
Od rezerwy ewidencyjnej do rezerwy kompetencyjnej 

Analiza systemu zarządzania, szkolenia, organizacji, wyposażenia i 
wsparcia żołnierzy rezerwy Sił Zbrojnych RP 

 

1. Wstęp 

Temat reformy system rezerw osobowych Sił Zbrojnych RP przewija się w dyskursie 
od lat. Znane są jego mankamenty i słabości, jednak nie możemy doczekać się konkretów 
mimo zapowiedzi i kampanii PR-owej Sztabu Generalnego WP1.  

Obecne rozwiązania ustawowe wyróżniły aktywną i pasywną rezerwę, decydenci w 
postaci Ministra Obrony Narodowej i Szefa Sztabu Generalnego od lat zapowiadają 
stworzenie rezerwy wysokiej aktywności, Niestety nie przedstawiono koncepcji spójnej 
reformy zarządzania systemem rezerw, która byłaby czytelna dla żołnierza rezerwy. Sztab 
Generalny WP prowadzi kampanię „nowa generacja rezerw”, gdzie rezerwa jest 
przedstawiana jako „nowa, kompetencyjna siła armii”, ale w żaden sposób to nie przekłada 
się ani na obecne realia ani nie pokazuje, jakie konkretne zmiany prawne, organizacyjne, 
logistyczne i motywacyjne są potrzebne, żeby ta narracja nie pozostała tylko komunikatem 
promocyjnym.  

Dlatego powstała niniejsza analiza – jako materiał do dyskusji, przedstawiająca 
warianty zmierzające do stanu idealnego, zamiarem której jest wywołanie dyskusji. Szkoda, 
że takiego materiału wyjściowego nie przedstawił Sztab Generalny zanim wyszedł z 
„kampanią PR” bez konkretów ani żadna z instytucji do tego powołanych jak np., jedna z 
uczelni wojskowych. W związku z tym postanowiłem wesprzeć Sztab Generalny i z pozycji 
żołnierza rezerwy zaproponować model zakładający stworzenie „Rezerwy Kompetencyjnej 
SZ RP”, opartej na pięciu filarach: 

1) modelu rezerwy kompetencyjnej opartej na 4 warstwach rezerwy i klasach 
gotowości rezerw, 

2) organizacji przydziałów dla rezerw, 
3) zarządzaniu zasobem rezerw przez jednostkę wojskową,  
4) przydziale sprzętowym i cyfrowej karcie wyposażenia; 
5) systemie zachęt dla rezerwisty, jego rodziny i pracodawcy. 

Analiza obejmuje problematykę mobilizacyjnego rozwinięcia Sił Zbrojnych RP, które z 
założenia jak w wielu państwach np. skandynawskich jest elementem odstraszania. 
Przedwojenne Wojsko Polskie liczące 246 tys. żołnierzy planowało rozwinąć się 
mobilizacyjnie na czas „W” do 1 mln. 300 tys. żołnierzy, udało się zmobilizować przed 1 

 
1 https://www.wojsko-polskie.pl/sgwp/articles/aktualnosci-w/rezerwy-wgotowosci-nowa-
sila-wojska-polskiego 



września 1939 r. 900 tys. Żołnierzy. Na niniejszej analizie założyłem, że przy Siłach 
Zbrojnych RP liczących 200 tys. żołnierzach zawodowych, 50 tys. Żołnierzy dobrowolnej i 
zasadniczej służby wojskowej i 50 tys. żołnierzy tsw nasze siły zbrojne w ciągu 3 lat czyli do 
roku 2030 powinny uzyskać zdolność do rozwinięcia się do liczby 700 tys. Żołnierzy na czas 
„W”. Oznacza to, że powinniśmy mieć 400 tys. żołnierzy rezerwy w równych warstwach i 
klasach gotowości. 

2. Diagnoza obecnego systemu rezerw osobowych 

2.1. Rozwiązania prawne. 

Ustawa o obronie Ojczyzny słusznie wprowadziła podział rezerwy na aktywną i 
pasywną. Jest to właściwy kierunek, ponieważ pozwala odróżnić osoby gotowe do 
regularnego kontaktu z wojskiem od szerokiego zasobu mobilizacyjnego pozostającego w 
ewidencji. Problem polega jednak na tym, że ustawowy podział nie został wypełniony pełną 
treścią organizacyjną, szkoleniową, logistyczną i motywacyjną. W efekcie aktywna rezerwa 
formalnie różni się od pasywnej, ale nie tworzy jeszcze odrębnej jakości jako system 
utrzymywania gotowości żołnierza rezerwy. 

