanie zarzadzania wiekiem w Sitach Zbrojnych RP

Zalozenia badania

Jednym z wyzwan, przed jakim stoi formacja wojskowa, s3 uwarunkowania demo-
graficzne, ktére wigza sie z problematyka zarzadzania réznorodnoscia w aspekcie
zarzadzania wiekiem (Gross-Gotacka, 2018, s. 56). Z perspektywy organizacyjnej,
zarzadzanie wiekiem nalezy rozumie¢ jako ,zbiér metod inwestowania i pielegno-
wania kapitatu ludzkiego organizacji tak, aby praca jednostki (niezaleznie od wieku)
przyniosta zysk organizacji i satysfakcje pracownikom” (Moczydtowska, Kowalew-
ski, 2014, s. 133). W praktyce organizacji zarzadzanie wiekiem dotyczy najczesciej
uwzgledniania specyfiki funkcjonowania zawodowego trzech pokolen: X, Y, Z*.

Jak wynika ze statystyk, ponad 63% zolnierzy urodzito w latach 1980-1995,
czyli zgodnie przyjetymi w r6znych opracowaniach zatozeniami reprezentuja oni
generacje Y. Problematyka zarzadzania tym pokoleniem jest przedmiotem zainte-
resowan wielu badaczy (Lowe, Levitt, Wilson, 2008; Cewiniska, Striker, Wojtasz-
czyk, 2009; Meuse, Mlodzik, 2010; Kopertyriska, Kmiotek, 2014; Gajda, 2016),
ktérzy opisuja cechy charakterystyczne Y-kéw oraz ich sposéb funkcjonowania we
wspolczesnych organizacjach. Zachowujac pewna ostroznosé w tworzeniu uogél-
nienl na temat tej grupy, mozna jednak zauwazy¢, ze charakteryzuje ja (Mazur-
-Wierzbicka, 2016, s. 171): ,niski poziom lojalnosci oraz wysoka roszczeniowos¢
w stosunku do pracodawcy, ograniczona elastycznos¢ w zakresie warunkow i czasu
pracy, wymagana stala stymulacja do pracy, preferowana praca zespotowa (wysoka
potrzeba integracji), ale takze wysoka niezalezno$¢ w dziataniu, preferowany sys-
tem zadaniowy pracy, duze zorientowanie na samorealizacje, podejmowanie pracy
wedtug kryterium zgodnosci z priorytetami, pasja, wazna przyjazna atmosfera
w pracy, wysoka potrzeba uznania, prestizu, oczekiwany atrakcyjny pakiet wyna-
grodzenia, oczekiwanie uwzglednienia w pracy wartosci rodzinnych, stawianie
na rozwoj, doksztalcanie, ciagle uczenie sie (takze przez doswiadczanie), wysoka
mobilnosé i elastyczno$é w dziataniu, otwarto$¢ na zmiany, preferowany (elektro-
niczny) sposéb komunikowania sie”.

Zestawienie wojska jako organizacji, ktérej cechami sa: wysoka formalizacja,
hierarchizacja oraz przywédztwo, ktdre jest utozsamiane ze ,stanowczoscia, eks-
pansywnoscia i orientacja na wyniki, ale takze ma tendencje do utrzymywania

! Biorac pod uwage rézne granice urodzenia, ktére wyznaczaja pokolenia X, Y, Z, Autorka przyjeta

nastepujaca klasyfikacje pokolen: X — urodzeni w latach 1963-1979, Y — urodzeni w latach 1980-1995,
Z —urodzeni po 1995r.
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(konserwacji) zachowan konformistycznych” (Michaluk, Kacata, 2013, s. 139),
z cechami pokolenia Y pozwala antycypowa¢ zmiany w zakresie zarzadzania i ksztat-
towania $rodowiska pracy tej formacji.

Podsumowujac, zagadnieniem, ktdre jest ciekawe z perspektywy badawczej, jest
charakterystyka pokolenia Y w wojsku pod katem szansy i ryzyka w dziataniu tej
organizacji. Celem badania byto zdefiniowanie potrzeb wojska w zakresie zarzadza-
nia wiekiem w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi. Gtéwny problem badaw-
czy zostat postawiony w formie pytania: ,Czy i w jakim zakresie wojsko powinno
uwzglednic specyfike pokolenia Y w realizacji procesu personalnego?”.

