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STRESZCZENIE

Rozprawa doktorska pod tytutem: ,,Doskonalenie kadr administracji samorzadu powiatowego
w ramach zarzadzania kryzysowego na przykladzie powiatu kaliskiego”, w zamysle autorki dotyczyta
identyfikacji i oceny metod oraz form, ktére sg wykorzystywane w doskonaleniu zawodowym
Powiatowego Zespotu Zarzadzania Kryzysowego w Kaliszu jak i jego odpowiednikéw w obszarze.
Ponadto, celem bylo opracowanie koncepcji na temat doskonalenia zawodowego zatrudnionych
pracownikéow struktur powiatowych, ktoére pozwola na przeprowadzenie efektywnego podnoszenia
kwalifikacji przez naczelnikdw zespotu zarzadzania kryzysowego. Przedmiotem badan autorki dysertacji
byt proces doskonalenia zawodowego zawodowych pracownikéw Powiatowego Zespotu Zarzadzania
Kryzysowego w Kaliszu. Odpowiednio do przedmiotu oraz celu badan, glowny problem badawczy
okresla si¢ pytaniem: Jakie zmiany nalezy wprowadzi¢ w systemie doskonalenia kadr samorzadu
powiatowego, aby poprawi¢ skutecznie ich funkcjonowanie w ramach zarzadzania kryzysowego?

Glownym motywem napisania niniejszej dysertacji doktorskiej byt brak doktadnego opisu
przebiegu procesu doskonalenia zawodowego pracownikdéw zespolu zarzadzania kryzysowego, ktore
zostalyby zastosowane przez naczelnikow zespoldw zarzadzania kryzysowego do podnoszenia
doskonalenia zawodowego w odniesieniu do wiedzy i stazy pracy kazdego pracownika. Co wiecej,
konieczna potrzeba ulepszenia procesu aktualnie funkcjonujacego w zakresie doskonalenia zawodowego.

Dysertacja, nie liczac wstepu i zakonczenia sklada si¢ z czterech rozdziatéw: Rozdziat 1
Zatozenia metodologiczne; Rozdziat 2 Wspolczesne metody i formy doskonalenia kadr w organizacjach
zhierarchizowanych; Rozdziat 3 System i formy doskonalenia zawodowego pracownikow w Powiatowym
Zespole Zarzadzania Kryzysowego w Kaliszu; Rozdzial 4 Proces doskonalenia zawodowego
Powiatowego Zespotu Zarzadzania Kryzysowego w Kaliszu.

W pierwszym rozdziale, szczegétowo omowiono przedmiot, cel badan, problem badawczy,
hipotezy badawcze oraz potrzebne metody, narzedzia i techniki, ktére postuzyty do przeprowadzenia
badan empirycznych. Okre$lono réwniez potrzebng probe badawcza oraz dokonano ich charakterystyki.

W drugim rozdziale odniesiono si¢ do sprawnosci w doskonaleniu kadr, procesu i zasad szkolenia,
a takze do najczesciej wykorzystanych metod i wspotczesnych form doskonalenia kadr w organizacjach
zhierarchizowanych.

W rozdziale trzecim przedstawiono proste i ztozone formy doskonalenia kadr oraz system
szkolenia. W niniejszym rozdziale ujeto strukture systemu zarzadzania kryzysowego oraz zadania
administracji publicznej. Dokonano charakterystyki Powiatowego Zespotu Zarzadzania Kryzysowego
w Kaliszu i omowiono ¢wiczenia dotyczace zarzadzania kryzysowego.

Rozdzial czwarty stanowil zasadnicza, empiryczng czes$¢ pracy, ktdra obejmowata analize
wynikow badan wilasnych autorki, a takze koncepcje doskonalenia zawodowego Powiatowego Zespotu
Zarzadzania Kryzysowego.

Rozprawa doktorska stanowi kompleksowy zbidér wyczerpujacych tresci, odnoszacych si¢ do
zarzadzania kryzysowego jak i doskonalenia kadr administracji samorzadu powiatowego. Rzetelna
analiza literatury przedmiotu umozliwita stworzenie pracy o charakterze zwartym, nowatorskim,
wyczerpujacym glowne zagadnienie badawcze.

Present dissertation entitled ,,The development of local government administrative staff in terms
of crisis management exampled by kaliski district” by the authors intention concerned the identification
and estimation of methods and forms, used at professional development of the Districts Crisis
Management Team in Kalisz as well as equivalents in the area. Furthermore, the goal was to formulate
a concept for professional development of the district structure employees, which would allow for leading
an effective improvement of qualifications by the heads of crisis management teams. Subject of research
in present dissertation was the professional development process of the Districts Crisis Management Team
in Kalisz employees. Accordingly to subject and goal of the research, the main research question was:
What kind of changes should be introduced in the system of local government administrative staff
development, in order to effectively improve systems functionality in terms of crisis management?



The main reason for proceeding this Ph.D. thesis, was lack of precise description of professional
development process of the crisis management team employees, which would be used by heads of crisis
management teams to improve professional development, in respect of knowledge and seniority of each
employee.

Present dissertation, apart from introduction and conclusion, consists of four chapters: Chapter 1
Methodological assumptions; Chapter 2 Contemporary methods and forms of staff development in
hierarchical organisations; Chapter 3 The system and forms of staff development of the employees at
Districts Crisis Management Team in Kalisz; Chapter 4 The process of professional development of
Districts Crisis Management Team in Kalisz.

Chapter one consists of a detailed discussion on the subject, research goal, research question,
research hipothesis as well as neccessary methods, tools and techniques, which were used in carrying out
the empirical research.

Chapter two relates to the efficiency in staff development, the process and terms of training, and
also to the most frequently used methods and contemporary forms of staff development in hierarchical
organisations.

Chapter three describes simple and complex forms of the staff development and the system of
training. Present chapter includes the crisis management system structure and the tasks of public
administration. Last but not least, it provides a characteristic of Districts Crisis Management Team in
Kalisz and explains training concerning crisis management.

Chapter four constituted an essential, empirical part of the dissertation, which covered the
analysis of the research results conducted by the author herself, but also the concept of professional
development of Districts Crisis Management Team.

Ph.D. thesis presents a complex set of comprehensive contents referring to the crisis management,
as well as to the development of local government administrative staff. Reliable analysis of the subjects
literature allowed for creating a dissertation that is forthright, rewelatory and embraces the main research
question.



WSTEP

Zarzadzanie kryzysowe nalezy do skladowych elementow stanowigcych
bezpieczenstwo narodowe, ktore wpisuje si¢ w strategie bezpieczenstwa
Rzeczypospolitej. Strategia jest §cisle oparta na zatozeniu wyprzedzania zagrozen przy
jednoczesnym wykonywaniu dzialan uprzedzajacych w celu zapewnienia cigglo$ci
bezpieczenstwa. Wszelkie zagrozenia pochodzenia naturalnego oraz zagrozenia
cywilizacyjne niosg ze sobg niszczacy potencjal, ktory moze spowodowaé, iz
podejmowanie dziatan stanie si¢ bezcelowe, gdyz nie bedzie czego ani kogo chroni¢.

Zarzadzanie kryzysowe jest uyymowane jako dziatalno$¢ panstwa na ptaszczyznie
przedsigwzie¢ w kwestii ochrony ludno$ci w catym podsystemie niemilitarnym. Swoim
zasiegiem siega do okresu miedzywojennego a doktadniej do doswiadczen I wojny
swiatowej. Tragiczne wydarzenia staty si¢ paradygmatem do podjecia dziatan z zakresu
ochrony ludnos$ci zard6wno w czasie wojny, kryzysu jak i w czasie pokoju. Porazajaca
sytuacja ludno$ci cywilnej oraz do$wiadczenia zdobywane w oparciu o kryzysy
humanitarne, spowodowane klgkami zywiotowymi powickszyly wiedz¢ oraz wymiar
dziatan w celu ochrony ludnosci. Zdobyte do§wiadczenia oraz wiedza na przestrzeni lat
pomogty zwigkszeniu aktywno$ci panstwa 1 utworzeniu scentralizowanej struktury
w obrebie ochrony ludnosci i1 skutkéw atakow bronig masowego razenia.

Niemilitarne zagrozenia skierowane zostaly na dalszy plan, bylo to gléwnie
spowodowane brakiem wystarczajacego zainteresowania ze strony wtadz PRL. Jednak
transformacja ustrojowa w Polce oraz rozpad Uktadu Warszawskiego spowodowaty
wzrost zainteresowania tworzeniem nowych struktur i zadan z obrebu zarzadzania
kryzysowego.

Utworzony w Polsce model zarzadzania kryzysowego w 1989 roku zostat
stworzony na wzor innych europejskich panstw i zostal oparty na zdecentralizowanym
modelu, ktore swoje odpowiedniki posiadal na szczeblu gminnym, powiatowym,
wojewodzkim oraz centralnym. Nowy model zostat poddany probie w czasie powodzi
tysigclecia w 1997 roku oraz podczas pozaru lasu w Kuzni Raciborskiej w 1992 roku.
Odkryto bowiem szereg nieprawidtowosci 1 zaniedban wobec reagowania. Katastrofalne
wydarzenia uwidocznity bezradnos$¢ panstwa wobec zywiolow. Dane wydarzenia byly
prekursorem do stworzenia nowych podstaw prawnych i poszerzenia odpowiedzialno$ci
poszczegbdlnych szczebli administracyjnych, inspekcji oraz stuzb. Dlatego tez,

uchwalenie Ustawy z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzadzaniu kryzysowym pozwolito na



uporzadkowanie wielu wadliwych kwestii oraz zwigkszylo aktywnos$¢ administracji
w ramach ochrony ludnosci.

Wspoélczesnie postrzeganie zagrozen przybiera inny format, spowodowany
cigglym wzbogacaniem o nowe zdarzenia i okolicznos$ci. Odnosi si¢ to $cisle do
ewolucji kierunkowej, ktéra ze wzgledu na brak polskich wzorcéw i1 doswiadczen
wydaje si¢ by¢ poza kontrolag. Wykorzystywanie wzorcow zewngtrznych nie zawsze jest
dostosowane do panujacych uwarunkowan kulturowych, spotecznych i ekonomicznych.
Istotnym jest, by zauwazy¢, iz na przestrzeni lat powstato wiele publikacji i opracowan
dotyczacych zarzadzania kryzysowego, dotyczacych skutecznego podejmowania
czynno$ci na zdarzenie, ktore stanowi potencjalne zagrozenie dla mienia, zdrowia
a nawet zycia ludnosci.

Nalezy uznad, iz katalog zdefiniowanych i opisanych zagrozen wymaga ciagtej
oceny i aktualizacji, ze wzgledu na wptyw globalizacji na bezpieczenstwo catego §wiata.
Pomimo zaawansowanych technologii oraz systematycznej wymiany informacji,
kontrola nad nagltymi sytuacjami ciggle powoduje wiele trudnosci.

Analizowanie zdarzen i1 postrzeganych czynnikow przez negatywny pryzmat
funkcjonowania ludzkosci wymaga konsekwentnej korekty przyjetej terminologii
uzupetniania katalogu wystepujacych zagrozen. Wedlug definicji United Nations
International Strategy for Disaster Reduction, zaprezentowang przez autora jednej
z publikacji, zagrozenie jest potencjalnym fizycznym zdarzeniem, badz ludzka
dziatalnoscig o charakterze katastrofalnym, ktéra czesto moze powodowac degradacje
srodowiska, zniszczenia spoteczne, gospodarcze a nawet moze spowodowac utrate zycia
lub zdrowial.

Perspektywa skutecznej reakcji wobec zagrozen zapewnia trafne przygotowanie
aparatu i stuzb panstwowych w ramach zarzadzania kryzysowego. Wydaje si¢ zasadnym
zacytowac definicje, a mianowicie: “rola etapow przygotowania i zapobiegania stanowi
fundament wszystkich etapow. Z przeprowadzonych badan i analiz wynika, Ze w systemie
zarzqdzania kryzysowego, dzialania realizowane w tych dwoch etapach powinny
stanowic ponad 85% wszystkich dziatan. Potwierdza si¢ tu reguta, ze ,, lepiej zapobiegac

733992

niz leczy¢

1J. Birkmann, Measuring Vulnerability to Natural Hazards, Wydawnictwo United Nations Uniwersity
2006, s. 463.
2R. Grodzki, Zarzqdzania kryzysowe. Dobre praktyki, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2020, s. 41.
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Mozna twierdzi¢, iz $wiadomo$¢ istnienia zagrozen o wielorakiej etiologii
stanowi rdzen przygotowania struktur do reakcji na mozliwe potencjalne, ekstremalne
zdarzenia. Dokonujg one S$cistej weryfikacji zasobéw osobowo- sprzgtowych oraz
opracowanych procedur. Posrod najwazniejszych przedsigwzigé¢, ktoére majg na celu
przygotowanie inspekcji i stuzb, najwazniejsza role odgrywaja ¢wiczenia, okreslane
mianem praktycznego wykorzystania posiadanych sit, $rodkéw oraz wiedzy.
Wykorzystanie umiejetnosci 1 wiedzy praktycznej jest odmienne wzgledem zaleznos$ci
poziomu polityki szkoleniowej i administracji.

Badania i obserwacje przeprowadzone przez autorke rozprawy doktorskiej miaty
na celu identyfikacje stanu doskonalenia zawodowego. Autorka podj¢ta si¢ licznych
dziatan, ktore mialy na celu zaprezentowanie problematyki w uporzadkowany
1 kompleksowy sposob. Dysertacja autorki sktada si¢ ze wstepu, czterech rozdzialow,
zakonczenia i1 zatacznikow. Kazdy z rozdziatéw uwzglednia wnioski, ktére zostaty
zawarte w syntetycznej formie w zakonczeniu rozprawy.

Pierwszy rozdziat ZafozZenia metodologiczne rozpoczyna si¢ od uzasadnienia
wyboru tematu. Ujeto takze przedstawienie przedmiotu i celu badan, probleméw
badawczych, hipotez oraz metod narzedzi 1 technik, ktore postuzyly do weryfikacji
poszczegblnych etapow procesu badawczego.

Drugi rozdziat Wspotczesne metody i formy doskonalenia kadr w organizacjach
zhierarchizowanych obejmuje omoéwienie procesu szkolenia wraz z przyjetymi
zasadami. Zaprezentowano metody doskonalenia oraz wspoétczesne formy doskonalenia
kadr w organizacjach zhierarchizowanych

Rozdziat trzeci System i formy doskonalenia zawodowego pracownikow
w powiatowym zespole zarzgdzania kryzysowego w Kaliszu. W niniejszym rozdziale
przedstawiono proste i ztozone formy doskonalenia kadr oraz istote systemu szkolenia.
Ponadto, omowiono struktur¢ systemu zarzadzania kryzysowego oraz zadania
administracji. Istotne miejsce poswigcono rowniez na przyblizenie Powiatowego
Zespohu Zarzadzania Kryzysowego w Kaliszu, ze szczegdlnym zwrdceniem uwagi na
przygotowanie ¢wiczen w zakresie zarzadzania kryzysowego.

Rozdziat czwarty Proces doskonalenia zawodowego Powiatowego Zespotu
Zarzgdzania Kryzysowego w Kaliszu ukazuje o0golng koncepcje doskonalenia
zawodowego Powiatowego Zespotu Zarzadzania Kryzysowego oraz szczegdlowa

analize wynikéw badan wiasnych.



W zakonczeniu ujeto perspektywy rozwoju doskonalenia zawodowego, ktore sa
narzgdziem wptywajacym na podnoszenie si¢ zdolnosci do podejmowania reakcji na
zdarzenia w ramach zarzadzania kryzysowego. Dysertacje autorki konczag zataczniki
a wsrod nich kwestionariusz ankiety.

Zaprezentowane rezultaty i wyniki badan byly mozliwe dzigki cennym
wskazowkom metodycznym i merytorycznym czynionym przez kierownika naukowego
pracy- prof. dr hab. inz. Jarostawa Wolejszo, ktory chetnie wspierat mnie swoja wiedza

1 doswiadczeniem.



Rozdzial 1 ZALOZENIA METODOLOGICZNE
1.1. Uzasadnienie wyboru tematu

Kazda organizacja jest Swiadoma obowiagzkow, ktore na niej spoczywaja. Naleza
do nich dbanie o rozwdj i poziom zadan, ktéore wykonujg i realizacjg jednostki
uzaleznione od poziomu przygotowania podlegltych pracownikéw. Zasadniczym
warunkiem wiasciwego podejscia do problemu doskonalenia zawodowego jest peine
zaangazowanie w urzeczywistnienie realizowanych zadan.

Bioragc pod uwage powyzsze twierdzenie nalezy zwroci¢ uwage na bardzo
istotny element, jakim jest dostepnos¢ szkolen. Decydujg one o nastawieniu pracownika
do doskonalenia swoich umiej¢tnosci oraz kwalifikacji. Istotne znaczenie o podejsciu
pracownikOw w tym obszarze ma motywowanie jak i demotywowanie. Wplywa to
znaczaco na poziom wykonywanych czynnosci, co z kolei decyduje o niezawodno$ci
dziatan danej organizacji.

System finansowania, ktory obecnie funkcjonuje wobec szkolen pracownikow
wykonujacych zadania ze sfery zarzadzania kryzysowego opiera si¢ na wielu przepisach,
ktore okreslaja kwoty pieni¢zne na wykonywanie owych zadan. Brak ustalonej puli na
doskonalenie zawodowe w jednostkach samorzagdowych nie wptywa na kompetentny
rozw¢j zawodowy. Zgoda na udoskonalenie zawodowe zatrudnionych wielokrotnie ma
charakter uznaniowy. Kwestia ta nie sprzyja na dynamizacje rozwoju pracownika.
Kompetencje do odpowiedniego kierowania rozwojem pracobiorcow posiadaja:
prezydent, burmistrz, wojt, starosta i tylko od niech zalezy w jakim stopniu bedzie
funkcjonowa¢ powyzsze twierdzenie. Doskonalenie zawodowe pracownikoéw
Powiatowego Zespotu Zarzadzania Kryzysowego oraz ich odpowiednikéw w powiecie
kaliskim mozliwe jest tylko i wylacznie przy ustaleniu faktycznej sytuacji szkolen oraz
realizowanych metod i form szkoleniowych.

Temat pracy naukowej zostat wybrany z nizej wymienionych powodow:

e brak doktadnego opisu przebiegu procesu doskonalenia zawodowego pracowni-
kow zespotu zarzadzania kryzysowego, ktore zostatyby zastosowane do podno-
szenia doskonalenia zawodowego w odniesieniu do wiedzy i stazu pracy kazdego
pracownika;

e konieczno$¢ okreslenia, ktore z zastosowanych metod i form doskonalenia sg sto-

sowane w podnoszeniu kwalifikacji pracownikow. Przeprowadzane zadania



Z dziedziny zarzadzania kryzysowego przedstawiaja najsprawniejsze mechani-
zmy ulepszania;

e autorka, ktora czynnie pracuje jako wykladowca z kierunku bezpieczenstwa we-
wnetrznego w swojej subiektywnej opinii twierdzi, ze jest konieczna potrzeba
ulepszenia procesu, ktory aktualnie funkcjonuje w zakresie doskonalenia zawodo-

wego.

Biorac pod uwage, ogromng rol¢ jak i znaczenie doskonalenia zawodowego
pracownikow w wykorzystywaniu czynnos$ci z dziedziny zarzadzania kryzysowego oraz
negatywnego wplywu niepoprawnie wybranych narzgdzi szkoleniowych na stopien
pracy jak i wtasciwe dziatanie organizacja, kwesti¢ nalezy traktowac jako wazng sprawg.
Stwierdza si¢, ze uzyskane wyniki badan stworza szans¢ na rozszerzenie dziedziny
efektywnego doskonalenia zawodowego oraz pozwolg osiggna¢ nowe mozliwosci

w owym zakresie.

1.2. Przedmiot i cel badan

Jako przedmiot badan zostal przyjety proces doskonalenia zawodowego
zawodowych pracownikow Powiatowego Zespolu Zarzadzania Kryzysowego
w Kaliszu. PowyZsza sytuacja problemowa przedstawia cele badan:

1. Cel poznawczy: identyfikacja i ocena metod oraz form, ktore sq wykorzystywane
w doskonaleniu zawodowym Powiatowego Zespotu Zarzgdzania Kryzysowego
w Kaliszu jak i jego odpowiednikow w obszarze.

2. Cel pragmatyczny: opracowanie koncepcji na temat doskonalenia zawodowego
zatrudnionych  pracownikow  struktur — powiatowych,  ktore  pozwolg
na przeprowadzenie efektywnego podnoszenia kwalifikacji przez naczelnikow

zespolow zarzgdzania kryzysowego.

1.3. Problem badawczy

Odpowiednio do przedmiotu oraz celu badan, gtéwny problem badawczy okresla
si¢ pytaniem: Jakie zmiany nalezy wprowadzi¢ w systemie doskonalenia kadr
samorzadu powiatowego, aby poprawi¢ skutecznie ich funkcjonowanie w ramach

zarzadzania kryzysowego?
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Aby rozwigza¢ glowny problem badawczy zasadniczym jest rozwigzanie
nastepujacych problemoéw szczegodtowych:
1. Jakie sg formy 1 metody doskonalenia kadr w organizacji zhierarchizowanej?
2. Jakie sg formy 1 metody doskonalenia kadr w Kaliszu ?
3. Jaka powinna by¢ koncepcja doskonalenia kadr Powiatowego Zespotu Zarzadzania

Kryzysowego w Kaliszu?

1.4. Hipoteza badawcza

Zaprezentowany problem badawczy, cel rozprawy oraz posiadana wiedza, ktora
wynika z badan wstepnych, a takze z analizy literatury daly mozliwo$¢ sprecyzowania
hipotezy. Zaklada ona, ze koncepcja podnoszenia kwalifikacji zawodowych
pracownikow Powiatowego Zespotlu Zarzadzania Kryzysowego powinna uzmystowi¢
decydentom odpowiedzialnym za doskonalenie zawodowe ptynacych korzysci ze
stosowania najnowoczesniejszych podej$¢ do szkolen. Kolejno sprecyzowano hipotezy
szczegdlowe:

1. Zakladam, ze wigkszo$¢ zmian w systemie doskonalenia zawodowego powinna
dotyczy¢ sposobu prowadzenia tych szkolen, Zrddet ich finansowania, obszaréw
organizacji oraz koncentracji szkolenia w jego logicznym wymiarze. Roéwniez do-
stosowanie form do oczekiwan 1 potrzeb szkoleniowych pracownikow. Bardzo
istotna jest rowniez sytuacja wprowadzania nowych narzedzi doskonalenia zawo-
dowego, ktére bezposrednio wptywaja na zaangazowanie wszystkich uczestnikow
w efektywny proces szkolenia. Zaktadam, Ze powiatowy jest odpowiedzialny za
zapewnienie bezwzglednego bezpieczenstwa na przestrzeni lokalnej. Okreslanie
1 spostrzeganie wszystkich zagrozen, jak rowniez ocena ryzyka mozliwo$ci wy-
stapienia naglych okolicznosci wraz z opracowywaniem adekwatnych procedur sa
jednymi z gtownych zadan terenowej jednostki administracyjnej szczebla powia-
towego. Do gléwnych celow Powiatowego Zespolu Zarzadzania Kryzysowego
nalezy przygotowanie administracji, aby podja¢ skuteczne dzialania i1 reakcje
na okolicznosci o r6znym podtozu.

2. Przypuszczam, ze podnoszenie doskonalenia zawodowego jest jedng z najwaz-
niejszych funkcji nowoczesnego zarzadzania bedacego procesem wplywania na
pracownikow. Celem szkolen jest doskonate przygotowanie pracobiorcoOw do po-

prawnego wypelnienia wszystkich powierzanych im zadan. Wspodlczesnie moze

11



by¢ to realizowane za pomoca wielu odmiennych teorii. Maja one na celu rozwoj
pracownika, co w teorii i praktyce prowadzi do poprawienia skutecznosci jak
1 efektywnosci wykonywanych przez nich obowigzkow. Istota teorii prowadzi nie
tylko do potrzeby znajomosci przez lideréw celow wszystkich pracownikow, ale
roéwniez wplywu na modelowanie si¢ tych trudnosci. Forma teorii prowadzi row-
niez do poprawnego realizowania polityki szkoleniowej. Zaktadam, ze doskona-
lenie zawodowe moze by¢ realizowane za pomocg zajec¢ praktycznych i teoretycz-
nych 1 jest najodpowiedniejszym narzedziem do udoskonalenia ksztalcenia kadr.
3. Nalezy sadzi¢, ze zatrudnieni nie posiadajg dostepu do ofert szkoleniowych, ktore
ich interesuja, a takze do nowoczesnych form doskonalenia zawodowego. Wynika
to zrozwigzan, ktore zostaly przyjete w tematyce polityki szkoleniowej. Wspo6t-
czesnie proces szkoleniowy ogranicza si¢ do wykonywania teoretycznej reguly
modelu doskonalenia, co jest spowodowane brakiem rozwoju oraz koncepcji po-
lityki szkoleniowej. Wiasciwym kierunkiem jest poglebienie oraz utrwalenie wie-
dzy teoretycznej zaréwno jak i praktycznej poprzez kierowanie 1 organizowane
szkolen. Ma to bezpo$redni 1 bardzo wazny wptyw na poziom realizacji tych zadan

oraz obowigzkow, ktore wynikajg z opisu stanowiska.

1.5. Metody, narzedzia i techniki stosowane w pracy

W dysertacji zastosowano empiryczne 1 teoretyczne metody badawcze.
Metodyki pozwolity uzyskaé materiat badawczy, ktory zostat zawarty w literaturze oraz
pozwolil wyodrgbni¢ istotne sktadniki w procesie badawczym. Kolejno poréwnanie ich
oraz opracowanie syntezy wyodrgbnionych sktadowych elementow, ktére majg na celu
uzyskanie niezbednego materiatu do nastgpnych badan. Metody te pozwolity takze
sformutowa¢ wnioski poszczegolnych etapdw procesu badawczego.

Zastosowano nastepujace metody teoretyczne:

e analize- sprowadza si¢ ona do mys$lowego roztozenia pewnej catosci, czyli przed-
miotu badan na czeéci sktadowe przy rozpatrzeniu kazdej z nich z osobnal. Ana-
lityczne badania w empirycznych naukach maja przede wszystkim na celu wykry-
cie mechanizmu dziatania i1 struktury. Gléwnie rozrézniamy analizy wariancji

I czynnikéw. Analiza czynnikowa jest zabiegiem statystycznym polegajacym na

1J. Apanowicz, Metodologia nauk, Wydawnictwo Dom Organizatora, Torun 2003, s. 26.
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sprowadzenia bardzo duzej ilosci zmiennej do mniejszej ilosci. Pozwala takze wy-
odrebnic podstawowe zagregowanie czynnikow, ktore wywotuja korelacje pomig-
dzy zmiennymi. Wykrycie czynnikéw, ktére sa wspdlne pozwala sformutowac hi-
potez¢ odnosnie natury ogdlnych wplywow co prowadzi do ksztaltowania sig¢ ist-
niejacych zaleznos$ci. Pozwala takze na postawienie hipotezy odnos$nie natury. Na-
tomiast analizy wariancji pozwala na okreslenie ilo§ciowych wptywow niektorych
czynnikéw wejsciowych, a takze przypadku zmiennosci wyjsciowego czynnika.
Ponadto pozwala na oceng¢ istotno$ci wptywania tychze czynnikdéw na zmiennosé
wyjéciowej wielkosci®.

e syntezg- podobnie jak analiza, synteza jest dzialaniem mySlowym, natomiast zu-
petnie odwrotnym pojeciem. Najczesciej wystepuje po analizie, polega ona na po-
taczeniu réznych elementdéw, tak aby ztozyly si¢ w jedng catos¢. Synteza moze
dotyczy¢ procesOw i zjawisk a takze bezpieczenstwa. Jest rOwniez wyrazem pod-
sumowujacy wezesniej postawione hipotezy jako ostateczna konkluzja wynika-
jaca z badanej rzeczywistosci?. Te metode stosowano w drugim, trzecim i czwar-
tym rozdziale. Przede wszystkim obejmowata ona wyniki przeprowadzonych ilo-
sciowych analiz. Synteza pozwolila sformutowaé problemy badawcze, hipotezy

robocze, ponadto dokonano szczegdtowego opisu wyniku badan.

Dodatkowo skorzystano z innych metod teoretycznych:
e pordwnanie;
e abstrahowanie;

e uogdlnienie®.

Najwazniejsze funkcje w procesie badawczym pelnita metoda empiryczna, ktora
byta czescia sondazu diagnostycznego. Badanie zostato wykorzystane do wyjasnienia
szczegblowych problemdéw badawczych, przedstawiono w drugim, trzecim i czwartym
rozdziale. Wykorzystano metody przy uzyciu techniki ankiety przy wykorzystaniu
metody badawczej poprzez kwestionariusz ankiety.

Poprzez analiz¢ wynikow, wskazano, czy zachodzi zwigzek pomigdzy

poszczegblnymi zmianami. Sprawdzono czy dane odpowiedzi zwigzane sa

1J. Apanowicz, Metodologiczne uwarunkowania pracy naukowej prace doktorskie prace habilitacyjne,
Wydawnictwo Difin, Warszawa 2005, s. 28-29.

2 R. Korzeniowski, Wstep do metodologii badar bezpieczeristwa narodowego, Wydawnictwo Instytut
Nauk Politycznych Uniwersytetu Warminsko- Mazurskiego W Olsztynie, Olsztyn 2013, s. 24-25.

3J. Apanowicz, Metodologia nauk..., op. Cit., $.27.
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z przynalezno$cig ankietowanych od przypisanych grup badawczych. Badania
dokonano na probie badawczej jednocze$nie obliczony wspdtczynnik korelacji,
pozwolit sformutowaé¢ prawdopodobne wnioski o odpowiedniej sile wspotzaleznosci
miedzy zmiennymi. Wykorzystano test statystyczny w celu przeniesienia wnioskow
z proby na cata spotecznos$¢ i zweryfikowania wspomnianych zaleznosci. Odpowiedzi
w tescie statystycznym sa dla skali nominalnej- test x2- chi-kwadrat- Pearsona?, dlatego

wykorzystano nast¢pujacy wzor:

(0 — E)?
2 —
x“obl = E _—

Gdzie:
O- liczebno$¢ komorki (czesto$¢ obserwowalna w danym obszarze)
E- czestos$¢ oczekiwana w danym obszarze
Czestos¢ oczekiwania E dla danego pola w tabelach wielodzielnych realizowano
wedtug nastepujacej formuty:
df =[(w—=1Dx(k - 1)]
Gdzie:
e wik- odpowiednia liczba wierszy oraz kolumn;
e odczyt zgodny z warto$ciami poziomu istotnos$ci 1 liczba stopni swobody z tabeli
rozktadu x? warto$ci krytycznej testu chi?2.
Wyniki przyjeto poprzez:
e hipoteza zerowa, gdzie x?obl < x%(p; df), wykazywato o braku zwiazku miedzy
zmiennymi jednoczes$nie uzyskany empiryczny rozkltad odpowiedzi jest zgodny
z rozkladem teoretycznym;
e hipoteza alternatywna, gdzie x2obl > x%(p; df), pokazywalo na wstepowanie
zwigzku miedzy zmiennymi, jednoczesnie sita zwigzku ustalana byla w oparciu

o wspotczynnik V Cramera®. Obliczano na podstawie wzoru:

x20bl

V=
Nmin(k — 1,w—1)

Dane jakie zostaly zebrane podczas przeprowadzonych badan umozliwity

okreslenie zwigzkow migdzy zmiennymi. Dzigki obliczeniom oraz wnioskowaniu

1 T. Majewski, Ankieta i wywiad w badaniach naukowych, Wydawnictwo AON, Warszawa 2002, s. 57.
2 https://pl.wikisource.org/wiki/Tablica rozk%C5%82adu_chi-kwadrat, dostgp 2.01.2021.

3 M. Cieslarczyk (red. nauk), metody, techniki i narzedzia badawcze oraz elementy statystyki, Wydaw-
nictwo AON, Warszawa 2003, s. 77-80.
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statystycznym zostaly sprawdzone korelacje migdzy grupami badanych w odniesieniu
do wyrazanych przez nich sadow. Dzigki wspotczynnikowi ,,V” okre§lono zwigzki

korelacji, gdzie interpretacje odczytano z tabeli 1.1.

Tabela 1.1.
Okreslenie silty zwigzku zmiennych
Wartos¢ sity zwiazku Okreslenie sity zwiazku
V=0 brak
0<V<0,1l nikta
0,10V<03 staba
0,30V<0,5 przecigtna
0,50V<0,7 wysoka
0,70V <0,9 bardzo wysoka
090V<lI niemal petna
V=1 petna

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie A. Goralski, Metody opisu i wnioskowania
statystycznego w psychologii i pedagogice, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1987, s. 38.

Badania liniowe zaleznosci miedzy X, Y przeznaczone dzigki wspotczynnikowi
korelacji liniowej Pearsona.
1
)

= nXiYi T Xy

T' =
J&z, 2 - i

e X;y;- wartosci obserwacji z populacji XiY;

n
i=n

yi =)
e X, Y- Srednie z populacji X 1Y;
e 0x,0y- odchylenie standardowe populacji X 1Y;
e n-ilos$¢ obserwacji (X jak 1 Y maja po tyle samo obserwacji).
Interpretacja wspotczynnika korelacji:
rodzaje korelacji:
e dodatnia;
e ujemna;
e brak.
Korelacja dodatnia, czyli r > 0 tyczy si¢, kiedy warto§¢ X rosnie jednoczes$nie z nig
rosnie wartosc.

Korelacja ujemna, czyli r <0 tyczy sig, kiedy X ro$nie Y maleje.
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W sytuacji, gdy jest brak korelacji r = 0 tyczy si¢, kiedy X rosnie Y czasami ro$nie albo
maleje.

Sita korelacji dla r:
< 0,2- nie ma zwigzku liniowego;
0,2-0,4- pojawia si¢ staba zaleznos¢;
0,4-0,7- pojawia si¢ umiarkowana zaleznos$¢;
0,7-0,9- pojawia si¢ dos¢ silna zaleznos¢;
>(0,9- pojawia si¢ bardzo silna zaleznos¢.

Zaleznos¢ funkcyjna zalezy od zmiennej niezaleznej X, gdyz istnieje tylko jedna,
odpowiednia warto§¢ zmiennej zaleznej, okreslona symbolem Y. Natomiast zalezno$¢
korelacyjna, pojawia si¢, kiedy okre§lona warto$¢ jednej wielkosci podporzadkowana
jest wartos$¢ drugiej wielkosci przecigtnej. Obie zmienne posiadaja identyczng istotno$¢
1 wskazuja jednoczesng zmiang korelacji X 1Y w sposob liniowy.

Wedtug M. Bojanczyka korelacja zachodzaca migdzy zmiennymi X i Y jest
miarg sily liniowego zwigzku pomigdzy nimi. Owg analiz¢ zwigzku liniowego nalezy
rozpocza¢ od zaprojektowania wykresu, okre$lanego mianem wykresu rozrzutu
punktowegol.

Wykres korelacyjny rzutu otrzymujemy poprzez zaznaczenie zmiennych
warto$ci na uktadzie wspotrzgdnych na osiach rzednych 1 odcigtych. W niektorych
przypadkach zdarza si¢, iz punkty znajduja si¢ dokladnie na prostej linii, wystepuje
wtedy pelna korelacja. Najczesciej w uktadzie wspotrzednych uktad punktéw przybiera
potozenie wzdluz konkretnej, prostej linii. Taka sytuacja nazywana jest korelacja
liniowa ujemng badz dodatnia.

Korelacja ujemna ma miejsce wowczas, gdy wzrostowi warto$ci jednej cech
towarzyszy spadek optymalnych wartosci drugiej cechy. Dla poréwnania, korelacja
dodatnia pojawia si¢ wowczas, kiedy wzrostowi cech jednej wartosci towarzyszy wzrost
drugiej cechy. Nalezy jednak zauwazy¢, iz czasami uklad punktow na wykresie
wystepuje w krzywej linii, co wskazuje na korelacje krzywoliniowa. Przypadek
punktéw rozproszonych lub poprzesuwanych na wykresie wskazuje na brak korelacji.
Sita wspotzaleznosci obu zmiennych moze by¢ wyrazona poprzez liczby przy

wykorzystaniu roznych miernikow. Najczesciej stosowanym jest wspoOlczynnik

1 M. Bojanczyk, Regresja i korelacja na swiatowych rynkach- w putapce metod ilosciowych, ,,Kwartal-
nik Naukowy Uczelni Vistula”, 2013, nr 4, s. 77.
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korelacji liniowej Pearsona, w ktorym uzywa si¢ symbolu r xy. W danym wspotczynniku
warto$¢ glownie zawiera sic w przedziale [-1;1]%.