Warto też zwrócić uwagę na symboliczny problem konstrukcji ustawy 3O. Dział 
dotyczący służby w rezerwie sąsiaduje z działem dotyczącym psów i koni w Siłach 
Zbrojnych. Liczba artykułów w obu działach jest porównywalna, jednak regulacje dotyczące 
psów i koni są bardziej szczegółowe i operacyjne: obejmują m.in. nabycie, szkolenie, 
egzamin, atest, ewidencję, opiekuna, wycofanie z użycia, żywienie i leczenie. Nie chodzi o 
umniejszanie znaczenia tych regulacji, lecz o pokazanie kontrastu. Ustawodawca potrafi 
szczegółowo opisać cykl przygotowania i utrzymania zasobu służbowego zwierząt, 
natomiast wobec żołnierzy rezerwy brakuje porównywalnie precyzyjnego systemu: profilu 
kompetencyjnego, klas gotowości, opiekuna w jednostce, karty wyposażenia, ścieżki 
rozwoju i mechanizmów budowania więzi. 

 

2.2. Obecne rozwiązania dla aktywnej rezerwy. 

Aktywna rezerwa zawiera kilka potrzebnych rozwiązań: ochotniczość, regularny rytm 
służby, stanowisko, przydział mobilizacyjny, uposażenie za dni służby, możliwość dodatku 
funkcyjnego oraz potencjalną ścieżkę do zawodowej służby wojskowej. Istnieją także 
rozwiązania pośrednio wspierające rezerwistę, w tym świadczenia dla pracodawcy, 
rekompensata utraconego wynagrodzenia oraz ulgi podatkowe dla pracodawców 
zatrudniających żołnierzy aktywnej rezerwy lub WOT. Są to jednak instrumenty głównie 
rozliczeniowe i kompensacyjne. Brakuje rozwiązań, które budowałyby długofalową 
atrakcyjność służby: dodatku gotowościowego, pierwszeństwa w zatrudnieniu w 
administracji publicznej, certyfikacji kwalifikacji, dostępu do infrastruktury jednostki, 
ścieżki kariery rezerwisty oraz systemu prestiżu i wyróżnień. 

Szczególnie widoczny jest brak ustawowego „ducha służby” w rezerwie. W 
przypadku dobrowolnej zasadniczej służby wojskowej ustawodawca przewidział zachętę w 



postaci pierwszeństwa w zatrudnieniu w urzędach administracji publicznej. Analogiczna 
logika nie została w pełni zastosowana wobec żołnierzy aktywnej rezerwy, mimo że są oni 
osobami utrzymującymi stały, dobrowolny i powtarzalny kontakt z Siłami Zbrojnymi. 
System płaci za dzień służby, ale słabo wynagradza samą gotowość, dyspozycyjność, 
rozwój kompetencji i wieloletnią lojalność wobec jednostki. 

Na słabość systemu wskazują również powtarzające się opinie żołnierzy rezerwy 
pojawiające się w mediach społecznościowych, forach i dyskusjach internetowych. 
Rezerwiści piszą przede wszystkim o przypadkowości powołań, braku jasnej informacji 
przed ćwiczeniami, długich przerwach między szkoleniami, obawach przed 
nieaktualnością własnych umiejętności, niedopasowaniu specjalności do zadań, 
problemach z pracodawcą i rodziną oraz poczuciu, że ćwiczenia nie zawsze mają wyraźny 
cel szkoleniowy. W wielu wypowiedziach powtarza się nie tyle niechęć do obrony państwa, 
ile frustracja sposobem organizacji: brakiem przewidywalności, słabą komunikacją, 
formalizmem i brakiem realnej więzi z jednostką. 

2.3. Szkolenie i zabezpieczenie logistyczne. 

Osobnym problemem jest jakość szkolenia. Ćwiczenia rezerwy zbyt często mają 
charakter odświeżająco-administracyjny, a nie stanowiskowy i zgrywający. Krótkie 
szkolenie ma sens tylko wtedy, gdy jest elementem dłuższej ścieżki kompetencyjnej. Jeżeli 
rezerwista po kilkuletniej przerwie trafia na ćwiczenia bez wcześniejszego przygotowania, 
bez e-learningu, bez jasnej roli, bez szkolenia na docelowym sprzęcie i bez zgrywania z 
konkretnym pododdziałem, efekt szkoleniowy jest ograniczony. System powinien 
rozróżniać szkolenie podstawowe, odświeżające, stanowiskowe, specjalistyczne i 
zgrywające, a nie traktować ćwiczeń jako jednolitej kategorii administracyjnej. 

Równie poważna jest słabość logistyczna. W wielu przypadkach istotna część 
pierwszego dnia ćwiczeń jest tracona na formalności, pobieranie sortów, dopasowywanie 
umundurowania, kwestie zakwaterowania i podstawową organizację. Problemy z 
rozmiarami, butami, kompletnością wyposażenia, stanem technicznym sprzętu obniżają 
wartość szkolenia i wzmacniają poczucie chaosu. Rezerwista bez przypisanego, sprawnego 
i dostępnego wyposażenia nie stanowi realnej zdolności mobilizacyjnej. Dlatego przydział 
mobilizacyjny powinien być uzupełniony przydziałem sprzętowym, cyfrową kartą 
wyposażenia i wcześniejszym przygotowaniem pakietu rezerwisty przez jednostkę. 