Dazac do uzyskania odpowiedzi na postawione pytanie, Autorka artykutu
przeanalizowata literature przedmiotu z zakresu zarzadzania wiekiem oraz regu-
lacje dotyczace realizacji procesu personalnego w Sitach Zbrojnych RP, a nastepnie
przeprowadzita wywiad ekspercki z przedstawicielami podmiotéw bezposrednio
odpowiedzialnych za ksztaltowanie i realizacje polityki personalnej w wojsku. Ze
wzgledu na klauzule tajnosci informacji Autorka nie moze podac jednostek, w kto-
rych prowadzita wywiady, jednak ich wybo6r gwarantuje perspektywe kadrowa,
szkoleniowa, dowddcza i wykonawcza.

Miedzy majem a sierpniem 2018 r. Autorka przeprowadzita wywiady z 14 oso-
bami (wszystkie mialy wyzsze wyksztalcenie):

+ pteé: 3 kobiety, 11 mezczyzn,
«  wiek: 4 przedstawicieli Y, 9 przedstawicieli X, 1 nieoznaczono (brak),
+ doswiadczenie: 3 osoby o stazu pracy 9-12 lat, 11 os6b o stazu pracy powyzej

16 lat,

«  stanowisko kierownicze: 5 0séb — nie, 8 0séb - tak, 1 — nieoznaczono (brak).

Kierujac sie wytycznymi Podrecznika systemu wykorzystania doswiadczen: pro-
ces, metody, narzedzia (Centrum Doktryn ..., 2014), aby pozyska¢ dane, Autorka
wykorzystata metode wywiadu eksperckiego, podczas ktérego wykorzystata dwie
metody analizowania danych:

1) analize SWOT - dla pokolenia Y,
2) ,siatke cel6w” - dla procesu personalnego.

Rezultat analizy zostal zaprezentowany w wymiarze wynikowym — co wojsko
osiaga, wykorzystujac pokolenie Y, oraz procesowym - jak powinno dziata¢, aby
osiagna¢ wieksze korzysci. Autorka podkresla, ze opinie uzyskane na podstawie
wywiadéw nalezy traktowac jako punkt wyjscia do badan ilosciowych, jednak ich

2 Siatka cel6w” jest narzedziem coachingowym, ktére umozliwia w bardziej szczegétowy sposéb

weryfikacje celéw i stanowi uzupelnienie analizy SWOT. Wykorzystujac je, odpowiada sie na 4 pytania:
1) ,Co mam i chce mie¢ to nadal?” (co chcesz utrzymac?), 2) ,Co mam i nie chce tego mie¢?” (co chcesz
wyeliminowac?), 3) ,Czego nie mam, a chce mie¢?” (co chcesz osiagnac?), 4) ,Czego nie mam i nie chce
miec?” (czego chcesz uniknac?) (Jurczak-Dzielak, Kwiecinska, 2016, s. 77-78).
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ekspercki charakter stanowi rekomendacje do podjecia dziatan naprawczych w reali-
zacji polityki kadrowej SZ, wynikajacych z wykorzystania koncepcji zarzadzania
wiekiem we wspéiczesnych organizacjach.

Ocena potencjatu pokolenia Y w wojsku

Pierwszym celem przeprowadzonych wywiadéw byto zdefiniowanie potencjatu
pokolenia Y w wojsku za pomoca analizy SWOT. Jesli chodzi o czynniki wewnetrzne
(mocne i stabe strony), uwaga respondentéw zostata skierowana na nastepujace
zagadnienia: motywacje do pracy, wiedze i doswiadczenie niezbedne do realizacji
zadan SZ, kompetencje rozumiane jako zachowania obejmujace stosunek do prze-
tozonych, wspétprace, skutecznosé osobista w trudnych sytuacjach. Perspektywa
czynnikéw zewnetrznych (szanse i zagrozenia) odniosta sie do realizacji strategii
obronnosci oraz funkcjonowania wojska w srodowisku lokalnym i miedzynarodo-
wym. Zestawienie odpowiedzi pojawiajacych sie w wiekszosci wywiadéw przed-
stawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Analiza SWOT potencjatu pokolenia Y w wojsku