Nalezy podkresli¢, ze nalezy wyliczac r, tylko 1 wylgcznie, gdy obie zmienne
majg rozktad zblizony do normalnego, posiadajg warto$¢ mierzalng oraz gdy pojawia
si¢ zalezno$¢ prostoliniowa. Z racji powyzszych czynnikow powstato okreslenie
korelacji liniowej. Podczas interpretacji wspotczynnika r, nalezy mie¢ na uwadze, iz nie
zawsze warto$¢ bliska zera oznacza brak zalezno$ci. Bowiem moze wskazywad
zaledwie brak zaleznosci liniowe;j?.

Po zorganizowaniu oraz skompletowaniu odpowiednich, wymaganych
dokumentow, a takze po uzyskaniu zgdd kierownikéw administracji samorzadowych
przystapiono do realizacji badan naukowych.

Do przeprowadzenia badan wykorzystano kwestionariusz ankietowy (zawarty
z zalaczniku 1). Ma on przekrojowy charakter, ktory postuzyl do rozwigzania kilku
poszczegblnych problemoéw rozprawy doktorskiej. W trakcie konstruowania i tworzenia
kwestionariusza starano si¢, by pytania w nim zawarte mialy zwarty 1 precyzyjny
charakter, umozliwiajacy uzyskanie jak najszerzej gamy informacji. Co wigcej, nalezy
podkresli¢, ze budowa kwestionariusza przebiegala zgodnie z obowigzujacymi,
czterema etapami’.

Skonstruowany kwestionariusz ankiety zostat poddany trzyetapowej weryfikacji,
a mianowicie: przez osoby kompetentne metodologicznie i merytorycznie, przez autorke
badan oraz poprzez drogg badan probnych.

W sktad kwestionariusza ankiety wchodzi 19 pytan, w tym 2 o specyfice
polotwartej oraz 17 pytan zamknigtych. Wszystkie pytania zawarte w kwestionariuszu
ankiety posiadajag mozliwos$¢ jednokrotnego wyboru. Wéréd powyzszych pytan mozna
wyroznic:

e pytania 1-2- majace na celu ustalenie opinii respondentow na temat kwestii 0gol-
nych, czyli przygotowania stuzb na wypadek zaistnienia zagrozen niemilitarnych
oraz czynnikow wptywajacych na ich efektywne dzialania;

e pytania 3-4- dotyczace uzyskania od opiniodawcow opinii odnoszacej si¢ do do-

skonalenia zawodowego w obszarze szkoleniowej;

L' W. Orzeszko, Nieliniowa identyfikacja rzedu autozaleznosci w stopach zmian indekséw gietdowych,
,,Przeglad Statystyczny”, 2012, nr 4, s.369.

2 Tamze, s. 370.

3 8. Kauf, A. Thuczak, Metody i techniki badan ankietowych na przyktadzie zachowan komunikacyjnych
opolan, Wydawnictwo Uniwersytet Opolski, Opole 2013, s. 38.

17



e pytania 5-6- ustalajace opini¢ badanych wobec przydatnosci prowadzonych szko-
len;

e pytania 7-8- majace na celu zdobycie informacji i opinii od respondentow wobec
ewentualnych zmian w doskonaleniu zawodowym;

e pytanie 9- ma na celu okreslenie opinii ankietowanych na temat ich potrzeb szko-
leniowych;

e pytania 10-11- ustalajace opini¢ proby badawczej w odniesieniu do wprowadzenia
nowoczesnych rozwigzan szkoleniowych;

e pytanie 12- ma na celu uzyskanie opinii respondentdéw wobec zasobow osobowo-
sprzetowych w celu diagnozowania zagrozen;

e pytania 13-14- ustalajgce poglad opiniodawcow odnoszacy si¢ zwigkszenia cze-
stotliwosci szkolen oraz podnoszenia naktadow finansowych na ich efekty;

e pytanie 15-16- maja na celu ustalenie przez ankietowanych opinii na temat szkolen
prowadzonych przez podmioty zewnetrzne, a takze na temat zagranicznych stazy;

e pytania 17-18-19- majace na celu pozyskanie opinii respondentow wobec kwestii
samodoskonalenia, systemu motywacyjnego pracownikow wobec jego najefek-

tywniejszego czynnika.

W kwestionariuszu ankiety umieszczono cztery pytania metryczkowe, ktore
umozliwily identyfikacje ankietowanych odno$nie wieku, posiadanego wyksztatcenia,
zajmowanego stanowiska oraz stazu pracy.

W kwestionariuszu ankiety zastosowano dwa rodzaje pytan: dwa pytania
pototwarte oraz pytania zamknigte. W pytaniach 4 1 8 zastosowano pytanie pototwarte.
W pytaniach 2, 3, 9, 19, uzyto skali prostej nominalnej niealternatywnej pytania
zamknietego dysjunktywnego, a w pytaniach 1, 5- 7, 10-18, zastosowano skale prosta

nominalng alternatywna.

1.6. Dobor i charakterystyka proby badawczej

Wykonane badania empiryczne przeprowadzone zostatyby zbada¢ opini¢ oraz
ocen¢ pracownikow administracji, ktorzy realizuja zadania i1 funkcje z zakresu
zarzadzania kryzysowego na temat doskonalenia zawodowego i stosowanych metod
i form przy jednoczesnym uwzglednieniu wptywu poziomu realizacji zadan poprzez

zatrudnionych w jednostkach samorzadowych powiatu kaliskiego.
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Z uwagi na powyzsze dokonano doboru proby badawczej wynikajace z potrzeby
przeprowadzenia badan za pomocg kwestionariusza ankiety i sposobu doboru losowego
prostego zaleznego!. Polega on bowiem na nieograniczonym i bezposrednim doborze
potencjalnych jednostek badania do proby statystycznej. W owym sposobie nie jest
mozliwe zwracanie wylosowanej jednostki z powrotem do populacji. Umozliwito to
bowiem jednokrotne uczestnictwo poszczegdlnych jednostek.

Wyznaczenie proby badawczej ukierunkowane byto nie tylko wielkoscig badanej
populacji, ale rowniez che¢cig 1 dgzeniem do uzyskania precyzyjnych jak i wiarygodnych
wynikow. Owe czynniki przyczynity sie¢ do okreslenia proby badawczej powyzej 100
jednostek?.

Zasadniczym jednak byto przeprowadzenie odpowiednich obliczen, ktére
umozliwily okreslenie niezbednej wielko$ci proby badawczej, a mianowicie:

Z’(1-P)
min="p
Gdzie:
Npin- minimalna liczebno$¢ proby badawczej;
Z- parametr poziomu ufnosci, Z=1,96 przy p=0,05;
P- oszacowana proporcja w populacji;
D- dopuszczalny btad pomiaru.

Przyjeto, iz parametr ufnosci (Z) w naukach spotecznych jest staly i wynosi 1.96,
przy poziomie ufnosci (p) rownym 0,05. Btad pomiaru analogicznie przyjeto jako
wielko$¢ statystycznie statg, wyrazong w setnych jako (D= 0,05). W zwiazku z tym, iz
w strukturach powiatu kaliskiego tylko dwie jednostki administracyjne wyrazity zgode
na przeprowadzenie badan, przyjeto, iz warto$¢ wskaznika P dla Starostwa
Powiatowego w Kaliszu nie przekracza 183 (90%) z 204 osob, a dla Panstwowej Strazy
Pozarnej w Kaliszu- 59 (98%) z 60.

W $wietle powyzszego, obliczono dwie wielkosci proby. Dla Starostwa
Powiatowego w Kaliszu minimalna wielko$¢ proby uksztattowata si¢ na poziomie 138,
a dla Panstwowej Strazy Pozarnej w Kaliszu 30.

B Z?’P(1—P) B (1,96)? x 0,9(1 — 0,9)

Nmin - DZ 0’052 =138

Tm. Cieslarczyk (red. nauk.), Metody, techniki i narzedzia badawcze oraz elementy statystyki stosowane
w pracach magisterskich i doktorskich, Wydawnictwo AON, Warszawa 2006, s. 47.

2T. Pilch, T. Bauman, Zasady badar pedagogicznych. Strategie ilosciowe i jakosciowe, Wydawnictwo
Akademickie ,,Zak”, Warszawa 2001, s. 125.
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ZZP(]. - P) (1,96)2 * 0,98(1 - 0,9)
Npin = D2 = 0,052 =30

Do badan wytypowano respondentow z dwodch jednostek administracyjnych,

umiejscowionych w miescie Kalisz. Badania zostaly ukonczone 20 grudnia 2020 roku,
w ponizszych jednostkach:

e Starostwo Powiatowe w Kaliszu;
e Komenda Miejska Panstwowej Strazy Pozarnej w Kaliszu.

W wyniku przeprowadzonych badan w obu jednostkach uzyskano 168
uzupetionych kwestionariuszy ankietowych. Jednak ze wzgledu na brak rzetelno$ci
1 poprawno$ci wypelnienia arkuszy, odrzucono 8 kwestionariuszy ze Starostwa
Powiatowego w Kaliszu. Owe ankiety nie spetniaty kryteriow klasyfikujacych do
przyjecia do badan. Dlatego tez, do dalszej interpretacji poddano 160 ankiet.

Powyzsze dobranie grupy badawczej umozliwito rozpatrzenie badanej
problematyki przez dwie odmienne perspektywy. Pierwsza dotyczyla respondentow
odnoszacych si¢ do przedmiotu badan jako pracownicy jednostki administracyjnej, ktora
w wiekszej cze$ci zajmuje si¢ wykonywaniem zadan teoretycznych z dziedziny
zarzadzania kryzysowego, pracujacych w Starostwie Powiatowym w Kaliszu. Druga
grupa natomiast, to respondenci, ktorzy realizuja i wykonuja w wigkszej czesci zadania
praktyczne z zakresu zarzadzania kryzysowego na terenie miasta Kalisz w Pafistwowej

Strazy Pozarne;.

1.7. Charakterystyka respondentow

Do pierwszej grupy respondentéw zakwalifikowano 130 osdéb, co przy
cato$ciowej liczebnosci proby (wynoszacej 160 osob) stanowi 81% ankietowanych.
Druga bardziej praktyczna grupa utworzona zostala z 30 oséb, co przektada si¢
analogicznie na 19% ogodtu wszystkich respondentow. Ponadto respondenci roznili si¢
wiekiem, wyksztatceniem, stanowiskiem oraz stazem pracy.

Strukture obu grup badawczych ze wzgledu na podzial na kryterium wieku

przestawia ponizsza tabela 1.2 oraz wykres 1.1.

20



Tabela 1.2.

Podzial respondentow ze wzgledu ze wzgledu na wiek

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogétem
dotyczace RESPONDENTOW RESPONDENTOW
wieku (Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Do 30 roku 36 28% 21 70% 57 36%
zycia
Powyzej 30 94 72% 9 30% 103 64%
roku zycia
Ogodtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Wykres 1.1.

Podzial respondentéw ze wzgledu na wiek

POWYZEJ 30 ROKU ZYCIA

DO 30 ROKU ZYCIA
| |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Il GRUPA RESPONDENTOW ® | GRUPA RESPONDENTOW

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Zaprezentowana powyzsza analiza ukazuje zobrazowanie ze wzgledu na wiek
obu grup badawczych. Pierwsza grupa respondentow w mniejszosci, gdyz w 28%
utworzona byta z oséb plasujacych si¢ w kryteriach do 30 roku zycia. Analogicznie
w kryteriach powyzej 30 roku Zycia respondenci pierwszej grupy badawczej stanowili
az 94 osoby, czyli 72%. Odmienne wyniki zebrano w drugiej grupie, gdyz respondentéw
do 30 roku zycia bylo 70%. Pozostata grupa 30% wskazala na przynalezno$¢ do

przedziatu wiekowego powyzej 30 roku zycia. W og6lnym ujeciu najwickszg grupe
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respondentéw stanowity osoby powyzej 30 roku zycia, byto ich 103, co analogicznie
przetozyto si¢ na 64%. Pozostate 57 osoby stanowity grupa respondentéw ponizej 30 lat.
Kolejno w tabeli 1.3 oraz na wykresie 1.2 zostala przedstawiona charakterystyka

badanych pod wzgledem posiadanego wyksztatcenia.

Tabela 1.3.
Podziat respondentow ze wzgledu na wyksztatcenie respondentow
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
dotyczace RESPONDENTOW RESPONDENTOW
wyksztalcenia | (Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczcbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Srednie 49 38% 3 10% 52 33%
Wyzsze 81 62% 27 90% 108 67%
Ogodtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wykres 1.2.

Podzial respondentow ze wzgledu na wyksztatcenie respondentow

WYZSZE

SREDNIE
|
]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Il GRUPA RESPONDENTOW ~ m | GRUPA RESPONDENTOW
Zrédto: Opracowanie whasne.
W wyniku powyzszego mozna stwierdzi¢, iz grupe z najwyzszym wynikiem,
czyli 90% respondentow stanowity osoby z Panstwowej Strazy Pozarnej w kryterium

wyksztalcenia wyzszego. Natomiast badani, ktorzy ukonczyli szkote srednig w II grupie

respondentéw stanowili zaledwie 10%, czyli 3 osoby.
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Respondenci z grupy I w wigkszosci- 62% zdeklarowali wyksztalcenie wyzsze,
byto to 81 oséb. Pozostali ankietowani dokonali wskazania na wyksztatcenie $rednie, co
stanowi 38%.

Dodatkowo z analizy wynikéw badan mozna wywnioskowaé, ze wigkszos¢é
respondentéw zdeklarowata posiadanie wyzszego wyksztatcenia, tacznie byto to 108
0sob, co przektada si¢ na 67 punktéw procentowych. W badanej grupie w 52
przypadkach wskazano na wyksztalcenie §rednie co stanowi 33% ogotu.

Ponadto, jak wczesniej wspomniano zroznicowano respondentow ze wzgledu na
zajmowane stanowisko w pracy. Wyniki zaprezentowano w ponizszej tabeli 1.4 oraz na

wykresie 1.3.

Tabela 1.4.
Podzial respondentéw ze wzgledu na zajmowane stanowisko
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
dotyczace RESPONDENTOW RESPONDENTOW
stanowiska (Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura | Struktura Struktura Struktura Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa procentowa liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Specjalista 12 9% 14 47% 26 16%
Kierownik 8 6% 5 16% 13 8%
Inne: -- -- 2 7% 2 1%
instruktor
Inne: -- -- 7 23% 7 5%
dowoddca
Inne: pomoc -- -- 2 7% 2 1%
Inne: 10 8% -- -- 10 6%
dyrektor
Inne: 63 49% -- -- 63 39%
inspektor
Inne: 7 5% -- -- 7 5%
referent
Inne: pomoc 30 23% -- -- 30 19%
adm.
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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Wykres 1.3.

Podziat respondentow ze wzgledu na zajmowane stanowisko

INNE: POMOC ADMINISTRACYJINA
INNE: REFERENT

INNE: INSPEKTOR

INNE: DYREKTOR

INNE: POMOC

INNE: DOWODCA

INNE: INSTRUKTOR

KIEROWNIK

SPECJALISTA

49% |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Il GRUPA RESPONDENTOW ® | GRUPA RESPONDENTOW

Zrodto: Opracowanie wlasne.

W $wietle powyzszego mozna stwierdzi¢, ze w I grupie badanych respondentow
prawie potowa, gdyz 49% zatrudniona jest na stanowisku instruktora, na co ztozyto si¢
63 badanych. Kolejno 23%, czyli 30 wskazan uzyskata odpowiedZz zajmowanego
stanowiska jako pomoc administracyjna. Mniej popularnymi odpowiedziami wsrod
owej grupy ankietowanych byto stanowisko dyrektora- 8% oraz stanowisko referenta-
5%, co analogicznie przektada si¢ na 10 1 7 osob.

Najwieksza popularnoscig w II grupie respondentéw cieszyla si¢ odpowiedz
specjalista, gdyz prawie potowa, czyli 47%, co przektada si¢ na 14 oséb deklaruje swoje
zatrudnienie na owym stanowisku. Porownujac dane stanowisko z wynikami
uzyskanymi z grupy I mozna stwierdzi¢, Ze istnieje ogromne zré6znicowanie pomig¢dzy
badanymi, gdyz w grupie I na stanowisku specjalisty zatrudnionych jest zaledwie 9%
opiniodawcoéw. Kolejnym wsrod popularnosci bylo wskazanie na zajmowane
stanowisko dowodcy, na ta odpowiedz zdecydowalo si¢ 23% ankietowanych. Pieciu
pracownikow Panstwowej Strazy Pozarnej w Kaliszu, czyli Il grupy respondentéw
okreslito swoje zatrudnienie na stanowisku kierownika. Najmniej, bo zaledwie 7%
uzyskaty stanowiska instruktora, a takze pomocy.

Na podstawie zaprezentowanego rozktadu wyniku mozna stwierdzi¢, iz
najpopularniejszym stanowiskiem w klasyfikacji ogdlnej jest stanowisko inspektora, na

ktore wskazato 39% wszystkich opiniodawcow.
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Ostatnim kryterium ro6znigcych ankietowanych byt staz pracy, ktory zostal ujety

w ponizszej tabeli 1.5 oraz wykresie 1.4.

Tabela 1.5.
Podzial respondentéw ze wzgledu na staz pracy
Odpowiedzi I GRUPA IT GRUPA Ogétem
dotyczace RESPONDENTOW RESPONDENTOW
stazu pracy | (Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Do 5 lat 29 22% 10 33% 39 24%
Powyzej 5 101 78% 20 67% 121 76%
lat
Ogoétem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne.
Wykres 1.4.

Podzial respondentéw ze wzgledu na staz pracy

POWYZEJ 5 LAT

DO 5 LAT | |
0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%
Il GRUPA RESPONDENTOW ~ m | GRUPA RESPONDENTOW
Zrédto: Opracowanie wiasne.
W badanej I grupie respondentow sposréd 130 osob, zdecydowana wigkszo$¢
wskazata na staz powyzej 5 lat, bylo to 78%, co analogicznie przektada si¢ na 101

respondentéw. Podobna tendencja dotyczyta pracownikéw Panstwowej Strazy Pozarnej,

gdyz rozktad zaznaczen uplasowat si¢ na poziomie 67%.
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Na podstawie powyzszych rozktadow mozna zauwazy¢ wysokie zréznicowanie
stazu do 5 lat w poréwnaniu do stazu powyzej 5 lat. W obu badanych grupach wskazania
drugiej odpowiedzi przetozyly si¢ na zdecydowanie mniejsze rezultaty. I grupa
respondentéw owa odpowiedz wskazata tylko 29 razy, co stanowi 22% catej grupy.
Niewiele wigcej, 33% zaznaczen wskazata I grupa respondentow tj. 10 oséb sposrod
catej trzydziestoosobowej grupy.

Analizujac wyniki ogolne wigkszos¢ pracownikow zatrudnionych jest w swojej
jednostce ponad 5 lat. Na dang odpowiedz zdeklarowato si¢ 121 respondentow, czyli 76
punktéw procentowych ogélu. Analogicznie pozostala grupa 39 oséb wyrdznia sie

zatrudnieniem ponizej lat 5.

1.8. Proces badan

Badania dotyczace doskonalenia zawodowego zostaty przeprowadzone w trzech
etapach:

1. Pierwszym etapem konceptualizacji, byto identyfikacja przedmiotu jak i celu ba-
dan oraz doktadne sprecyzowanie problemu badawczego i1 hipotez roboczych.
Rowniez dobrano metody, techniki i wybor narzgdzi w postaci kwestionariusza
ankiety. Przeprowadzono analiz¢ literatury jak 1 dokumentéw normatywnych do-
tyczacych tematu pracy. Pierwszy etap zakonczono przygotowaniem koncepcji
rozprawy doktorskiej.

2. Drugi etap dotyczyl badania wlasciwego, ktory powiazany byt z analizg zasadni-
czych tresci oraz powigzanych teorii na temat doskonalenia zawodowego. W lite-
raturze zostaty przedstawione metody oraz formy doskonalenia pracownikow.
W danym etapie realizowano badania teoretyczne jak i empiryczne.

3. Trzeci etap to zakonczenie badan, gdzie opracowano badania i dokonano ich lo-
gicznego uogolnienia jak 1 systematyzacji. Dokonano rowniez zweryfikowania hi-
potezy gtowniej jak 1 szczegdtowych dotyczacych pracownikow Panstwowej
Strazy Pozarnej i Starostwa Powiatowego w Kaliszu. Opracowano koncepcje
zmian w procesie doskonalenia zawodowego. Caty przebieg badan opisano w po-

nizszej tabeli.
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Tabela 1.6.

Przebieg badan
Etapy Kroki Czynnosci
1. Konceptualizacja | 1. Analiza doswiadczen w pracy zawodowe;.
2. Rozpoznanie problemu badawczego.
3. Zebranie  analizy literatury oraz  dokumentow
normatywnych.
4. Opracowanie koncepcji doktorskiej.
5. Wykorzystanie wiedzy zdobytej podczas studiow
w Panstwowej Wyzszej Szkole Zawodowej w Kaliszu.
6. Dobor proby badawcze;j.
7. Opracowanie kwestionariusza ankiety
2. Badanie wlasciwe | 8. Analiza materialow w zakresie realizacji procesu

doskonalenia, wspotczesnych form oraz jak wplywaja na
doskonalenie zawodowe jak i metody oraz formy
wykorzystywane przez pracownikéw danych jednostek.
9. Ocena metod oraz form realizowanych w procesie
doskonalenia zawodowego.

10. Weryfikacja kwestionariusza ankiety:

- przez autora;

Przez inne kompetentne osoby;

Drogg badan probnych.

11. Przeprowadzenie badan sondazowych.

3. Finalizacja badan | 12. Przygotowanie danych empirycznych do analizy

statystycznej i obliczen.

13. Analiza ilo$ciowa jak i jako§ciowa uzyskanych danych.

14. Interpretacja wynikéw w  kontek$cie probleméw
badawczych dzieki badaniom teoretycznym jak
i empirycznym.

15. Weryfikacja hipotez.

16. Opracowanie koncepcji doskonalenia zawodowego

pracownikow Starostwa Powiatowego oraz Panstwowej
Strazy Pozarnej w Kaliszu i jego odpowiednikow
w terenie zapewniajacej wlasciwy poziom doskonalenia.
17. Opracowanie wynikow koncowych.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: m. Cieslarczyk (red. nauk), Metody, techniki i narzedzia
badawcze oraz elementy statystyki stosowane w pracach magisterskich i doktoranckich, Wydawnictwo
AON, Warszawa 2006, s. 22-24.
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Rozdzial 2 WSPOLCZESNE METODY I FORMY
DOSKONALENIA KADR W ORGNIZACJACH
ZHIERARCHIZOWANYCH

W danym rozdziale zostala przedstawiona sprawno$¢, proces, zasady oraz
metody doskonalenia kadr w organizacjach zhierarchizowanych. Zostaly opisane
rowniez wspotczesne formy doskonalenia kadr na podstawie dostepnej literatury.
Badania, ktore zostaty przeprowadzone miaty na celu rozwigza¢ szczegélowy problem
badawczy Jakie sq formy i metody doskonalenia kadr w organizacji zhierarchizowanej?
oraz zweryfikowanie przyjetej hipotezy dotyczqcej zalozenia, Ze wigkszos¢ zmian
w systemie doskonalenia zawodowego powinna dotyczy¢ sposobu prowadzenia tych
szkolen, zrodel ich finansowania, obszaréw organizacji oraz koncentracji szkolenia
w jego logicznym wymiarze. Rowniez dostosowanie form do oczekiwan i potrzeb
szkoleniowych pracownikow. Bardzo istotna jest rowniez sytuacja wprowadzania
nowych narzedzi doskonalenia zawodowego, ktore bezposrednio wplywajq na
zaangazowanie wszystkich uczestnikow w efektywny proces szkolenia. Zakladam, ze
powiatowy jest odpowiedzialny za zapewnienie bezwzglednego bezpieczenstwa na
przestrzeni lokalnej. Okreslanie i spostrzeganie wszystkich zagrozen, jak rowniez ocena
ryzyka mozliwosci wystgpienia naglych okolicznosci oraz opracowywanie adekwatnych
procedur sq jednymi z gtownych zadari terenowej jednostki administracyjnej szczebla
powiatowego. Do glownych celow Powiatowego Zespotu Zarzqdzania Kryzysowego
nalezy przygotowanie administracji, aby podjgc skuteczne dzialania w reakcje na
okolicznosci o roznym podtozu.

W celu rozwigzania przedstawionego problemu badawczego oraz weryfikacji
sformutowanej hipotezy w niniejszym rozdziale zastosowano nastepujace metody
badawcze®:

e analize- stosowano gtownie w celach badawczych literatury przedmiotu;

e synteze- wykorzystano do scalenia wynikéw analizy w syntetyczng catos¢;

¢ abstrahowanie- ktore wykorzystano przy wyodrebnieniu elementow dotyczacych
doskonalenia zawodowego, ktore z pewnych wzgledow uznane zostaty za drugo-

rzgdne, nieistotne badz istotne;

1 Szczegdtowe wyjasnienie metod badawczych ujete zostato w rozdziale metodologicznym.
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e uogdlnienie- zastosowane do taczenia podobnych faktéw i czynnikow z zakresu

doskonalenia zawodowego.

2.1. Sprawnos$¢ w doskonaleniu kadr

Kazdy cztowiek objawia szereg r6znego rodzaju potrzeb oraz stara si¢ je spetnic.
W przypadku niektorych, jest to konieczne, aby zy¢. To chociazby potrzeby
fizjologiczne, te zwigzane z bezpieczenstwem. Zostaly okreslone przez Abrahama
Maslowa— amerykanskiego psychologa, autora znanej hierarchii potrzeb. W swoim
modelu najnizej usytuowal sprawy obligatoryjne, wspomniane wczes$niej. Wyze]
znalazty si¢ kwestie zwigzane z mitoscig i przynaleznoscia. Nad nimi elementy nalezace
do obszaréw szacunku i uznania. Za najistotniejsze Maslow uznal potrzeby
samorealizacji. Odnoszg si¢ one do posiadania celow, spetniania swojego potencjatu,
kwestii estetycznych i poznawczych®.

W potrzeby samorealizacji mozna takze wpisa¢ ch¢¢ samodoskonalenia si¢ na
r6znych polach. Jako przyktady mozna tu podaé prace nad wiasng kondycja, dazenie do
bycia lepszym cztowiekiem pod wzgledem moralnym czy ustawiczne samoksztalcenie.
W orbicie zainteresowan niniejszej pracy miesci si¢ szczegolnie to ostatnie. Czlowiek
rozpoczyna nauke wlasciwie na juz na samym poczatku zycia. Rozpoczyna od rozwoju
motorycznego— uczy si¢ siada¢, chodzi¢ 1 doswiadczaé §wiata poprzez dotyk. Do tego
dochodzi gaworzenie, potem mowa?. W kolejnych latach, na etapie przedszkolnym,
poznaje zasady wspolzycia spolecznego. W szkole uczy si¢ roznorakich kompetencji
jako nastolatek wchodzi w sfer¢ uczu¢. W zaleznosci od obranej drogi edukacyjne;,
posias¢ moze wiedzg specjalistyczng w ponadpodstawowe] szkole technicznej lub
zawodowej albo wybraé wezsza specjalizacje podczas studiow?. Zdaniem wielu nauka
woweczas si¢ konczy, chociaz to mylny osad. Czlowiek bowiem uczy si¢ przez cate zycie.

Dotyczy to takze poznawania nowych kompetencji podczas pracy zawodowej.
Podejmujac prace, nabiera si¢ nowych umiejetnosci, do§wiadcza wczesniej nieznanych
wrazen 1 powigksza zakres swojej wiedzy. Czesto, aby moc lepiej realizowaé swoje
obowigzki zawodowe i podnie$¢ wilasne kompetencje, decyduje si¢ na doszkalanie.

Studia podyplomowe, kursy, szkolenia. Wspotczesny rynek daje na tym polu bardzo

L A. H. Maslow, A theory of human motivation, ,,Psychology Review”, 1943, nr 50, s. 370-396.

2], Sparrow, Rozwdj dziecka, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2019, s. 11-20.

3 M. Pilich, Ustawa o systemie oswiaty. Komentarz, Wydawnictwo Wolters Kluwer Business, Warszawa
2009, s. 29-37.
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szerokie mozliwos$ci. Che¢ podejmowania takich dziatan wynika¢ moze z faktu, ze
Polakom zyje si¢ coraz lepiej. Wedtug danych Gtownego Urzedu Statystycznego, od
poczatku XXI wieku poziom ubodstwa relatywnego, czyli odnoszacego sie do
przecigtnego poziomu zycia w krajul, z roku na rok spada®. Polepszajaca sie¢ sytuacja
materialna spoteczenstwa sprawia, ze zmienia si¢ punkt ciezkosci ludzkich potrzeb.
Czlowiekowi, ktéremu zyje si¢ dostatnio, te podstawowe juz nie wystarczajg. Sigga wiec
po spetianie tych najwyzszych, wigc m.in. doksztalca si¢ juz po zakonczeniu nauki
w ramach systemu o$wiaty w Polsce®.

W wypadku niektérych grup zawodowych podnoszenie kwalifikacji jest
obligatoryjne i zawarte w odpowiednich przepisach prawa. Dotyczy to mi¢dzy innymi
pracownikow samorzadowych. Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o pracownikach
samorzagdowych okresla, ze do obowigzkéw pracownika samorzadowego nalezy
szczegdlnie stale podnoszenie umiejetnoéci i kwalifikacji zawodowych *. Formy
poszerzania wiedzy 1 zwigkszania umiejetnosci nie sg szczegdélowo wskazane.
Ustawodawca okreslil, ze moga by¢ one rozne. Co istotne, plany finansowe jednostek
samorzagdowych powinny uwzgledniaé fundusze na doksztalcanie si¢ pracownikoéw®.
Nie oznacza to jednak, ze pracodawca musi sfinansowac taki rozwo6j. Nie jest to
obowigzkowe, chociaz znaczna cze$¢ kierownikow instytucji samorzadowych wysyta
swoich podwtadnych na szkolenia i kursy na koszt jednostki, ktorg kierujg. Nie mozna
natomiast utrudnia¢ pracownikowi poszerzania swoich kwalifikacji, jesli nie ma ku temu
uzasadnione] przyczyny. Zaklad pracy jest zobowigzany stworzy¢ pracownikowi
warunki, ktore sprzyjaja jego nauce®. Wsréd sposobow realizacji tego obowiazku jest
np. udzielanie urlopéw szkoleniowych. Mozliwe jest podpisanie umowy o podnoszeniu
kwalifikacji pomiedzy kierownikiem a pracownikiem instytucji samorzadowej. Dotyczy
to najczesciej studiow lub studiow podyplomowych. Dokument taki zobowiazuje jednak

kierownika jednostki do udzielania urlopéw szkoleniowych w konkretnym wymiarze:

LF. Nalaskowski, Ubdstwo a wykluczenie spoteczne jako problem dla edukacji, Wydawnictwo Zespotu
Monitorowania Zmian w Kulturze i Edukacji, Olsztyn 2007, s. 11.

2 A. Bienkunska, Zasieg ubéstwa ekonomicznego w Polsce w 2018 r., Wydawnictwo Gléwnego Urzedu
Statystycznego, Warszawa 2019.

3 Wyjatkiem byt rok 2018, ale nie zachwiato to ogdlng tendencjg spadkowsg poziomu wzglednego ubdstwa
w Polsce, obserwowanym ostatnich dwudziestu latach.

4 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o pracownikach samorzadowych, (Dz. U. 2008 Nr 223 poz. 1458),
art. 24.

5 Tamze, art. 29.

® Wyrok Sadu Najwyzszego z 25 maja 2000 r., sygn. akt I PKN 657/99.
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e 6 dni dla 0s6b przystepujacych do egzamindéw eksternistycznych, maturalnych lub
potwierdzajacych kwalifikacje zawodowe;
e 21 dni na przygotowanie pracy dyplomowej i1 przystgpienie do egzaminu
dyplomowego.
Dodatkowo nalezy woéwczas udzieli¢ odptatnego zwolnienia z dnia pracy- caloSciowo
lub czg¢sciowo, aby umozliwi¢ pracownikowi uczestniczenie Ww zajeciach
obligatoryjnych w ramach studiow?’.
Podobne zasady obowigzuja takze w przypadku przedstawicieli innych grup

2 albo pracownicy stuzby cywilnej 3 .

zawodowych jak urzednicy panstwowi
W przypadku innych profesji zwigkszanie wiedzy lub kwalifikacji nie jest obowigzkowe.

Problematyce tej po$wigca si¢ takze nieco miejsca w Kodeksie Pracy. Zgodnie
z nim podnoszenie kwalifikacji zawodowych to zdobywanie lub uzupetianie wiedzy
i umiejetnosci przez pracownika. Odbywa si¢ ono za zgoda pracodawcy lub z jego
inicjatywy. Doszkalajagcemu si¢ pracownikowi przystuguje stosowny urlop i zwolnienie
z obowigzkow celem odbycia obligatoryjnych zaje¢. Zachowuje w trakcie ich trwania
prawo do wynagrodzenia. Dodatkowo mozliwe jest pokrycie przez pracodawce czesci
kosztow podnoszenia kwalifikacji jak optaty za kursy, studia czy szkolenia, przejazd na
miejsce zajec¢ czy podreczniki 1 zakwaterowanie. Jest to jednak tylko mozliwos$¢, a nie
obowigzek*.

Wspotcezesnie jednak wielu pracodawcow korzysta z mozliwosci zwigkszania
umiejetnosci 1 wiedzy podlegtej im kadry. Nowoczesnie funkcjonujace organizacje, jesli
chcg utrzymac si¢ na rynku, po prostu muszg inwestowa¢ w podnoszenie kwalifikacji.
W ocenie wielu specjalistow, utrzymac si¢ moga tylko te firmy, ktore beda potrafity
radzi¢ sobie z zarzadzaniem procesami przemian technologiczno-spoteczno-
gospodarczych. Osiggnigcie tego jest mozliwe pod warunkiem posiadania personelu
o odpowiednich potencjatach 1 mozliwosciach intelektualnych, ztozonym z fachowcow

w swoich dziedzinach®.

L R. Majewska, Zasady podnoszenia kwalifikacji urzednikéw w:
https://kadry.infor.pl/kadry/indywidualne prawo_pracy/odpowiedzialnosc_prawa i obowiazki/512038,
Zasady-podnoszenia-kwalifikacji-urzednikow.html , dostep 10.07.2020.

2 Ustawa z dnia 16 wrze$nia 1982 roku o pracownikach urzedéw panstwowych (Dz. U. 1982 Nr 31 poz.
214), art. 17.

3 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o stuzbie cywilnej (Dz. U. 2008 Nr 227 poz. 1505), art. 76.

4 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy (Dz. U. 1974 Nr 24 poz. 141), art. 103.