2.4. Wnioski. 

Wniosek po analizie obecnego systemu jest następujący: system tworzy ramy 
formalne, ale nie tworzy pełnego ekosystemu rezerwisty. Aktywna rezerwa jest dobrym 
początkiem, lecz pozostaje konstrukcją niedokończoną. Pasywna rezerwa jest potrzebna 
jako szeroki zasób mobilizacyjny, ale bez aktualizacji kompetencji, klasyfikacji gotowości i 
realnego szkolenia jest po prostu zasobem pozornym. Najważniejszym zadaniem reformy 
powinno być zbudowanie modelu, w którym żołnierz rezerwy jest członkiem konkretnej 
jednostki, ma określoną funkcję, aktualne kompetencje, przypisane wyposażenie, 
przewidywalny kalendarz szkolenia oraz realne motywacje do utrzymywania gotowości. 



 

3. Model docelowy: Rezerwa Kompetencyjna SZ RP 

3.1. Założenie główne 

System rezerw osobowych powinien iść w stronę budowania realnych zdolności 
operacyjnych wynikających ze szkolenia, przydziału, wyposażenia i okresowej weryfikacji 
żołnierzy rezerwy. Oznacza to przejście od modelu rezerwy ewidencyjnej do modelu 
rezerwy kompetencyjnej. 

Rezerwa nie powinna być rozumiana wyłącznie jako liczba osób możliwych do powołania. 
Powinna być traktowana jako uporządkowany system ludzi o różnym poziomie gotowości, 
przypisanych do różnych funkcji: od zasobu ewidencyjnego, przez rezerwę przeszkoloną, 
aktywną, aż po rezerwę wysokiej gotowości. 

W takim modelu można wyróżnić cztery podstawowe warstwy rezerwy, które częściowo już 
istnieją w praktyce, ale nie są wystarczająco jasno zdefiniowane i zarządzane. 

Warstwa Charakterystyka Główne zastosowanie 

Rezerwa pasywna 
ewidencyjna 

osoby pozostające w 
zasobie, bez aktualnej 
gotowości stanowiskowej 

selekcja, kwalifikacja, 
szkolenie podstawowe 

Rezerwa przeszkolona 
podstawowo 

osoby po przeszkoleniu 
wojskowym, ale bez stałej 
aktywności szkoleniowej 

odświeżenie podstaw, 
uzupełnienia drugiego rzutu 

Aktywna rezerwa osoby regularnie ćwiczące, 
przypisane do jednostek i 
funkcji 

uzupełnianie jednostek, 
funkcje specjalistyczne, 
wsparcie mobilizacji 

Rezerwa wysokiej gotowości ochotnicza, częściej 
szkolona, lepiej wyposażona 
i szybciej dostępna 

szybkie uzupełnienie 
pododdziałów liniowych i 
krytycznych zdolności 

 

3.2. Klasy gotowości rezerwisty 

Oprócz warstw rezerwy należy wprowadzić klasy gotowości rezerwistów. Warstwa określa 
miejsce żołnierza w systemie rezerw, natomiast klasa gotowości określa jego realną 
przydatność do użycia w danym czasie i na danym stanowisku. 

Klasa Charakterystyka Proponowane umiejscowienie 

R1 aktualnie wyszkolony, regularnie ćwiczący, 
znany jednostce, posiadający przypisane 
stanowisko i wyposażenie 

pododdział liniowy lub stanowisko 
specjalistyczne 

R2 aktywny lub niedawno szkolony, częściowo pododdział liniowy, specjalistyczny 



Klasa Charakterystyka Proponowane umiejscowienie 
aktualny, wymagający krótkiego 
odświeżenia 

albo jednostka zapasowa 

R3 po dłuższej przerwie, wymagający 
przekwalifikowania albo dłuższego 
odświeżenia 

jednostka zapasowa, element 
szkolno-przekwalifikowujący 

R4 rezerwista ewidencyjny bez aktualnej 
gotowości 

szkolenie podstawowe, selekcja, 
rezerwa ogólna 

Klasy gotowości powinny być aktualizowane po każdym ćwiczeniu, szkoleniu, zmianie 
przydziału lub istotnej zmianie stanu zdrowia i kwalifikacji. Pozwoli to uniknąć sytuacji, w 
której rezerwista formalnie figuruje w zasobie, ale jego realna przydatność nie jest znana. 

3.3. Założenia liczbowe w modelu rozwinięcia mobilizacyjnego Sił Zbrojnych RP do  ok. 
700 tys. żołnierzy -wariant z przywróceniem obowiązkowej zasadniczej służby 
wojskowej z terminem realizacji do 2030 roku. 