Mocne strony Stabe strony
Motywacja do pracy
+ Wysokie nastawienie na cele — ambicja + Patrzenie na stuzbe w sposéb pragmatyczny,
+ Silna motywacja do rozwoju zawodowego jako na bilans koszt—efekt indywidualny
+ Chec¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych + Duza chec osiagnie¢ w krétkim czasie
inauki - ,gt6d” zdobywania nowych + Skupienie na awansie i traktowanie stuzby
kompetencji jako elementu kariery
+ Determinacja do osiagniecia kolejnych + Przedkladanie celéw wlasnych nad zadaniami
szczebli — stopni wojskowych iideami SZ - ,praca pod siebie, nie pod
wojsko”

Wiedza i doswiadczenie

+ Dobre przygotowanie do realizacji zadan + Niedostateczna wiedza specjalistyczna
w zakresie wiedzy ogélnej; wyksztalcenie wojskowa w zestawieniu z ambicjami
zar6wno cywilne, jak i wojskowe — szerokie i oczekiwaniami wobec rozwoju i awansu
horyzonty wiedzy + Niepelne wykorzystanie szerokiej wiedzy
+ Duze do$wiadczenie, niejednokrotnie ogolnej i przygotowania teoretycznego

po cyklu szkoleni przygotowujacych do stuzby w praktyce
w okreslonej grupie stanowisk

+ Wysokie kompetencje informatyczne
ijezykowe

+ Odpowiednie doswiadczenie do osiagania
zaplanowanych celow

+ Otwarto$¢ na wprowadzanie nowatorskich
rozwiazan w wojsku (ludzie, technologie)
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cd. tabeli 1
Mocne strony Stabe strony
Kompetencje (aspekty behawioralne)
+ Umiejetnosc wspétpracy w réznorodnych + Brak autorytetéw oraz szacunku do
$rodowiskach dowddcéw przy jednoczesnej potrzebie
+ Brak kompleks6w w stosunku do struktur kierowania podczas realizacji zadan
miedzynarodowych + Trudno$¢ w budowaniu kapitatu relacyjnego
+ Swoboda wypowiedzi w kontaktach z pokoleniami X oraz Z w srodowisku
z przetozonymi przy zachowaniu hierarchii wojskowym
stuzbowej + Srodowisko najbardziej roszczeniowe ze
+ Otwarte komunikowanie potrzeby zmian wszystkich grup pokoleniowych, m.in.
wSZ w kwestiach zabezpieczenia materialnego,
socjalno-bytowego
Realizacja strategii obronnosci Polski
+ Najliczniejsza grupa w armii, potencjalny + Ryzyko braku kontynuadji ,,etosu stuzby
zasob, stabilny zaséb zolnierzy na kilkanascie | wojskowej” na rzecz traktowania stuzby jako
lat, wybiegajac w przysztos¢ — w opinii zwyklej pracy
niektérych ,trzon” armii + Mniejsza stabilnoé¢ zasobu ludzkiego
+ Ukierunkowanie na uczestniczenie w wielu - kuszony atrakcyjnoscia cywilnego
dziedzinach, za ktére moze odpowiadac rynku pracy moze podja¢ decyzje
wojsko w $rodowisku stuzb mundurowych o ,przekwalifikowaniu” sie na potrzeby
+ Wprowadzenie nowych rozwigzan w zakresie organizacji biznesowych
funkcjonowania SZ w aspekcie doswiadczen,
jakie pozyskano podczas stuzb w strukturach
poza granicami kraju
Funkcjonowanie wojska w otoczeniu
+ Mozliwos¢ wypelniania stanowisk + Koszty poniesione przez armie zwigzane
w strukturach narodowych z odejéciem do ,cywila” wyksztalconych przez
i miedzynarodowych - potencjat kadrowy Panistwo specjalistéw wojskowych
+ Budowanie wizerunku profesjonalnych stuzb | « Nieutrzymanie przez wojsko wartosciowych
na arenie miedzynarodowe;j zolnierzy moze ostabic¢ struktury wojska oraz
wplywac na negatywny wizerunek SZ wsrod
obywateli