> W. Banka, Zarzqdzanie personelem, Wydawnictwo Adam Marszalek, Torun 2003, s. 139.
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Aby si¢ takim sta¢, nie wystarczag— chociaz nie mozna ich nie doceniaé—
odpowiednie predyspozycje, cechy charakteru czy inteligencja. Aby osigga¢ okreslone
cele oraz dziata¢ efektywnie, niezbedna jest profesjonalna wiedza i umiejegtnosci. A te
nalezy stale doskonali¢, poniewaz z czasem si¢ one dezaktualizujg. Z uwagi na branzg
to ,,przedawnienie si¢” kompetencji moze przebiega¢ szybciej lub wolniej. Trzeba
jednak pamigta¢, ze tak czy inaczej ono postepuje. Rozwazny przedsigbiorca musi
zaktada¢, ze konkurencyjne dla niego organizacje tez o tym wiedzg i szkolg swoja
kadre— musi wigc im doroéwnac, aby nie zosta¢ w tyle w wyscigu o palme pierwszenstwa
na rynku?,

Zrozumienie wagi szkolenia pracownikow mozliwe bedzie w pelni, gdy
zrozumie si¢ czym tak naprawde jest owe szkolenie kadry. W literaturze fachowej
zdarzaja si¢ opinie, ze pojecie to jest tozsame z ksztalceniem oraz doskonaleniem
zawodowym?. O ile semantycznie mozna by przyznaé temu pogladowi racje, o tyle
traktowacé je nalezy znacznie szerzej i tutaj synonimiczno$¢ powyzszych pojec sig¢
zaciera. W odniesieniu do gléwnego tematu przedmiotowej pracy przyjac za prymarny
termin szkolenie, rozumiany— w odniesieniu do personelu— jako uczenie pracownikow
czynnosci wymaganych na ich stanowisku pracy podczas wykonywania obowigzkow
zawodowych w najblizszym od zatrudnienia czasie®. Lepiej wyszkolona kadra jest
bardziej elastyczna w realizacji zadan, lepiej rozumie sposob funkcjonowania firmy oraz
chetniej 1 kreatywniej podchodzi do nowych sytuacji. Takie przygotowanie sprawia, ze
wypehianie obowiazkéw shizbowych daje mozliwo$¢ samorealizacji . Czesé
specjalistow uwaza nawet, ze podnoszenie kwalifikacji jest w zasadzie niezbedne do
prawidlowego §wiadczenia pracy. Przy tym otwiera mozliwosci do dalszego rozwoju w
kontekscie schematu organizacyjnego firmy. Pracownik z szersza wiedzg i odpowiednim
przygotowaniem ma zdecydowanie wigksze szanse na awans niz ten, ktory ich nie
posiada®. Powszechnie znane jest powiedzenie, ze podroze ksztatcg. Poszerzaja bowiem
horyzonty os6b odwiedzajacych nowe miejsca 1 poznajacych nowe kultury. Tak samo
jest ze szkoleniami. Szersza wiedza to szerszy horyzont patrzenia na rézne kwestie.

Sprzyja to rozwojowi elementéw osobowosciowych pracownika. Nie ma to oczywiscie

1J. Wolejszo, Proces szkolenia obronnego, Wydawnictwo Kaliskie Towarzystwo Przyjaciot Nauk,
Kalisz 2020, s. 65.

2 7. Dobrowolski, Szkolenie pracownikéw, Wydawnictwo Organon, Zielona Gora 2002, s. 13.

3 R. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2020, s.
436.

4S. Marek, Elementy nauki o przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Economicus, Szczecin 2001, s. 393.

5 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1999, s. 109.
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miejsca od razu. Stanowi proces. Na podstawie tego mozna wysnué¢ wniosek, ze
szkolenia stanowig dobrg inwestycj¢ w przysztos¢. Taki punkt widzenia nie jest niestety
jeszcze szczegdlnie czesty wsrod pracodawcow. Ci najczesciej oczekuja
natychmiastowych efektéw podnoszenia kwalifikacji swoich podwtadnych, w postaci
wejscia w posiadanie zdolnosci, ktére od razu moga zastosowac podczas realizacji
obowigzkéw zawodowych?.

W kontekscie szkolen zwrdci¢ nalezy uwage na jeszcze jeden istotny aspekt.
Chociaz zwigkszaja wiedze, to nie podwyzszaja wyksztatcenia osoby, ktéra w nich
uczestniczy. Najczesciej nie daje rowniez powszechnie obowigzujacych uprawnien,
ktorymi pracownik moéglby si¢ okaza¢ na rynku pracy. Honorowane s3 w zasadzie
jedynie przez obecnego pracodawce. Wigkszo$¢ z nich ma charakter szczegdtowy
1 dotyczy odcinka specjalistycznej wiedzy, wykorzystywanej na konkretnym stanowisku
pracy. Mimo to szkolenia sg istotnym elementem zarzadzania zasobami ludzkimi i przez
wiele organizacji s doktadnie planowane. I mimo, ze zdaniem ekspertow przewazajaca
— 80% — czg$¢ wiedzy pochodzi z doswiadczenia zdobytego podczas pracy, a nie z zajgé
poza nig?.

Kwestie doskonalenia umiejetnosci czgs¢ pracownikow, szczegdlnie w Polsce,
rozpatruje wedtug jeszcze innego punktu widzenia. Oplacenie cztonkowi personelu
kosztow kursu, szkolenia czy innego rodzaju pozyskiwania wiedzy, to lokowanie
pienigdzy firmy. Wiele os6b uwaza, ze jesli kto§ wydat na nie $rodki, to na pewno ich
nie zwolni. Prawdopodobnie taki poglad jest poklosiem sytuacji na rynku pracy.
W latach 2003-2004 co piaty mieszkaniec Polski w wieku pozwalajagcym na prace, nie

miatl zatrudnienia 3

. Wowczas jakakolwiek inwestycja w pracownika ze strony
pracodawcy, mogta dawa¢ mu przeswiadczenie o stabilizacji jego sytuacji zawodowe;.
Teraz sytuacja znaczaco si¢ zmienita. Przez kilkanascie lat punkt ciezko$ci na rynku
pracy przesunat si¢ z zatrudniajgcego na zatrudnianego. W Polsce brakuje szczegdlnie
fachowcow w zawodach technicznych, ale takze inne branze wykazuja niedobor
odpowiedniej, dobrze wykwalifikowanej kadry. Teraz to pracodawcy zabiegaja

o pracownikow 1 musza godzi¢ si¢ ze stawianymi przez nich warunkami. W maju 2020

LJ. Lucewicz, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Zagadnienia wybrane, Wydawnictwo PWN, Warszawa
1995, s. 59.

2 A. Mayo, Ksztattowanie strategii szkoler i rozwoju pracownikéw, Wydawnictwo Oficyna
Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 92.

3 Stopa bezrobocia rejestrowanego w latach 1990-2020 w: https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-
pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2020,4,1.html , dostep
11.07.2020.
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roku stopa bezrobocia w Polsce wynosita 6% i byta to statystyka juz po wzroscie
wskaznika spowodowanym kryzysem gospodarczym, wynikajagcym z pandemii
koronawirusa. Prawdziwos$¢ osadu, ze inwestycja firmy w szkolenie pracownika daje
mu gwarancj¢ zatrudnienia, nalezy wigc uzna¢ za nieaktualng. Rozsadnie dziatajace
organizacje, aby optymalnie wzmocni¢ swoja kadre, sg gotowe ponies$¢ ryzyko straty
kosztow szkolenia nowozatrudnionych.

Problematyke doskonalenia umiejetnosci przez kadre nalezy rozpatrywac takze
ze strony drugiej, czyli pracodawcy. Sptycajagc temat mozna stwierdzié, ze
przedsiebiorstwa wysytaja swoj personel na kursy, aby mial wyzsze umiejetnosci
i pracowat efektywniej, co przynosi korzysci. Ale to tylko ogdlny poglad?. Firma, ktora
chetnie szkoli pracownikéw, sama tez si¢ uczy. Daje jej to pozytywny wizerunek na
rynku pracy i przyciagga fachowcow.

W 1987 roku Instytut Zarzadzania Personelem opracowat zasady postgpowania
w materii szkolenia pracownikéw. Maja one charakter nieformalnego kodeksu
1 wskazuja warunki, przy ktorych doskonalenie kadry przynosi pozadane efekty. Normy
te mozna zawrze¢ w czterech ponizszych punktach:

e kierownictwo organizacji powinno by¢ gotowe i zdolne do ustawicznego rozwoju
umiejetnosci, aby sprosta¢é nowym wyzwaniom, a che¢ doskonalenia musi
wzbudza¢ organizacja;

e organizacja powinna opracowac plan, wskazujacy opis wiedzy 1 umiejetnosci,
ktérymi powinni si¢ charakteryzowac¢ pracownicy;

e prace nalezy 1aczy¢ z nauka, co sprowadza si¢ do tego, ze pracownicy uczg sie,
jednoczesnie realizujac codzienne obowigzki zawodowe 1 dgzac do zalozonych
przez organizacj¢ celow;

e Sciste kierownictwo organizacji musi dawa¢ podwladnym przyktad w zakresie
checi podnoszenia swoich kwalifikacji. Powinno takze przeprowadzaé regularne
kontrole efektow doskonalenia wzgledem nizszej kadry i wobec zarzadzajacych.

Eksperci twierdza, ze powyzsze zasady, chociaz sformutowane w 1987 roku, bardzo

dobrze koreluja z rzeczywistoscia wspotczesnego polskiego rynku pracy®.

Y Kolejny skok bezrobocia. Mamy dane z 379 powiatéw w: https://tvn24.pl/biznes/z-kraju/stopa-
bezrobocia-maj-2020-roku-dane-z-urzedow-pracy-4612763, dostep 11.07.2020.

2 E. Mastyk Musial, Ludzie w swiecie biznesu, Wydawnictwo Oficyna Wydawnicza WSM SIG, Warszawa
2000, s. 179.

3 M. Armstrong, T. Stephen, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Wolters Kluwer, Warszawa
2016, s. 189-190.
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Bardzo istotne jest, aby kwesti¢ ustawicznego samodoskonalenia traktowac na
réwni z innymi elementami funkcjonowania organizacji, takimi jak: promocja, badania,
tworzenie nowych produktéw czy inwestowanie w nowoczesny sprzet. Co wigcej, jesli
firma nie dziata tak, jak powinna, szkolenia powinno si¢ postawi¢ na pierwszym miejscu.
Kierownictwo musi rozumie¢, ze nie sg one luksusem, tylko wymogiem czasow. Coraz
wiecej organizacji zdaje si¢ do tego stosowac. Czg$¢ z nich poszta nawet dalej. Inwestuje
bowiem nie tylko w szkolenia zwigzane z obowigzkami zawodowymi kadry lub
przygotowaniem do nowych zadan, jakie bedg realizowac. Stawiajg takze na te, ktore
moga wptynaé na rozwdj cech osobowosciowych kadry jak chociazby kreatywno$¢ lub
innowacyjno$¢. Zaspokajaja takze potrzeb¢ ukontentowania samorealizacji
zatrudnionych. Dzigki temu wzrost umiejetnosci 1 kwalifikacji jest zrownowazony
z aktywizacja osobowosciowa?.

W literaturze fachowej zwraca si¢ uwagg, takze na psychologiczny aspekt
przedmiotu powyzszych rozwazan. Osoby pracujace najczgsciej— poza studentami
zaocznymi, ktdrzy nie mieli zadnych przerw w edukacji— zakonczyly juz etap nauki.
Tym samym odci¢li wazng cze$§¢ swojego zycia, wkraczajac jako adolescenci pod
wzgledem psychologicznym 1 absolwenci pod wzgledem edukacyjnym, w kolejna.
Konieczno$¢ wznowienia nauki moze si¢ zatem okazac problematyczna pod wzgledem
motywacyjnym. Jesli problem ten zostanie pokonany, szkolenie moze si¢ dla niego
okaza¢ recepta na kryzys dojrzatosci. Wowczas efektem bedzie nie tylko nabycie
nowych umiejetnosci lub wiedzy, ale roéwniez profity psychologiczne. Dotyczy to
praktycznie wszystkich pracownikdéw, niezaleznie czy maja dwadziescia pigé czy
pig¢dziesiat lat. Nalezy bowiem pamigta¢, o czym wspomniano juz wcze$niej, ze
cztowiek uczy si¢ przez cate zycie i wiek absolutnie nie jest tutaj bariera?.

Bardzo wazne jest, aby polityke firmy budowaé w taki sposéb, aby pracownicy
dostrzegali zbiezno$¢ intereséw swoich 1 pracodawcy. Dotyczy to takze podnoszenia
kwalifikacji, ktéore musi si¢ wpisywa¢ zardowno w kréotkoterminowe, jak
i w dlugoterminowe cele organizacji. Te natomiast korelowa¢ winny z osobistymi
celami kadry. Swiadomo$é pracownika, ze jego rozwdj jest niezwykle istotnym
elementem funkcjonowania firmy znaczaco motywuje, podnosi samoocen¢

1 pozytywnie wptywa na efektywnos¢ wykonywania obowigzkéw. Konkurencyjnos¢

1 J. Wolejszo, Proces..., op. cit. s. 69.
2 E. McKenna, N. Beech, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Felberg SJA, Warszawa 1999,
s. 200-202.
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przedsigbiorstwa mozliwa jest tylko dzigki zatrudnianiu jak najlepszych i jak najlepiej
wykwalifikowanych pracownikoéw. A Zeby byli oni dobrze wykwalifikowani, muszg si¢
doksztatcac¢. Tak wyglada pozytywna filozofia szkoleniowa, stosowana przez najlepisze,
ogodlno$wiatowe organizacje®.

W Polsce staje si¢ to coraz bardziej powszechne, ale nadal jeszcze taki sposob
funkcjonowania prezentuje mniejszo$¢ podmiotow gospodarczych. Dobre praktyki w
zarzadzaniu zasobami ludzkimi wcigz stanowig dla kadr zarzadczych biatg plame¢ na
mapie posiadanej wiedzy. Zdarza si¢ jeszcze, ze personel traktowany jest przedmiotowo,
a nie podmiotowo. Oszczedno$ci wprowadza si¢ natomiast w wydatkach, ktorych stope
zwrotu trudno jest w prosty sposéb oszacowaé. A do takich mniej wykwalifikowani
menadzerowie zaliczajg wtasnie szkolenia podwtadnych. To znamienne szczeg6lnie dla
najmniejszych firm. Podmioty z liczebnos$cig kadry do 50 zatrudnianych stanowia
zaledwie 17% beneficjentéw rynku szkoleniowego. Z kolei do tych, ktére maja ponad
trzystuosobowy personel, nalezy 45% rynku szkoleniowego. To znaczaca rdznica.
Sytuacja ta bedzie si¢ na pewno zmienia¢, ale bedzie to raczej ewolucja niz rewolucja.
Do tego, ze szkolenia s3 koniecznos$cia, przekona¢ nalezy przede wszystkim kadre
kierownicza. A pdki co ledwie co dziesigte szkolenie dedykowane jest kwestiom
przywdédztwa lub zarzadzania w organizacjach. Jesli nadal odsetek ten bedzie tak niski,
menadzerowie moga nie mie¢ dostgpu do fachowej wiedzy w zakresie kierowania
jednostka. W opozycji do nich jest pot tysigca najlepiej prosperujacych polskich firm,
wsrod ktorych 85% regularnie analizuje swoje potrzeby dotyczace podnoszenia
kwalifikacji pracownikow?.

Rozpatrywanie polityki zwigkszania wiedzy personelu powinno by¢ prowadzone
i planowane ostroznie i dokladnie. Trzeba skonkretyzowaé oczekiwania wzgledem
efektow szkolenia, aby unikngé rozczarowania®. Pomocna moze by¢ w tym zasada
SMART, sktadajaca si¢ z pieciu elementéw celu doskonalenia. Musi by¢ on:

e (S) skonkretyzowany— mozliwie najlepiej doprecyzowany;
e (M) mierzalny— okreslony przede wszystkim iloSciowo, a nie jako$ciowo, co

umozliwia w miar¢ precyzyjne zmierzenie przyrostu umiejetnosci;

1 M. Armstrong, T. Stephen, Zarzgdzanie zasobami..., op. cit. s. 448.

2 J. Wolejszo, Rozwdj zawodowy..., op. cit., s. 66-67.

3 1. Sottysifiska, M. Kossowska, Szkolenia pracownikéw a rozwdj organizacji, Wydawnictwo Oficyna
Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 180.
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e (A) akceptowalny— warunki, ktérym moze sprosta¢ dazacy do celu, musza by¢
mozliwe do przyje¢cia;

e (R) realistyczny— mozliwy do realizacji w powyzszych warunkach;

e (T) terminowy— wyznacza ramy czasowe osiagni¢cia celu.
Pomocne w tym bedzie wyrobienie u zatrudnionego nawyku doskonalenia swoich
umiejetnosci. Dazenie do samoksztalcenia musi sta¢ si¢ czyms$ naturalnym. Wowczas
sami beda oni szuka¢ wiedzy i paradoksalnie organizacja bedzie mogta zaoszczedzi¢ na
inwestycjach na szkolenie, przy zachowaniu wysokiego poziomu wzrostu kwalifikacji
kadry?.

Im osoba starsza, tym trudniej jest jej odnalez¢ si¢ w sytuacji konieczno$ci

podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych. Specjalisci wyselekcjonowali kilka
najwigkszych barier, jakie pojawiaja si¢ w takich sytuacjach. Te najczesciej

powtarzajace si¢ w Polsce obrazuje ponizszy wykres.

Rysunek 2.1.

Bariery w uczeniu si¢ dorostych
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie J. Wolejszo, Proces szkolenia obronnego, Wydawnictwo
Kaliskie Towarzystwo Przyjaciot Nauk, Kalisz 2020, s. 73.

! M. Krannich, Zaufanie jako odpowied? na wyzwania wspétpracy w: Jan Pyka, Nowoczesnosé
przemystu i ustug. Modele, metody i narzedzia zarzqdzania organizacjami, Wydawnictwo Towarzystwa
Naukowego Organizacji i Kierownictwa, Katowice 2010, s. 55.
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Pierwszym z czynnikoéw utrudniajacych dojrzatym osobom doksztatcanie sig¢ jest
ich wtasna duma. Najczesciej dotyczy ona na pracownikéw na wyzszych stanowiskach—
kierowniczych, menadzerskich czy wiascicieli jednostek gospodarczych. Uwazajg one,
ze skoro sg tak wysoko w hierarchii organizacji, to wiedzg juz na tyle duzo, ze
doskonalenie si¢ nie jest im potrzebne. Konieczno$¢ udziatu w szkoleniu budzi w nich
niepokdj utraty autorytetu wsrod podwladnych, dla ktéorych czgsto sa osobami
»Z wyzszej ligi”. Wejscie w sytuacje edukacyjng moze by¢ stresujace, poniewaz ich
dotychczasowa wiedza moze zosta¢ wystawiona na probeg. Pogorszy¢ moze to fakt, ze
niejednokrotnie kierownicy doksztalcaja si¢ razem z szeregowymi pracownikami,
ktérzy bacznie obserwuja swoich przetozonych?.

Kolejna z pojawiajacych si¢ barier jest brak pewnosci siebie. Szkoleni
wyobrazaja sobie, ze inni doskonalgcy swoje umiejetnosci, maja znacznie wigksza
wiedze od nich. Jesli taka ocena nie jest zgodna z prawda, to moze to doprowadzi¢ do
zanizenia faktycznych umiejetnosci osoby, ktéra tak zaniza swoja oceng. Boi si¢ bowiem
zabiera¢ glos na forum innych doszkalajacych si¢, aby nie zosta¢ wy$miana. Jesli ta
blokada okazywania si¢ swoja wiedza trwa tylko podczas zaje¢ zwigzanych
z ksztalceniem sig, straty nie sg az tak duze. Jesli jednak przeniesie si¢ takze na prace
zawodowa, szkolenie moze przynie$¢ pracownikowi niekorzy$¢?.

Trzeci z opisywanych przez ekspertow czynnikow, ktore moga blokowac proces
uczenia si¢ osob dorostych, to wyobrazenie o sobie. Pozornie jest on podobny do tego
powyzszego, ale w rzeczywistosci dotyczy innej kwestii. Wyobrazenie o sobie moze
przyja¢ dwojaka istotg. Pierwsza mozliwo$¢ to zawyzona samoocena. Pracownik uwaza
woweczas, ze szkolenie nie jest mu potrzebne i stanowi tylko strat¢ czasu, bo wszystkie
tre$ci sa mu doskonale znane. Nie musi bra¢ w nim udziatlu, bo nie dowie si¢ niczego
nowego. Druga mozliwos$¢ to zatozenie jeszcze przed szkoleniem, Ze osoba biorgca
w nim udziat nie bedzie zdolna przyswoi¢ w jego czasie zadnej wiedzy. Moze wigc
stwierdzi¢, ze nie ma sensu, by brala udziat w zajeciach®.

Nastepna bariera to brak zainteresowania szkoleniem. Pojawia sie, gdy
pracownikowi nakazano w nim uczestniczy¢, a on sam nie byt do tego przekonany.
Zdarza si¢, ze polecenie jest mu wydane w sposob oszczedny w stowach, niezawierajacy

jakiegokolwiek wytlumaczenia. Sam zatrudniony czgsto si¢ wowczas zniecheca, juz

1 J. Wolejszo, Proces..., op. cit., s. 74.
2 J. Wolejszo, Rozwdj zawodowy..., op. cit., s. 69.
3 J. Wolejszo, Proces..., op. cit., s. 74.
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przed rozpoczgciem zaj¢é. Juz na wejsciu uwaza, ze nie bedzie nim zainteresowany.
Kluczowe bedzie wigc przekonanie szkolonego, ze prezentowane podczas szkolenia
tresci mogg mu by¢ przydatne podczas wykonywania zadan stuzbowych. Jesli uzna, ze
bedzie mogt w praktyce zastosowac¢ zdobytg wiedze, a wigc bedzie miat z tego korzysci,
opisywana blokada moze zosta¢ pokonana. Uczestnicy szkolenia musza mie¢ tu
poczucie, ze potrzebuja nabywanych w ramach zajg¢ umiejetnosci teraz albo beda ich
potrzebowaé w przysztoscil.

Kolejny czynnik, mogacy powodowaé problemy w uczeniu si¢ podczas
szkolenia, to brak motywacji. Nie oznacza on niech¢ci do doskonalenia si¢. Wigze si¢ to
bowiem z brakiem skonkretyzowanego celu uczestniczenia w zajgciach. Jesli w ramach
szkolenia nie dazy do czegos$ 1 nie koreluje to z jego planami, to motywacja do wzigcia
udzialu w nim bedzie znikoma. Ten brak zyczliwos$ci do pomystu uczestnictwa w kursie
podnoszacym kwalifikacje moze zosta¢ jeszcze bardziej wzmocniony, jezeli poprzednie
zaje¢cia, jakie zatrudniony odbyl uczac si¢, rozczarowaly go albo nie przyniosty
przynajmniej jakichkolwiek wymiernych korzysci?.

Ostatnim z pojawiajacych si¢ w literaturze fachowej czynnikéw wstrzymujacych
proces doskonalenia os6b dorostych jest nastawienie do sytuacji szkolenia. Odnosi si¢
ono do poprzednich zaje¢ o podobnym charakterze, w ktorych uczestniczyt pracownik.
Jesli pamigta je jako doswiadczenie trudne, niekomfortowe, skutkujace nieprzyjemnymi
reperkusjami, to oczywistym jest, ze nie bedzie zainteresowany udzialem w kolejnym.
Zaktada bowiem, ze przyniesie analogiczne odczucia, co poprzednie zajecia.
Zaangazowanie i motywacja do takiego szkolenia beda bliskie zeru. Dotyczy to nie tylko
treSci wowcezas prezentowanych, ale rowniez prowadzacego, atmosfery podczas zajec¢
czy nawet sposobu rozliczenia si¢ z uczestnictwa w nich. Jezeli takie nastawienie
pracownika bedzie si¢ utrzymywac albo nawet poglebia¢, to mozna zatozy¢, Zze szanse
na osiggniecie zatozonych celéw szkoleniowych beda naprawde znikome, by nie
powiedzie¢ zadne®.

Firmy zajmujace si¢ przygotowaniem szkolen dla pracownikow rdznych
sektorow gospodarki muszg liczy¢ si¢ z powyzszymi barierami. Zréznicowane podejscie,
cele 1 aspiracje uczestnikOw nalezy tak usredni¢, aby prowadzacy zajecia mogt

przekaza¢ maksimum wiedzy z maksimum efektywnosci calej grupie.

1 J. Wolejszo, Rozwdj zawodowy..., op. cit. s. 69.
2 J. Wotejszo, Proces..., op. cit., s. 74.
3 J. Wotejszo, Rozwdj zawodowy..., op. cit., s. 70.
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Przed szkolacym stoja takze inne wyzwania. Czesto kluczowe moze okazac si¢
jego rozumienie sytuacji zawodowej uczestnikow zajec. W réznych przedsiebiorstwach
czy organizacjach realia mogg by¢ rozne. Jesli prowadzacy bedzie w stanie odnies¢ si¢
do nich, to tym samym bedzie mogt udzieli¢ skuteczniejszych rad, ktore szkoleni beda
mogli efektywniej wykorzysta¢ w swojej pracy zawodowej. Wazne jest takze, by unikac
bezwzglednego oceniania uczestnikow zaje¢. Nalezy pamictaé, ze skoro zdecydowali
si¢ wzig¢ w nim udzial, to zapewne ich wiedza w danym zakresie moze wymagac
uzupehnienia. Dlatego dyskusja, wymiana pogladoéw czy sugerowanie stosowania
jakichs$ rozwigzan bedzie zdecydowanie lepsza metoda niz jednoznaczne osady, co do
umieje¢tnosci czy postepowania 0sob szkolonych. Ponadto pamigta¢ nalezy, ze beda one
realizowaly program doskonalenia si¢ w r6znym tempie— jedni szybciej, drudzy wolnie;j.
Zeby pogodzié te wszystkie roznice i sprostaé wyzwaniom, ktdre si¢ z tym wigza, warto
zadbaé o przyjazng atmosfere zajeé’.

Zadba¢ nalezy takze o aspekt psychologiczny. Proces uczenia moze bowiem
zafunkcjonowac¢ tylko, gdy uczacy si¢ wykaze minimum chgci do przyswojenia
prezentowanej wiedzy. Pracownikow nalezy wigc mentalnie przygotowa¢ do udzialu w
szkoleniu. Musi by¢ on przekonany, ze zachodzi potrzeba podniesienia swoich
kwalifikacji i ze nie bedzie to do§wiadczenie negatywne. Powinien tez zna¢ powody, dla
ktorych pracodawca wystal go na szkolenie. Je$li bedzie nim zaciekawiony
1 sprowokowany do uczenia sig¢, potraktuje je jako nowe wyzwanie, z ktérym chetnie si¢
zmierzy. Wowczas zachodzi duza szansa, ze wyzwoli si¢ w nim naturalna
automotywacja do aktywnego udziatu w zajeciach. To korzystne dla wszystkich stron—
1 pracodawcy, 1 pracownika, ktory skierowanie na szkolenie moze nawet potraktowaé
jako nagrode za dobre wykonywane obowigzkow?.

Konczac rozwazania na temat sprawnosci w doskonaleniu personelu, wspomnie¢
nalezy jeszcze o korzysciach, jakie ono generuje. Tymi najbardziej oczywistymi sg
wzbogacenie dotychczasowej lub zdobycie nowej wiedzy albo umiejetnosci. Ale sg
takze inne profity z inwestowania w ksztatcenie kadr, o ktérych wspomina literatura
fachowa. Najczegsciej pojawia si¢ pig¢ ponizszych:

e zasygnalizowanie pracownikom, ze sg powaznie traktowani przez organizacj¢ 1 ze

wigze ona z nimi dalekosi¢zne plany;

1 J. Wotejszo, Proces..., op. cit., s. 76-77.
2 1. Sottysinska, M. Kossowska, Szkolenia pracownikow..., op. cit., s. 67.

40



e zwickszenie zaangazowania i lojalnosci kadry, ktéra dzicki szkoleniu pehniej
rozumie cele organizacji 1 mocniej identyfikuje si¢ z nimi;
e motywowanie pracownikow do kontynuowania podnoszenia swoich umiejetnosci;
e ulatwienie pracownikom pokonywania probleméw, ktére pojawiaja si¢ ich na
zawodowej drodze;
e ulepszenie komunikacji i integracja kadry z poszczeg6élnych, dotychczas
niewspotpracujgcych ze sobg, poziomow organizacji, podczas wspdlnych szkolen.
Oczywiste jest, ze pojawia¢ si¢ moga zupeitnie inne korzysci. Kazdy podmiot
gospodarczy jest inny, tak samo inni sg ludzie, ktdérzy w nich pracuja. Rozbieznosci te
dotycza nie tylko efektow szkolenia, ale catego procesu z nim zwigzanego—
analizowania szkoleniowych potrzeb firmy, przygotowania zaj¢¢, przeprowadzenia ich
oraz weryfikacji rezultatow zajg¢. Nalezy o tym pamiegtaé, realizujac proces

doskonalenia wiedzy i umiejetnosci kadry?.

2.2. Proces szkolenia

Chociaz nie wszyscy cztonkowie kadr zarzadczych wszystkich firm dziatajacych
na $wiecie to przyznaja, to jednym z priorytetowych dla rozwoju organizacji proceséw
jest efektywne szkolenie. Powinien by¢ on zaplanowany i systematyczny. Ich celem jest
wzrost poziomu wiedzy kadry i podniesienie umiej¢tnosci pokonywania trudnosci
zwigzanych z realizacja obowigzkow stuzbowych, przy jednoczesnym rozwoju
predyspozycji osobowosciowych niezbednych do funkcjonowania w organizacji. Aby
dobrze zaplanowac¢ proces szkoleniowy, warto zada¢ sobie szereg pytan zwigzanych
m.in. z uczestnikami czy efektami zaje¢ doskonalgcych wiedze personelu, na przyktad:

1. Kto bedzie szkolit kadre organizacji?

2. Jaka problematyka powinna zosta¢ poruszona podczas szkolenia?

3. Ktorych pracownikow nalezy wystac na szkolenie?

4. Jak duze $rodki zainwestowa¢ w szkolenie kadry?

5. Jakiego rodzaju pomoce szkoleniowe nalezy zapewni¢ uczestnikom zajeé
doskonalgcych wiedzg?

6. Jaki efekt ma przynies¢ szkolenie?

7. Jakiego rodzaju metod przekazywania wiedzy nalezy uzy¢ podczas szkolenia?

1 J. Wolejszo, Rozwdoj zawodowy...., op. cit., s. 73-74.
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8. Jakiej argumentacji uzy¢, thumaczac pracownikom konieczno$¢ wystania ich na
szkolenie?
9. W jaki sposob weryfikowa¢ efekty szkolenia?
To tylko przykladowe kwestie, ktore nalezy rozwazy¢ planujac proces doskonalenia
kadr w organizacji. Oczywiscie konkretne profile danych podmiotow beda
uszczegotawiac je zgodnie z branza, ale powyzsze, ogélnikowe zagadnienia, moga by¢
rozsadnym punktem wyjscial.

Ogromny wplyw na prowadzenie szkolen maja réznego rodzaju czynniki jak:
polityka kadrowa, misja i cele organizacji, strategia doskonalenia kadr i polityka
zatrudnienia. Eksperci przedstawiaja rozne poglady na temat faz, z ktorych sktada si¢
proces szkolenia personelu. Monika Kostera 1 Stanistaw Kownacki wskazali trzy fazy,
co przedstawia rysunek 2.2.

Rysunek 2.2.

Bariery w uczeniu si¢ dorostych

ustalenie
zapotrzebowani
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie J. Wolejszo, Wybrane aspekty doskonalenia osrodkéw
decyzyjnych, Akademia Obrony Narodowej - Wydziat Wydawniczy, Warszawa 2005, s. 9.

Inni znawcy tematu proponowali odmienne, szersze podziaty. Ricky Griffin,

amerykanski profesor zarzadzania w Texas A & M University, wskazat dwukrotnie

L T. Aleksander, Doskonalenie i samoksztatcenie zawodowe kadr w zaktadach pracy w Polsce (wybrane
zagadnienia), Wydawnictwo Krakowskiej Akademii im. Andrzeja Frycza Modrzewskiego, Krakow
2005, s. 2-4.
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wiecej faz. Wyszedt od konieczno$ci oceny potrzeb szkoleniowych, po ktorej nastgpié
powinno ustalenie celow doskonalenia pracownikéw. Nastepnie winno si¢ opracowac
program oraz ocen¢ dla konkretnego szkolenia. Jako kolejng faze wskazal same zajecia,
majace na celu podniesienie poziomu wiedzy i umiejetnosci personelu. Nastepnie ocenic¢
i zweryfikowac efekty, ktore przyniosto. Ostatnig faza jest wyciagniecie wnioskow
z dotychczasowych dzialan oraz zmodyfikowanie programu szkolenia®.
Jeszcze inny poglad na t¢ kwesti¢ zaprezentowaly Iwona Sottysinska

1 Matgorzata Kossowska. Przygotowaly wlasny schemat dotyczacy szkolenia.
Obejmowat on nastepujace punkty:

e wstepne okreslenie oczekiwan firmy szkoleniowej wobec przedsigbiorstwa,

w ktorym pracownicy beda szkoleni;

¢ zidentyfikowanie i przeanalizowanie potrzeb szkoleniowych;

e sformulowanie celow szkolenia;

e wybranie technik i metod szkoleniowych;

o weryfikacja efektow szkolenia;

e przygotowanie dzialan poszkoleniowych?.

Kolejna propozycja sformutowana zostata przez Aleksego Pocztowskiego. Ten

wskazat nastgpujace fazy szkolenia pracownikow:

e okreslenie potrzeb szkoleniowych;

e opracowanie celu i planu szkolenia;

e realizacja planu szkoleniowego;

e ocena efektywnosci szkolenia.
Ekspert ten zaznacza jednak, ze kryterium celu szkolenia podzieli¢ mozna na trzy
rodzaje. Sa to szkolenia przygotowujace i wprowadzajace do pracy, dedykowane
pracownikom rozpoczynajacym dopiero karier¢ zawodowa w danej organizacji
1 potrzebujacym wiedzy i umiejetnosci niemozliwych do zdobycia poza nig, szkolenie
dostawcze, zwigzane z poszerzeniem umiejetnosci wymaganych na konkretnym
stanowisku pracy lub dostosowaniem umiejetnos$ci przesunigcia na inne stanowisko oraz
szkolenie zmieniajace profil zasoboéw ludzkich, ktére stanowi pewnego rodzaju
przekwalifikowanie zatrudnionego— otrzymuje on nowy zawod, aby mogt realizowac

zadania potrzebne w przedsiebiorstwie, ktore nie sg zbiezne z jego dotychczasowym

L R. Griffin, Podstawy zarzgdzania..., op. cit., s. 458.
2 1. Sottysifiska, M. Kossowska, Szkolenia pracownikéw..., op. cit., s. 165.
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doswiadczeniem, a konieczne do pozostania w firmie. Szkolenia tego ostatniego
rodzaju moga sie takze wigzaé z wtdrng aktywizacja zawodowa'.

To tylko kilka mozliwych, wymienionych w literaturze fachowych schematow
procesu doskonalenia kadr w organizacji. W innych publikacjach napotka¢ mozna inne
propozycje kolejnych fachowcow.

Na potrzeby poglebienia tematéw w ramach podbudowy teoretycznej niniejszej
pracy, pod uwage zostal wziety schemat faz szkolenia, zaproponowany przez Aleksego
Pocztowskiego. Pierwszym wskazanym przez niego elementem jest okreslenie potrzeb
szkoleniowych. Sktada si¢ ono z trzech analiz: organizacji, zadan i obowigzkow oraz
analizy osobowej 2 . Faza analizy organizacji umozliwia rozwazenie potrzeb
rozwojowych zatrudnionego w kontekscie calej organizacji. W jej ramach nalezy bra¢
pod uwage stopien realizacji celéw, klimat organizacyjny, wyniki czy otoczenie
zewnetrzne. Podstawa sukcesu bedzie tutaj poparcie zarowno kadry, jak 1 kierownictwa
dla doskonalenia personelu®. Drugi element to analiza zadan i obowigzkow, ktérych
realizacja daje mozliwosci do oceny osoby z danego stanowiska. Na podstawie rdznic
migdzy wymaganiami dla tego stanowiska a kwalifikacjami zatrudnionego na nim
pracownika wyznacza si¢ kierunek podnoszenia jego umiejetnosci. Od rozpatrzenia
wynikajacych z tego potrzeb mozna przej$¢ do tworzenia narzedzi oceny i1 optymalizacji
pracy®. Ostatnia analiza ma charakter osobowy. W celu poprawnego przedsiebiorstwa,
konieczne jest podzielenie jej na dwie czgsci. W pierwszej nalezy oceni¢ jako$¢ pracy
zatrudnionych, szczegdlnie zwracajac uwage na ich potencjal. W drugiej natomiast
decyduje sie, ktore elementy tego potencjatu trzeba rozwija¢ u mniej efektywnych
pracownikow, aby zyskala na tym cata organizacja. W dokonywaniu powyzszych
czynno$ci pomoc moga rézne metody, a mianowicie: wywiad, ankieta, analiza
dokument6éw czy obserwacja kadry podczas realizacji przez nig czynnosci stuzbowych®.

Druga faza doskonalenia umiejgtnosci pracownika to okreslenie celu
1 opracowanie planu szkolenia. Dazy si¢ w niej do opisania poziomu wyszkolenia, ktory

ma osiggng¢ organizacja oraz do wypracowania harmonogramu doskonalenia

L A. Pocztowski, Zarzqdzenie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Polskiego Towarzystwa
Ekonomicznego, Warszawa 2003, s. 308.