Publicznie komunikowanym punktem odniesienia dla rozwoju Sił Zbrojnych RP jest 
model ok. 500 tys. żołnierzy, w tym ok. 300 tys. w różnych formach czynnej służby 
wojskowej oraz ok. 200 tys. w rezerwach. Wariant rozwinięcia mobilizacyjnego do ok. 700 
tys. żołnierzy należy traktować jako wariant wyższy, możliwy do rozważenia wyłącznie pod 
warunkiem zbudowania znacznie głębszego, uporządkowanego i realnie szkolonego 
systemu rezerw. 

W takim wariancie ok. 300 tys. żołnierzy stanowiłyby różne formy czynnej służby 
wojskowej, natomiast ok. 400 tys. musieliby stanowić żołnierze rezerwy. Taki poziom nie 
może być jednak rozumiany jako proste zwiększenie liczby osób w ewidencji. Aby miał 
wartość operacyjną, komponent rezerwowy musiałby być podzielony na warstwy, klasy 
gotowości i przypisane funkcje: liniowe, zapasowe, stacjonarne, specjalistyczne i 
uzupełnieniowe. 

Wariant 700 tys. należy traktować jako cel mobilizacyjny albo model docelowy 
wymagający kilkuletniej przebudowy systemu: wprowadzenie obowiązkowej zasadniczej 
służby wojskowej, zwiększenia liczby ćwiczeń, rozwinięcia jednostek zapasowych, 
wdrożenia profilu kompetencyjnego, przydziału sprzętowego, rezerwy wysokiej gotowości, 
rezerw specjalistycznych oraz komponentu stacjonarnego ochrony i zabezpieczenia. Bez 
tych elementów liczba 700 tys. oznaczałaby przede wszystkim potencjał ewidencyjny, a nie 
realną gotowość wojskową. 

Orientacyjny model planistyczny mógłby wyglądać następująco: 

Komponent Orientacyjna liczba Charakter 

Siły Zbrojne RP po pełnym 
rozwinięciu 
mobilizacyjnym 

ok. 700 000 całość potencjału osobowego w 
wariancie wojennym 



Komponent Orientacyjna liczba Charakter 

Czynna służba wojskowa ok. 300 000 żołnierze zawodowi, DZSW i OZSW, 
WOT w czynnej służbie i inne formy 
czynnej służby wojskowej 

Rezerwy ogółem ok. 400 000 rezerwa wysokiej gotowości, aktywna 
rezerwa, rezerwy zapasowe, 
specjalistyczne, stacjonarne i 
pasywne po przeszkoleniu 

WOT w czasie wojny 
według koncepcji WOT 
2.0 

ok. 120 000 komponent terytorialny w ramach 
całości SZ, obejmujący żołnierzy 
zawodowych, TSW i żołnierzy rezerwy 

W ramach ok. 400 tys. żołnierzy rezerwy można przyjąć następujący orientacyjny podział: 

Kategoria rezerw 
Orientacyjna 

liczba 
Klasy 

gotowości Główne przeznaczenie 

Rezerwa wysokiej 
gotowości 

ok. 40 000 głównie R1 szybkie uzupełnienie 
pododdziałów liniowych, 
stanowisk deficytowych i 
krytycznych zdolności 

Aktywna rezerwa 
operacyjna 

ok. 70 000 R1/R2 regularnie ćwiczące uzupełnienie 
wojsk operacyjnych, logistyki, 
dowodzenia i zabezpieczenia 

Rezerwowy 
komponent 
stacjonarny WOT 

ok. 52 000 R2/R3 ochrona i obrona obszarów, 
infrastruktury, węzłów 
komunikacyjnych, punktów 
mobilizacyjnych i zaplecza 

Rezerwa zapasowa 
i uzupełnieniowa 
wojsk 
operacyjnych 

ok. 140 000 R2/R3 jednostki zapasowe, elementy 
uzupełnień, odtwarzanie strat, 
przygotowanie kolejnych zmian 

Rezerwa 
przeszkolona 
podstawowo 

ok. 70 000 R3 zasób po szkoleniu podstawowym, 
przeznaczony do odświeżenia, 
selekcji i przekwalifikowania 

Rezerwa pasywna 
po wstępnej 
kwalifikacji 

ok. 28 000 R3/R4 dalszy zasób mobilizacyjny, 
kierowany do szkolenia 
podstawowego, ochrony, logistyki 
lub zadań pomocniczych 

Razem ok. 400 000 R1–R4 całość komponentu 
rezerwowego w wariancie 700 
tys. SZ RP 



Taki podział należy traktować jako orientacyjny model planistyczny, a nie 
sztywną strukturę etatową. Jego główną zaletą jest rozróżnienie rezerw według realnej 
gotowości i funkcji. Najwyższe klasy gotowości powinny zasilać pododdziały liniowe i 
stanowiska krytyczne. Rezerwy średniej gotowości powinny trafiać do jednostek 
zapasowych, elementów uzupełnień i komponentu stacjonarnego. Rezerwy o niższej 
gotowości powinny być traktowane jako zasób do odświeżenia, przekwalifikowania albo 
użycia w zadaniach ochronnych, logistycznych i pomocniczych. 