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Analizujac potencjal mocnych stron pokolenia Y na podstawie wypowiedzi
respondentéw, nalezy stwierdzi¢, iz wiekszos¢ cech przypisywanych tej generacji
przez badaczy pokrywa sie z opiniami respondentéw. Jest to grupa charakteryzu-
jaca sie duza motywacja do rozwoju i zdobywania nowej wiedzy w perspektywie
osiagania celé6w wlasnych, nastawiona na zmiany oraz wspétprace w srodowisku
wewnetrznym i zewnetrznym. Wymienione mocne strony generacji Y sa baza do
rozwoju SZ, zwlaszcza w srodowisku miedzynarodowym. Jak podkreslaja respon-
denci, pokolenie Y jest ,trzonem armii”, ktéry przy odpowiednim wykorzystaniu
pozwoli osiagnaé wymierne efekty w zakresie zapewnienia bezpieczenistwa Pan-
stwa oraz zbudowania silnej pozycji Polski na arenie miedzynarodowej. Jesli chodzi
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o szanse, jakie daje wojsku silne pokolenie Y, to przede wszystkim jest to grupa
»skazana na sukces” ze wzgledu na ogromny potencjat rozwojowy oraz nastawie-
nie na zmiany.

Staba strong pokolenia Y jest przedktadanie wlasnych intereséw nad dobro woj-
ska, traktowanie armii jako miejsca pracy, a nie miejsca stuzby, nieidentyfikowa-
nie sie z kadra dowddcza oraz brak autorytetéw. Sprzecznos¢ wartosci indywidual-
nych, reprezentowanych przez to pokolenie, z warto$ciami, jakie pielegnuje armia
jako organizacja, moze powodowac ryzyko w postaci opuszczania szeregéw wojska
przez osoby o wysokim potencjale. Doskonalenie rozwigzan w zakresie motywo-
wania i utrzymania zolnierzy staje sie kluczowym wyzwaniem dla zatrzymania
przedstawicieli pokolenia Y w wojsku.

Proces personalny w wojsku a zarzadzanie wiekiem

Proces personalny realizowany w wojsku jest uregulowany przez ustawodawce
za pomoca formalnych zasad: zatrudniania, powotywania do stuzby wojskowej,
wymagania kwalifikacyjne, opiniowanie stuzbowe, drogi rozwoju zawodowego,
wynagradzanie i zwolnienie ze stuzby. W trakcie wywiadéw respondenci zostali
poproszeni o ich ocene, biorac pod uwage wykorzystanie koncepcji zarzadzania wie-
kiem w realizacji celéw wojska. Zgodnie z przyjetymi w badaniu zalozeniami, do
zaprezentowania opinii respondentéw wykorzystano ,siatke celéw”, ktéra przed-
stawiono w tabeli 2.

Tabela 2. ,Siatka celéw” - proces personalny w Sitach Zbrojnych RP

a zarzadzanie wiekiem

Co nalezy utrzymac? Co nalezy wyeliminowa¢?
+ Dobrze opracowany formalny model stuzby + Nadmiar procedur biurokratycznych
zolnierzy wszystkich korpuséw: dotyczacych realizacji procesu
- korpus oficeréw uzupelniany w pierwszej personalnego — zbyt szerokie
kolejnosci absolwentami studiéw stacjonarnych procedury kadrowe (zwigzane
w uczelniach wojskowych, absolwentami studium z przechodzeniem dlugiej drogi
oficerskiego oraz dodatkowo oficerami z rezerwy dokumentéw kadrowych przez rézne
(z reguly z pokolenia Y) szczeble hierarchii wojskowej)
- korpus podoficeré6w — absolwenci szkét + Brak pelnej informacji zwrotnej
podoficerskich, szeregowi zawodowi po kursach o funkcjonowaniu zawodowym
w szkotach podoficerskich i podoficerowie zolnierzy — w odczuciu czesci
rezerwy srodowiska wojskowego obowiazujaca
- korpus szeregowych zawodowych - zolnierze procedura opiniowania stuzbowego nie
NSR i zolnierze rezerwy spelnia warunkéw obiektywnej oceny
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cd. tabeli 2

Co nalezy utrzymac?