2 A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja, kierowanie, ekonomika, Wydawnictwo Poltext,
Warszawa 2004, s. 253.

3 M. Rybak, Szkolenie i doskonalenie pracownikéw, Wydawnictwo Oficyna Wydawnicza Szkoty
Gltownej Handlowej, Warszawa 1998, s. 123.

4 J. Wotejszo, Rozwdj zawodowy..., op. cit., s. 77-78.

S A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie..., op. cit., s. 254.
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umiejetnosci. To kluczowe elementy ogolnie pojetego planowania w firmie. Aby ja
rozpoczaé, nalezy zidentyfikowac potrzeby szkoleniowe. Na ich podstawie mozna
wskaza¢ cel szkolenia, gdzie tym ogdlnym jest przygotowanie zatrudnionego do
wykonywania przez niego obowigzkow stuzbowych. Chodzi takze o efekty procesu
doskonalenia, wyrazone przyrostem umiej¢tnosci oraz zmiang osobowosci.

Wyraza si¢ je w formie obligatoryjnej oraz postulatywnej albo jako potaczenie
réznych celow!. Musza by¢ one:

e mierzalne;

e osiggalne w ramach sesji szkoleniowe;j;
e konkretne;

¢ odpowiednie do programu sesji;

e skonkretyzowane w czasie?.

Planowanie szkolenia, w =zalezno$ci od wielkosci materiatu, moze byc¢
prowadzone dlugookresowo, $redniookresowo albo krotkookresowo. Do terminarzu
dostosowa¢ nalezy plany doskonalenia pracownikoéw. Charakteryzowaé je powinno
bycie realistycznymi. Kreujac plany nalezy wzia¢ pod uwage koncepcj¢ organizacji
uczacej si¢. Wnioskujac, ze metody stosowane do doskonalenia w §rodowisku pracy
majg swoja konkretng charakterystyke®.

Odzwierciedla ja model zaproponowany przez David’a Kolb’a, amerykanskiego

teoretyka metod nauczania.

1J. Wolejszo, Rozwdéj zawodowy..., op. cit., s. 78.
2 A. Pocztowski, Zarzgdzenie zasobami..., op. cit., s. 319.
3 J. Wotejszo, Rozwdj zawodowy..., op. cit., s. 79.
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Rysunek 2.3.

Proces szkolenia

DOSWIDCZENIE
PRAKTYKA

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie A. Kozminski i D. Jemielniak, Zarzqdzanie od podstaw.
Podrecznik akademicki, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2008.

Proces uczenia zaczyna si¢ tutaj w czasie przypadkowego lub planowanego
doswiadczenia danego zjawiska. Nastgpna jest refleksja na temat jego przyczyn
i warunkow wystgpienia. Owa refleksja prowadzi do powstania regul, opisujacych
podobne doswiadczenia, a wiec do zaistnienia pewnego rodzaju wiedzy teoretyczne;.
W nastgpnym, ostatnim kroku, wiedze t¢ weryfikuje si¢ poprzez sprawdzenie nowych
pomystow w praktyce. To natomiast prowadzi do pojawienia si¢ kolejnych doswiadczen,
a wiec caly cykl zaczyna si¢ od nowa. Co wazne, wszystkie te elementy powinny by¢
obecne w odpowiednim stopniu realizacji dzialan szkoleniowych w danej organizacji®.

Trzecia faza szkolenia personelu to realizacja planu szkoleniowego. W czasie
realizacji nalezy si¢ skoncentrowa¢ na wdrozeniu zaje¢ doskonalacych umiejetnosci lub
podnoszacych wiedze pracownikow, ktore zaplanowane zostaty wczesniej. W ramach
dziatan mozna wyr6zni¢ kilka etapow:

e przygotowanie przedsiewzig¢ szkoleniowych;
e prowadzenie szkolenia;

e implementacja efektow szkolenia?.

1 1. Kazimierska, I. Lachowicz, L. Piotrowska, Uczenie sie dorostych - cykl Kolba. Wsparcie sore,
Wydawnictwo Osrodka Rozwoju Edukacji, Warszawa 2014, s. 3-5.
2 A. Pocztowski, Zarzgdzenie zasobami..., op. cit., s. 319-320.
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Pierwszy to w zasadzie rozpoczgcie dziatan. Przed realizacjg jakiegokolwiek dziatania,
nalezy si¢ do niego przygotowaé. W tym wypadku jest to przeprowadzenie czynnosci,
ktore umozliwig lub przynajmniej utatwig sprawne przeprowadzenie szkolenia. Ich
zakres moze by¢ bardzo roznorodny. Zaleze¢ bedzie od przeznaczonych na doskonalenie
srodkéw finansowych, rozmachu zaje¢ 1 wielu innych czynnikéw. Powinno si¢ odbywac
tak, aby zapewni¢ wykonanie zaplanowanych zagadnien oraz osiagnigcie zatozonych
celow. Przygotowac nalezy i szkolonych, trenera jak i srodki wraz z bazg dydaktyczna.
Drugi, zdaniem wielu ekspertow najwazniejszy dla roznych poziomow organizacji etap,
to samo przeprowadzenie zaj¢¢, majacych na cele doskonalenie kadry. Jest ono
podporzadkowane realizowaniu planowanych celéw szkoleniowych. Zakres tych
dzialan zalezy od szczebla personelu, ktory bierze udziat w zajeciach, rozmachu
organizacji zaje¢ oraz problematyki danego szkolenia®. Ostatnia faza— implementacja
efektow zaje¢— to minimalizowanie rozdzwicku miedzy uzyskanymi wynikami
szkolenia, a tymi zalozonymi. Réznice takie moga wystgpowac, poniewaz kazdy
uczestnik zaje¢ moze mie¢ inne oczekiwania. Przekazywane tresci oraz sam sposob ich
przekazywania nalezy dostosowac do uczestnikow szkolenia. To natomiast sprawia, ze
czasami nie da si¢ osiggna¢ takich rezultatow, jakie prognozowano. Aby temu zapobiec,
konieczna jest zmiana planow juz w trakcie trwania szkolenia. Osoby, ktore biorg w nim
udziat, powinny jednak otrzymaé informacje w tej sprawie?.

Ostatnia, czwarta faza szkolenia wedlug Aleksego Pocztowskiego to ocena jego
efektywnosci. Weryfikacja poszczegdlnych przedsiewzig¢ doskonalacych umiejetnosci
daje mozliwos¢ okreslenia wartosci zaje¢ dla calej organizacji. Fachowcy uwazaja, ze
efektywnos¢ najlepiej ocenia¢ na podstawie realizacji celow, ktore wcezesniej okreslono,
a powinny by¢ osiagnicte podczas szkolenia badz w konkretnym czasie po jego
zakonczeniu. Powinno si¢ weryfikowa¢ na podstawie czterech plaszczyzn: reakcji na
szkolenie, uczenia si¢, zachowan oraz wynikéw. Pierwszy z tych poziomdéw obejmuje
osobiste odczucia szkolonego na temat programu zaje¢. Plaszczyzna uczenia si¢ daje
mozliwo$¢ okreslenia wartosci faktycznego wzrostu umiejetnosci lub wiedzy oraz
poréwnania jej z ta, ktoérg zaplanowano. Poziom zachowan pomaga wskaza¢ stopien,
w jakim zmiana zachowania pracownika podczas realizacji obowigzkow stuzbowych

jest nastepstwem udziatu w szkoleniach. Wreszcie ptlaszczyzna wynikow daje

1 J. Wolejszo, Formy i metody szkolenia dowédztw wojsk lgdowych, Wydawnictwo Akademia Obrony
Narodowej - Wydziat Wydawniczy, Warszawa 2005, s. 152.
2 J. Wotejszo, Rozwdj zawodowy..., op. cit., s. 80-81.
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mozliwo$¢ oceny czy zajecia doskonalace wptynety na cala organizacjel. Powyzsza
metoda zwana jest modelem Kirkpatrick’a, od nazwiska jej twoércy Donald’a
Kirkpatrick’a— amerykanskiego naukowca 1 przedsigbiorcy. Nalezy pamigtac, ze
poszczegdlne poziomy pomiarowe nie sg ze sobg Scisle powigzane. Gorszy wynik na
jednym, nie rzutuje na inne, chociaz sukces na konkretnej plaszczyznie ulatwia
osiggnigcie dobrych rezultatéw na innych. Niewatpliwym plusem takiej metody jest
mozliwos¢ pokazania jak szkolenie wplywa na osiaggnigcie celow przedsigbiorstwa.
Pozwala na podjecie decyzji o kontynuowaniu zaj¢¢ doskonalgcych albo ich przerwania.
Daje takze informacje zwrotng o jakosci programu szkoleniowego. Stabe strony modelu
Kirkpatrick’a zwigzane sg z ekonomig. Jego koszty sa znaczace, czgsto zbyt wysokie
dla wielu organizacji. Ponadto efekty szkolen widoczne sg dopiero po dluzszym czasie,
a zdarzaja sie zbyt wysokie wzgledem rzeczywistoéci oceny zajeé przez pracownikow?.
Takiej weryfikacji winno si¢ dokona¢ w momencie przygotowania szkolenia. Trzeba ja
jednak kontynuowaé zarowno w trakcie zajeé¢, jak i po ich zakonczeniu. Przyrost
umiejetnosci to bowiem proces, ktory trwa i1 audytor efektywnosci doskonalenia kadr
musi bra¢ do pod uwage. Rzeczywiste owoce przygotowania trenera oraz chtonigcia
wiedzy przez szkolonych ujawnia si¢ czesto po jakims czasie. Ocena musi wigc rowniez
by¢ dziataniem cigglym, biorgcym pod uwage konkretny okres, a nie jeden punkt
czasowy. Zdarza sig¢, ze oceny zaje¢ doskonalgcych dokonuje si¢ w oparciu o wezesniej
przeprowadzona dyskusje. W trakcie jej trwania mozna pozna¢ opini¢ szkolonych
pracownikow o samych zajeciach, zapyta¢ czy przekazang wiedze uwazajg za przydatna,
ale takze poszuka¢ stabych stron szkolenia oraz zdiagnozowac jakie braki
w umiejetnosciach 1 wiedzy posiada jeszcze kadra organizacji. To bardzo wazne z
punktu widzenia planowania kolejnych zaj¢¢. Nie ma bowiem sensu powtarza¢ ¢wiczen,
jesli wyniki personelu w danej dziedzinie s3 juz zadowalajace. Znacznie bardziej
korzystna bedzie praca nad innymi elementami. Pozwoli to zbudowaé znakomicie

wykwalifikowana kadre, eliminujac straty wynikajace z pochopnie podjetych decyzji®.
y 3 ¢ ik Yy wynikajg p pnie pogjety yZ)

1 D. Kirkpatrick, Ocena efektywnosci szkoler, Wydawnictwo Studio Emka, Warszawa 2001, s. 137.
2 E. Zukrowska, Ocena efektywnosci szkolen wedlug Nowego Modelu Kirkpatricka, Wydawnictwo
Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci, Krakow 2015, s. 2-3.

3 J. Wolejszo, Rozwdj zawodowy...., op. cit., s. 81-82.
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Wykres 2.1.
Etapy analizy potrzeb szkoleniowych wg Boydell’a i Leary’ego

Zdefiniowanie anlizowanej czgsci
organizacji i tworzenie jej schematu

Zbieranie danych

Analiza danych za pomocg wykresow
kontrolnych

Poznanie przyczyn wystepujacych
problemow

Ustalenie hierarchii waznosci
przyczyn problemow

Proponowanie mozliwych rozwigzan
1 ustalenie hierarchii ich waznosci

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie T. Boydell, M. Leary, Identyfikacja potrzeb szkoleniowych,
Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, 2001.

Wielu specjalistow jako kluczowy element procesu szkoleniowego uwaza
analize potrzeb w tej dziedzinie. Daje ona pojecie o rozbiezno$ciach miedzy tym, co

dzieje sic w organizacji a tym, co dzia¢ sie w niej powinnol. Moze jej dokonaé firma

! M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkim, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2004, s.
454,
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zewngtrzna albo wyznaczony dzial lub osoba wewnatrz organizacji. W analizie nalezy
zwréci¢ uwage na braki w kwalifikacji kadry, najblizsze odejscia pracownikow na
emerytur¢ czy poprawe wskaznikow efektywnosci  przedsigbiorstwa. Jej
przeprowadzenie daje oglad na temat ogolnej sytuacji zespotu pod katem wykonywania
codziennych zadan, szans rozwoju, umiejetnosci wspOlpracy czy przede wszystkim
umiejetnoscit. Wérod wielu sposobéw prowadzenia analizy potrzeb szkoleniowych duze
uznanie specjalistow budzi szczegoélnie model przygotowany przez Tom’a Boydell’a
1 Malcolm’a Leary’ego. Oddaje go Wykres nr 2.1. Schemat ten sktada si¢ z sze$ciu
etapow, przez ktore nalezy przeby¢, rozpatrujac potrzeby doskonalenia umiejetnosei i
wiedzy kadry organizacji. Pierwszym krokiem jest okreslenie czesci firmy, ktorej
dotyczy¢ bedzie analiza potrzeb szkoleniowych. Tworzy si¢ tutaj takze schemat tego
pionu przedsigbiorstwa. Mozna tego dokonac poprzez, po pierwsze, definiowanie granic
systemu. Wskazuje si¢ dany dzial, sekcje czy jednostke organizacyjna, kategori¢
pracownikow, ktorzy maja by¢ poddani szkoleniu oraz proces, majacy zostac
przeprowadzony. Do tego ostatniego kreuje si¢ schemat, a potem ponownie wskazuje
granice systemu. Ostatnim dziataniem bedzie tu stworzenie, w oparciu o podjete kroki
1 zdobyte w ich ramach dane, bardzo szczego6towego modelu przebiegu procesu analizy
potrzeb szkoleniowych. Drugi etap w modelu Boydell’a 1 Leary’ego to zbieranie
pozadanych danych. Dotyczy to zaréwno danych ilosciowych, jak i jakosciowych?.
Potem analizuje si¢ je najlepiej za pomoca diagramu Paret’a. To rodzaj wykresu, ktory
zawiera stupki 1 wykres linowy. Te pierwsze porzadkuja wartosci malejaco. Wykres
lintowy natomiast prezentuje skumulowane sumy kazdej kategorii danych. O$ lewa
pionowa najczeSciej zawiera czgsto$¢ obserwacji, koszt czy inny bardzo istotny
wskaznik. Prawa 0§ pionowa to reprezentacja obserwacji, sumaryczny koszt albo suma
wybranej miary. O$§ pozioma to natomiast poszczegolne analizowane wartoéci®. Trzecim
krokiem zasugerowanym w omawianym modelu jest analiza danych w oparciu
o wykresy kontrolne. Uzyskuje si¢ je podczas realizacji poprzedniego etapu. Tym
razem pracuje si¢ jednak wytacznie na danych liczbowych. Nastepny krok to poznanie
przyczyn zaistniatych problemoéw. Uzywa si¢ do tego rdznego rodzaju technik. Mozna

wsrdd nich wymienic¢ takie jak burza mozgdw, obserwacja i wlaczenie innych oséb albo

1 R. Szczepanik, OQutdoor z (osmioma) zasadami, ,,Personel i Zarzgdzanie”, 2006, nr 7, s. 27.

2 K. Serafin, Identyfikacja potrzeb szkoleniowych jako istotny obszar dziatar w zarzqdzaniu personelem,
»Problemy Zarzadzania”, 2011, nr 4 (34), s. 197.
8 M. Urbaniak, Zarzqdzanie jakoscig, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2004, s. 365.
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schemat przyczynowo-skutkowy. Etap piaty to ustalenie hierarchii waznosci przyczyn

zaobserwowanych probleméw !

. Uzywa si¢ do tego najczg$ciej techniki grupy
nominalnej. To jedna z kreatywnych metod pracy z zespotem. Wiaze si¢ z tworzeniem
listy mozliwych rozwigzan zdiagnozowanego problemu albo zaistniatego sporu, a takze
proponowania nowych pomystow czy wspoélnego podjecia decyzji w grupie. To rodzaj
sesji, w ktorej celem jest osiggniecie porozumienia oraz planowanie dzialan w ramach
danej kwestii >. Ostatni etap w modelu Boydell’a i Leary'ego to proponowanie
mozliwych rozwigzan i ustalenie hierarchii ich waznos$ci. Krok ten ma charakter
porzadkujacy dla catego procesu analizy potrzeb szkoleniowych. Jego prawidlowe
wykonanie jest bardzo wazne. Spisane tutaj wnioski beda bowiem kluczowe dla
dalszego planowania strategii doskonalenia umiejetnosci 1 wiedzy pracownikow danej
organizacji’.
Wspomnianej analizy dokona¢ mozna— a dla uzyskania doktadnych danych

powinno si¢— na trzech poziomach:

e organizacji;

e stanowiska pracy;

e pracownika.
Jest ona wiec przeprowadzana od ogdtu do szczegotu . Rozpatrywanie potrzeb
doskonalenia na poziomie catej organizacji rozpocza¢ nalezy od zdiagnozowania
brakow w kwalifikacjach. Czerpie si¢ tutaj z danych wynikajacych z planowania
zatrudnienia. Na poczatku okre$la si¢ czy przeanalizowac nalezy calg organizacje, czy
tylko jej cze$¢. Uwzglednia si¢ tutaj stan przedsigbiorstwa, przyszte przedsigwzigcia czy
poziom rozwoju. Pod uwage nalezy bra¢ takze konkurencje 1 jej dziatania. Efektem tych
analiz powinien by¢ gotowy profil kompetencyjny kadry. Mozna go pordéwnac
z wymarzonym stanem. Réznica to braki, ktore nalezy niwelowa¢®. Analiza na poziomie
stanowiska pracy ma charakter zawodowy i polega na gromadzeniu i uporzadkowaniu
danych o aktualnych oraz przysztych zadaniach realizowanych w obrebie tego
stanowiska. Umozliwia to tatwiejsze zaplanowanie kierunkéw szkolen. Pod uwage

nalezy wzig¢ miedzy innymi cele pracy, analiz¢ btedow, dane pokontrolne czy firmowe

LK. Serafin, Identyfikacja potrzeb..., op. cit., s. 197.

2 T. Nowak, Technika grupy nominalnej lepsza od burzy mézgéw w:
https://deltatraining.pl/najwazniejsze-artykuly/technika-grup-nominalnych/, dostgp 15.07.2020.

3 K. Serafin, Identyfikacja potrzeb..., op. cit., s. 197.

4 P. Bramley, Ocena efektywnosci szkolen, Wydawnictwo Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2001, s. 55.
5 I. Sottysifiska, M. Kossowska, Szkolenia pracownikéw..., op. cit., s. 173-174.
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strategie. Niezbednych informacji szuka¢ mozna w dokumentach organizacji,
rozmowach z kadra oraz jej obserwacja podczas pracy. Ulatwig to takie metody jak
catosciowa analiza pracy czy analiza zadan kluczowych. Najbardziej szczegotowym
dziataniem podczas rozpatrywania potrzeb szkoleniowych jest analiza na poziomie
pracownika. Ma ona charakter indywidualny i sktada si¢ z dwoch czesci. W pierwszej
ocenia si¢ wyniki oceniane przez zatrudnionego. W drugiej natomiast decyduje sig¢, ktore
elementy begda rozwijali pracownicy o niskich wynikach. Okres$la si¢ to za pomocag
miedzy innymi oceny rezultatow osigganych przez zatrudnionych, obserwacji ich pracy
czy $ciezek ich kariery. Bardzo istotne s roOwniez uwagi zglaszane przez samych
pracownikow, ktorzy chca si¢ doksztalca¢. Warto wigc przeanalizowac ich obecne

umiejetnoscil.

2.3. Zasady szkolenia

Proces dydaktyczny jest planowy, zamierzony 1 systematyczny. Jego celem jest
opanowanie przez szkolonych pewnych umiejetnosci lub okreslonej wiedzy. Bez
wzgledu na ich dziedzing, rodzaj czy obszernos¢, proces ten powinien wpltywaé na
0golny rozwdj ucznidw. Osoba przekazujaca wiedz¢ musi wiec nie tylko podzieli¢ sie
nig lub uksztaltowaé okreslone umiejetnosci, ale réwniez zadba¢ o pobudzanie
rozwijania zdolnosci poznawczych 1 zainteresowan oraz zachgci¢ do samodzielnego
zdobywania wiedzy jak i wpoi¢ wartosci etyczne lub moralne?.

Na proces ten sklada si¢ bardzo wiele elementdéw, tworzacych zlozony
1 skomplikowany system. Jednym z kluczowych czynnikéw, ktore go buduja, sa zasady
dydaktyczne, zwane w literaturze réwniez zasadami nauczania. To zestaw
podstawowych twierdzen, regulujacych metody, cele, formy, treSci czy organizacj¢
szkolenia. Okres$laja takze sposob weryfikacji rezultatéw nauczania. Wszystkie sa
jednak ogdlne. Pozwalaja wskaza¢ kierunki postepowania uczacego i uczonego, ale nie
stanowig szczegdtowych zasad. Reguly nauczania mozna zdefiniowa¢ jako normy

dydaktycznego dziatania. Ich wypetnianie umozliwia uczagcemu przekaza¢ uczonym

LK. Serafin, Identyfikacja potrzeb..., op. cit., s. 199-200.
2 S. Glowacki, Podstawy dydaktyki ogélnej, Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Handlowej im. Bolestawa
Markowskiego w Kielcach, Kielce 2015, s. 3.
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usystematyzowang wiedze, rozwing¢ ich zainteresowania, zaznajomi¢ ich z réznymi
pogladami i przekonaniami czy zacheci¢ do samoksztatcenia.

Rézni  specjalisci  inaczej definiowali zasady dydaktyczne. Bogdan
Nawroczynski wyjasnial je jako niepeing teori¢ norm, wytyczajacych nauczycielowi
metode pracy. Wszystkie sprowadzaja si¢ do osiggnigcia najwazniejszego celu
nauczania, czyli przygotowania uczestnikow zaje¢ do uczestnictwa w zyciu
spotecznym®.

Kazimierz Sos$nicki zauwazyl, ze stosowa¢ mozna roézne zasady nauczania.
Moga si¢ odnosi¢ do realizacji celow, srodkdw dydaktycznych czy przekazywanych
tresci®.

Zdecydowanie szerzej problem potraktowal pedagog Wincenty Okon. Wyrdznit
on az trzy definicje zasad dydaktycznych. Pierwsza jako norme¢ post¢epowania
postrzeganego jako obowigzujace. Druga to teza wyprowadzona z pewnej doktryny.
Ostatnia natomiast to twierdzenie oparte na naukowych prawidtach, ktore rzadza danymi
procesami zyciowymi. Ogoélnie pojmuje je natomiast jako normy dzialania
dydaktycznego- jesli si¢ ich przestrzega, mozna zrealizowac cele ksztatcenia. Wincenty
Okon zaproponowat podziat na nastepujace zasady:

e systematycznosci;

e pogladowosci;

e samodzielnosci;

e zwiazku teorii z praktyka;

o cfektywnosci;

e przystepnosci;

e indywidualizacji 1 uspolecznienia, czyli zwigzku interesOw jednostki
1 zbiorowosci.

Powyzsze zasady Wincenty Okon nazywat takze prawidtowosciami dydaktycznymi®.
Krzysztof Kruszewski wyjasnit zasady nauczania jako zasady, wedlug ktorych

powinien postgpowaé wykladowca przygotowujac si¢ oraz prowadzac zajecia. Ich

L C. Kupisiewicz, Podstawy dydaktyki ogélnej, Wydawnictwa Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 2005,
s. 112,

2 B. Nawroczynski, Zasady Nauczania, Wydawnictwo Zaktadu Narodowego im. Ossolifiskich,
Warszawa—Wroctaw 1946, s. 7-8.

3 B. Kempinska-Mirostawska, Kurs dydaktyki cz. 1, Wydawnictwo Uniwersytetu Medycznego w Lodzi,
1odz2014,s. 31.

*W. Okon, Wprowadzenie do dydaktyki ogélnej, Wydawnictwo akademickie Zak, Warszawa 1998, s.
207-211.
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przestrzeganie umozliwi uwzglednienie wiedzy z wielu zrodel oraz trzymanie si¢
kierunku samoksztalcenia 0sob uczacych sigl.

Tadeusz Nowacki uwazatl, ze istota zasad prowadzi do zorganizowania procesu
dydaktycznego w taki sposob, w ktérym uwzglednia sie indywidualne zalety uczacego
sig, jak i szuka si¢ ptaszczyzny wspotpracy wyktadowcey z uczestnikami zajg¢. Nowacki
zaproponowat podziat na nastepujace zasady dydaktyczne:

e zasada Swiadomej aktywnosci;

e zasada zwigzku teorii z praktyka;

e zasada pogladowosci;

e zasada przystepnosci;

e zasada systematycznosci;

e zasada trwatosci wiedzy i1 umiejgtnosci;

e zasada indywidualizacji zespolowosci.
Zauwazy¢ nalezy jednak, ze najlepszym punktem odniesienia dla tej propozycji jest
srodowisko szkolnictwa zawodowego i technicznego?.

Wszystkie powyzsze propozycje definicji zasad ksztatcenia r6znig si¢ od siebie,
ale sprowadzaja si¢ do bycia normami postgpowania dydaktycznego wyktadowcy oraz
dziatalnosci osob uczacych sie. Wynikajg z podstawowych norm procesu nauczania,
ktorych przestrzeganie zapewni wiasciwg realizacje celow dydaktycznych. Sama zasada
to natomiast norma, ktdrg trzeba si¢ kierowaé przy organizacji systemu nauczania
1 uczenia sig.

W tym przypadku zdecydowano si¢ jednak na skorzystanie z propozycji podziatu
zasad nauczania, zwigzanego z niniejszg praca dydaktyka wojskowa. Najszerszy podziat

przedstawit Jerzy Zakrzewski®.

L'W. Zbrozyna, Podstawy dydaktyki ogéinej, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Handlowej im. Bolestawa
Markowskiego w Kielcach, Kielce 2014, s. 4.

2 B. Baraniak, Koncepcja doksztatcania i doskonalenia zawodowego w ujeciu Tadeusza W. Nowackiego
wciqz aktualna we wspotczesnych realiach rynku pracy, ,,Annales Universitatis Mariae Curie-
Sktodowska Lublin-Polonia”, 2013, vol. XXVI, nr 1-2, s. 47-53.

3 ]. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia z dydaktyki wojskowej, Wydawnictwo Akademii Sztabu
Generalnego Wojska Polskiego, Warszawa 1974, s. 85.
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Rysunek 2.4.

Zasady szkolenia w ksztalceniu obronnym

zasada
systematycznosci
zasada
trwato$ci
zdobytej
wiedzy, zasada
umiejetnoscei i pogladowosci
nawykow oraz
ksztaltowania
postaw

ZASADY
SZKOLENIA W
zasada SZKOLENIU
$wiadomego i OBRONNYM

aktywnego zasada
udzialu w przystepnosci

procesie
ksztal¢enia

zasada jenoSci
ksztalcenia
indywidualnego i
zepotowego

zasada wigzania
teorii z
praktyka

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia z dydaktyki wojskowej,
Wydawnictwo Akademii Sztabu Generalnego Wojska Polskiego, Warszawa 1974.

Najistotniejsza z powyzszych regut jest zasada §wiadomego i1 aktywnego udzialu
w procesie ksztalcenia i wychowania. Wypeknienie zalozen sprowadza si¢ do rozumienia
osoby uczacej si¢ jako podmiotu procesu uczenia. Nie moze by¢ ona tylko biernym
obserwatorem. Aktywne uczestnictwo umozliwia zrozumienie celéw doskonalenia oraz
pracy nad osobowos$cig. Aktywnos$¢ jednak nie wystarcza, musi jej towarzyszy¢
zrozumienie 1 $wiadomos¢ procesu. Osoby odpowiedzialne za organizacj¢ szkolenia—
wyktadowcy 1 kadra kierownicza przedsigbiorstwa— powinni przygotowac je w taki
sposob, by uczestnicy zrozumieli cel ksztalcenia, poparli go i chetnie chioneli wiedze.
Nalezy pamigtaé, ze specyfika zaje¢ wojskowych zaktada zarowno teorie¢ w sali
wyktadowej, jak 1 praktyke w terenie. Pierwsze koncentrujg si¢ na intelekcie. Drugie to
zdecydowana przewaga zdolno$ci motorycznych i sity fizycznej. Szkoleni maja, w obu

przypadkach, obowigzek wykreowania okolicznosci sprzyjajacych rozwojowi wiedzy
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i umieje¢tnosci, ciekawo$ci poznawczej, logicznego myslenia oraz samodzielnosci
w dziataniu®. Uczestnikom zaje¢ nalezy uswiadomié, ze zdobywanie wiedzy lezy w ich
interesie. Jesli przyjma argumentacj¢ wyktadowcy 1 kierownika w tym zakresie, to sami
swiadomie beda dazy¢ do osiggnig¢cia wyznaczonego celu szkoleniowego. Wazne, by
oprdcz koniecznosci udziatu w zajgciach wynikajacej z rozkazu, uczonym towarzyszyta
wlasna che¢ aktywnego uczestnictwa i zainteresowanie stuzba wojskowa. Bedzie to
fatwiejsze, jesli zdobywane kwalifikacje stang si¢ dla nich warunkiem sine qua non dla
funkcjonowania na polu walki albo podczas dzialan w czasie pokoju?.

Kolejna zasada odnosi si¢ do wigzania teorii i praktyki. Okreslana jest takze
reguta realizmu lub gotowosci bojowej. W jej my$l $rodek ciezkosci doskonalenia
pracownika przenosi si¢ na kwestie praktyczne. Zajecia prowadzi si¢ na torach
taktycznych, poligonach albo strzelnicach. Miejsca te daja dogodne mozliwosci do
¢wiczenia praktycznej strony kwalifikacji wojskowych. W wigkszosci przypadkéw
wigza si¢ one z konieczno$cig posiadania wysokiej sprawnos$ci fizycznej oraz bardzo
szerokich umiejetnosci. Cwiczenia takie daja mozliwo$é weryfikacji zdobytej wezesniej
wiedzy teoretycznej w praktyce. Unaoczniaja rowniez uczestnikom wizj¢ rzeczywistego
srodowiska dziatah militarnych 1 pozwalajg na przygotowanie si¢ do dziatania w sytuacji
zagrozenia. Zajecia organizowane w salach wyktadowych, placach koszarowych czy
gabinetach specjalistycznych nie pozwalajg natomiast na wykreowanie odpowiedniego
otoczenia naukowego. Dziatanie w mys$l zasady wigzania teorii i praktyki zaktada
poszerzanie wiedzy poprzez nastgpujace czynnosci:

e obserwacje dziatan niemilitarnych;

e analize zachodzacych zdarzen, zjawisk 1 doswiadczen;

e dziatalnos¢ praktyczna.
Rezygnuje si¢ natomiast z nasladowania zachowan bardziej do§wiadczonych oséb czy
utrwalania wyuczonych wiadomosci i twierdzen®. Jednoczesnie im lepiej potaczona
bedzie praktyka dzialania z wiadomosciami teoretycznymi oraz powigzanie nauki
z technika, tym skuteczniejsze bedzie opanowanie schematoéw postepowania oraz
ksztattowanie osobowosci osob poddawanym szkoleniom. Najwieksza efektywno$¢

¢wiczen da si¢ osiggnal, jesli rownoczesnie z przekazywaniem konkretnych tresci

L J. Halik, System szkolenia, cz. III, Wydawnictwo AON, Warszawa 1993, s. 36.
2 J. Wotejszo, Proces..., op. cit., s. 107-108.
3 S. Glowacki, Podstawy dydaktyki..., op. cit., s. 55-56.
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instruuje si¢ w zakresie sposobow ich praktycznego wykorzystania w warunkach
rzeczywistych?,

Jerzy Zakrzewski w swoim podziale wyrdznit takze zasade pogladowosci. To
jedna z najwczesniej okreslonych regut ksztalcenia, a w wyniku tego takze jedna
z najbardziej powszechnie znanych. Ma na celu wyksztatcenie w $wiadomosci
uczestnikow szkolenia jednoznacznych, poprawnych i1 skonkretyzowanych wyobrazen
poznawanych przedmiotow i procesOw. Utlatwia to zetknigcie si¢ z pomocnymi
nawykami jak tabele czy modele®. Zasada ta, zwana takze zasada bezposredniosci,
stawia przed szkolonymi konkretne wymogi. Musza oni powigza¢ poznanie zmystowe
z poznaniem umystowym, przektadajac to na dzialanie praktyczne. Za kazdym stowem
sta¢ musi odniesienie do rzeczywisto$ci a dane stowo ma oznacza¢ i sygnalizowac
konkretne czynnosci lub procesy. W dydaktyce obronnej umiejetnosci te sa
wyksztatcane podczas wyktadow. Wowczas omawiane sg pewne fakty, co opiera si¢ na
prezentacji przedmiotdw, najczesciej jest to bron, sprzgt czy przynajmniej ich modele.
Zajgcia teoretyczne czgsto wzbogacane sg o najrozniejsze elementy. Prezentuje to

ponizszy rysunek 2.5.

1J. Wolejszo, Rozwdj zawodowy..., op. cit., s. 107-108.
2 1. Zarzecki, Wybrane problemy dydaktyki ogélnej, Wydawnictwo Kolegium Karkonoskiego -
Panstwowej Wyzszej Szkoty Zawodowej w Jeleniej Gorze, Jelenia Gora 2008, s. 70.

57



Rysunek 2.5.

Elementy wzbogacajace wyktady w ramach ksztalcenia obronnego

programy
telewizyjne

diagramy

ELEMENTY
WZBOGACAJACE
WYKEADY W obrazy
RAMACH graficzne
KSZTALCENIA
OBRONNEGO

przezrocza fotografie

mapy
terenu

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia z dydaktyki wojskowej,
Wydawnictwo Akademii Sztabu Generalnego Wojska Polskiego, Warszawa 1974.

Wyktadowca ponosi tu odpowiedzialno$¢ za wtasciwe zorganizowanie takiego sposobu
odbioru wszystkich przekaznikow wiedzy, aby pozyskiwanie jej bylo jak najbardziej
efektywnel. W mys$l omawianej zasady mozliwe jest kojarzenie poznania umystowego,
teoretycznego 1 zmystowego z praktyka, czgsto w terenie. Pamigta¢ takze nalezy, ze
samo posiadanie elementéw wzbogacajacych wyklady nie daje gwarancji pozytywnych
wynikow szkolenia obronnego. Moze na nie natomiast wptyna¢ osobiste do§wiadczenie
kadry kierowniczej lub samego wyktadowcy, gdzie znane z autopsji przypadki moga
prezentowa¢ w ramach zaje¢. Z pewnosciag wzbogaci to wyktad i wzmocni autorytet
wykladowcy wsrdd stuchaczy. Sytuacja, ktorej bezwzglednie nalezy unika¢ w mysl
reguly pogladowosci to dziatanie szablonowe. Promuje ona bowiem kreatywno$¢

i tworcze podejscie do przekazywania materiatu?.

1J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia..., op. cit., s. 87.
2 J. Wolejszo, Proces..., op. cit., s. 109.
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Kolejna prezentowana w branym pod uwage podziale to zasada jednosci
szkolenia indywidualnego i zespotowego. Kluczowe wedtug niej jest odpowiednie
przygotowanie cztonkow kierownictwa zespotéw zarzadzania kryzysowego do pracy
zespotowej. Co istotne, pozadana jest kooperatywa wiedza nie tylko poszczegdlnych
osob, ale catych grup zarzadzania kryzysowego, do czego dochodzi dzielenie si¢
doswiadczeniem. Doskonalenie umiejetno$ci pracy zespotowej sprawia, ze
indywidualny trud przyniesie wsp6lng korzys¢. To element ksztatcenia kolektywnego,
przydajacy si¢ szczegOlnie w polepszaniu koordynacji dziatania podczas realizacji
nawet problematycznych zadan. Zespdt zarzadzania kryzysowego jako osrodek
decyzyjny to czesto liczna grupa osob funkcyjnych. Ich sprawna wspotpraca pozwala na
szybkie i1 precyzyjne przedstawienie dowodztwu pozadanych informacji o zaistniatych
sytuacjach, a takze propozycji rozwigzania napotkanych problemow. Umiejgtnosci te
nalezy ¢wiczyé. Dotyczy to takze kierownikow poszczegdlnych zespotow. Ci sami
musza by¢ dobrze przygotowani, zeby moc dobrze wspolpracowaé. To wlasnie istota
omawianej reguly. Nalezy najpierw zadba¢ o doskonalenie indywidualnych
umiejetnosci osoby szkolonej, a dopiero majac pewnos¢ ich wysokiego poziomu,
przejs¢ do ksztalcenia zdolnosci wspotpracy z innymi, co niewatpliwie wigze si¢
z predyspozycjami osobowosciowymi, ktorych zmiana jest procesem nietatwym?.