Wniosek jest następujący: rozwinięcie Sił Zbrojnych RP do ok. 700 tys. żołnierzy jest 
możliwe wyłącznie jako wariant mobilizacyjny oparty na bardzo silnym komponencie 
rezerwowym. Nie jest ono realne jako proste powiększenie obecnej struktury. Warunkiem 
powodzenia byłoby stworzenie systemu, w którym 400 tys. rezerwistów nie jest jednolitą 
masą ewidencyjną, lecz uporządkowaną strukturą: rezerwą wysokiej gotowości, aktywną 
rezerwą, rezerwą specjalistyczną, rezerwą zapasową, komponentem stacjonarnym WOT 
oraz rezerwą pasywną przeznaczoną do szkolenia i rozwinięcia. 

4. Organizacja przydziałów dla rezerw: jednostki liniowe, zapasowe, 
stacjonarne i specjalistyczne 

4.1. Model przydziału rezerwistów 

Rezerwiści powinni być rozmieszczani według poziomu gotowości, specjalności i 
przewidywanego czasu użycia. Nie należy tworzyć nadmiernie skomplikowanej sieci 
nowych pododdziałów. Kluczowe jest jasne przypisanie funkcji: kto przyjmuje rezerwistę, 
kto go sprawdza, kto szkoli, kto kieruje do jednostki liniowej, kto przygotowuje dłuższe 
uzupełnienia i kto odtwarza straty. 

Z tego względu lepszym rozwiązaniem jest model, w którym jednostka zapasowa stanowi 
strukturę nadrzędną, a w jej ramach funkcjonuje element uzupełnień odpowiedzialny za 
przyjęcie, weryfikację, krótkie doszkolenie i skierowanie rezerwistów do jednostek. 

Model Kto powinien tam trafić Cel 

Pododdziały liniowe R1, część R2, byli zawodowi, 
aktywna rezerwa 

szybkie uzupełnienie 
jednostek bojowych 

Jednostki zapasowe R2/R3/R4 po selekcji szkolenie, 
przekwalifikowanie, 

uzupełnienia i odtwarzanie 
strat 

Element uzupełnień w 
jednostce zapasowej 

R2/R3 wymagający krótkiej 
weryfikacji 

przyjęcie, sprawdzenie, 
wyposażenie i skierowanie 

do jednostek 

Pododdziały stacjonarne 
ochrony i zabezpieczenia 

starsi rezerwiści, specjaliści, 
osoby z ograniczeniami 

liniowymi 

ochrona obiektów, 
infrastruktura, logistyka, 

mobilizacja 



Model Kto powinien tam trafić Cel 

Zespoły specjalistyczne cyber, medycy, inżynierowie, 
operatorzy BSP, logistycy 

Uzupełninie zdolności 
deficytowe 

 

4.2. Rezerwiści w pododdziałach liniowych 

Do pododdziałów liniowych powinni trafiać wyłącznie rezerwiści, których gotowość 
jest realna. Warunkiem wejścia do linii powinno być aktualne szkolenie, znajomość 
stanowiska, znajomość sprzętu, przypisane wyposażenie oraz przynajmniej podstawowe 
zgranie z pododdziałem. 

Warunek Znaczenie 

aktualne szkolenie bezpieczeństwo i skuteczność 

znajomość stanowiska szybkie wejście w rolę 

znajomość przełożonych spójność dowodzenia 

przypisane wyposażenie gotowość logistyczna 

ćwiczenie z pododdziałem zgrywanie 

potwierdzona dyspozycyjność planowanie mobilizacyjne 

Pododdziały liniowe nie powinny być miejscem weryfikowania od zera dużych grup 
rezerwistów. Powinny otrzymywać ludzi sprawdzonych, wyposażonych i 
przygotowanych do objęcia konkretnych stanowisk. 

4.3. Jednostka zapasowa jako zaplecze rezerw jednostki liniowej 

Jednostka zapasowa nie powinna być przechowalnią ludzi ani papierową strukturą 
przewidywaną wyłącznie na czas wojny. Powinna realnie funkcjonować w czasie pokoju 
jako zaplecze szkoleniowo-uzupełnieniowe jednostki liniowej. 

Jej zadaniem powinno być przygotowanie uzupełnień, przekwalifikowanie rezerwistów, 
odtwarzanie strat, formowanie kolejnych zmian, prowadzenie krótkich kursów 
stanowiskowych oraz selekcja najlepszych rezerwistów do pododdziałów liniowych. 