Co nalezy wyeliminowac?

Jasno okreslone $ciezki rozwoju zawodowego

— awans zawodowy poparty zdobytym
doswiadczeniem i wyksztalceniem

System opiniowania okresowego (stuzbowego)

w cyklu rocznym

Wymiane pokoleniowa na stanowiskach

w drodze sukcesywnego ,dochodzenia do stopnia

i stanowiska”; doskonalenie na zasadzie
,mistrz—uczen”

Uprawnienia dow6dcéw jednostek w realizacji
spraw kadrowych, w tym pozostawienie dowddcom
jednostek wojskowych mozliwosci zwalniania ze
stanowiska stuzbowego i wyznaczania zoinierzy do
stopnia kapitana wiacznie

+ Przypadkowe dobieranie kadr
dowddczych - , skrétowe” awansowanie
jednych przy jednoczesnej ,zastatosci”
w miejscach pelnienia stuzby innych

+ ,Stare, nieatrakcyjne” metody
nauczania, zwlaszcza brak rozwoju
,miekkich” kompetencji

Co nalezy osiggnac?

Czego nalezy uniknac¢?

Stworzy¢ otwarty system wewnetrznego
naboru, np. w przypadku wolnego stanowiska
dowoédca oglasza nabér chetnych na stanowiska
ina podstawie zgloszonych ofert przeprowadza
selekcje
Stworzy¢ przejrzyste, réwne i osiagalne dla
wszystkich $ciezki rozwoju zawodowego:
- zmiana zasad stuzby i awansowania oparta
na ocenie posiadanych przez zolnierzy
kompetencji i ocenie zaangazowania samego
zolnierza w swoja kariere
- efektywne aczenie $ciezki rozwoju ze szkoleniem
— kierowanie na rézne formy ksztalcenia
i szkolenia
Plynnie przekazywac etos stuzby i wartosci wojska
kolejnym generacjom, co powinno by¢ wspélnym
mianownikiem w kontakcie i zrozumieniu
pomiedzy pokoleniami w wojsku
Wypromowac¢ wojsko jako atrakcyjnego pracodawce:
oferujacego stabilizacje zatrudnienia i rozwoj
osobisty; przestrzegajacego jasnych i pewnych
zasad pracy; gwarantujacego mozliwos¢ pracy
na zewnatrz po skorniczonej stuzbie — zolnierze jako
profesjonalne kadry dla biznesu
Zbudowac efektywny system motywacyjny
zolnierzy, zachecajacy do obejmowania stanowisk
dowddczych (odpowiedzialnosé za ludzi w wojsku
powinno by¢ docenione finansowo), zwlaszcza tych
bardzo odpowiedzialnych: dowédca kompanii/
/baterii; dodatki za dowodzenie powinni mie¢
réwniez dowddcy druzyn i plutonéw

+ Ciagtych zmian struktur pod wzgledem
organizacyjnym i etatowym, co
moze wplyna¢ negatywnie na proces
personalny i stworzy¢ poczucie braku
stabilizacji

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Z tabeli 2 wynika, ze respondenci doceniaja dotychczasowe rozwigzania, doty-
czace rozwoju stuzb wojskowych z perspektywy zarzadzania wiekiem. Przy tworzeniu
korpuséw wykorzystano koncepcje rozwoju poprzez nabywanie wiedzy i doswiad-
czenia niezbednego do przejscia na kolejny ,,szczebel wtajemniczenia” stuzby woj-
skowej. Zaproponowane zmiany w realizacji procesu personalnego w wojsku zde-
cydowanie stuza doskonaleniu aspektéw ,miekkich” funkcjonowania zolnierzy,
ktére sa wazne z perspektywy pokolenia Y. Naleza do nich: modelowanie zacho-
wan zespotowych przy wykorzystaniu rozwigzan opartych na rzeczywistej ocenie
potencjatu dowédczego i skutecznym motywowaniu. Dowéddca powinien by¢ jednej
strony przekaznikiem etosu i wartosci wojska oraz sprawnym przywdédca, z dru-
giej zas odpowiednio wynagradzany za oddziatywanie na swéj zespét menedzerem.
Waznym glosem jest budowanie wizerunku armii na rynku pracy jako motywatora
dla pokolenia Y w kontekscie rozwoju nowej jakosci kadr.