Jerzy Zakrzewski zaproponowatl w swoim modelu réwniez zasade przystepnosci,
znang w literaturze takze pod nazwa zasady stopniowania trudnosci. Ona takze zmusza
wyktadowce do wziecia pod uwage szeregu wtasciwosci emocjonalno-wolicjonalnych,
fizycznych 1 intelektualno-poznawczych osob szkolonych. Trener, dobierajgc materiat
zaje¢, winien dostosowac poziom jego trudnosci do mozliwosci grupy. Korespondowac
muszg z nim takze zastosowane metody i techniki dydaktyczne?. W zasadzie kazde
zajecia doskonalagce wiedzg, umiejetnosci i kwalifikacje musza stosowac zasade
stopniowania trudno$ci. Wymagania stawiane stuchaczom nie mogg by¢ na poczatku ani
zbyt wysokie— mogg oniesmiela¢ 1 powodowa¢ rezygnacje z chlonigcia wiedzy,
spowodowang brakiem wiary we wlasne mozliwosci— ani zbyt niskie— to z kolei moze
skutkowaé stagnacja rozwoju psychomotorycznego i intelektualnego, a takze
zniecheceniem do proponowanych tresci. Nalezy jednak pamieta, ze na poczatku
dostosowany 1 wywazony poziom zaawansowania przekazywanych tresci z kazdymi

kolejnymi zajeciami musi rosna¢. Tylko to moze bowiem zapewni¢ rozwdj umiejetnosci

1J. Wolejszo, Rozwdéj zawodowy ..., op. cit., s. 109.
2 J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia..., op. cit., s. 88.
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uczestnikow?!. Co ciekawe, w ramach omawianej zasady funkcjonuje jeszcze kilka regut
dydaktycznych o wezszym zakresie. Sg to nastepujace prawidta ksztatcenia:
e w nauczaniu nalezy przechodzi¢ od tresci blizszych stuchaczom do tresci im
dalszych;
e w ksztatceniu nalezy przechodzi¢ od materialu znanego uczestnikom zaje¢ do
materiatu dla nich nowego i nieznanego;

e w szkoleniu trzeba bra¢ pod uwage dysproporcje w tempie pracy i stopniu
zaangazowania, ktore wystepuja pomiedzy poszczegdlnymi szkolonymi?.
Instruktorzy musza wiedzie¢, Ze stopniowanie zaawansowania materialu— od
fatwiejszego do trudniejszego— jest obligatoryjne w kazdej pracy dydaktyczno-

wychowawczej®.

Nastepna z wzigtych pod uwage regul, majacych zastosowanie w dydaktyce
obronnosci, to zasada systematycznos$ci. Kadra zarzadzajaca, ktdra kieruje na szkolenia,
a takze wyktadowcy, powinni w jej mysl konsekwentnie kierowaé praca uczestnikow
zaje¢, aby umozliwi¢ im wystarczajagce opanowanie przekazywanego materiatu.
Wymaga si¢ tez od nich doktadnego zaplanowania oraz uporzadkowania w sposob
logiczny realizowanych dziatan doskonalacych. W zwiazku z tym trenerzy powinni
zwraca¢ uwage na zalezno$ci migdzy przyswojeniem przez grupe zajeciowag
przekazywanego materiatu teoretycznego i praktycznego a zastosowanymi metodami
przekazywania wiedzy 1 weryfikacji jej przyswojenia. Omawiana zasada wymaga
prezentowania tresci szkoleniowych w konkretnej, logicznej kolejnosci. Tresci
trudniejsze powinno podawaé si¢ przemiennie z tatwymi, znane z nieznanymi,
jednoczesnie taczac je w spojna calos¢*. Prowadzacy szkolenie musi— niczym
w szkolnej metodzie NaCoBeZU>- podkresla¢ czesto, ktore wiadomosci s3 w danym
wykladzie najistotniejsze i pilnowaé, aby szkoleni dobrze je przyswoili. Wiedza ta
stanowi¢ bedzie podbudowe do poznania kolejnych tresci, co bez dobrego jej
opanowania bedzie trudne. Sprawdzenie stopnia przyswojenia tresci ulatwi
systematyczna weryfikacja tego procesu. Warto takze zwraca¢ uwage na preferencje

stuchaczy, zwigzane z ich zainteresowaniami. Odniesienie si¢ w prowadzeniu zaje¢ do

1 J. Wotejszo, Proces..., op. cit., s. 110.

2 C. Kupisiewicz, Podstawy dydaktyki..., op. cit., s. 120.

8 L Zarzecki, Wybrane problemy..., op. cit., s. 75.

4 J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia..., op. cit., s. 89-90.

5 K. Glowacka, Co to znaczy NaCoBeZU? w: https://nspmielec.edu.pl/blog/szkola/co-to-znaczy-
nacobezu/, dostgp 17.07.2020.
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,konika” stuchaczy zdecydowanie podniesie ich zaangazowanie i absorpcje¢ materiatu.
Zasada systematyczno$ci kaze rowniez nieustannie powtarzac i utrwala¢ zdobyta wiedz¢
i nawyki'. Weryfikacji stopnia opanowania stuza rézne techniki, wyrézni¢ wsréd nich
mozna nastepujace:

o referaty;

e prace pisemne;

e wypowiedzi ustne;

e prace koncepcyjne;

e sprawdziany umiejetnosci;
Zauwazy¢ nalezy, ze— chociaz w tym wypadku stosowane podczas pracy z dorostymi—
nie réznig si¢ szczegoOlnie od tych form, po ktére siegaja nauczyciele w szkole
podstawowej lub ponadpodstawowe;j?.

Jako ostatnia wymieniona zostata zasada trwalo$ci przyswajanej wiedzy
1 umiejetnosci oraz postaw. Niektorzy fachowcy ustawiajg ja na koncu takze w hierarchii
waznosci 1 osigganych dzigki niej rezultatow. Twierdza bowiem, ze wyniki szkolenia
zalezg przede wszystkim od motywacji i aktywnosci uczestnikow?. Dla porzadku nalezy
jednak o niej wspomnie¢. Owa reguta zaktada taki dobor materiatu, metod jego podania,
srodkow weryfikacji czy pomocy dydaktycznych, aby przyswajane wiadomosci
1 umiejetnosci zyskiwaly na trwato$ci, doktadnosci 1 uzytecznos$ci oraz stawaty si¢ coraz
bardziej usystematyzowane. Po ich opanowaniu, osoba szkolona powinna potrafi¢
wykorzystaé wiedze teoretyczng w praktyce, zwlaszcza— w przypadku dydaktyki
obronnosci— w realiach S$rodowiska dziatan niemilitarnych, w ktorych bedzie
funkcjonowata. Stosowanie tej zasady przyniesie dobre efekty 1 w czasie zajec
teoretycznych, i w czasie éwiczen praktycznych, np. w warunkach poligonowych?.
Mowiagc o regulach szkolenia w ujeciu obronnosci czy wojskowosci, jest

kluczowe w kontekscie charakteru niniejszej pracy, wspomnie¢ nalezy o jeszcze kilku
istotnych aspektach. Pierwszym jest rozgraniczenie rodzaju zaje¢. Do nich bowiem
dostosowuje si¢ formy nauczania. Klasyfikacji w dydaktyce wojskowej dokonuje si¢
przede wszystkim w oparciu o kryterium czynnosciowe. I tak wyrdzni¢ mozna zajgcia

teoretyczne, zajgcia praktyczne, musztre bojowg oraz trening. Dwa ostatnie typy sa

L J. Wotejszo, Rozwdj zawodowy..., op. cit., s. 110.
2 L. Zarzecki, Wybrane problemy..., op. cit., s. 71.
3 J. Zakrzewski, Wybrane..., op. cit., s. 90.

4 J. Wotejszo, Proces..., op. cit., s. 112.
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najbardziej oczywiste. W zasadzie sg to metody szkolenia pokrywajace si¢ z rodzajami
form ksztatcenia i w zasadzie nie da si¢ tutaj zastosowac innych technik. Inaczej jest
z dwoma pozostalymi. Zajecia teoretyczne polegaja na przekazaniu przez instruktora
konkretnych wiadomosci. Szkolenie takie prowadzone jest najcze$ciej w sali
wykladowej, rzadziej w terenie jako przerywnik ¢wiczen. Maja rozwija¢ umiejgtnosci
intelektualne i fachowe oraz poglady i postawy, a takze pomdc zdobywac nowa wiedze.
Z kolei zajecia praktyczne to forma nauki poprzez zastosowanie i doskonalenie
praktycznych umiejetnosci zotnierza w okreslonych dziedzinach szkolenia, zarowno
zespolowego, jak i indywidualnego. Szkolony powinien w czasie tego typu ¢wiczen
nabywa¢ umiejetnosci bezpiecznej obstugi sprzet wojskowego i broni oraz
wspoétdzialania w ramach zespotu, a takze ksztaltowac poprawne zachowania w obliczu
danych sytuacji 1 zadan. Optymalny efekt szkolenia osiaga si¢ poprzez stosowanie
elastycznych form przekazywania wiedzy i doskonalenia umiejetno$ci. Sprawia to, ze
zajgcia sg interesujgce i roznorodne, a tym samym warto§ciowe zarowno dla instruktora,
jak i 0sob szkolonych?.

Wazne jest rowniez wzigcie pod uwage faktu, Zze szkolenie nie jest jednolita
forma, niezmienng przez caly czas jego trwania. W literaturze fachowej wyroznia sie

cztery do$¢ mocno zarysowane czgsci, co obrazuje ponizszy rysunek 2.6.

Rysunek 2.6.

Czesci szkolenia wojskowego

czgs$¢ glowna

e e CZESCI SZKOLENIA cze86

WOJSKOWEGO ewaluacyjna

czes¢ koncowa

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie Pawel Makowiec, Poradnik metodyczny instruktora,
Wydawnictwo Dowodztwa Wojsk Obrony Terytorialnej - Legii Akademickiej Ministerstwa Obrony
Narodowej, Warszawa 2018.

L P. Makowiec, Poradnik metodyczny instruktora, Wydawnictwo Dowodztwa Wojsk Obrony
Terytorialnej - Legii Akademickiej Ministerstwa Obrony Narodowej, Warszawa 2018, s. 24-25.
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Kazda z powyzszych cze¢$ci rzadzi si¢ swoimi prawami, kazda ma takze wtasne,
unikalne elementy. Czg¢$¢ wstepna skupia si¢ gldwnie na prezentacji elementow
o charakterze organizacyjnym jak cel szkolenia, omawiane zagadnienia, organizacja
zajec 1ich planowany przebieg, a takze zasady bezpieczenstwa. Warto tez wlgczy¢ w ten
wstep nawigzania do tre$ci prezentowanych na poprzednich zajg¢ciach. Bedzie to bardzo
dobra forma powtdrki materialu, do ktérego nawigzywaé moga przyszie ¢wiczenia.
Ponadto budowanie zwigzkéw tematycznych znanych juz doswiadczen z obecng wiedzg
zothierzy daje nadziej¢ na zwickszenie ich zaangazowania. To natomiast moze sprawic,
ze szybciej przyswaja¢ beda nowe wiadomosci. Nalezy jednocze$nie pamigtac, ze cze$¢
wstepna musi by¢ dos¢ krotka. Zasadniczym elementem zaj¢¢ bedzie ich czes$¢ gtowna.
W jej trakcie wyktadowca prezentuje material, zazwyczaj podzielony na konkretne
moduly tematyczne. Kolejno$¢ ich omawiania wynika z planu zaj¢¢. Po zakonczeniu
kazdego z modutéw, warto dokona¢ jego krotkiego streszczenia, zwracajac uwage na
najwazniejsze tresci. Czg$¢ koncowa to tak naprawde rekapitulacja catego omawianego
materialu. Instruktor podsumowuje tutaj zajecia 1 sprawdza poziom przyswojenia
przedstawianych wiadomosci. Warto wykorzysta¢ do tego wzbogacajace ¢wiczenia
i1pomoce dydaktyczne jak modele czy schematy. Ulatwiajg one zrozumienie
1 zapami¢tanie materialu. Istotne jest zachowanie odpowiedniej kolejnosci realizacji
czes$ci koncowej. Kolejnos¢ powtarzanych tresci winna odpowiada¢ kolejnosci ich
przedstawiania podczas wiasciwej czgsci zaje¢. SpecjaliSci w dziedzinie dydaktyki
obronnosci sugerujg przestrzeganie nastepujacych zasad podczas rekapitulacji szkolenia:

e w przypadku wystgpienia niewielkich btedow, prowadzacy weryfikuje je oraz
zaleca metody ich unikania, jednoczesnie podajac prawidlowe rozwigzanie lub
sposOb wykonania zadania;

e wobec wystgpienia braku oczekiwanych rezultatéw dany modut nalezy powtdrzy¢
albo w catosci, albo tylko w tym zakresie, w ktorym wystapily nieprawidlowosci;

e prowadzacy w obecno$ci uczestnikow zajg¢ omawia efektywnos¢
przeprowadzonego wyktadu.

Jezeli zrealizowany materiat koresponduje z nastgpnymi zaj¢ciami, nalezy podaé ich
temat 1 termin, co umozliwi uczestnikom dobre przygotowanie si¢ do nich. Ostatnim
elementem szkolenia jest jego ewaluacja. Dokonuje jej instruktor, podpierajac si¢
odpowiedziami na ponizsze pytania:

1. Czy osiagnig¢to cel szkolenia?

2. Czy podziat materialu byt wlasciwy?
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3. Czy cele szczegdlowe zostaty przypisane poprawnie?
4. Czy szkolenie byto wlasciwie zorganizowane?
5. Czy pomoce dydaktyczne zostaty prawidtowo uzyte?
6. Czy zomhierze byli aktywni 1 wspotpracowali w czasie szkolenia?
Rezultaty ewaluacji wykorzystuje si¢ do przygotowania kolejnych zajeé. Stanowig

znakomite zrédto informacji dla przetozonych osoby, ktéra prowadzita wyktad®.

Autorka przedstawia wyniki badan dotyczacych usprawnienia procesu

doskonalenia zawodowego.
W  ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw
o udzielenie odpowiedzi na nastepujace pytanie (pyt. 8, zat. 1): Co wedlug Pana/Pani
nalezatoby zmienic, aby usprawnic proces doskonalenia? Opiniodawcy mieli do wyboru
4 warianty odpowiedzi, w tym jedno o charakterze pototwartym.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany na wykresie 2.2. Wynika z niego,
iz najwiecej wskazan otrzymata pierwsza zaproponowana mozliwos¢, a doktadniej ta
dotyczaca =zastgpienia tradycyjnych form wspodtczesnymi, dowodem tego jest
procentowy udziat ksztattujacy si¢ na poziomie 44%, co stanowi 71 wskazan
respondentéw obu grup. Kolejno najwigcej ankietowanych odpowiedziato si¢ za zmiang
czestotliwosci prowadzonych szkolen, co stanowito 33% wszystkich odpowiedzi. Na
trzecim miejscu wedtug hierarchii uplasowata si¢ zmiana metod prowadzenia szkolen,
ktora respondenci wskazali 37 razy, co stanowi 23% ogo6tu. Natomiast nikt nie wskazat
ostatniego wariantu, ktory dotyczyt wlasnej, innej propozycji zmian w owym przypadku.

Szczegotowy rozktad odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 2.1.

! Tamze, s.23-24.
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Wykres 2.2.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy zmian w celu usprawnienia procesu
doskonalenia zawodowego

H Tradycyjne formy zastgpic
wspotczesnymi

B Metode prowadzenia szkolen

M Czestotliwos¢ prowadzonych
szkolen

Inne

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Respondenci nalezacy do I grupy najczesciej wskazywali na odpowiedZ zmian
formy szkolen, gdyz dana odpowiedz uzyskala 40%, co stanowilo 52 wskazania.
Niewiele mniej, gdyz 33% respondentéw zdeklarowato si¢ na trzeci wariant
z mozliwych odpowiedzi, a mianowicie na czestotliwo$¢ prowadzonych szkolen, dana
odpowiedz otrzymata 43 wskazania. Kolejnym istotnym wariantem byla zmiana metody
prowadzenia szkolen, ktora wérod respondentdéw zdobyta 27%. Zaden z ankietowanych
nie zaproponowat innego wariantu zmiany- nie odnotowano wskazan dla tej odpowiedzi
(0%).

Na bardzo podobnym poziomie uksztattowal si¢ uktad procentowy odpowiedzi
udzielonych przez respondentdéw II grupy. Najwiecej odpowiedzi otrzymata odpowiedz
pierwsza (tradycyjne formy zastgpi¢ wspdtczesnymi), o czym $wiadczy 63%, czyli 19
wskazan. Nastepnie 30% uzyskal wariant odnoszacy si¢ do czgstotliwosci
prowadzonych szkolen- 30%. Wariant drugi (metody prowadzenia szkolen) uplasowat
si¢ na trzecim miejscu z wynikiem 7%, na co ztozyty si¢ 2 wskazania. Nikt natomiast,
podobnie jak w pierwszej grupie respondentoOw nie wskazat ostatniej mozliwosci, ktora
miata charakter pototwarty 1 dotyczyla wilasnego wskazania innej odpowiedzi.

Szczegotowy rozktad danych odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 2.1.
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Tabela 2.1.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy zmian w celu usprawnienia procesu
doskonalenia zawodowego

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe (Panstwowa Straz
w Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Tradycyjne 52 40% 19 63% 71 44%
formy zastapié
wspotczesnymi
Metode 35 27% 2 7% 37 23%
prowadzenia
szkolen
Czgstotliwos¢ 43 33% 9 30% 52 33%
prowadzonych
szkolen
Inne 0 0% 0 0% 0 0%
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wlasne.

2.4. Metody doskonalenia

Definicje techniki mozemy znalezé w szeroko pojetej literaturze. Wedtug
Stownika wyrazéw obcych stowo technika wywodzi si¢ z jezyka greckiego technikos
1 0oznacza biegltos¢ w sztuce, rzemiosle. Mozna wigc twierdzi¢, ze jest to celowy
i racjonalny sposob wykonywania pracy oparty na teorii’.

Technika mozemy okre§li¢ umiejetnos¢ lub sposob wykonywania S$cisle
okreslonych czynnosci, ktore pozwalajga na opanowanie kunsztu w ré6znych dziedzinach,
np. technika gry na gitarze, technika walki, technika pitkarska?.

Szeroka gama definicji wskazuje na duza rozbiezno$¢ znaczenia stowa technika.
Przyjmujac kryterium podziatu miejsca stosowania mozemy wyodrebni¢ techniki
szkolenia:

e na stanowisku pracy;
e na stanowisku pracy badz poza nim;

e poza stanowiskiem pracy?®.

L A. Bankowski, Stownik wyrazéw obcych, Wydawnictwo PWE, Warszawa 1997, s. 1032.
2 Definicja techniki, https:/sjp.pwn.pl/sjp/technika;2577685.html, dostep 21.07.2020.
3 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami..., Op. Cit., s. 717.
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W przypadku przyjecia kryterium zaangazowania szkolonego, mozna wyrdznié

techniki:

e aktywnego nauczania;

e pasywnego nauczania.
Z perspektywy prowadzonych badan naukowych nalezy przyja¢ podziat technik
szkolenia ze wzglegdu na podmiot. Mozna wigc wyrozni¢ techniki ksztattujgce
pojedynczego pracownika oraz techniki budowania zespotu®.

Technikami ksztattujacego pojedynczego pracownika mozemy okresli¢ idealnymi
do ksztattowania indywidualnych i specyficznych umiejgtnosci pracowniczych. Owe
techniki stosuje si¢ w odniesieniu do menadzerow wielu szczebli zarzadzania. Do danej
grupy mozna zaliczy¢:

e szkolenie na stanowisku pracy (on the job training);
e szkolenie w zawodzie;

¢ interaktywne wideo;

e modelowanie zachowan;

e symulacja;

e gry i studia przypadkow (case study);

e samodoskonalenie?.

Jedna z zasadniczych technik ksztattujacych pojedynczego pracownika sa
szkolenia na stanowisku pracy. Celem tej techniki jest jak najszybsze przygotowanie
pracownika do petnienia natozonych obowigzkéw. Wyzej opisane narzedzie gwarantuje
bardzo szybki rozwdj umiejetnosci podwitadnego. Dziej¢ si¢ tak za sprawa Scislej
wspolpracy trenera z uczniem w miejscu pracy. Dzigki praktyce oraz cigglej weryfikacji
trenera osigga si¢ wzmocnienie skutecznosci danego szkolenia. Pierwszym punktem
powinno by¢ ulozenie szczegdtowego planu rozwoju dla podopiecznego przez trenera.
Nastepnie asystowanie mu wraz z asekuracja w trakcie wykonywanych obowigzkow.
Takie szkolenia moga odbywac si¢ z pojedynczymi pracownikami lub z niewielkimi
grupami®.

Technika moze by¢ rowniez stosowana jako narzedzie dorazne, czyli przy

realizacji jakich$ nietypowych projektéw, badz jako etap realizacji planu rozwojowego

L A, Sajkiewicz, Zasoby ludzkie..., op. cit., 5.256.
2 Tamze, s. 257.

3 P. Idrian, Doskonalenie kompetencji spotecznych wojskowych nauczycieli akademickich, Wydawnictwo
Akademia Sztuki Wojennej, Warszawa 2018, s. 112-113.
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danego pracownika. Technika szkolenia na stanowisku pracy ma indywidualny charakter
zapewniajacy powodzenie w przypadku nowych pracownikow jak i zmieniajacych zakres
obowiazkow poprzez awans badz degradacje. Do zalet szkolenia na stanowisku pracy
mozemy zaliczy¢:

o skuteczng i efektywna komunikacj¢ miedzy szkoleniowcem a szkolonym;

¢ indywidualne dostosowanie programu do umiejg¢tnosci pracownikow;

e elastyczny program;

e wypracowana, nowg ptaszczyzne porozumienia i zaufania mi¢edzy pracownikami;

e wizualizacje poziomu rozwoju szkolonego;

e pozostanie pracownika na stanowisku pracy?.

Kolejng technika ksztaltujaca pojedynczego pracownika jest szkolenie
w zawodzie. Owa technika zazwyczaj stosowana jest przez firmy rzemie$lnicze. Takie
szkolenie charakteryzuje si¢ odbyciem stazu na danym stanowisku. Owa forma jest
niezbednym warunkiem kontynuacji pracy w zaktadzie?.

Mozemy wyr6zni¢ takze interaktywne wideo, ktére sklada si¢ z kombinacji
obrazéw wideo wraz z dzwigkiem. Najwazniejszym elementem jest komputer, na ktorym
wyswietlane sa grafiki z tekstem w roznej formie. Za pomoca Internetu wysytane sa
problemy do rozwigzania. Kazdy uczestnik jest indywidualnie proszony o wybor
odpowiedniego sposobu reagowania na dang sytuacje.

Z kolei modelowanie zachowan to tak zwane ksztaltowanie umiejetnosci
interpersonalnych poprzez sesje treningowe. Charakteryzuje si¢ prezentacja kluczowych
zachowan, oceng wzorcowego zachowania oraz sesjg planistyczng. Sesja planistyczna
poswiecona jest rozumieniu sposobu wprowadzania wzorcowych zachowan do pracy.

Nastepnie mozemy wyrozni¢ symulacj¢. Przebiega ona w sytuacjach i warunkach
szkoleniowych przypominajacych istniejace realia. Trenerzy podejmuja decyzje
1 dzialania, kolejno przechodzac do obserwacji, co 1 jak zdarzyloby sie, gdyby postapili
w taki sam sposob w swojej pracy.

Case study- czyli gry i studia przypadkow to sytuacje szkoleniowe, w ktorych
uczestnicy rozmawiaja i1 dyskutuja na temat danej problematyki. Zbieraja takze

informacje, analizujg je, co z kolei prowadzi do podj¢cia przez nich decyzji w obszarze

1 M. Jabtoniski, Kompetencje pracownicze w organizacji uczgcej sie. Metody doskonalenia i rozwoju, Wy-
dawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2009, s. 131-132.

2 B. Kwarcinska, Doskonalenie zawodowe menadzeréw w gospodarce opartej na wiedzy, Wydawnictwo
GARMOND Oficyna Wydawnicza, Poznan 2005, s. 118-119.
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konkretnych zdarzen z przeszio$ci. Ta technika jest gltéwnie wykorzystywana do
poszerzania rozwoju umieje¢tnosci kierowania.

Natomiast samodoskonalenie polega na wzigciu odpowiedzialnosci za
doskonalenie swoich umiejetnosci poprzez ciagta konsekwencje w dazeniu do celu. Dana
technika wymaga od pracownikow bardzo duzej motywacji.

Istnieje rowniez wiele innych technik skierowanych do pojedynczego pracownika
takich jak retrospekcje- czyli poznanie samego siebie, medytacje oraz relaksacje.
Stosowane sa najczesciej] przez organizacje, ktore obarczajg ludzi duzg
odpowiedzialnoscig 1 stresem. W takich ¢wiczeniach mogg uczestniczy¢ zatrudnieni
wszystkich szczebli struktury organizacyjne;.

Druga technikg szkolenia ze wzglgdu na podmiot jest technika budowania zespotu.
Jest ona ukierunkowana na tworzenie stosunkéw zespotowych poprzez objasnienie
procesow zespotowych i organizacyjnych. Sktada si¢ ona z dwoch faz:

1. Interwencyjnej- sktada si¢ z zintegrowania zespotlu, doskonalenia wspotpracy,
zmiany norm, zadan i wartos$ci,
2. Diagnostycznej- obejmuje zorganizowanie zespotu- wlacznie z uwzglednieniem re-

alizowanych zadan.

Do najczgsciej wykorzystywanych technik budowania zespotu nalezy:
e szkolenie zespotowe;
e sponsoring;
e coaching;
e mentoring;

e uczenie si¢ przez przygode.

Pierwsze, czyli szkolenie zespotowe zaktada konieczno$¢ ksztattowania cech
grupy pozwalajacych na efektywne dziatanie w organizacji. Tak wigc, ukierunkowane
jest na osiggnigcie wspolnego celu. Najtrudniejszy element opisywanego szkolenia
dotyczy wypracowania wspolnych decyzji oraz ich zastosowania.

Sponsoring pojawia si¢ poprzez przeksztalcenie nieformalnego zwigzku
powstatego z inicjatywy kierownika. Kierownik odgrywa bardzo aktywna role. Kieruje
on kariera, dziala jako promotor i or¢gdownik pracownika wewnatrz i na zewnatrz

organizacji.

1'S. Kara$, Samoksztatcenie w zawodzie, Wydawnictwo Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 1986, s. 65.
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Natomiast coaching kieruje rozwojem kompetencji i zdolnosci osoby w jakiej$
okreslonej dziedzinie. Jest to pewnego rodzaju pomoc. Taka technika prowadzona jest
indywidualnie poprzez trenera, czyli z angielskiego coach 1 powinna opiera¢ si¢ na
wzajemnej partnerskiej relacji. Do najwazniejszych zadan trenera nalezy pomoc
w realizacji i osiggnieciu wczesniej postawionego celu przez klienta®.

Z kolei mentoring polega na przejmowaniu odpowiedzialno$ci przez
doswiadczong osobe za wsparcie rozwoju osoby z mniejszym do§wiadczeniem. Wplywa
to pozytywnie na karier¢ osoby podopiecznej. Moze roéwniez wptyngé pozytywnie na
rozwo0j samego mentora.

Technika uczenia si¢ przez przyrode koncentruje si¢ na rozwijaniu
interpersonalnych kwalifikacji poprzez zajgcia w plenerze. Koncentruje si¢ takze na
rozwijaniu pracy zespotowej. Do najwazniejszych cech mozna zaliczy¢ poszerzanie oraz
zdobywanie nowych umiej¢tnosci poprzez glgbokie przezywanie danych sytuacji
szkoleniowych.

Sposob postgpowania nauczyciela z uczniem jest okreslany jako metoda
nauczania, ksztalcenia si¢, doskonalenia badZ uczenia si¢. Pojecie oraz klasyfikacja
metody wywotujg pewne kontrowersje w gronie uczonych.

Wedlug stownika jezyka polskiego metoda jest sposobem postepowania dla
osiggniecia okreslonego, zamierzonego celu?. Metoda w jezyku starogreckim methodos
oznaczata droge indygacji do prawdy, pewien sposob badania oraz sposob postepowania.
Jeden z najwybitniejszych polskich filozoféw Tadeusz Kotarbinski sadzit, ze metoda jest
sposobem systematycznie stosowanym z mozliwoscig analogicznego powtorzenia®.

W ujeciu Wincentego Okonia metoda okreslana jest jako sposob postgpowania.
Sktada si¢ ona z odpowiednio dobranych czynnosci myslowych i1 praktycznych
wykonywanych we wcze$niej ustalonej kolejnosci®.

Socjolog Stefan Nowak uznaje metode jako powtarzalny sposob rozwigzywania
pewnego rodzaju problemoéw naukowych. Okresla kazdy sposob wiodacy jako cel, czyli

metode®.

L T. Oleksyn, Sztuka kierowania, Wydawnictwo Wyzsza Szkota Zarzadzania i Przedsiebiorczoéci im. B.
Janskiego, Warszawa 2001, s. 126.

2 Stownik jezyka polskiego, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2007, s. 439.

3 T. Kotarbinski, O pojeciu metody, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1957, s. 667.

4W. Okon, Stownik pedagogiczny, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1975, s. 167.

5 S. Nowak, Metodologia badarn spotecznych, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1985, s. 13.
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Jerzy Zakrzewski twierdzi, ze metoda powinna by¢ rozumiana jako sposob
systematycznie stosowany przez dowddcoéw, wyktadowcow lub  instruktoréw
wojskowych z osobami szkolonymi- zotnierzami. Umozliwia to osobom szkolonym
opanowanie umieje¢tnosci 1 wiedzy oraz nabycie nawykoéw do stosowania ich w praktyce.
Mozna sadzi¢, ze metody szkolenia pokazuja sposéb przekazywania wiedzy
i umiejetnosci’.

Metody szkolenia sg elementem procesu ksztalcenia. Okreslajg 1 wyznaczaja
warunki poznania i relacji obustronnych pomig¢dzy osobg szkolong a nauczycielem.
Pomagaja i umozliwiaja im opanowanie okreslonych umiej¢tnosci, systemow wiedzy
oraz pozwalaja na wypracowanie wlasnych réznych metod uczenia sie?.

Nie istnieje jedna uniwersalna metoda ksztalcenia oraz szkolenia, ktdéra jest
skierowana do wszystkich podmiotéw oraz sytuacji dydaktycznych. Spowodowane jest
to duza réznorodnoscia celow szkolenia operacyjno-taktycznego i bojowego. Istnienie
wielu roznorodnych metod w duzej mierze uzaleznione jest od zadan i celow
dydaktycznych. Bardzo duze znaczenie ma takze forma 1 §rodki, ktérymi chcg postuzy¢
si¢ dowoddcy wraz z wiekiem i1 do$wiadczeniem stuzbowym. Tak wigc, nie mozna
stosowac jednej, takiej samej metody do osob zapoznawanych z wiedzg do ksztattowania
i przejmowania nawykow czy umiejetnosci’.

Kierowanie si¢ wyzej wymienionymi kryteriami ukazuje diametralng réznice
pomiedzy metoda a zasadami dydaktycznymi, ktére w procesie szkolenia i ksztalcenia sg
niezalezne od tresci, celow oraz srodkdw ksztalcenia. Metody odpowiadaja na pytanie
jak nalezy szkoli¢, ksztatci¢ 1 uczy¢. Natomiast zasady- thumacza, dlaczego nalezy szkolié,
uczy¢ czy ksztalci¢ systematycznie?.

Typologia metod nauczania w literaturze polskiej w latach dwudziestolecia
mig¢dzywojennego uwzgledniata zaledwie metody stowne. Dzielono je na:

e erotematyczne (z greckiego erotema co oznacza pytanie)- pytajace;

e akromatyczne (z greckiego akroama, czyli wyktad)- wyktadowe.

1. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia..., op. Cit., s. 108.

2 7. Pietrasinski, Sztuka uczenia sie, Wydawnictwo Wiedza Powszechna, Warszawa 1975, s. 297.

3 M. Godlewski, S. Krawcewicz, T. Wujek, Pedagogika. Podrecznik akademicki, Wydawnictwo PWN,
Warszawa 1975, s. 64.

4 W. Pomykato, Encyklopedia pedagogiczna, Wydawnictwo Fundacja Innowacja, Warszawa 1993, s.
458.
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W okresie powojennym Bogdan Nawroczynski dzieli metody na poszukujace,
laboratoryjne oraz na podajace®. Inny podzial wyrdznit Kazimierz Sosnicki, ktory
podzielit owe metody na naturalne i szkolne- sztuczne. Ponadto naturalne sklasyfikowat
na dwie podgrupy jako metody poszukujace i podajace?.

Na przestrzeni lat zostat uksztalttowany podzial metod na: metody pogladowe,
praktyczne i stowne. Podziat historyczny zostat w pelni zaakceptowany przez wielu
naukowcow, w tym takze przez Wincentego Okonia®.

Jerzy Zakrzewski opracowat w dydaktyce wojskowej nowy uktad metod na
potrzeby szkolenia wojskowego. Uktad ten podzielony zostat na dwa kryteria podziahu,
na stopien aktywnosci szkolonych oraz na zrédta wiedzy, co zostato ukazane na ponizszej
tabeli 2.2.

Tabela 2.2.

Rodzaje metod

Lp. Zrodta wiedzy Charakterystyka

1. Metody stowne - zrodlem jest stowo moOwione przez
instruktora;
- zrodtem jest takze stowo zapisane w ksigzce
badz instrukcji;
2. Metody pogladowe - zrodtem wiedzy sg spostrzezenia i wrazenia
zmystowe, stuchowe i wzrokowe;
3. Metody praktyczne - zdobycie wiedzy, nawykow czy umiejetnosci
zalezy od czynnosci umystowych i posrednich
sprawnosci motorycznych?;
Zrédto: Opracowanie whasne: J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia z dydaktyki wojskowej, Wydawnictwo

ASG, Warszawa 1974, s. 115.

Powyzszy uktad metod przedstawia sposob pracy wyktadowcow, dowddcow i zotierzy
z perspektywy Zrodla wiedzy. W danych metodach nie zostaly przedstawione sposoby
przekazywania danej wiedzy oraz mozliwy sposob odbioru przez osoby szkolone. Biorac
pod uwage powyzsze kryteria, mozna wyodrebni¢:
e metody bierne- zalicza si¢ do nich:

» metody nasladowcze;

= metody informacyjno-opisowe;

» metody recepturalno-odtworcze.

e metody poszukujace;

1 B. Nawroczynski, Zasady nauczania, Wydawnictwo PWN, Wroctaw 1961, s. 54.

2 K. Soénicki, Dydaktyka ogolna, Wydawnictwo Ksiggarnia Naukowa, Torun 1948, 5.212-213.
¥ W. Okon, Wprowadzenie..., op. cit., s. 67.

4 J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia..., op. cit., s. 115.
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e metody problemowe.

Ztozono$¢ specyficznego charakteru ksztatcenia i szkolenia w wojsku sprawia, ze
nie mozna skonstruowac jednego jednolitego uktadu metod. Dlatego tez, do dalszych
rozwazan przyjeto systematyke dydaktycznych metod wedtug Jerzy Zakrzewskiego oraz

Wincentego Okonia.

Tabela 2.3.
Rodzaje metod z przyktadami

Lp. Metody Przyktady metod
1. Podajace - opowiadanie;

- wyktad informacyjny;

- opis;

- instruktaz.
2. Pogladowe - pokaz dziatania;

- pokaz terenu;

- pokaz przedmiotow;

- pokaz obrazow.

Praktyczne - ¢wiczenia motoryczne i sensoryczne.
4. Problemowe - metoda przypadkow (zdarzen);

- metoda sytuacyjna;

- metoda inscenizacji;

- gry wojskowe, dydaktyczne i kierownicze;
- gry decyzyjne.