Jednostka zapasowa powinna łączyć cztery funkcje: 

Funkcja Zadanie 

szkolenia podstawowego przygotowanie nowo wcielonych 
ochotników i kandydatów do rezerwy 

uzupełnieniowa przyjęcie, weryfikacja, wyposażenie, krótkie 
doszkolenie i skierowanie rezerwistów do 
jednostek 

szkolno-przekwalifikowująca dłuższe szkolenie, odświeżanie 
specjalności, przygotowanie do nowego 



Funkcja Zadanie 
sprzętu 

odtworzeniowa przygotowanie kolejnych zmian, 
odtwarzanie strat i rozwijanie dodatkowych 
pododdziałów 

Minimalny standard jednostki zapasowej: 

Element Minimalny wymóg 

Dowódca wyznaczony i ćwiczący 

Kadra zawodowa oraz rezerwowa 

Lista żołnierzy imienna i aktualizowana 

Sprzęt przynajmniej szkolny i podstawowy 

Plan ćwiczeń roczny 

Zadanie wojenne jasno określone 

Punkt rozwinięcia znany 

Element uzupełnień zdolny do przyjęcia, weryfikacji i skierowania 
rezerwistów 

Wskaźnik gotowości mierzony 

 

4.4. Element uzupełnień w pododdziale zapasowym 

W ramach jednostki zapasowej powinien funkcjonować element uzupełnień. Może mieć 
postać kompanii, plutonu, zespołu albo sekcji — zależnie od szczebla i skali potrzeb. Jego 
zadaniem jest szybka obsługa rezerwistów, którzy mogą zostać skierowani do jednostek 
liniowych, wsparcia lub pododdziałów stacjonarnych po krótkiej weryfikacji i doszkoleniu. 

Zadanie Cel 

rejestracja i przyjęcie uporządkowanie napływu ludzi 

sprawdzenie danych dokumenty, kwalifikacje, stan zdrowia 

klasyfikacja gotowości kto do linii, kto do doszkolenia, kto do 
specjalizacji 

wydanie wyposażenia przygotowanie do skierowania do linii 

krótkie odświeżenie broń, bezpieczeństwo, medycyna, łączność 

skierowanie do pododdziału przekazanie ludzi do konkretnych jednostek 

tworzenie grup uzupełnieniowych zorganizowane uzupełnienia dla jednostek 

Element uzupełnień powinien działać jak filtr organizacyjny. Rezerwista gotowy do objęcia 
stanowiska powinien po krótkiej obsłudze trafić do jednostki liniowej. Rezerwista 



wymagający dłuższego szkolenia powinien pozostać w części szkolno-przekwalifikowującej 
jednostki zapasowej. 

4.5. Szczebel funkcjonowania jednostek zapasowych 

Nie ma potrzeby budowania pełnej struktury zapasowej przy każdej pododdziale. Jednostki 
zapasowe powinny być tworzone tam, gdzie istnieje realna potrzeba szkolenia i kierowania 
większej liczby rezerwistów. 

Szczebel Proponowane rozwiązanie Uzasadnienie 

batalion / dywizjon zespół przyjęcia i wpięcia 
uzupełnień 

lekka struktura, bez 
rozbudowanego zaplecza 

brygada / pułk kompania lub batalion 
zapasowy z elementem 
uzupełnień 

podstawowy poziom 
praktycznego zarządzania 
rezerwą 

dywizja batalion lub ośrodek 
zapasowy 

koordynacja większej liczby 
uzupełnień i 
przekwalifikowań 

centrum szkolenia / baza 
logistyczna 

specjalistyczna jednostka 
zapasowa 

szkolenie rezerw według 
specjalności 

poziom regionalny regionalny punkt 
mobilizacyjno-
uzupełnieniowy 

przyjęcie dużej liczby ludzi i 
kierowanie do jednostek 

komponent specjalistyczny centrum rezerwy 
specjalistycznej 

cyber, medycyna, BSP, 
łączność, logistyka 

Podstawowym szczeblem praktycznego zarządzania rezerwą powinna być brygada 
lub równorzędny związek taktyczny. Na poziomie batalionu powinien istnieć jedynie lekki 
element przyjęcia i wpięcia uzupełnień, ponieważ batalion liniowy nie powinien być 
przeciążany długotrwałym szkoleniem i selekcją rezerwistów. 

4.6. Pododdziały stacjonarne ochrony i zabezpieczenia 

W systemie rezerw należy wyraźnie uwzględnić pododdziały stacjonarne ochrony i 
zabezpieczenia. Zgodnie z koncepcją WOT 2.0 istotną częścią wojennego potencjału WOT 
mogłyby być pododdziały typu C i D: bataliony ochrony i obrony obszarów oraz pododdziały 
logistyczne. Ich łączna liczebność może wynosić ok. 52 tys. żołnierzy. 

Ten element należy traktować jako naturalne miejsce wykorzystania części rezerwistów, 
którzy nie powinni trafiać do pododdziałów manewrowych, ale mają dużą wartość w 
zadaniach miejscowych. 