Podsumowanie

Zestawienie analizy potencjalu pokolenia Y z ocena procesu personalnego

w perspektywie zarzadzania wiekiem w wojsku potwierdzito odrebno$¢ tej grupy

oraz wazno$¢ uwzgledniania jej cech, potrzeb i warto$ci w realizacji procesu perso-

nalnego. Do najwazniejszych zadan rozwojowych w tym zakresie nalezy zaliczy¢:

+ rozszerzenie karty opinii stuzbowej o dodatkowe kryteria kompetencyjne oraz
wypracowanie réznych rozwiazan opiniowania (np. uwzglednienie opinii pod-
wiladnych w ocenie dowddcéw), w ktérych nalezy wziaé pod uwage pelng infor-
macje zwrotna na temat funkcjonowania zolnierza;

« stworzenie i wdrozenie rozwiazan, ktére pozwola na zatrzymanie w struktu-
rach wyszkolonych Zolnierzy i skierujg ich caly potencjat na realizacje celéw
armii; wzmacnianie zaangazowania pokolenia Y ma wymiar ,twardy i miekki”;
w wymiarze pierwszym jest to aspekt satysfakcjonujacych wynagrodzen odzwier-
ciedlajacych poziom odpowiedzialnosci, w drugim zas — docenianie ich poprzez
rzetelna informacje zwrotna, wieksza otwarto$c i nastawienie na komunikagje,
zwlaszcza na linii dowédca-zolnierz;

+ promowanie w mediach spotecznosciowych SZ jako pracodawcy atrakcyjnego dla
pokolenia Y, oczywiscie z uwzglednieniem zachowania pelnej poufnosci danych
wrazliwych z perspektywy bezpieczenistwa; Wojska Obrony Terytorialnej sa for-
macja promowang w mediach spotecznosciowych, co wplywa na jej pozytywne
postrzeganie przez potencjalnych pracownikéw - jednostka bardziej prestizo-
wa, NOwoczesna;
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+ niwelowanie réznic pomiedzy pokoleniami poprzez taka organizacje pracy, aby
wszystkie pokolenia wykorzystaly w wojsku swoje atuty (takim rozwiazaniem
jest polaczenie zarzadzania talentami i zarzadzania kompetencjami w ramach
programéw mentoringowych, partnerska relacja z mentorem oparta sie na auto-
rytecie, wspieraniu rozwoju, uczestnictwie w nauczaniu, przy jednoczesnym sty-
mulowaniu i inspirowaniu zotnierza do samorozwoju).

Podsumowujac, wlaczenie koncepcji zarzadzania wiekiem jest niezbedne z per-
spektywy wykorzystania pokolenia Y jako nos$nika waznych dla wojska kompeten-
cji. Przyjete w praktyce wojskowej formalne rozwigzania w zakresie pozyskiwania,
oceny i rozwoju zolnierzy powinny uwzglednic potrzeby pokolenia VY, ktérych spet-
nienie moze sie przyczynic¢ do dalszego rozwoju SZ.
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Summary

Generation Y in Army — Challenge to Personal Process
in Polish Armed Forces

Transformations in the environment of the Polish Armed Forces imply the need
to adapt and take actions anticipating these changes in order to create conditions for
the efficient operation and development of the army. This raises the need to rebuild the
structures and resources available to the army and to improve the personnel process. One
of the contemporary challenges concerning human resources management in the army is
the management of generation Y, the characteristics of which present an opportunity for
the development of the organisation, but may also pose a problem. The aim of the article is
to present the results of the research on the issue of age management in the army from the
perspective of generation Y management conditions. The author analyses the strengths
and weaknesses of generation Y in the army and then defines the opportunities for and
threats to the achievement of the objectives of the Polish Armed Forces. As a result, she
presents the needs related to changes in the implementation of the personnel process,
which are important from the perspective of the proper use of this generation’s potential.

Keywords: generation Y, age management, Polish Armed Forces, personnel process
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