5. Dyskusji dydaktyczne;j - dyskusja zwigzana z wyktadem;

- metoda dyskusji wielokrotnej;

- dyskusja okraglego stotu;

- metoda burzy mozgdw;

- dyskusja panelowa;

- metoda metaplanu.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: W. Okon, Zarys dydaktyki ogélnej, Wydawnictwo Panstwowe
Zaktady Wydawnictw Szkolnych, Warszawa 1968, s. 161-163.
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Analizujac powyzsza tabelke metody podajace dzielg si¢ na opowiadanie, opis,
wyktad informacyjny i instruktaz. Metody podajace, ktdre sa stosowane w szkoleniu
wojskowym posiadajg charakter uniwersalny- ktéry nie odbiega od stosowanego
w dydaktyce ogdlnej. Tres¢ danego zajecia przekazywanego na szkoleniach za pomoca
okreslonej metody w gléwnej mierze decyduje o ich wlasciwosciach. Dane metody
mozna okres$li¢ jako powszechne, natomiast nie sa cenione tak jak metody praktyczne.
Wyzej wymienione metody mozna podzieli¢ na dwie strony: aktywng i1 bierng. Do strony
aktywnej zaliczamy instruktora, dowodce oraz wyktadowce. Osoby szkolone okre§lane
sa jako odbiorcy bierni, jednakze sg oni nieodzownym elementem w przekazie informacji.

Metode szkolenia, jakim jest opowiadanie mozemy okresli¢ jako konieczno$¢

opisania jakiej$ fikcyjnej lub rzeczywistej akcji, ktora jest funkcja czasu. Temat danego
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szkolenia moze odnosi¢ si¢ do wydarzen historycznych dotyczacych prowadzonych
wojen, ¢wiczen na polu walki badZ na wydarzeniach hipotetycznych. W opowiadaniu
mozna postuzy¢ si¢ zdarzeniami fikcyjnymi, ktére prezentujg zdarzenia zmyslone oraz
faktami historycznymi zawartymi w szeroko pojetej literaturze. Opowiadanie
utozsamiane jest najczesciej z relacja z jakiego$ zdarzenia badz akcji. Wskutek tego
nauczyciel badz dowddca powinien by¢ emocjonalnie zobowigzany w zobrazowanie
relacji, aby dana metoda byta skuteczna. Instruktor powinien wyraza¢ swoje
zaangazowanie odpowiednig tonacja gltosu oraz barwa®.

Wyktad informacyjny charakteryzuje si¢ precyzyjna systematyka oraz $cistymi
regutami logiki. Metoda polega na przekazywaniu szkolonym okreslonych informacji ze
szkolenia logistycznego, bojowego oraz z zakresu przedmiotéw operacyjno-taktycznych.
Swoje zastosowanie znajduje wigc zarowno w szkoleniu bojowym jak i specjalno-
taktycznym. Wyktad informacyjny jest tatwy w odbiorze co korzystnie wplywa na czas
przekazywania. Pomimo klarownego odbioru szkoleni powinni by¢ odpowiednio
przygotowani. Warto dodac¢, iz dana metoda nie jest wystarczajaco skuteczna, poniewaz
wskaznik percepcji waha sie w granicach od 20 do 30%2. Dany wyktad mozna podzieli¢
na trzy czesci:

e wprowadzajaca- odnosi si¢ do zapoznania os6b szkolonych z trescig 1 przedmiotem
wyktadu;

e glowng- w ktorej instruktor omawia problematyke szkolenia, przedstawia materialy
dowodowe oraz hipotezy;

e koncowg- czyli podsumowujaca. W tej czesci wyktadowca zwraca uwage na moz-
liwos$ci wykorzystania omowionych tresci. Podkresla takze istote rzeczy oraz do-

konuje syntetycznego przegladu zaprezentowanego materiahu®.

Do najczgsciej wykorzystywanych metod podajacych nalezy réwniez opis. Jest
on umiarkowanie tatwg metoda polegajaca na scharakteryzowaniu zjawisk, podmiotow,
osob jak 1 faktow historycznych. Wyzej opisywana metoda powinna by¢ stosowana
Ww nauczaniu przedmiotéw na roznych szczeblach ksztalcenia. Dlatego tez opis powinien

dotyczy¢ najistotniejszych cech z punktu widzenia prezentowanego tematu. Opis jest

L'W. Okon, Zarys dydaktyki ogéinej, Wydawnictwo Pafstwowe Zaklady Wydawnictwo Szkolnych, War-
szawa 1968, s. 161-163.

2 F. Szlosek, Wstep do dydaktyki przedmiotéw zawodowych, Wydawnictwo Instytut Technologii i Eksplo-
atacji, Radom 1998, s. 92-93.

3 W. Szewczyk, Recepcja wyktadu uniwersyteckiego, ,,Studia Pedagogiczne’, 1955, t. 3..
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szczegoblnie przydatny w przedmiotach technicznych, w nauce o sprzecie bojowym oraz
W nauce o uzbrojeniu. Swoje zastosowanie znajduje takze w przedmiotach taktyczno-
operacyjnych, szczegolnie w r6znego rodzaju ¢wiczeniach. Najczesciej wystepuje jednak
jako metoda pomocnicza przy wszelkiego rodzaju pokazach.

Szczegodlng rolg odgrywa réwniez instruktaz, stosowany zazwyczaj w ramach
szkolenia bojowego. Metoda polega na udzielaniu krotkich wytycznych przez
wyktadowce, instruktora badz dowodce. Wytyczne powinny obejmowac sposob dziatania
1 zachowywania si¢ w rdznych sytuacjach stuzbowych jak i w czasie zaj¢¢ taktycznych
badz ¢wiczen. Dana metoda najczgs$ciej stosowana jest w dzialalno$ci metodyczne;.

Metody pogladowe sa czesto okreslane mianem metod eksponujacych, ktore
odgrywaja w szkoleniu bardzo istotng rolg. Owe metody stosuje si¢ w réznego rodzaju
sytuacjach dydaktycznych szczegoélnie gdy chodzi o przedstawienie szkolonych
znowymi zjawiskami, czynno$ciami i przedmiotami. Metoda uwidacznia si¢ przede
wszystkim w licznych odmianach pokazu. Pelni samodzielng funkcj¢ w szkoleniu tylko
wtedy, gdy pokaz w danym zaje¢ciu odgrywa gtowna rolg, natomiast stowo méowione,
czyli opis oraz opowiadanie spetnia funkcj¢ pomocnicza. W przypadku, gdy metoda
pogladowa stuzy zaledwie do ilustracji wykladu, ¢wiczen badz zaje¢ praktycznych to
staje si¢ metoda pomocniczg.

Pokaz dzialania odgrywa szczeg6lng role w szkoleniu wojskowym a zwlaszcza
w szkoleniu operacyjno-taktycznym jak i bojowym. Zasadniczo stosuje si¢ go w okresie
szkolenia specjalistycznego 1 podstawowego dla Zzolierzy zasadniczej stuzby wojskowe;.
Dotyczy glownie musztry z pojazdami, musztry zespotowej 1 indywidualne;j jak i taktyk
dla dziatah pojedynczych Zolnierzy. Dana metoda moze by¢ przeprowadzana we
fragmentach, czyli tempach. Swoje wykorzystywanie znajduje zazwyczaj w trakcie
¢wiczen operacyjno-taktycznych. Celem owych pokazow jest najczesciej przedstawienie
bezblednie przeprowadzonych 1 zorganizowanych dzialan bojowych pododdziatu
oficerom. Wymagane jest zastosowanie nowych metod 1 zasad walki oraz dziatan
dowddztwa w czasie walki w terenie przy jednoczesnym wykorzystaniu licznych technik
informatycznych.

Wazng role odgrywa takze metoda pokazu terendéw, ktora polega na szkoleniu
zolnierzy na temat przysposobienia umiejetnosci orientacji w terenie. Ocena terenu
uwzglednia orientacj¢ pod wzglgdem topograficznym jak i taktycznym. Tak wigc, stosuje
si¢ ja w trakcie zaje¢ z terenoznawstwa i topografii. Najwigksze znaczenie zyskuje dzigki

zastosowaniu ich w czasie zaje¢ ¢wiczeniowych, czyli taktyczno-operacyjnych. Oprocz
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znajomosci terenu w ogole wazna jest takze znajomo$¢ z punktu widzenia przysztego
pola walki. W ramach zaj¢¢ nalezy szczegdlowo zapozna¢ oficerow jak i dowddcow
z cechami charakterystycznymi i specyficznymi wtasciwo$ciami terenu.

Nie mniejsze znaczenie w szkoleniu ma pokaz przedmiotéw. Polega na
prezentacji przedmiotéw przy jednoczesnym eksponowaniu najbardziej istotnych cech.
W przypadku gdy nie jest mozliwa demonstracja oryginalnych przedmiotéw, nalezy
substytuowac¢ si¢ makietami, modelami lub prototypami.

Z duzym powodzeniem stosowana jest rowniez metoda pokazu obrazéw,
schematow badz rysunkéw. Najczesdciej wykorzystywana jest w prowadzeniu szkolen
oficeréw, zotnierzy i podoficeréw w toku wyktadéw 1 informacji. Nie oznacza to jednak,
ze nie mozna jej wykorzysta¢ w czasie wykonywania samodzielnej pracy czy nauki przed
zajeciami. Najbardziej efektywny wynik daje nagranie video lub film. Dzigki uzyciu
projektora filmowego badz zestawu audiowizualnego mozemy zauwazy¢ zjawiska,
procesy 1 ruch niedostepne do bezposredniej obserwacji w dogodnym i zagdanym tempie.
Powszechne zastosowanie metody pokazu obrazéw, czyli rdéznego rodzaju map,
wykresow 1 tablic stuzy do przedstawienia praktycznego i teoretycznego zobrazowania
roznych zagadnien pozwalajacych na zapamigtanie okreslonych zjawisk 1 czynnosci.

Kolejng grup¢ stanowig metody praktyczne. W owej grupie najwazniejszg role
odgrywaja liczne metody ¢wiczen. Maja one na celu zar6wno wyksztatcenie umiejetnosci
praktycznych w zakresie wykonywanych czynno$ci oraz ksztaltowania wiedzy
w mysleniu wraz z jej utrwalaniem 1 wykorzystywaniem do rozwigzywania najbardziej
ztozonych problemoéw. Dziatania praktyczne maja roznorodny charakter, ktory zalezy od
celu, dziatania oraz osoby, ktorej dotyczy. Owe dzialania mozemy rozdzieli¢ na
motoryczne, czyli sprawno$ciowe oraz sensoryczne, czyli umystowe.

Cwiczenia motoryczne wyrabiaja wytrzymato$¢ fizyczng wraz z odpornoscia na
zme¢czenie. Dzigki takim ¢wiczeniom praktycznym o charakterze sprawnos$ciowym
zolierze 1 oficerowie nabywajg wprawy w doskonaleniu zawodowym. Zdobywaja
rowniez fachowos¢ w obstudze technicznych s§rodkow informacji i dowodzenia.

Nalezy wspomnie¢, ze do najpowszechniejszych metod w szkoleniu operacyjno-
taktycznym nalezg ¢wiczenia typu sensorycznego. Ich gtownym celem jest ksztaltowanie
umiejetnosci  dowodcoOw w obrebie rozwigzywania problemow operacyjnych,
taktycznych i logistycznych. W czasie wykonywanych ¢wiczen praktycznych oficerowie
doskonalg badz zdobywaja nowe nawyki i umiejetnosci w sprawnym wykonywaniu

roznych czynnos$ci. Stosowanie takich ¢wiczen ma na celu wyrobienie wprawy do
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sprawnego wykorzystania wiedzy teoretycznej. Daje takze mozliwo$¢ dokonywania
operacji myS$lowych wraz z ksztaltowaniem umiej¢tnosci myS$lenia kategoriami
taktyczno-operacyjnymi, co przektada si¢ na realizacje zasady zwiazku teorii z praktyka®.

Praktycznymi sposobami realizacji ksztatcenia problemowego sa metody
problemowe. Zazwyczaj sa wykorzystywane w szkoleniu dowodztw 1 kadr, czyli
organizacji zhierarchizowanych. Dzigki zastosowaniu owych metod, osoba szkolona
zdobywa nowa wiedze opartg na zasadzie zlozonych proceséw myslowych, takich jak
analiza, synteza, poroéwnywanie, abstrahowanie 1 uogolnienie. Dlatego tez,
najwazniejszym elementem stosowania metody problemowej jest sformutowanie
problemu. Najczesciej posiada on zaledwie charakter dydaktyczny.

W danej metodzie, aby osiagna¢ cel rozwigzania zadania, szkolony zmuszony jest
samodzielnie nauczy¢ si¢ nowych tresci badz znalez¢ nowe relacje z informacjami juz
przyswojonymi. Bez watpienia mozna stwierdzié¢, ze nie kazdy problem doprowadzi
szkolonych do zastanowienia si¢ oraz rozwigzania poprzez zastosowanie optymalnego
planu dzialania. Aby unikng¢ takich sytuacji, kazde zadanie dydaktyczne, czyli problem
powinno zawiera¢ szereg niepewnosci i niejasno$ci. Te czynniki bezsprzecznie decyduja
o charakterze przeszkéd na drodze rozwigzywania problemu?.

W ¢wiczeniach oraz w szkoleniach taktyczno-operacyjnych zadania problemowe
charakteryzuje = wielka trudno$¢, niepetnos¢, konfliktowos¢ oraz nowos¢.
W nowoczesnym ksztalceniu najbardziej efektywne sa metody aktywizujace. Metody te
obejmuja przewyzszanie aktywnosci szkolonych nad instruktorami. Do najbardziej
znanych 1 rozpowszechnionych w organizacjach zhierarchizowanych metod, naleza:

e metoda przypadkow (incident method);

metoda sytuacyjna (case method);

metoda inscenizacji (role playing);

metoda gier dydaktycznych (didactic games method);

metoda dyskusji dydaktycznej (method of didactic discussion).

Metoda przypadkéw bardzo czesto nazywana jest takze metoda zdarzen.
Okreslana jest jako jedna z najtatwiejszych metod aktywizujacych. Dana metoda buduje
doskonate okazje do wykorzystywania zdobytej wiedzy teoretycznej w praktyce. Oprocz

zdobywania umiejetnosci do podejmowania trudnych decyzji jak 1 rozwigzywania

1J. Michniak i in., Organizacja dowodzenia jednostkami operacyjnymi wojsk lgdowych, cz. 3. Proces do-
wodzenia, Wydawnictwo AON, Warszawa 1998, s. 10-12.
2 T. W. Nowacki, Podstawy dydaktyki zawodowej, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1979, s. 349.
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problemdw uczestnicy ¢wicza rowniez umiejetnos¢ zbierania informacji. Mozna rzec, ze
owa metoda wptywa pozytywnie na rozw6j myslenia analitycznego i syntetycznego jak
1 na umiej¢tnos¢ stosowania zdobytej wiedzy w praktyce. Oprocz wyzej wymienionych
czynnikow dana metoda ksztattuje myslenie 1 postepowanie skuteczne i1 ekonomiczne
wraz z umiej¢tnoscig rozwigzywania ztozonych, trudnych probleméw operacyjnych
1 taktycznych. Metode przypadkdw mozna okresli¢ jako umiejetnos$¢ pierwszoplanowa
dla wszystkich specjalistow oficerow i dowodcow?.

Gloéwna istota tej metody jest analiza opisu zdarzen fikcyjnych lub rzeczywistych
a nastgpnie dyskusja w grupie szkoleniowej. Kazdy uczestnik ¢wiczen na podstawie
zdobytej wiedzy powinien okresli¢ sposob dziatan.

Struktura zajge¢ moze by¢ rdzna ze wzgledu na tre$¢ oraz cel przeprowadzanych

szkolen. Na ogo6t struktura prezentuje si¢ w ponizszej formie, ujetej na rysunku 2.7.

Rysunek 2.7.
Struktura zajec

Ocena

Prezentacja Analiza Propozycja

: ; trafnosci
rozwigzan

rozwigzan

opisu opisu
zdarzen zdarzen

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: B. Dtuzniewski, Metody aktywizujqce w doskonaleniu
zawodowym, Wydawnictwo Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 1978, s. 47.

Metode zdarzen, czyli przypadkoéw zazwyczaj wykorzystuje si¢ w dydaktyce
studentéw akademii wojskowych, szkot jak réwniez w szkoleniu réznych sztabow badz
dowddztw. Zawiera ona wiele waloréw dydaktycznych, ktore korzystnie wptywaja na
ksztaltowanie umiejetnosci samodzielnego zbierania informacji oraz na dobre wyniki.
Ponadto przyczynia si¢ do jednoznacznego formulowania pytan, mozliwosci

rozwigzywania jak i ujawniania przyczyn zdarzen?.

! B. Dhuzniewski, Metody aktywizujgce w doskonaleniu zawodowym, Wydawnictwo Szkolne i Pedago-
giczne, Warszawa 1978, s. 44.
2 Tamze, s. 60.
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Kolejna jest metoda sytuacyjna, ktorej istota jest zblizona do metody przypadkow.
Roéznica owych metod dotyczy jakoSciowej strony- czyli stosowanego $rodka
dydaktycznego jakim jest opis. Nawet jesli opis przypadkow ukazuje pojedyncze
zdarzenie to opis sytuacji przedstawiany jest jako cigg zdarzen. Ma to na celu
wprowadzenie szkolonych os6b w najbardziej zlozone sytuacje, nastgpnie w analize
ipodjecie decyzji co do rozwigzania jej. Gléwnym celem danej metody jest
przekazywanie nowych informacji, wiadomosci jak i ksztalttowanie umiejetnosci do
samodzielnego podejmowania réznych decyzji. Od szkolonych os6b wymaga si¢ wiec
wystosowania decyzji wiacznie z przewidywanymi skutkami oraz konsekwencjami.

Najszersze zastosowanie metody sytuacyjnej przypada na ¢wiczenia w grupie.
Polegaja one na tworzeniu realistycznych, ale umownych opiséw réznych sytuacji.
Szkoleni zobligowani sa do rozwigzywania okreslonych zadan, podejmowania decyzji,
organizacji dziatan oraz kierowania nimi. W poréwnaniu z metoda przypadkéw
w metodzie sytuacyjnej powinny by¢ zawarte wszystkie najistotniejsze wiadomosci
potrzebne do podjecia decyzjil.

Opis sytuacyjny nieraz reprezentuje forme objetosciowa, mimo to opis nalezy
zakonczy¢ niewielkg iloScig pytan. Zazwyczaj plasuje si¢ to w przedziale od trzech do
czterech pytan, ktore nastgpnie poddawane sa dyskusji w trakcie zajec. Oprocz pytan
w opisie powinien znajdowaé si¢ wykaz literatury, czyli materiatéw dydaktycznych
potrzebnych do podnoszenia wiedzy. Dodatkowo moga si¢ tam znajdowaé rdznego
rodzaju zataczniki, takie jak: akty normatywne albo instrukcje.

Zajecia metoda sytuacyjng opierajg si¢ na:

e przygotowaniu opisu sytuacji;

e powierzeniu szkolonym przygotowanego opisu do zapoznania si¢ przed ¢wicze-
niami;

e analizie opisu 1 zatgcznikow;

e dyskusji nad problemami ujetymi w opisie;

e wyborze wspdlnego 1 optymalnego rozwigzania badz podjeciu decyzji;

e uzasadnieniu wyboru badz decyzji;

e ocenie prawidlowosci 1 warto$ci rozwigzania.

LF. Szlosek, Wstep do dydaktyki..., op. cit., s. 113-114.
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Analizujac powyzsza charakterystyke nalezy zwrdci¢é uwage, ze waznym
czynnikiem decydujacym o powodzeniu i pomys$lnosci przebiegu jest przygotowanie
1 sporzadzenie opisu sytuacyjnego. W przeciwnym przypadku dana metoda nie speini
swojej funkcji 1 nie przyspieszy ani nie wzbogaci u szkolonych procesu zdobywania
doswiadczenia praktycznego jak i zawodowego®.

Kolejna metoda wymaga nieco innej aktywnosci niz dwie omawiane wcze$nie;.
Metoda inscenizacji polega na bezposrednim zaangazowaniu szkolonych w zdarzeniu.
W metodzie sytuacyjnej jak 1 w metodzie przypadkow osoby uczace si¢ nie wystepuja
w owej zlozonosci. Tak wiec szkoleni opierajg si¢ na ocenie i analizie wraz z logicznymi
przestankami. W roznego rodzaju ¢wiczeniach jak i w szkoleniach wojskowych,
elementy inscenizacji wprowadzane sg po to, aby urzeczywistni¢ i uprawdopodobnic¢
rozgrywane sytuacje taktyczno-operacyjne. Oznacza to, Ze inscenizacja polega na
wprowadzeniu do tla sytuacji czesci dziatan srodkow 1 0sob, ktore pojawilyby si¢ realnie
w czasie walki.

W grach taktycznych 1 ¢wiczeniach dowddczo-sztabowych inscenizacja spetnia
bardzo istotng funkcje. Powoduje bowiem, ze prowadzi si¢ ja w jak najbardziej
rzeczywistych warunkach terenowych przy jednoczesnym uzbrojeniu szkolonych
w sprzet, srodki transportu 1 dowodzenia. Niektore elementy moga by¢ rowniez uzyte
w innych ¢wiczeniach, na przyktad w treningach sztabowych badZz ¢wiczeniach
grupowych. Mimo rozmieszczenia szkolonych w osrodkach szkoleniowych badz salach
to wprowadzane elementy pracy na mapach lub przekazywanie sprawozdan, meldunkow
tworza pewnego rodzaju urzeczywistnienie sytuacji.

Najszersze wykorzystanie metody inscenizacji znajduje si¢ w ¢wiczeniach wojska
ze strzelaniem. Owe zadanie polega na odgrywaniu pewnych rdl takich jak Zotnierz,
oficer sztabu czy tez dowodca. Pomimo tego odbywa si¢ to w realnych, okreslonych
warunkach terenowych przy jednoczesnym wykorzystaniu sprzetu 1 uzbrojenia.

Podejmowanie decyzji oraz sposob rozwigzywania problemow przez ¢wiczacych
podlega ciaglej obserwacji i ocenie przez instruktorow, kierownikoOw a nawet przez
zespoty kontrolno-rozjemcze.

Bez mozliwosci stosowania metody inscenizacji trudno byloby wyobrazi¢ sobie

wyszkolenie 1 przygotowanie zolnierzy i oficerow do dzialan w warunkach zagrozenia,

! Tamze, s. 113.
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wojny czy kryzysu. Dana metoda jest najbardziej zblizona do warunkow realistycznego
szkolenia wojska na przysztym polu walkil,

Do rodzaju ¢wiczen nalezg takze gry dydaktyczne, kierownicze i wojskowe.
Udziat uczestnikow jest $cisle powigzany z ustalonymi zasadami. Bardzo trudno jest wiec
okresli¢ 1 przedstawic systematyke oraz rejestr gier dydaktycznych. Jest to spowodowane
bardzo duza rozpigtoscia i roznorodnoscia rodzajow gier.

W pedagogice najbardziej popularne sa gry decyzyjne oraz symulacyjne.
Krzysztof Kruszewski do gier dydaktycznych zalicza metode inscenizacyjng, sytuacyjng
oraz gietde pomystéw?, natomiast Wincenty Okon do owych gier zalicza inscenizacje®.
W zarzadzaniu i kierowaniu wyrodznia si¢ gry ekonomiczne, przemystowe i wojskowe.

Dzigki analizie poréwnawczej poszczeg6lnych rodzajow gier mozna stwierdzic,
ze nie istnieje zasadnicza réznica pomiedzy grami stosowanymi w doskonaleniu kadry
kierowniczej a grami decyzyjnymi, ktore sg stosowane w pedagogice.

Gra symulacyjna jest odmiang gry dydaktycznej. Polega na wykorzystaniu
przesztego rzeczywistego zdarzenia, czyli sytuacji problemowej na ¢wiczeniach. W ten
sposob szkoleni staraja si¢ uzyskac rozwigzanie problemu, natomiast wyktadowca badz
dowodca porownuje otrzymane rezultaty z rozwigzaniami fatycznymi- wykorzystanymi
w przesztosci?.

Wyzej opisywana gra odnosi si¢ do konkretnych wydarzen z rzeczywisto$ci. Gra
symulacyjna w pewien sposob stara si¢ odwzorowa¢ fakty historyczne i czynno$ci
okreslonych ludzi co prowadzi do ustalenia modelu symulacyjnego. Taki model ma
zazwyczaj charakter staly lub techniczny na przyktad grafiki, plany czy slajdy. Co wigcej,
obliguje szkolonych do poszukiwania zwigzkdéw, zdarzen i relacji zawartych w modelu
symulacyjnym.

Tok zaje¢ prowadzonych metoda gier symulacyjnych obejmuje nastepujaca
strukturg czynnosci:

e sporzadzenie ogolnego programu lub planu dzialania jak rowniez przydziat po-
szczegblnych zadan wraz ze sprawdzeniem programu;

e wytlumaczenie i na§wietlenie zasad gry;

I Tamze,s. 117.

2 K. Kruszewski, Ksztatcenie w szkole wyzszej: podrecznik umiejetnosci dydaktycznych, Wydawnictwo
PWN, Warszawa 1988, s. 127.

3 W. Okon, Wprowadzenie..., op. Cit., s. 292.

4 C. Kupisiewicz, Podstawy dydaktyki..., op. cit., s. 149.
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e demonstracje badz symulacje czynnos$ci przez instruktora, dowddce lub wykta-
dowce;

¢ nauke¢ czynno$ci wraz z poszukiwaniem zwigzkow i relacji zachodzacych pomig-
dzy elementami modelu;

e analiz¢ wraz z poréwnaniem wynikow danej symulacji z faktycznymi rozwigza-
niami lub samodzielne wykonanie dziatan przez osoby szkolone;

e ocen¢ wykonanych czynnosci oraz otrzymanych wynikow symulacji.

Gier symulacyjnych z pewnosciag mozna zastosowa¢ do szkolenia zotnierzy,
dowddcow w zakresie podnoszenia kwalifikacji i wykonywania okreslonych czynnosci
0s6b funkcyjnych takich jak kierowca czy dowédcal.

Kolejng metoda sa gry decyzyjne, ktore skierowane sg do rozwijania i ksztalcenia
umiejetnosci  kierowniczych przez jednostki i instytucje wojskowe oraz kadry
przedsiebiorstw. Ta metoda moze by¢ z powodzeniem wykorzystywana w procesie
ksztatcenia w uczelniach wojskowych i cywilnych.

Gry decyzyjne wykorzystuje si¢ do doskonalenia i nabywania umiejetnosci
podejmowania decyzji w warunkach konkurencji, czyli zagrozenia ze strony przeciwnika
jak 1 w stosunkowo krotkim czasie. Dana metoda wymaga od osob uczacych sig:

e okreslenia celu walki lub dzialania;

e przewidywania rozwoju biezacych sytuacji;
e wyboru mozliwos$ci dzialania;

e podjecia paru decyzji operacyjnych.

Sytuacja w prowadzonych grach decyzyjnych nie jest rozpatrywana
w okreslonym, lecz
w dhuzszym odcinku czasu i w okreslonym rozwoju.

Istota wyzej opisywanych gier polega na przydzieleniu uczacym si¢ okreslonych
funkcji 1 sprawowanych rol. Odgrywanie przez szkolonych nie polega tylko na sposobie
rozwigzania problemu badz wypowiedzeniu nauczonego tekstu, lecz na prezentacji mysli,
postaw 1 sposobow rozwigzan w zaleznos$ci od problemu 1 aktualnej sytuacji. Posiadane
umiejetnosci, wiedza, predyspozycje oraz mozliwosci intelektualne w znacznym stopniu
wplywaja na jako$¢ rozwigzywanych problemow.

Najczesciej tok zaje¢ prowadzonych metoda gier decyzyjnych obejmuje:

L A. Balcerak, J. Wozniak, Szkoleniowe metody symulacyjne, Wydawnictwo Gdanskie Wydawnictwo
Psychologiczne Sp. z 0. 0., Sopot 2014, s. 19.
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e sformulowanie przez wyktadowce badz dowodce problemu, czyli zadania;

e opracowanie warunkow i sytuacji wyjsciowych;

e wyznaczenie 1 przydzielenie okreslonych rol szkolonym wraz z zapoznaniem
i przekazaniem wyzej opracowanych warunkow i sytuacji wyjsciowych;

e wyjasnienie zasad gry;

e zaprezentowanie sposobOw rozwigzania zadan i problemow;

e podjecie decyzji ostatecznego rozwigzania problemu;

e przyjecie decyzji wykonawczych, operacyjnych;

e oceng dziatan i postaw przez instruktorow, wyktadowcow i dowodcow;

e ocen¢ podjetych decyzji wraz z ich akceptacjg badz nieakceptacja.

Metoda dyskusji dydaktycznej okreslana jest jako mozliwos¢ przekazywania
wiedzy w relacjach uczen- nauczyciel, nauczyciel- uczen. W przesztosci klasyfikowana
byta jako metoda stowna, obecnie zalicza si¢ ja do metod problemowych. Przyjmuje sig,
ze dyskusja dydaktyczna nalezy do grupy metod aktywizujacych, ktore stanowig
podgrupe metod problemowych. W metodzie dyskusji dydaktycznej mozna wyrdznié
kilka odmian:

e dyskusja okraglego stotu;

e dyskusja zwigzana z wyktadem,;

e dyskusja grupowa- wielokrotna;

e metoda burzy moézgow;

e dyskusja obserwowana- panelowa;
e metoda metaplanu.

Pierwsza metoda, czyli dyskusja okraglego stotu polega na mozliwosci swobodne;j
wymiany pogladéw migdzy prowadzacymi a uczestnikami. Celem danej dyskusji jest
zblizenie stanowisk uczestnikow, nastgpnie osiggnigcie kompromisu, czyli konsensu.
Metode charakteryzuje swoboda wypowiedzi wszystkich os6b uczestniczacych bez
wzgledu na réznigce ich zaleznosci badz funkcje. Dana metoda czgsto wykorzystywana
jest w trakcie wypracowywania okreslonych koncepcji w zakresie szkolenia badz
dziatalnosci metodycznej. Réwniez wykorzystywana jest do dziatan bojowych oraz

w przyszlych zajeciach ¢wiczeniowych?.

1 T. Nowacki, Dydaktyka doskonalenia zawodowego, Wydawnictwo Zaktad Narodowy im. Ossolifiskich,
Wroctaw 1976, s. 154.
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Dyskusja zwigzana z wyktadem nastepuje po przeprowadzonym wyktadzie w celu
wyjasnienia niedopowiedzen i watpliwosci szkolonych co do przekazanych w wykladzie
tresci. Taka dyskusja umozliwia prowadzacym dopowiedzenie pewnych elementow wraz
z ich uszczegdlowieniem oraz wyjasnienie bardzo zlozonych watkow, ktore nie byly zbyt
jasno wytlumaczone na wyktadzie. Owe dyskusje bardzo czesto wykorzystywane sg
w szkotach i1 akademiach wojskowych oraz na szkoleniach operacyjno- taktycznych.
Zazwyczaj nie stosuje si¢ ich w szkoleniu bojowym.

Kolejna jest dyskusja wielokrotna, ktorej istota sprowadza si¢ do dyskusji w
matych zespotach. W danej dyskusji przedmiotem moze by¢ samo zagadnienie badz
oddzielny problem, ktory stanowi element jakiej$ catosci®.

Zazwyczaj dyskusja grupowa sklada si¢ z trzech faz. Pierwsza faza tak jak trzecia
posiada charakter prezentacyjny i zapoznawczy. Druga faza jest praca skupiong nad
rozwigzaniem problemu badz zadania w grupie lub grupach.

W zajeciach prowadzonych wyzej opisywang metoda mozna wyrdzni¢ ponizsze

czynnosci:

Tabela 2.4.
Fazy dyskusji grupowej

Faza | Faza Il Faza Il

* okreslenie * przydzielenie zadan * zaprezentowanie

problemow do
rozwiazania;

* podziat na zespoty
lub grupy pracy;

* wyznaczenie i wybor

lidera grupy;
* zaprezentowanie
materialow

szkoleniowych.

grupie oraz
zapoznanie ich ze
szczegotami zadan;
analiza Zrodet 1
danych pod katem
rozwigzania zadania;
grupowa dyskusja na
temat mozliwosci
rozwigzan;

wybor 1 uzasadnienie
okreslonego
rozwigzania poprzez

dyskusje.

wynikow dyskusji
przez liderow;
wybor ostatecznego
rozwigzania poprzez
dyskusje pod
nadzorem
wyktadowcow;
uzasadnienie
dokonanego wyboru
wraz z argumentacjg
optymalnego
rozwigzania;
podsumowanie i
zakonczenie zaj¢c.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: E. Witkowski, Metody aktywizujgce stosowane w
doskonaleniu nauczycieli, Wydawnictwo IKN ODN, Katowice 1988, s. 35.

! Tamze, s. 150-151.
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Technikg grupowego samodoskonalenia jak i1 twodrczego mys$lenia mozemy
okre$li¢ metode burzy moézgéw'. Prowadzenie zajeé stwarza swobodne i $ciste warunki
przedstawiania pomystow. Dany proces wsparty jest wyobraznig i intensywnym
procesem myslowym opartym na intuicyjnym rozwigzywaniu problemow.

Burza moézgéw opiera si¢ na znalezieniu jak najwigkszej liczby
niekonwencjonalnych rozwigzan do jednego problemu. Istota metody polega na
zapewnieniu szkolonym swobody wypowiedzi. Jednym z wazniejszych elementow jest
zapewnienie udzialu w dyskusji osobom znajacym analizowany problem jak i laikom.
Tak wiec, w toku dyskusji powinny panowac¢ nastgpujace reguly:

e zglaszanie pomystow powinno by¢ rejestrowane;

e zglaszanie pomystéw moze odbywac si¢ w formie anonimowej- pisemnej;

e nalezy zglasza¢ nawet najbardziej irracjonalne, nickonwencjonalne pomysty;

e sugerowanych pomystéw nie nalezy uzasadnia¢ i komentowac;

e po zamknigciu listy pomystow dopuszcza si¢ komentowanie i dokonywanie uza-
sadnien swoich propozycji.

Dana metoda stosowana jest w stosunkowo krotkim czasie w celu rozwigzania
problemu o duzym stopniu zaawansowania. Jest szczegdlnie przydatna w czasie
ksztalcenia w szkotach i na uczelniach wojskowych jak i na szkoleniach dowodczych?.

Dyskusja panelowa charakteryzuje si¢ podziatem na dwie grupy. Pierwsza z nich
jest grupa dyskusyjna, stworzona z panelu grupy eksperckiej, natomiast druga stuchajaca
stworzona jest z 0sob uczacych sie. Istota dyskusji panelowej jest staranny dobdr 0sob
wysokiej klasy specjalistow, reprezentujacych rézne punkty widzenia, opcje
1 rozwigzania.

Przebieg panelu nadzoruje osoba, ktéra prowadzi ¢wiczenia. Wykladowca caty
czas czuwa nad dyscypling merytoryczng jak i1 czasowa. Kierowanie panelem
dyskusyjnym wymaga od wyktadowcy wysokiej kultury oraz dobrej znajomosci
omawianego tematu, poniewaz spoczywa na nim obowigzek wprowadzenia do dyskusji
a takze dokonywania syntez. Osoba kierujaca moze takze zabiera¢ glos ekspercki.
Wszystkie wypowiedzi wyktadowcow powinny by¢ precyzyjne, syntetyczne jak rowniez

dostosowane do poziomu intelektualnego catego audytorium.

L E. Witkowski, Metody aktywizujgce stosowane w doskonaleniu nauczycieli, Wydawnictwo IKN ODN,
Katowice 1988, s. 33.
2T. Nowacki, Dydaktyka..., op. cit. s. 155.
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Po zakonczeniu wystgpien czlonkéw panelu i zaprezentowaniu stanowisk
1 pogladow glos mogg zabra¢ uczestnicy audytorium. Charakter pytan sprowadza si¢ do:
e zadawania pytan wybranym ekspertom;
e merytorycznej dyskusji nad wezes$niej omowionym problemem;
e akceptacji lub odrzucenia stanowiska wybranego eksperta z uzasadnieniem swo-
jego stanowiska.

Wyzej omawiana metoda najczeSciej stosowana jest na konferencjach,
seminariach naukowych i naradach®.

Najmniej znang metoda dyskusji dydaktycznej jest metaplan. Aby odpowiednio
przeprowadzi¢ zajecia nalezy przygotowac okreslone rekwizyty i tablice w postaci kartek.
Na roznorodnych kartkach zapisywane sg hasta, ktére stanowig rozwigzanie wybranego
problemu. Istota metody jest stworzenie podczas dyskusji planu, okreslanego jako
metaplan. Strukture metodyczna takiego planu mozna podzieli¢ na nastepujace czynnosci:

Tabela 2.5.