Typ pododdziału stacjonarnego Zadania 

bataliony ochrony i obrony obszarów ochrona infrastruktury, obiektów, węzłów 



Typ pododdziału stacjonarnego Zadania 
komunikacyjnych i punktów mobilizacyjnych 

bataliony drogowe utrzymanie i zabezpieczenie dróg, wsparcie 
ruchu wojsk 

kompanie składów paliw i materiałów ochrona i obsługa zapasów, paliw, 
materiałów i logistyki miejscowej 

kompanie regulacji ruchu kierowanie ruchem wojsk i transportów 

kompanie ewakuacji medycznej wsparcie ratownictwa, ewakuacji i 
zabezpieczenia medycznego 

Tak rozumiane pododdziały stacjonarne powinny być częścią systemu rezerw, a nie 
konkurencją wobec wojsk operacyjnych. Ich zadaniem jest odciążenie wojsk liniowych, 
ochrona tyłów, wsparcie mobilizacji i utrzymanie odporności państwa. 

 

5.  Zarządzanie rezerwistą: WCR dostarcza zasób, jednostka rozwija 
gotowość 

5.1. Założenie podstawowe 

System zarządzania rezerwami osobowymi powinien zostać oparty na jasnym rozdzieleniu 
dwóch funkcji: administrowania zasobem osobowym na potrzeby Sił Zbrojnych, 
bezpieczeństwa i obronności państwa oraz utrzymywania i rozwijania gotowości żołnierzy 
rezerwy w jednostce wojskowej. 

WCR, a docelowo być może wyspecjalizowana Agencja Zasobów Obrony Powszechnej na 
potrzeby obrony państwa, powinny odpowiadać za identyfikację, ewidencję, 
kwalifikowanie, selekcję i kierowanie obywateli do odpowiednich form służby, szkolenia lub 
rezerwy. Ich zadaniem powinno być dostarczanie Siłom Zbrojnym właściwie rozpoznanego 
zasobu osobowego: osób o określonym stanie zdrowia, kwalifikacjach, miejscu 
zamieszkania, dyspozycyjności, potencjale i motywacji. 

Po przypisaniu żołnierza rezerwy do konkretnej jednostki wojskowej dalsze 
zarządzanie powinno zostać przeniesione na tę jednostkę. To jednostka powinna 
odpowiadać za realną gotowość rezerwisty: jego stanowisko, szkolenie, wyposażenie, 
ocenę, rozwój, integrację z pododdziałem i utrzymywanie więzi organizacyjnej. 

Nie można budować skutecznej rezerwy wyłącznie przez administracyjne powołania 
i centralną ewidencję. Rezerwista staje się realną zdolnością wojskową dopiero wtedy, gdy 
jest przypisany do konkretnej jednostki, ma określoną funkcję, zna swoje miejsce w 
strukturze, jest szkolony na właściwym sprzęcie i podlega ocenie przez dowódców, którzy 
będą z niego korzystać w czasie kryzysu lub wojny. 

 



5.2. Jednostka macierzysta rezerwy 

Każdy żołnierz rezerwy posiadający przydział mobilizacyjny lub przewidziany do 
pełnienia służby w aktywnej rezerwie powinien mieć wskazaną jednostkę macierzystą 
rezerwy. Nie oznacza to, że każdy rezerwista musi trafiać bezpośrednio do pododdziału 
liniowego. Oznacza natomiast, że istnieje konkretna jednostka odpowiedzialna za jego 
wojskowe prowadzenie. 

Jednostka macierzysta powinna odpowiadać za: 

• wskazanie przewidywanego stanowiska lub funkcji; 
• przypisanie rezerwisty do pododdziału liniowego, zespołu specjalistycznego, 

jednostki zapasowej albo struktury stacjonarnej; 
• planowanie szkolenia; 
• ocenę gotowości; 
• przygotowanie wyposażenia; 
• utrzymywanie kontaktu; 
• rekomendowanie kursów, awansów i przekwalifikowania; 
• przekazywanie informacji zwrotnej do WCR lub agencji zarządzającej zasobem. 

W takim modelu WCR lub agencja odpowiadają za to, aby właściwy człowiek trafił do 
właściwej jednostki, natomiast jednostka odpowiada za to, aby ten człowiek stał się realnie 
użytecznym żołnierzem rezerwy. 

5.3. Rozbudowana komórka mobilizacyjna i element ds. rezerw 

Zarządzanie żołnierzami rezerwy nie powinno prowadzić do tworzenia równoległych 
struktur obok już istniejących komórek mobilizacyjnych. Bardziej racjonalne jest 
rozbudowanie obecnych komórek mobilizacyjnych o funkcję zarządzania rezerwą w czasie 
pokoju oraz powiązanie ich z elementem wykonawczym funkcjonującym w jednostce 
zapasowej. 

Komórka mobilizacyjna jednostki macierzystej powinna być właścicielem procesu 
zarządzania rezerwą. Odpowiadałaby za planowanie potrzeb osobowych, przydziały 
mobilizacyjne, współpracę z WCR lub przyszłą agencją zasobów osobowych, ewidencję 
gotowości, analizę braków, nadzór nad profilami kompetencyjnymi oraz raportowanie 
dowódcy jednostki stanu przygotowania rezerwistów. 

Jednostka zapasowa powinna natomiast pełnić funkcję wykonawczą. W jej ramach 
powinien działać element ds. rezerw odpowiedzialny za praktyczne prowadzenie 
rezerwistów: przyjęcie, weryfikację, krótkie doszkolenie, przekwalifikowanie, 
przygotowanie uzupełnień, koordynację wyposażenia, zbieranie informacji zwrotnej i 
utrzymywanie kontaktu z rezerwistami między ćwiczeniami. 

 



Zadanie Komórka mobilizacyjna 
Element ds. rezerw w 
jednostce zapasowej 

określenie potrzeb 
osobowych 

główna odpowiedzialność informacja zwrotna 

współpraca z WCR/agencją główna odpowiedzialność pomocniczo 

przydziały mobilizacyjne główna odpowiedzialność weryfikacja praktyczna 

profil kompetencyjny nadzór i ewidencja aktualizacja po szkoleniu 

plan szkolenia rezerw zatwierdzenie i koordynacja wykonanie 

przyjęcie rezerwistów nadzór główna odpowiedzialność 

wyposażenie nadzór nad kompletnością wydanie, sprawdzenie, 
zgłoszenie braków 

ocena gotowości agregacja i raportowanie ocena praktyczna po 
szkoleniu 

kontakt z rezerwistami koordynacja bieżące prowadzenie 

informacja zwrotna raport dla dowódcy zbieranie i opracowanie 
wniosków 

rekomendacje awansów i 
kursów 

decyzja lub zatwierdzenie wniosek po ocenie 
praktycznej 

W takim modelu nie tworzy się nowej biurokracji. Istniejąca komórka mobilizacyjna 
zostaje wzmocniona i staje się centrum zarządzania rezerwą w jednostce, natomiast 
jednostka zapasowa otrzymuje element wykonawczy odpowiedzialny za praktyczne 
przygotowanie żołnierzy rezerwy. Całość pozostaje podporządkowana dowódcy jednostki 
macierzystej, który odpowiada nie tylko za plany mobilizacyjne, ale również za realną 
gotowość przydzielonych rezerwistów. 

 

6. Szkolenie rezerw: od ćwiczeń przypadkowych do ścieżki 
kompetencyjnej 

6.1. Zasada szkolenia modułowego 

Szkolenie rezerwisty powinno być zorganizowane w ścieżkę, a nie w oderwane ćwiczenia. 
Każdy moduł powinien kończyć się oceną lub certyfikacją. Szkolenie powinno obejmować 
przygotowanie zdalne, odświeżenie podstaw, szkolenie stanowiskowe, szkolenie 
specjalistyczne oraz zgrywanie z jednostką. 

Moduł Zakres Cel 

Moduł 0 e-learning, regulaminy, BHP, cyberhigiena, 
procedury jednostki 

przygotowanie przed 
przyjazdem 



Moduł Zakres Cel 

Moduł 1 broń, bezpieczeństwo, medycyna pola walki, 
łączność, orientacja 

odświeżenie podstaw 

Moduł 2 szkolenie na stanowisku realna gotowość 
funkcjonalna 

Moduł 3 zgrywanie z drużyną, plutonem, kompanią lub 
zespołem 

gotowość zespołowa 

Moduł 4 szkolenia specjalistyczne i certyfikacja rozwój kompetencji 
deficytowych 

 

6.2. Częstotliwość ćwiczeń 

Nie każdy rezerwista musi ćwiczyć często. Często muszą ćwiczyć ci, którzy mają być użyci 
szybko lub na stanowiskach krytycznych. 

Kategoria Proponowana częstotliwość  

Pasywna rezerwa z przydziałem 2–5 dni co 2–3 lata + e-learning 

Rezerwa przeszkolona podstawowo okresowe odświeżenie podstaw i selekcja 
do dalszych ścieżek 

Aktywna rezerwa 8–12 dni rocznie 

Rezerwa wysokiej gotowości 20–30 dni rocznie 

Rezerwa stacjonarna / ochronna cykliczne szkolenia lokalne, nacisk na 
ochronę, logistykę i procedury mobilizacyjne 

 

6.3. Certyfikacja kompetencji 

Szkolenia powinny kończyć się dokumentem potwierdzającym kwalifikacje. Jeśli to 
możliwe, część certyfikatów powinna mieć wartość także na rynku cywilnym. 

Obszar Potencjalny certyfikat 

Medycyna KPP, TCCC, ratownictwo taktyczne 

Logistyka magazynowanie, transport, obsługa systemów 

BSP operator drona, analiza obrazu 

Łączność obsługa radiostacji, procedury łączności 

Dowodzenie dowódca drużyny, instruktor rezerwy 

Infrastruktura energetyka, inżynieria, uprawnienia SEP 
 