Struktura czynno$¢ planu

B BT T T

swprowadzenie i *przygotowywani «przygotowywanie *podsumowanie
sprecyzowanie e pierwszego drugiego plakatu wykonanego
problemu; plakatu; przez utworzone zajecia;
zaakceptowanie suporzadkowanie zespoty;
1 przyjecie plakatu; «prezentacja prac
metaplanu jako «przydzielenie koncowych;
mEtOdy . ZeSpOh')W oraz twyciqgniqcie
wiodacej; uzgodnienie [
*zaprezentowan ie nastepnego zap rezentowanych
, przedstawienie tematu; plakatow;
pierwszego
tematu;

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: Nowacki T., Dydaktyka doskonalenia zawodowego,
Wydawnictwo Zaktad Narodowy im. Ossolinskich, Wroctaw 1976.

Zaprezentowana metoda posiada wiele melioratywnych stron takich jak
oddziatywanie wizualne, ktére pozwala uczestnikom na wieksza koncentracje na celu
dyskusji. Pozwala takze na wypowiedzenie si¢ wszystkim uczestnikom zadania bez

potrzeby prowadzenia notatek, poniewaz wszystko zapisuje si¢ na plakacie. Jednak

I Tamze, s. 157.
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najwiekszg zaleta owej metody jest wyzwolenie dziatan tworczych wsrdd uczestnikow
wraz z wzmozong aktywnos$ciag. Rozwigzanie problemu jest wigc osiagniete dzigki

kreatywnosci calego zespotu.

2.5. Wspolczesne formy doskonalenia kadr

Definicji coachingu w literaturze przedmiotu mozna spotkac¢ wiele. Monika Wray
oraz Eric Parsloe uwazaja, ze ,,coaching to proces, ktéry umozliwia przyswajanie wiedzy
1 rozwdj, a przez to doskonalenie umiejgtnosci. Warunkiem bycia dobrym trenerem jest
zrozumienie tego procesu, a takze opanowanie catego wachlarzu stylow, umiejetnosci
i technik niezbednych w trakcie jego realizacji”!.

Wedtug Michael’a Armstrong’a coaching definiuje si¢ ,,glownym celem
coachingu jest rozwini¢cie umiej¢tnosci, wiedzy 1 postaw pracownikow. Przy czym
szkoleniowiec powinien by¢ w tym przypadku osobg wspierajaca pracownika. Jest on
najskuteczniejszy, jezeli moze si¢ odbywac nieformalnie jako cze$¢ normalnego procesu
zarzadzania™?,

Leslie Rae coaching rozumie jako ,,szkolenie i rozwo6j, polegajacy na nauce
w trakcie wykonywania pracy, odbywanej pod okiem trenera’®.

Barttomiej Babczynski opiniuje ,,jednak trudna do zastosowana z powodu czasu,
jaki opiekun musi po$wiecié na rozmowy i obserwacje szkolnego”*.

Poprzez zastosowanie koncepcji coachingu w miejscu pracy, najbardziej
korzystali trenerzy sportowi. Grupa instruktoréw biorgca udziat w szkoleniach, gdzie
zostaly zastosowane praktyczne zajgcia z calego $wiata sportu. Czas po$wigcony na
treningach z mistrzami w sporcie pozwala na osiagni¢cie wysokich efektow w rezultacie
poszerzg si¢ grupy wybitnych trenerow z do§wiadczeniem.

Miedzynarodowa Federacja Coachéw ,,Coach pomaga jednostkom
1 organizacjom, aby rozwijaly si¢ szybkiej i osiagne¢ty bardziej satysfakcjonujgce rezultaty.
Coach koncentruje si¢ na celach, ktore wybiera jego podopieczny. Coach dostosowuje si¢

do indywidualnych potrzeb podopiecznego. Coach wytania rozwigzania 1 strategie

LE. Parsloe, M. Wray, Trener i mentor — udziat coachingu i mentoringu w doskonaleniu procesu uczenia
sig, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 14.

2 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami..., Op. Cit., s. 717-719.

3 L. Rea, Planowanie i projektowanie w szkole, Wydawnictwo Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 1999,
s. 100-101.

4 B. Babczynski, https://wuplodz.praca.gov.pl/documents/58203/842291/Nowoczesne _formy roz-
woju_pracownika.pdf, dostep 23.07.2020.
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z informacji podchodzacych od pracownika. Coach zapewnia $§wiezg perspektywe. Coach
pomaga podopiecznemu w budowaniu jego naturalnej sity. Coaching- zaczyna si¢ od
pomyshu, ze pracownik, czyli klient pracuje po to, aby osiagna¢ te cele, ktére chce
osiagnaé, sita coachingu wynika ze zwigzku pomiedzy coachem i klientem”’?.

Coach definiuje si¢ w jezyku polskim jako trener, ktory ma za zadanie nauczy¢,
zmotywowaé do poszerzania swoich kwalifikacji. Instruktor czuwa nad podwiadnym,
pokazuje co poprawic¢, aby zwigkszy¢ dziatanie, zeby byly lepsze efekty. Dzieki czemu
uczony bardziej angazuje si¢ w rozwdj firmy i che¢ dostania si¢ na wyzszy szczebel?.

Coaching przeznaczony jest dla czlowieka jako podmiotu. Aby zostat
przeprowadzony musi by¢ spetniony warunek szacunku jak i zaufania. Prowadzone
szkolenia oraz treningi mi¢dzy uczniem a trenerem z wiedza i do§wiadczeniem pozwala
uzyskac pozytywny efektywny wynik. Najczesciej pod nazwa trener ukazuje si¢ osoba
pracujaca w danym dziale albo przetozony najwigkszym doswiadczeniem. Trener
powinien wykonywac¢ nastgpujace zadania:

e pomoc szkolonemu w zwigkszeniu indywidualnej sity;
e pokazywac $ciezki, aby uzyska¢ nowe perspektywy;

e zwickszy¢ efektywnos$¢ organizacjom i jednostkom,;

e odpowiada¢ na pytania, w ktorych uczen ma problem;
e pomoc w realizacji celoéw, w ktorych uczen si¢ skupia;
e indywidualnie po$wiecaé szkolenia dla ucznia®.

Zaleta coachingu jest zmotywowanie pracownika do pracy poprzez regularna
oceng, rozwigzywanie probleméw i dokonywanie zmian w zachowaniu. Praktyka ukazuje,
ze systematyczne spotkania, rozmowy trenera z uczniem, poprawia skutecznos¢ pracy.
W firmach, duzych korporacjach mozna zauwazy¢, ze mioda osoba z mniejszym
do$wiadczeniem wspierania jest przez starszych kolegéw z wickszym doswiadczeniem.
Relacje kolezenskie w firmie powoduja wiekszy szacunek, zaufanie a jednoczes$nie lepsza
motywacje do dziatania i wykonywania zadan®.

W literaturze podmiotu wykazywano czgsto rodzaje technik coachingu.

Przedstawiono rowniez najczesciej] wykorzystywane modele:

¢ instruktazowy (hands-on)- praca z uczniem bez doswiadczenia,;

! Miedzynarodowa Federacja Coachow, https:/icf.org.pl/, dostep 23.07.2020.

2 E. Parsloe, M. Wray, Trener i mentor..., Op. Cit., $.58.

3 Harvard Business School Press, Coaching osobisty mentor, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2008, s.12-
13.

4 J. Starr, Coaching, Wydawnictwo Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2005, s. 12.
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e obserwator (hand-off)- praca z uczniem z do$wiadczeniem?.

Ponizej przedstawione sg sytuacje, z ktorymi trenerzy majg stycznos¢:
o ulepszenie efektywnosci szkolonego z duzym do$wiadczeniem i motywacja,
e pomoc w utrwaleniu nowej umiejetnosci i szkolenie ucznia z brakiem doswiadcze-
nia;
e pomoc w rozwigzywaniu problemow w sytuacji, kiedy jest mato czasu.

W literaturze przedstawiono kilka rodzajow technik coachingu. W sytuacjach
powyzej mozna wykorzysta¢ rézne techniki. Najczgsciej uzywa si¢: techniki
trojwymiarowej, spirali praktyki, techniki GROW oraz techniki tabeli umiejgtnosci.

Technika GROW polega na pracy ze szkolonymi, ktérzy posiadaja wiedze,
doswiadczenie i umiejetnosci. Maja temperament oraz bojowos¢ do podnoszenia
kwalifikacji. W sytuacji niedo$wiadczonych uczniow ta technika jest niewykorzystywana,
poniewaz z t3 grupa trening zajatby duzo wigcej czasu i zostatby mato zrozumiaty?.

Owa technika polega na zadawaniu pytan zgodnie z wytycznymi i procedurami
szkolen. Poczatkowe pytania dotycza celu, ktore szkoleni chcg osiggnaé. W kolejnym
etapie dyskusja opiera si¢ na terazniejszosci, w ktorym szkolony funkcjonuje. Nastepnie
omawiane sg sytuacje, ktore szkolony chciatby mie¢, aby osiagnaé swoj cel. Ostatni etap
pozwala na podjecie docelowych dziatan, Zzeby wprowadzi¢ w rzeczywistosc.

Kolejnym rodzajem techniki jest technika trojwymiarowa. Materiaty potrzebne do
realizacji tej metody to tablica albo kartka papieru. Szkolony ma za zadanie w krotkim
czasie opisa¢ problemy jednozdaniowo. Cecha techniki tréjwymiarowej polega na
zadaniu pytan a nastegpnie analizie trojwymiarowej, co umozliwi coachowi i szkolonemu
zdefiniowac trzy gtowne problemy z ponizszych rodzajow:

e ludzie: zawiedziony interesant;

e sytuacja: brak checi;

e uczen: niewystarczajgca wiedza technologiczna.
W sytuacji poznania powyzszych wymiaréw w tatwy sposdb mozna wskaza¢ pare opcji.
Na koniec nalezy wybra¢ jedng z powyzszych wariantow. W momencie, kiedy uczen

posiada wiedze 1 praktyke na dang sesje potrzeba od 10-15 minut.

1J. Bild, S. Gornall, Sztuka coachingu. Zbidr narzedzi i wskazéwek, Wydawnictwo Galaktyka, £.6dz
2017, s. 45.
2 E. Parsloe, M. Wray, Trener i mentor..., 0p. Cit., s. 69-70.
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Spirala praktyki to jedna =z najbardziej efektywnych technik pracy
z niedo§wiadczonymi osobami. Uwazany jest za model a nie dyrektywe korzystania
w kazdych warunkach®.

Szkolenie z danej techniki rozpoczyna si¢ od objasniania oraz pokazu. Drugi etap
polega na przeanalizowaniu pierwszego etapu i wyciagnig¢cia najwazniejszych informacji.
Przedostatni etap przeznaczony jest na wyciagnigcie wnioskow podczas catego szkolenia.
Ostatnia cze$¢ opisuje planowanie kolejnych szkolen, jednoczesnie pozwala zdoby¢
kolejne doswiadczenia wchodzac na wyzsze szczeble. Kolejne szkolenie wchodzi
W wyzsze poziomy profesjonalizmu?.

Technika tabeli umiejetnosci przeznaczona jest do umiejetnosci migkkich takich
jak umiejetno$¢ prowadzenia wywiadu czy przedstawienie prezentacji. Dana technika
opiera si¢ na poszerzeniu szkolen, co umozliwia instruktorowi oraz szkolonemu
uzyskania i przedstawienia efektu koncowego programu. Wigksza grupa pracuje pod
presja, wplywem czasu, co skutkuje niezrealizowaniem zadania. Trenerzy jednak osiagaja
dany cel, gdzie caty dzial, grupa, kierownik jest zadowolony 1 mierzy duzym powazaniem
pracownika®.

Coaching posiada cztery etapy pracy:

definiowanie;

planowanie;
® 1ozZWO0j;

kontrola®.

Pierwsza z czterech etapow coachingu jest definiowanie. Gtéwnym celem jest
przedstawienie 1 uzmystowienie szkolonemu dziatah wraz z objasnieniem
wykonywanych czynnosci. Zadaniem trenera jest niesienie pomocy i uzmyslowienie
uczniowi jak uzyska¢ wszystkie potrzeby. Trener przedstawia rzeczywiste wyniki pracy
i pokazuje, jak uzyska¢ lepsze. Najwazniejsze jest okreslenie profesjonalizmu jak
1 wzorow, aby osiagnacé jak najwigksze umiejetnosci. Pierwsza czynno$cia jaka uczen

powinien wykona¢ sg ¢wiczenia z samooceny. W nastepnym etapie nalezy omowic

L P. Smétka, Coaching. Inspiracje z perspektywy nauki, praktyki i klientéw, Wydawnictwo OnePress, Gli-
wice 2012, s. 102.

2 Jak zwigkszy¢ efektywnoéé coachingu, INFOR, dostep 23.07.2020.

% J. Rogers, Coaching. Podstawy umiejetnosci, Wydawnictwo Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 2013, s. 60-62.

4 M. B. O’Neill, Coaching dla kariery menadzerskiej, Wydawnictwo REBIS, Poznan 2005, s. 105.
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wyniki z trenerem, gdzie wskaze, jak nalezy si¢ uczy¢ i wykorzystywaé wiedze
w praktyce, aby osiaggnaé wyniki w prosty i zrozumiaty sposob?.

Drugim etapem jest planowanie, ktore pokazuje, ze nalezy przede wszystkim
skupi¢ uwage na tej czesci, gdyz jest najwazniejsza. Uczen ma nauczy¢ si¢ odpowiadac
za swoje wyniki. Pominiecie tego rozdziatu wprowadza dezorganizacje i brak wskazania
waznych podstawowych kwestii. Osoby, ktore uczg si¢ samodzielnie, bez pomocy trenera
muszg wykorzysta¢ planowanie oraz organizowanie, poniewaz jest to konieczne. Nalezy
zorganizowac plan rozwoju osobistego 1 odpowiedzie¢ na pytania:

1. Co nalezy uzyskac?

2. Jak to dokonac?

3. W jakim miejscu nalezatoby to odbyc¢?

4. Kiedy ma si¢ rozpocza¢ jak i zakonczy¢?

5. Kogo nalezy poprosi¢ o pomoc i zaangazowanie?

6. Kto powinien zaakceptowac przygotowany plan?
Aby plan zostal realizowany 1 osiaggnat dobry wynik w efemerycznym czasie nalezy
skoncentrowa¢ sie na maksymalnie dwoch celach?.

Przedostatnim elementem jest rozwoj, gdzie trener powinien wprowadzié
odpowiednie techniki i1 retoryke, aby uczen odnalazt si¢ w danej sytuacji. Dobrane
techniki powinny odpowiada¢ rowniez umiejetnoscig coacha. Coaching wykorzystuje si¢
w rdznych jak 1 niespodziewanych sytuacjach w zyciowych. Efektywnos¢ pojawia si¢ w
momencie, kiedy zadaje sie pytanie i w krotkim czasie otrzymuje sie odpowiedz zwrotna®.

Kontrola jest ostatnim etapem w pracy. Ma za zadaniem uzyska¢ odpowiedz na
zdane sobie pytania:

1. Czy cele, ktore sobie wyznaczyliSmy zostaty uzyskane?
. Czy po utozeniu rozwoju planu osobistego realizowaliSmy wszystkie po kolei?
. Czy wprowadzono i jakie zmiany do rozwoju planu osobistego?

2

3

4. Czy wystapily jakie$ zaskakujace korzysci?

5. Czy realizujac kolejny raz dany proces nalezy co$ poprawi¢ albo ulepszy¢?
6

. Czy w dalszym rozwoju osobistym nalezy stworzy¢ nowy plan*?

L. Starr, Podrecznik coachingu sprawdzone techniki treningu personalnego, Wydawnictwo Oficyna,
Warszawa 2011, s. 54-55.

2R. Leslie, Planowanie i projektowanie szkolen, Wydawnictwo Gab, Warszawa 2016, s. 58-61.

3 Tamze, s. 78-80.

4 Prowadzenie procesu coachingowego, Wydawnictwo O$rodek Rozwoju Edukacji, Warszawa, s. 32-33.
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Coaching opiera si¢ przede wszystkim na fazach jak i etapach a istota role
odgrywaja, takze role i zadania, ktore oczekuje si¢ od menadzera. Istotnym obowiazkiem
coacha jest pelnienie wymogdéw trenera. Musi posiada¢ odpowiednig wiedze jak
1 umiejetnosci, niestety czesto jej nie posiadajg. Jednak majg bardzo duze doswiadczenie
w praktyce, ktorej nie posiadaja zawodowi szkoleniowcy’.

Szkoleniowiec powinien przekazywac¢ kursantom jak najwigkszg wiedze¢ rowniez
praktyczng. W odpowiedni sposdb powinien podejs¢ i1 stworzyC przyjazne relacje
z uczniem. Jednocze$nie sprawdzac juz uzyskang wiedze¢ na biezaco.

Kolejnym zadaniem menadzera jest pomoc w wyborze kariery zawodowej
pracownika. Poprzez przyjazne relacje oraz czegsta komunikacje, kierownik wie czego
oczekuje zatrudniony, potrafi rowniez scali¢ z obecna strukturg i organizacja w firmie.
Rozmawiajac z podwladnym pomaga mu ulepszy¢ $ciezke zawodowa.

Przedostatnim zadaniem trenera jest walka z problemami oraz trudnos$ciami jak
1 oporem pojawiajacym si¢ podczas zdobywania wiedzy przez szkolonego. Jest kilka
powodow, kiedy wystepuja powyzsze trudnosci:

e Konflikt, niezrozumienie migdzy podwtadnymi, wtedy trener pomaga rozwigzac
konflikty oraz pomaga poprawic relacje;

e szkoleni przez brak doswiadczenia nie wiedza co daje najwiecej umiejgtnosci
dzigki aktywnym treningom;

e Uczniowie poprzez brak do§wiadczenia, niewiedza co nalezy przekazywac¢ w do-
datkowych informacjach 1 doktadnej analizie;

e pracownicy nie posiadajg motywacji do realizowania planu treningowego?.

Ostatnig misja, ktorg zajmuje si¢ menadzer jest bycie mentorem. Takze wystepuje
w zyciu pracownika podczas osiggnigcia sukcesu oraz zwyciestwie zawodowym jak
1 prywatnym.

Po analizie literatury wnioskuje si¢, ze coaching posiada stabsze strony, gdyz
pracownik powinien posiada¢ wysoka motywacje. Coaching przeznaczony jest na
efektywng 1 rowniez systematyczng prace, jednocze$nie nie wigze si¢ to z szybkim
efektem. Zte dobrane techniki coachingu powodujg szkody oraz nieodpowiednie rezultaty.

Do odpowiednich warunkéw by osiagna¢ efekty zalicza sig:

L R. B. Maddux, Budowanie zespotu Wydanie II, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2006, s. 75.
2 M. Wilczynska, M. Nowak, J. Kuéka, J. Sawicka, K. Sztajerwald, Moc coachingu. Poznaj narzedzia
rozwijajgce umiejetnosci i kompetencje osobiste, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2013, s. 23.
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e Zzaangazowanie catej firmy i wszystkich pracownikéw pozwala na petng aktywnos¢
i uzyskanie potencjatu;

e Wwspotpraca kilku pracownikow pozwala na odpowiednie efekty zadan, kiedy mia-
taby wykonywac¢ to jedna osoba. Doswiadczenie oraz wiedza danej grupy uzupehnia
1 wptywa na tworzenie nowych idei;

¢ kontrolowanie przez trenera systematycznej pracy ucznia.

Podziat miejsc pracy menadzera mozna wyrdzni¢ poprzez coaching wewnetrzy
1 zewngetrzy. Coaching wewnetrzy polega na szkoleniu podwtadnych w danej jednostce.
Ekspertami szkoleniowymi zostajg kierownicy albo osoby z duzym doswiadczeniem.
Potrafia wspiera¢ oraz motywowac pracownikow do lepszych efektéw. Coaching
zewngtrzy prowadzg wyspecjalizowani trenerzy. Przeznaczony jest dla kierownikow oraz
menadzerow wyzszych szczebli. Poprzez wyznaczanie celu dostosowuje si¢ szkolenia
oraz potrzeby organizacji w coachingu:

e mistrzowski- uczen posiada bardzo duzy poziom wiedzy i umiejetnosci, praca wy-
konywana jest efektywnie;

e egzaminacyjny- uczen ma wypracowane umiejetnosci, lecz nalezy je sprawdzié
zgodnie z wymogami firmy;

e Zaawansowany- uczen nie posiada wystraczajgcej umieje¢tnosci oraz wiedzy;

e tradycyjny- uczen ma podstawy wiedzy.

Niezaleznie od wynikow pracy szkolonych, rowniez nalezy zastosowac¢ coaching
zaradczy albo rozwojowy. Coaching zaradczy obejmuje sytuacje zwigzane z pracg
pracownika, ktory odchodzi od standardow 1 regul jakie obowigzujg. Dany coaching ma
sprawdzi¢, dlaczego tak si¢ dzieje, pokazuje oraz wskazuje odpowiedni plan poprawienia
wynikow. Coaching rozwojowy tyczy si¢ pracownikow, ktorzy dobrze wykonuja swoja
prace, lecz w pelni nie wykorzystuja ich mozliwosci. Odpowiednie wydawanie polecen
pozytywnie wptywa na rozwdj i motywacj¢ do dalszej pracy.

W literaturze przedmiotu mozna wyrdzni¢ kilka rodzajow coachingu.
Definiowane sa w r6zny sposob w zaleznosci od klientéw, sposobu realizowania sesji,
doboru tematow czy celu. Ponizej opisane sg rodzaje coachingu:

e coaching biznesowy (business coaching)- wykorzystywany jest w firmach bizne-
sowych, ustugowych, sprzedazowych jak i w urzedach. W miejscach, gdzie wyko-
rzystywane sg procedury, efektywnos¢, reguty, wzory, elastyczno$¢ i nowocze-

sno$¢ biznesowa. Osoby pelnigce stanowisko menadzerskiego coachinga majg za
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zadanie polepszy¢ normy zarzadzania dzigki lepszemu podziatowi zasobéw niema-
terialnych jak i materialnych, efektywniejsze weryfikowanie zadan, sprawdzanie
wynikow. Réwniez motywowanie pracownikéw do skuteczniejszych wynikow.
Celem coachingu biznesowego jest ulepszenie i poprawienie relacji pracownikow
w firmie oraz w miejscu pracy?’;

e coaching dla top menadzerow (executive coaching)- przeznczony jest dla kadry kie-
rowniczej najwyzszych szczebli. Glownym celem executive coaching u jest osobi-
sty postep kadry zarzadzajacej. Dziatania coachingowe skupiajg si¢ przede wszyst-
kim na problemach spoteczno-psychologicznych powigzanych ze stresem, odpo-
wiedzialnos$cig jak i zarzadzaniem strategicznym. Owy rodzaj skierowany jest do
radzenia sobie z nietypowymi trudno$ciami w biznesie?;

e coaching menadzerski (managemant coaching)- skierowany jest do liderow petnia-
cych rolg kierownicza. Obszar jakim zajmuje si¢ menadzer jest bardzo szeroki, na-
lezy do nich: kontrolowanie wynikéw, kierowanie zespotem, zapewnienie stabilnej
pracy, przydziat zasobow niematerialnych jak 1 materialnych, mobilizowanie pod-
wladnych, sprawdzanie efektow koncowych, rozwigzywanie nieporozumien mig-
dzy pracownikami, rozmowy z przedstawicielami innych firm, motywowanie
I wprowadzanie strategii. Do zadan coachingu menadzerskiego nie nalezy uczenie
obowigzkowych zadan, natomiast wspieranie i motywowanie jego profesjonali-
zmud;

e coaching kariery (career coaching)- zadaniem jest pomaganie w rozwoju 0sobi-
stym podczas podejmowania decyzji o edukacji zawodowej, ukierunkowanej pracy
lub przy rozwoju profesjonalnym. Wykorzystuje si¢ podczas wyznaczania nowych
zadan, przygotowywaniu menadzera do awansu, zmiany miejsca pracy (wyjazd do
innego miasta, za granicg), poszerzenia obowigzkow oraz pomaga zapoznaé si¢
z zadaniami na nowym stanowisku pracy. Zaleca si¢ rowniez dla pracownikow,
ktorzy caty czas pracuja na jednym stanowisku z tg samg grupg ludzi bez zadnych

zmian*:

L A. Vickers, S. Bavister, Coaching, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2007, 38.

2 L. D. Czarkowska, Bussiness coaching jako dzwignia rozwoju przedsiebiorczosci, Wydawnictwo Pol-
text, Warszawa 2015, s. 47.

3 L. D. Czarkowska, Coaching jako klucz do wewnetrznej motywacji, Wydawnictwo Poltext, Warszawa
2017, s. 28-30.

4 L. D. Czarkowska, Coaching jako konstruktywny dialog, Wydawnictwo Poltext, Warszawa 20186, s.
145-149.
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e coaching zespotéw (team coaching)- przeznaczony jest dla grup. Team czy organi-
zacja jest zywym systemem, a nie zespotem elementéw. Coaching zespolow nazy-
wany rowniez grupowym, ma zastosowanie w poprawieniu realizacji przydzielo-
nych zadan w grupie ludzi. Doradza si¢ jak poradzi¢ sobie ze skomplikowanymi
i niejasnymi sytuacjami. Ma za zadanie polepszy¢ relacje w zespole a takze wspie-
raé si¢ wzajemnie przy projekcie?;

e coaching narzedziowy- wykorzystuje si¢ w przedsiebiorstwach podczas szkolenia
kadr zarzadzajacych. Szkola najczes$ciej wewngtrzni zawodowcy podczas sesji na
przyktad z handlarzami. Jak negocjowac, proponowa¢ sprzedawaé produkty danej
firmy. Omawia si¢ kazdy etap po kolei bardzo doktadnie?;

e performance coaching- ten rodzaj nakierowuje na poprawe efektywnosci dziatania,
tak aby osiggna¢ dane cele oraz profesjonalizm?.

W literaturze przedmiotu rowniez pojawiaja si¢ definicje mentoringu. Slowo
wywodzi si¢ z mitologii greckiej. Odyseusz poprosit swojego przyjaciela Mentora, aby
zaopiekowat si¢ jego synem i przekazat mu wszystko co wie, dzigki czemu wytyczyt
granice mentoringu. Od tysiaca lat istota mentoringu nie zmienila si¢. Definicja polega
na wieloletniej relacji z osoba, ktora posiada wigksze doswiadczenie, wiedze, ktérg moze
przekaza¢ innych. Dzigki dtugim rozmowom oraz przebywaniu z trenerem zdobywamy
dodatkowa wiedz¢. Mentor definiuje si¢ jako osobg, ktéra jest liderem, wspiera
podopiecznych i pomaga im rozwija¢ sie zawodowo®.

Inicjatywa wspodtczesnego mentoringu funkcjonuje ponad trzydziesci lat. Poczatki
mentoringu si¢gaja zachodu w Stanach Zjednoczonych a jeszcze szerzej w Wielkiej
Brytanii. Gléwnym zadaniem jest pomaganie mlodym ludziom w rozwoju, gdzie osoba
z duzym dos$wiadczeniem oraz ogromng wiedza przekazuje wiedzg praktyczng osobom
z ambicjami®.

David Clutterbuck mentora okresla jako osobg¢ z bardzo duzym doswiadczeniem,
pragnie podzieli¢ si¢ wiedzg, umiejetnosciami z osobami o mniejszym doswiadczeniu,

dzieki swojej pracy cheac ukazaé ich potencjat®,

1 M. Bennewicz, Coachnig ztote zasady, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2018, s. 55-57.

2W. Haman, J. Gut, Coaching narzedziowy, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2015, s. 15-16.

3 R. Szewczyk, J. Grela, M. Bloch, Coaching zespotowy. Praktyczny przewodnik, Wydawnictwo Helion,

Gliwice 2020, s. 66-69.

4 A. Szelagowska, M. Makowska, Nowe trendy w ksztatceniu lideréw/ Tutoring- W poszukiwaniu metody
ksztatcenia liderow, Polsko- Amerykanska Fundacja Wolnosci, Stowarzyszenie Szkota Liderow, www.li-
derzy.pl, dostep 24.07.2020.

5 S. Karwala, Model mentoringu we wspoiczesnej szkole wyzszej, Nowy Sacz, 2007, s. 65.

® D. Clutterbuck, Kazdy potrzebuje mentora, Wydawnictwo PETIT, Warszawa 2002, s. 78-80.
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Wedlug Sebastiana Karwala mentoring to wi¢z partnerska migdzy liderem
auczniem, polega na zdobywaniu wiedzy i1 efektywnos$ci. Lider ma za zadanie
w odpowiedni sposob, wykonujac zadania pokaza¢ uczniowi jaka $Sciezke ma wybraé
i jak ma sie rozwijaé. Uczniem moze byé student jak rowniez osoba bezrobotna®.

W Polsce mentoring jest uwazany za co$ nowego i nadal si¢ rozwija. Efektem
mentoringu jest wprowadzanie nowych programéw mentoringowych oraz oddzielenie
roznych form. W literaturze opisywane sg cztery formy mentoringu, ktére wykorzystuje
si¢ w praktyce. Sg to:

e mentoring indywidualny- nazywany takze mentoringiem tradycyjnym, wykorzy-
stywany jest miedzy jednym mentorem a uczniem. W praktyce realizuje si¢ ta
forme¢ z nowymi pracownikami jak i osobom o duzych talentach, wyspecjalizowa-
nymi ekspertami?. Relacje oparte s na partnerstwie uczestnikéw, gdzie gtdéwnym
celem jest wskazanie $ciezki rozwojowej ucznia. Mentor dobiera odpowiednie ¢wi-
czenia, gdzie u§wiadamiaja uczniowi jaka droge samorealizacji powinien wybraé?;

e mentoring grupowy- ta forma pozwala mentorowi pracowaé jednocze$nie z kil-
koma osobami. Bardzo czgsto pracuje si¢ z osobami z tej samej grupy, z tym samym
problemem. Mentoring grupowy prowadzony jest w formie seminarium. Podczas
spotkan grupa pracuje nad rozwojem kompetencji spotecznych. Uczniowie wymie-
niajg si¢ wiedza i do§wiadczeniami, wspdlnie dzielg si¢ nowymi pomystami nastep-
nie dyskutujg na ten temat®;

e e-mentoring- to nowoczesna forma mentoringu realizowana poprzez prace zdalng
oraz elektroniczne komunikatory. W tej formie kontakt miedzy mentorem
a uczniem jest bez ograniczen czasowych jak i geograficznych®. Programy e-men-
toringu realizowane sa w duzych projektach, ktore wykorzystuja najnowoczes$niej-
sze rozwigzania IT (z angielskiego information technology, czyli technika informa-

tyczna). Narzedzia informatyczne pozwalajg na zdalne przeprowadzanie przebiegu

LS. Karwala, Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwéj osobisty, Wydawnictwo PWN,
Nowy Sacz 2009, s. 110.

ZR. D. Petrin, Najlepsze praktyki w profesjonalnym mentoringu, prezentacja z kongresu, Kadry 2010, s.
20.

3 A. Zajaczkowska, H. Gatusa, A. Gotowczyc, Vademecum Mentoringu wiedza w pigutce, Wydawnictwo
Fundacja Forum Mentorow AHA EFFECT, Gdansk 2016, s. 12.

4 Tamze, s. 12.

5 S. Karwala, Mentoring jako strategia wspierajqgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wydawnictwo Wyz-
sza Szkota Biznesu- National Louis University, Nowy Sacz 2019, s. 136
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mentoringu. Zdalny kontakt zezwala na poznanie si¢ uczestnikow, rozmowe mig-
dzy nimi oraz wymiane do$wiadczen?;

e intermentoring- ta forma pozwala na sprawng wspotprace miedzypokoleniowaq.
Daje mozliwo$¢ wymiany wiedzy na szczeblu réznych pokolen. Pracownicy
w wieku powyzej 50 roku zycia chetnie pomagajg w poprawie umiejetnosci no-
wych pracownikow. Osoby w starszym wieku uczg si¢ pracy na komunikatorach
internetowych od mlodszych, a starsi przekazuja doswiadczenie zawodowe 1 umie-
jetno$ci mtodszemu pokoleniu?.

Po analizie literatury przedmiotu tyczacej si¢ mentoringu oraz jego form,
umozliwia uzyskanie wystarczajacych informacji. Mentoring uwazany jest za
najskuteczniejsza metode pozwalajaca na rozwoj i odkrycie potencjatu w osobach.

Kolejng wspotczesng forma szkolenia jest e-learning, przeznaczony do
ksztatcenia na odleglo§¢ przez Internet. Nauka na odlegltos¢ odbywa si¢ za pomoca
wideokonferencji, grafiki, tekstu, taSm audio albo wideo jak i interaktywnej telewizji.
Nauczyciel nie ma bezposredniego kontaktu z uczniem. Nauka przez Internet ma rowniez
pozytywne strony, gdyz moze odbywaé si¢ w dowolnym czasie jak 1 miejscu.
Z nieograniczong liczbg 0sob, co daje mozliwo$¢ wychodzenia naprzeciw potrzebom
uczniom. W literaturze mozna spotka¢ kilka definicji e-learningu. W tej formie nauka
odbywa si¢ za pomoca komputerdéw, tabletow 1 smartfonow. Wykorzystuje si¢ rowniez
réznego typu komunikatory?,

Platforma e-learningowa skierowana jest przede wszystkim dla jednostek
publicznych jak i firm. Daje mozliwo$¢ skutecznej poprawie programéw obstugi klienta
w podnoszeniu kwalifikacji pracownikow, zdobywaniu kursow, modyfikacji nowych
pracownikow.

E-learning skierowany jest do wielu osob i posiada wiele postaci. Obszary
w jakich jest stosowana ta forma dzieli si¢ na kilka sektorow. Administracja rzadowa jak
1 samorzagdowa w duzym wymiarze korzysta 1 umozliwia podnoszenie kwalifikacji
pracownikom poprzez kursy jezyka obcego online, rozmowy z trenerami, obowigzkowe
1 uzupehiajace szkolenia, wideokonferencje mig¢dzy kierownikami. Przedsigbiorstwa

korzystaja ze szkolen wewnetrznych jak i zewnetrznych. Nauka na odleglo$¢ wewnatrz

I Tamze, s. 116.

2 M. Baran, Intermentoring- korzysci zastosowania w firmie, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki L.odzkiej”’,
2013, nr 1146, s. 272.

3 B. Kuémierowska, e-Learning w biznesie i edukacji, Wydawnictwo Akademickie i Profesjonalne Spotka
z 0.0., Warszawa 2009, s. 15-16.
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organizacji umozliwia zdalne nauczanie poprzez rozmowy z pracownikami,
przekazywanie polecen i materialow do pracy. Szkolenia zewnetrzne umozliwiajg kontakt
z coachem, ktory prowadzi kursy i szkolenia dla pracownikow firm. Szkolnictwo
publiczne jak i1 prywatne prowadza ¢wiczenia oraz wyklady poprzez platformy. Zajecia
na studiach realizowane s3 rowniez e-learningiem, natomiast w sesji odbywaja si¢
zaliczenia lub egzaminy?’.
E-learning posiada pozytywne cechy korzystania z platform, ale takze wystepuje
szereg ograniczen i1 trudnosci, ktore przeksztatcajg si¢ w negatywne odbieranie technik e-
learningowych. Wyszczegolnic nalezy kilka czynnikow:
e kontakt z uczniami regularnie w formie pisemnej;
e nieregularna aktywno$¢ uczestnikow w zajeciach zdalnych;
® nNiewystarczajaca motywacja do przyswajania wiedzy;
e antypatia do uczestnictwa w zajeciach, poniewaz jest niewystarczajagca wiedza
w kwestiach technicznych;
e Opracowanie materiatéw zajmuje duzo naktadu pracy?.
Wykorzystujac  technike e-learningowa nalezy wymieni¢ najbardziej

charakterystyczne wady i zalety. Zestawienie obrazuje tabela 2.6., ukazana ponizej.

Tabela 2.6.
Zalety 1 wady e-learningu
Wady Zalety
- zarezerwowanie w budzecie dodatkowych | - obnizenie kosztow szkolen;
kosztow na szkolenia; - unifikacja wiedzy;
- brak bezposredniego kontaktu z trenerem; | - dowolny czas pracy;
- odczucie odosobnienia; - dobrowolny wybdér form dostarczania
- trudno$¢ w opracowywaniu materiatow. wiedzy (wideokonferencja, prezentacja,

opracowanie dokumentu w formie tekstu);

- mozliwo$¢ nagrywania kursu i powtarzanie
materiatu;

- ograniczenie niesmiatosci jak i strachu;

- lepsze dopasowanie materiatu do potrzeb®.

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: M. Hyla, Przewodnik po e-learningu. Szkolenia,
Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2007, s. 20-21.

E-learning jest nowym rodzajem zdobywania wiedzy, dlatego tez nie ma

wystarczajacych materiatow, aby wykaza¢ wysokie dokonania w tej dziedzinie. Nie ma

L A. Clarke, e-learning nauka na odlegtosé¢, Wydawnictwo Komunikacji i Lacznosci WKE, Warszawa
2016, s. 12-15.

2].J. Czarkowski, E-learning dla dorostych, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2012, s. 76-78.

3 M. Hyla, Przewodnik po e-learningu, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Warszawa 2016, s. 26-28.
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wystarczajacych  potwierdzen, aby wskaza¢ same zalety. Ponizej zostaly
wyszczegolnione najwazniejsze punkty odnoszace si¢ do e-learningu:

o efektywnos$¢ w komunikowaniu sig;

e Mmotywacja do osiggnigcia celow;

e nastawienie pozytywne do wiedzy;

e profesjonalizm w korzystaniu z technologii®.

Poprzez zaangazowanie si¢ i wprowadzanie w codzienne zycie e-learningu
pozwalana on na pokonywanie trudnosci. We wspoétczesnym §wiecie nalezy wprowadzac
nowe rozwigzania jak i formy nauczania. Nalezy takze korzysta¢ z Internetu, w ktorym
znajduja si¢ wszystkie potrzebne materiaty do codziennego zycia a takze zrodta wiedzy?.

Stowo benchmarking pochodzi od stowa benchmark, ktéry oznacza norme, punkt
odniesienia oraz znak. Czesto okreslany jest jako analiza poréwnawcza oraz badania
porownawcze. Istota polega na poréwnywaniu praktyk i1 procesow stosowanych
1 zachodzacych we firmie z najlepszymi w danej branzy. Polega na u§wiadomieniu sobie
stabych stron oraz tego, ze na pewno kto$ jest lepszy w okreslonej dziedzinie. Aby
zdefiniowa¢ mocne 1 stabe strony przedsigbiorstwa mozna wykorzysta¢ analize¢ SWOT.
Nalezy twierdzi¢, ze benchmarking jest poszukiwaniem wzorcoOw umozliwiajacych
przedsiebiorstwu uzyskanie wysokich wynikéw dzigki uczeniu sie od innych®. Tak wiec,
jest to porownywanie wtasnej firmy z firmg konkurencyjng. Owe badania maja szerokie
zastosowanie w kazdej dziedzinie.

W literaturze znajdziemy szereg réznorodnych rodzajow benchmarkingu, jednak
najczesciej wymieniane sa:

e benchmarking wewng¢trzny;

e benchmarking konkurencyjny;

e benchmarking funkcyjny- ogolny;
e benchmarking rodzajowy.

Pierwszy z nich dotyczy oddziatow, wydziatéw badz filii w tej samej organizacji.
Do gléwnych zadan nalezy identyfikacja najlepszych osiggnie¢ w danej firmie. Taki typ
sprawdza si¢ najlepiej w korporacjach, gdzie procesy w jednej z czgsci przedsigbiorstwa

sa wykonywane znacznie lepiej niz w innych. Wewngtrzny benchmarking bada i ocenia

1 M. Hyla, Przewodnik po e-learningu. Szkolenia, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2007, s.
24-25.

2 G. Penkowska, Meandry e-learningu, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2008, s. 27-28.

3 P. Bialowas, Benchmarking i Business Process Reengineering- wzajemne zaleznosci, ,,Problemy Jako-
$ci” 2000, nr 11, Warszawa 2000, s. 28.
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metody i procesy wykorzystywane w organizacji. Taka strategia pozwala okresli¢, ktore
czynno$ci sa nieefektywne lub bledne. Pomaga takze eliminowaé je co w efekcie
prowadzi do uzyskania wymiernych efektow w firmie. Opisywany rodzaj jest pierwszym
krokiem do bycia liderem w swojej branzy™.

Benchmarking konkurencyjny polega na pordéwnywaniu przedsigbiorstwa
z potencjalnymi jak i obecnymi konkurentami pod katem tego samego asortymentu. Istota
polega na gromadzeniu informacji na temat wyrobow, produktéw oraz ushug. Nastepnie
poprzez zestawienie ich nalezy poréwnac je z wlasnymi wynikami oraz dokona¢ analizy
wnioskow. Pierwszy etap powinien opiera¢ si¢ na szczegétowym poznaniu wiasnych
operacji 1 proceséOw, co z kolei potrzebne jest do dokonywania poréwnan. Taki typ
benchmarkingu kolportuje stabe 1 mocne strony konkurencji. Jedng z najwazniejszych
zalet tego rodzaju jest skierowanie dzialan na klientéw oraz okre$lenie ich przysztych
i obecnych oczekiwan. Metoda posiada wysoki stopien trudno$ci, poniewaz istnieje
ryzyko wspoétzawodnictwa badz celowego znieksztatcenia informacji. Organizacje moga
takze obawiaé si¢ wycieku informacji?.

Benchmarking ogélny zwany réwniez funkcjonalnym jest jednym
z najpowszechniejszych typdéw. Twierdzi si¢, ze kazda organizacja jest potencjalnym
partnerem. Firma nie musi wigc ogranicza¢ si¢ do jednej, wlasnej branzy, tylko jest
otwarta na inne propozycje i rozwigzania. Gtéwnym celem jest poszukiwanie idealnego
wzoru dziatania. Tak wigc, szukanie partneréw nie koncentruje si¢ jedynie na konkurencji,
ale na firmach, ktdére stosujg podobne metody 1 procesy. Owe zadanie wymaga duzych
naktadow finansowych, czasowych oraz cechuje si¢ wysokim poziomem trudnosci.
Ponadto nie gwarantuje pewnosci w odniesieniu sukcesu.

Oprécz wyzej opisanych rodzajow benchmarkingu wyrdznia si¢ takze:
benchmarking proceséw, wynikow dzialania, a takze benchmarking strategiczny®.

Benchmarking procesu skoncentrowany jest na procesach operacyjnych
1 pojedynczych procedurach roboczych. Ten rodzaj polega na identyfikacji najlepszych
praktyk operacyjnych, poprzez zapozyczenie ich od firmy, ktore wykonuja podobne
operacje. Najwigkszg zaleta opisywanego procesu jest zdolno$¢ do polepszenia wyniku

finansowego przedsigbiorstwa. Usprawnienie jednego z kluczowych proceséOw przektada

1J. Brilman, Nowoczesne koncepcje i metody zarzqdzania, Wydawnictwo PWE, Warszawa 2002, s. 264.
2 D. Kisperska- Moron, Benchmarking jako narzedzie zarzqdzania logistycznego, Wydawnictwo Akade-
mia Ekonomiczna w Katowicach, Katowice 2002, s. 17.

3J. Bank, Zarzqdzanie przez jakos¢, Wydawnictwo Felberg SJA, Warszawa 1999, s. 77.
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si¢ na natychmiastowa poprawe parametrow funkcjonowania takich jak wzrost
wydajnosci czy zwigkszenie sprzedazy.

Kolejnym rodzajem jest benchmarking wynikow dziatania, ktéry pozwala na
ocen¢ pozycji konkurencyjnej poprzez porownanie ustug i produktow. Dany rodzaj
szczegoblnie koncentruje si¢ na sktadnikach jakosci, ceny, ustug i produktow badz innych
wskaznikach wynikdw. Benchmarking wynikéw stat si¢ najpopularniejszym narzedziem
do oceny konkurencyjnosci w branzach takich jak motoryzacja, ustugi finansowe czy
informatyka.

Do ostatniego rodzaju nalezy benchmarking strategiczny, ktory pozwala na ocen¢
zdolnos$ci do konkurowania. Dany rodzaj rzadko zwigzany jest z jedna, konkretng branza.
Zastosowanie tego rodzaju oddziatuje na dlugoterminowe schematy konkurencyjnosci
przedsigbiorstwa. Dlatego tez, korzysci z benchmarkingu strategicznego ujawniajg si¢ po
dhuzszym okresie?.

Proces benchmarkingu wymaga pelnego zaangazowania i zaufania mig¢dzy
stronami. Bardzo cz¢sto dochodzi do odmowy wspotpracy co spowodowane jest obawa
przed ujawnieniem waznych informacji wplywajacych na wuzyskanie przewagi
konkurencyjnej. Na wynikajace obawy, stwvorzono kodeks etyczny obligujacy wszystkich
uczestniczacych. Kodeks etyczny sktada sie z nastepujacych zasad?:

e kazda wymiana informacji powinna mie¢ zabezpieczenie formalne w postawie po-
rozumienia o bezwzglednym zachowaniu tajemnicy;

e nie nalezy zapomina¢, ze dane obejmujace koszty $cisle tacza si¢ z danymi doty-
czacymi cen. Owe pytanie moze wzbudzi¢ podejrzenie o zamiarach konkurencyj-
nego ustawiania cen;

¢ nie nalezy pyta¢ o dane, ktérych samemu nie chcemy ujawni¢;

e nie nalezy wykorzystywa¢ zdobytej wiedzy przeciwko partnerom w benchmar-
kingu.

Benchmarking opiera si¢ na regutach, ktore mozna zaprezentowa¢ w postaci kilku zasad:

1. Zasada przygotowania- polega na sprawnym i efektywnym zaangazowaniu W prze-
prowadzenie procesu poprzez wlasciwe przygotowanie kazdego elementu i kroku

procesu.

1 C.E. Bogan, M.J. English, Benchmarking jako klucz do najlepszych praktyk, Wydawnictwo Helion, Gli-
wice 2006, s. 24-26.
2]. Filek, Wprowadzenie do etyki biznesu, Wydawnictwo AE w Krakowie, Krakow 2004, s. 41.
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. Zasada kontaktu z trzecig strong- przed podaniem nazw partneréw trzeciej stronie
najpierw nalezy uzyska¢ od nich indywidualng zgodg.

. Zasada poufnosci- zdobytych informacji nie wolno przekazywac poza organizacje
partnerskie. Kazda wymiang informacji nalezy traktowac poutnie.

. Zasada kontaktu z pierwszym partnerem- nalezy uzgodni¢ z partnerem kazdy
wspolny kontakt.

. Zasada legalnos$ci- nalezy wystrzegac si¢ dyskusji na temat ustalania cen, podziatu
konsumentow, fatszerstwa lub przekupstwa.

. Zasada wykorzystania- zdobyte informacje nalezy wykorzystywac jedynie w ce-
lach udoskonalania procesow. Przekazywanie danych o partnerze organizacjom ze-
wnetrznym wymaga bezwzglednej zgody partnera.

. Zasada wymiany- wymiana informacji powinna odbywac si¢ na tym samym pozio-

mie udostepnienia.

Szczegolny nacisk we wszystkich dziataniach partneréw benchmarkingowych powinien

by¢ kladziony na wzajemne zaufanie i otwarto$é?.

Analize benchmarkingu mozna nazwac¢ procesem wieloetapowym, wymagajacym

od pracownikdw zaangazowania, systematyczno$ci oraz poswigcenia czasu. Jednym

z popularniejszych modeli jest model opracowany przez Robert’a C. Camp’a opiera si¢

na czterech podstawowych fazach, ktore obejmuja dziesig¢ etapdéw. Zostaly

przedstawione nastgpujaco:

1. Planowanie;

e rekonesans przedmiotu badan;
e Wybor potencjalnego partnera benchmarkingu;

e ustalenie metody zbierania i gromadzenia informacji.

2. Analiza:

e sporzadzenie wykresow;

e Ustalenie wtasnej pozycji i przysztych wynikow.

3. Integracja:

e Zzaprezentowanie rezultatdw benchmarkingu wraz z ich akceptacja;

e Uustalenie celow funkcjonalnych.

4. Wdrozenie:

LK. A. Kuzmicz, Benchmarking procesowy jako instrument doskonalenia zarzqdzania uczelnig, Wydaw-
nictwo Wolters Kluwer SA., Warszawa 2015, s. 91-92.
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e identyfikacja planow dziatania;
e Wwdrozenie dziatan wraz z kontrolg wynikow;
e poszukiwanie nowych potencjalnych benchmarkow?.

W literaturze oprécz modelu Robert’a C. Camp’a, ktoéry bardzo czgsto mozemy

spotka¢ model opracowany przez H. Langer’a. Sktada si¢ on z sze$ciu ponizszych etapow:

1.

Analiza stabych i mocnych stron organizacji.

. Zidentyfikowanie gldwnych niescistosci w dzialalno$ci organizacji.
. Ustalenie najlepszych celow funkcjonalnych.

2
3
4.
5
6

Studiowanie metod oraz badanie przyczyn.

. Wdrozenie dziatan.

. Poszukiwanie nowych partnerow benchmarkingowych.

Jeden z najbardziej rozpowszechnionych modeli benchmarkingu zostat stworzony

przez metodyka B. Andersena. Sktada si¢ ona z pigciofazowego przebiegu procesu:

Planowanie- jako kluczowy czynnik do osiggnigcia sukcesu.

Poszukiwanie- znalezienie benchmarkow.

Obserwacja- udokumentowanie i zrozumienie procesow.

Analiza- jako identyfikacja roznic w obrebie skutecznosci procesow.
Adaptacja- czyli wybor najlepszego rozwiagzania wraz z jego zastosowaniem?.

Osiggnigete w wyniku stosowania benchmarkingu efekty mozna okresli¢ jako

organizacyjne, ekonomiczne i motywacyjne. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze za pomocy tej

metody mozliwe sg do osiggnigcia nastgpujace korzysci:

opracowanie nowych, innowacyjnych strategii rozwoju;
wzmozona efektywno$¢ dziatalnosci;

wigksze zaangazowanie pracownikow W proces zmian;,
zwigkszenie produktywnosci;

mozliwo$¢ podjecia wspolpracy z liderami danych branz;
Zmniejszenie poziomu kosztow;

zmiana kultury organizacji firmy;

Zmiana postaw i1 zachowan czlonkdéw organizacji;

ulepszenie wewnetrznej logistyki w organizacji.

L1, Penc-Pietrzak, Réwnaj do najlepszych, ,, Manager”, 2000, nr 2, s. 39-40.
2 A. Wegrzyn, Benchmarking: Nowoczesna metoda doskonalenia przedsigbiorstwa, Wydawnictwo Anty-
kwa, Wroctaw 2000, s. 103.
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Mimo wielu zalet benchmarkingu warto jednak zwroci¢ uwage na wady, a mianowicie:

e oOgraniczenie benchmarkingu jedynie do rozwigzan operacyjnych z wylaczeniem
aspektoéw strategicznych spowoduje utrate uzyskanej przewagi;

o w trakcie kopiowania najlepszych rozwigzan tatwo zapomnie¢ o potrzebie ciagltego
stosowania kreatywnego mys$lenia w samym przedsigbiorstwie;

e benchmarking traktowany jedynie jako narz¢dzie pozwalajgce zminimalizowac dy-
stans do najwickszych konkurentow poprzez nasladownictwo, co nie prowadzi do
uzyskania przewagi nad konkurencja. Wptywa zatem negatywnie na innowacyj-

no$¢ pracownikow?.

Whioski

Po analizie przedmiotu nalezy stwierdzi¢, ze zaawansowane rozwigzania podczas
doskonalenia zawodowego dzigki ulepszonym 1 nowoczesnym narzedziom dajg
mozliwo$¢ na uzyskanie lepszych szczebli zawodowych. Potgczenie nowoczesnych,
starszych metod i form szkolenia wptywa na efektywne rezultaty. Nalezy takze zwrocié
uwage na elementy dydaktyki, gdyz poziom prowadzonych zajeé, kursy pozwalaja
pracownikom podnosi¢ kwalifikacje, zdobywa¢ nowe umiej¢tnosci jak 1 zwigkszy¢
wiedze.

Wspotczesne techniki 1 metody potaczone z praktyka umozliwiaja peine
podnoszenie kwalifikacji. Uczestnictwo w ¢wiczeniach praktycznych przygotowuje do
radzenia sobie w sytuacjach jakie moga nas spotka. Stosowanie nowoczesnych
rozwigzan przygotowuje pracownika do wykonywania zadan i obowigzkéw, dzieki
czemu nie musi doszkala¢ si¢ poza miejscem pracy.

Biorac przyklad z tradycyjnego modelu nauczania oraz wspotczesnych metod
zdalnych pozwalaja kazdemu pracownikowi korzysta¢ z kurséow jak i podnoszenia
kwalifikacji dzigki szkoleniom wewnetrznym. Wiek, staz pracy, umiejetnosci
informatyczne nie przeszkadzajg w zajeciach.

Nowoczesne metody i techniki daja mozliwo$¢ szkolonemu z korzystania z e-
kursow, spotkan e-learningowych, gdzie maja mozliwo$¢ odtworzenia ponownie kursu,
materiatow 1 zadan. Wideokonferencje, platformy edukacyjne posiadaja co raz wigcej

zalet niz wad. Jednym z istotniejszych elementow jest mniejsze inwestowanie

LW. M. Grudzewski, S. Jagusztyn-Grochowska, L. Zuzewicz, Benchmarking- istota i zastosowanie,
,Ekonomika i organizacja przedsigbiorstw”, 1999, nr 7, s. 6.
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w szkolenia zdalne niz stacjonarne. Pracownik musi podnosi¢ swoje kwalifikacje co
wiaze si¢ z optaceniem szkolen przez firme.

Pracownika nalezy motywowa¢ do osiggni¢cia wyznaczonych celow. Efektywne
ksztalcenie powinno by¢ skuteczne, poniewaz to aktywny udzial oraz zaangazowanie
pracownika, umozliwia osiggni¢cie wyznaczonych celéw. Zadaniem pracodawcy jest
efektywne zmobilizowanie pracownika do osiggniecia wyznaczonych celéw, chociaz
w wielu przypadkach pracodawca nie angazuje si¢ w podnoszenie kwalifikacji
pracownikow.

Brak zgody pracodawcy na udziat w szkoleniach, obcigzenie pracownika
kosztami za zdobywanie dodatkowej wiedzy, powoduje u pracownika wypalenie
zawodowe oraz niech¢¢ do wykonywania obowigzkéw. Obnizenie zdolnosci pracownika
niesie za sobg wiele niekorzy$ci dla firmy. Pracownik wyznaczone cele wykonuje wolnie;j,
mniej pracuje, nie przyktada si¢ dokladnie do koncowych efektéw projektu. Praca
w zespole nie przebiega ptynnie.

Odpowiedni pracownik, to osoba, ktéra wykonuje swoje obowiazki, realizuje
dodatkowe zadania i podnosi kwalifikacje. ROwniez che¢tnie pracuje w grupie podczas
duzych projektow. Mobilizuje caty zespot do dziatania oraz do efektywnej pracy.
Pozytywnie nastwiony pracownik nie pyta, kiedy moze najszybciej wyjs¢ z pracy, tylko
chce rozwigzywac sytuacje problemowe i1 wspiera wspotpracownikow w trudnych
sytuacjach.

Istotng jak 1 wazng kwestig, ktora bardzo czesto jest lekcewazona to
przygotowywanie przez prowadzacego szkolenia wystgpien, ktére najczescie]
ograniczaja si¢ do czytania aktoéw prawnych. Szkolony oczekuje przedstawienia sytuacji,
problemow 1 rozwigzan, aby wiedzie¢ jak rozwigzywac watpliwosci. Istotne jest takze
skomentowanie przepisow prawnych wraz z wytlumaczeniem dotyczacym

wykorzystania ich w realnych sytuacjach.
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Rozdzial 3 SYSTEM I FORMY DOSKONALENIA ZAWODOWEGO
PRACOWNIKOW W POWIATOWYM ZESPOLE ZARZADZANIA
KRYZYSOWEGO W KALISZU

W rozdziale zostaly zaprezentowane proste i ztozone formy doskonalenia kard
wraz z o0gOlnym systemem szkoleniowym. Ponadto w niniejszym rozdziale
przedstawiono strukture¢ zarzadzania kryzysowego oraz koncepcje przygotowywania
¢wiczen w zakresie zarzadzania kryzysowego.

Badania miaty na celu wyjasnienie i rozszyfrowanie szczegélowego problemu
badawczego zawartego w pytaniu: Jakie sq formy i metody doskonalenia kadr w Kaliszu?
oraz zweryfikowanie przyjetej hipotezy, ktora stanowi przypuszczenie, ze:
podnoszenie doskonalenia zawodowego jest jedng z najwazniejszych funkcji
nowoczesnego zarzqdzania bedgcego procesem wplywania na pracownikow. Celem
szkolen jest doskonate przygotowanie pracobiorcow do poprawnego wypetnienia
wszystkich powierzanych im zadan. Wspotczesnie moze by¢ to realizowane za pomocq
wielu odmiennych teorii. Majq one na celu rozwdj pracownika co w teorii i praktyce
prowadzi do poprawienia skutecznosci jak i efektywnosci wykonywanych przez nich
obowigzkow. Istota teorii prowadzi nie tylko do potrzeby znajomosci przez liderow celow
wszystkich pracownikow, ale rowniez wplywu na modelowanie si¢ tych trudnosci. Forma
tych teorii prowadzi rowniez do poprawnego realizowania polityki szkoleniowej.
Zaktadam, Ze doskonalenie zawodowe moze by¢é realizowane za pomocq zajeé
praktycznych i teoretycznych i jest najodpowiedniejszym narzedziem do udoskonalenia
ksztalcenia kadr.

W celu rozwigzania przedstawionych probleméw badawczych oraz weryfikacji
sformutowanych hipotez w niniejszym rozdziale zastosowano nastgpujace metody
badawcze®:

e analizg- stosowano gtownie w celach badawczych literatury przedmiotu;

e synteze- wykorzystano do scalenia wynikéw analizy w syntetyczng catos¢;

e metode sondazu diagnostycznego- umozliwiajaca zbadanie opinii respondentéw
wobec doskonalenia zawodowego oraz czynnikdéw, ktore wptywaja na ogdlny pro-

ces doskonalenia, ujmowanego w literaturze przedmiotu.

Oprécz powyzszych metod badawczych w tworzeniu niniejszej pracy wspierano

si¢ metodami teoretycznymi, a mianowicie:

1 Szczegotowe wyjasnienie metod badawczych ujete zostato w rozdziale metodologicznym.
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e abstrahowaniem- ktore wykorzystano przy wyodrebnieniu elementow dotyczacych
doskonalenia zawodowego, ktore z pewnych wzgledow uznane zostaty za drugo-
rzedne, nieistotne badz istotne;

e uogoblnieniem- zastosowane do tgczenia podobnych faktow i czynnikow z zakresu

doskonalenia zawodowego.

3.1. Proste i ztozone formy doskonalenia kadr

Szkolenia obronne majg charakterystyczng ceche, jest nig szczegdlna
réznorodno$¢ form organizacyjnych. Spowodowane jest to miedzy innymi koniecznoscia
osiggania réznorakich zadan w procesie szkolenia. Przede wszystkim przygotowania do
czynnoéci bojowych kompletnych organizméw wojskowych . W sklad organéow
wojskowych wchodza pododdziaty, oddziaty, zwiazki taktyczne oraz organy decyzyjne
na réznych szczeblach. Zeby efektywnie realizowaé dane cele w szkoleniu potrzebne jest
zastosowanie form prostych badz ztozonych?.

W zawarto$ci form prostych wyrdznia si¢ przedsiewziecia szkoleniowe
o strukturze i tematyce metodycznej, realizowane najcze$ciej w kilkugodzinnych
zajeciach. Do form zlozonych zalicza si¢ przedsigwzigcia szkoleniowe, ktore
przedstawiaja rdznokierunkowos$¢ oraz wszechstronno$¢. Typowa cechg form ztoZzonych
jest uszeregowany charakter organizacyjny jak i1 zr6znicowanie edukacyjne srodowisko
materialne, czas, miejsce oraz warunki®.

Do sktadu prostych form organizacyjnych zaliczamy:

e wyklad,

e seminarium;

e Kkonserwatorium;
¢ informacja;

e instruktaz.

Wyktad jako uktad ksztalcenia jest wykorzystywany w rozwoju szkolenia.
Przedstawia pewny zbidr organizacyjny, gdzie trwa okre$lona ilo$¢ godzin, kiedy
dowodzi nauczyciel, wykladowca, instruktor oraz osoby szkolone, kiedy najczesciej sa to

uczniowie, studenci, osoby zdobywajace poszerzenie wiedzy. Wyklady sa prowadzone

L A. PocztowskKi, Zarzqdzenie zasobami..., op. Cit., s. 299.

2 Formy szkolenia, https://fepodreczniki.pl/a/struktura-i-organizacja-sil-zbrojnych-rp/D11sA9IBV, dostep
07.08.2020.

% Doroszewski Stownik jezyka polskiego T. I-XI, Warszawa 1958-1969, http://doroszewski.pwn.pl/ha-
slo/szkolenie/, dostgp 07.08.2020.
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w formie zbiorowej a ich czas uzalezniony jest najczgséciej od przygotowania, tematyki,

problematyki, odbioru i zainteresowan. Sredni czas wynosi 45 minut w szkotach, lecz na

uczelniach oraz uczelniach wojskowych 90 minut, czyli podwdjny czas podstawowego

wyktadu. Miejsce przeznaczone do przekazywania wiedzy jest rézne w zaleznosci od

rodzaju tematyki. Prelekcja przebiega najczgsciej w salach wykladowych, aulach oraz

w pomieszczeniach o mniejszych rozmiarach, lecz przygotowane specjalnie do
1

prowadzenia tego typu przemowien .

Mozna wyr6zni¢ kilka rodzajow wyktadu:

w szkoleniu obronnym;
e dla 0s6b w zespole zarzadzania kryzysowego;
e dydaktyczny;
e konwencjonalny;
e problemowy;
e konwersatoryjny.

Autorka przedstawia wyniki dotyczace form szkolenia.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw
o udzielenie odpowiedzi na pytanie 4 w kwestionariuszu ankiety: Z jakich form szkolenia
korzysta Pan/Pani podczas szkolen? Respondenci mieli do wyboru 6 zaproponowanych
wariantow odpowiedzi, w tym jeden o charakterze pototwartym, umozliwiajacy wpisanie
wlasnej mozliwosci. Efektem byto uzyskanie tacznych wynikoéw, w sumie 160 wskazan.

Catosciowy rozklad odpowiedzi zostal zilustrowany na wykresie 3.1. Wynika
z niego, 1z wigkszo$¢ respondentdOw najczesciej korzysta z formy wyktadu podczas
szkolen, dowodem tego jest procentowy udziatl odpowiedzi ksztattujacy si¢ na poziomie
38%, co przektada si¢ na 62 wskazania wszystkich respondentow.

Kolejna, znaczaca cze$¢ respondentéw zdeklarowata si¢ na forme ¢wiczenia, na
co ztozyto sie 32% respondentéw. Nastepnie uplasowala si¢ forma instruktazu, ktora
zyskata aprobate 31 jednostek, co przektada si¢ na 19 punktow procentowych.

Najmniej chetnie wybieranymi mozliwosciami byto seminarium, trening i inne
(zaproponowane przez respondentow taczone), ktore kolejno stanowilty 5%, 3% oraz 3%
wszystkich  wskazan. Szczegdélowy rozklad wszystkich odpowiedzi zostat

zaprezentowany w tabeli 3.1.

! Definicja wykladu, https://www.slownik.one/Wyk%C5%82ad, dostep 07.08.2020.
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Wykres 3.1.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy form szkolenia

m Wyktad

M Trening

= Cwiczenia
Seminarium

M Instruktaz

M Inne: faczone

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Analiza danych wykazata wystgpujace roznice pomie¢dzy opiniami badanych
w zakresie odpowiedzi dotyczacych form szkolenia.

W pierwszej grupie ankietowanych najwickszg ilo$¢ uzyskat wariant wyktadu, na
ktory zdeklarowato si¢ 37%, co stanowi 48 jednostek z proby badawczej. Na drugim
miejscu respondenci dokonali wskazania ¢wiczen, na co sktada si¢ 41 wskazan, czyli 32%.
Istotnym wyborem byt rowniez instruktaz, ktory zdobyt 29 wskazan ankietowanych.
Mniej popularnym byto seminarium- 6%, a takze odpowiedz z mozliwoscig wpisania
wlasnego wariantu, a mianowicie: inne: tgczone- 2%. Najmniej, poniewaz 1 respondent
zdeklarowat sie, ze najczesciej korzysta z formy treningu.

Druga grupa podobnie jak pierwsza, najczesciej wskazywata na forme wyktadu,
bylo to az 47%. Kolejno pod wzgledem ilosci wskazan uplasowaty si¢ ¢wiczenia, o czym
swiadczy wynik 33%. Nastepnie forma treningu, ktora uzyskata 3 wskazania proby
badawczej, czyli 10% ogoétu grupy. Na wariant instruktazu zdeklarowaty si¢ dwie osoby,
a na inne: laczone zaledwie jedna. Nie odnotowano zadnych wskazan dla odpowiedzi
seminarium. Bardziej szczegétowy rozkilad wszystkich odpowiedzi przedstawiono

w tabeli 3.1.
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Tabela 3.1.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy form szkolenia

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogoélem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa procentowa liczcbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) () (%)
Wyktad 48 37% 14 47% 62 38%
Trening 1 1% 3 10% 4 3%
Cwiczenia 41 32% 10 33% 51 32%
Seminarium 8 6% 0 0% 8 5%
Instruktaz 29 22% 2 7% 31 19%
Inne: faczone 3 2% 1 3% 4 3%
Ogdtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wyktady w szkoleniu obronnym sa prowadzone okazjonalnie w sytuacji, kiedy

wymaga tego sytuacja w srodowisku obronnym. Prelekcja posiada zalety jak i wady.

Tabela 3.2.
Zalety 1 wady wyktadu w szkoleniu obronnym
Zalety Wady

e osobisty kontakt z prowadzacym,; e brak rozwinigcia intelektualnego po-

whnikliwie przedstawienie i wyjasnienie przez myslenie;

trudnych zagadnien; e ograniczenie samodzielnosci szkole-
e przedstawienie najnowszych danych np. niowych;

statystycznych, ktorych nie znajdziemy e brak zaangazowania §wiadomoscio-

w literaturze; wego i emocjonalnego przez prowa-
e przekazanie wiedzy w krotkim czasie; dzacego (wyktadowce);
e wskazanie najwazniejszych problemow e nieche¢ przekazywania szczegotowej

wraz uporzadkowaniem wiedze z kon- catosciowej wiedzy;

kretnej dziedziny; e uczestnicy korzystajg tylko z wiedzy
e wprowadzi¢ szkolonych do pracy samo- przekazanej na wyktadzie, nie korzy-

ksztalceniowe;j. stajg z literatury®.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: https://ppobronne.pl/szkolenie-obronne-administracji-
publicznej, dostep 15.07.2020.
Wyktady dla uczestnikdw z zarzadzania kryzysowego réwniez prowadzone s3
w charakterze zbiorowym, lecz prowadzacy jest specjalista w danej dziedzinie. Dla
zespotu z zarzadzania kryzysowego najlepsza bedzie prelekcja w formie dialogu poprzez

wymian¢ doswiadczen. Rzadko wykorzystywany jest wyktad monologiczny.

1 Wyklad szkoleniowy, https://ppobronne.pl/szkolenie-obronne-administracji-publicznej/, dostep
09.08.2020.
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Kolejnym rodzajem jest wyktad dydaktyczny. Opiera si¢ przede wszystkim na
przemowie wytacznie wyktadowcy, czasami prowadzona jest dyskusja z uczestnikami.
Omawiany jest materiat po kolei z tematéw jakie nalezy zrealizowacé?.

Nastepnym przyktadem jest wyktad konwencjonalny nazywany takze
informacyjnym. Polega na bezposrednim przekazywaniu wiedzy, w proporcji gotowej do
zapamigtania. Najczgsciej wyktadowca przekazuje informacje o faktach, zjawiskach
1 0 rozwoju rozwijajacych si¢ proceséw, a takze omawia zwiazki 1 zaleznosciach migdzy
zjawiskami a faktami. Przygotowanie takiego wyktadu jest jednym z najprostszych, gdyz
nie wymaga wigkszego przygotowania, ale jednoczes$nie nie przynosi korzysci cho¢by
w sprawnosci myslenia, wzmacnia zainteresowan oraz uaktywnienia szkolonych?.

Ten rodzaj wyktadu w szkoleniu obronnym jest wykorzystywany do wybranych
przedmiotow na przyktad:

e ogo6lnych zasad taktyki;
o taktyki ogdlne;j;

e sztuki operacyjnej;

e rodzaju wojsk.

Specjalnym wyktadem na studiach jest wyktad problemowy, poniewaz pozwala
on uczestniczy¢ czynnie uczestnikom, najczesciej studentom. W calym temacie zostaje
przedstawiona problematyka, ktéra wymaga rozwigzania oraz analizy metodologiczne;.
Rozwigzywanie problemu odbywa si¢ z czynnym udziatem studentéw, ktorzy
wypowiadajg si¢ w danym temacie. Zaleta wyktadu jest analiza tematu przy wspotudziale
studentow. Wyktadowca, ma za zadanie utrzymywac kontakt zewne¢trzy jak i wewnetrzny
z osobami zdobywajacymi wiedzg. Niestety wyklad zewnetrzy jest o tyle trudniejszy,
gdyz nauczyciel musi wywolywac 1 zadawac pytania wybranym osobom, poniewaz nie
ma osob chetnych do dyskusji. Wyktad zewnetrzy podczas wystgpien jest uzywany
w minimalnym stopniu, bardziej wykorzystywany jest wyktad wewngtrzny, ktory polega
na rozwigzywaniu najwazniejszych problemow z wiedza i przyktadami podanymi przez
stuchaczy. Wyjasnienie problemdéw, ktérych szkoleni nie potrafili zrozumiec.
Poszukiwanie czynnikdéw 1 rozwigzywanie ich droga wykluczania pozwala na

wyjasnienie zalet jak i wad.

1 Wyklad dydaktyczny, https://www.asp.lodz.pl/images/jakosc-ksztalcenia/materialy-dla-prowadza-
cych/130315-formy-zajec_77009.pdf, dostgp 17.08.2020.
2 Tamze, s. 1.
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Wyktad problemowy przedstawia si¢ nadzwyczajnie trudno, gdyz prezentuje
sprzeczng problematyke poprzez hipotezy, teorie i poglad. Wyktadowca powinien bardzo
doktadnie przesledzi¢ problematyke oraz wyjasni¢ ich rozwigzania w sposob zrozumiaty.
Zaleta owego wykltadu jest samodzielne wysuwanie hipotez oraz rozwigzywanie
problemow z danej tematyki. Daje mozliwo$¢ samodzielnego rozwigzywania problemow
i edukacji.

Ostatni przyktad to wyktad konwersatoryjny, ktory jest nadzwyczajng forma
wyktadu problemowego. Zaleta jest prowadzenie dialogu miedzy wykladowca
a studentem na problematyke danego tematu i wyciggnigcie wnioskéw oraz wyjasnienie
tematyki. Omawianie tematu wigze si¢ z doktadng analizg literatury oraz opisaniem
wlasnego doswiadczenia zawodowego. Prowadzacy powinien bardzo staranie
zilustrowaé zagadnienia. Powinien réwniez posiada¢ bardzo duzg ilo§¢ materiatow
i pomocy dydaktycznej. Wykladowca ma na celu w odpowiedni sposob podejs$¢ studenta,
aby sam wyrazat wtasng opinie na dany temat i prowokowat do samodzielnego myslenia?.

Roéwniez do prostych form doskonalenia wlicza si¢ seminarium, ktére dzieli si¢
na seminarium ¢wiczeniowe, seminarium referatowo-dyskusyjne, konserwatorium,
informacje a takze instruktaz, ktory ma podziat na cze$¢ wstepna, gtdéwng oraz koncowa.

Seminarium ma podobny styl prowadzenia zaje¢ do wyktadu, posiada forme
audytorium. Daje mozliwo$¢ dyskusji oraz wyrazania wlasnego zdania. Celem
seminarium jest rozwigzywanie poszczegdlnych probleméw poprzez dialog w zespotach.
Zaleta danej formy jest rowniez sprawdzenie wiedzy zdobytej z poprzednich zaje¢ oraz
utrwalanie w mozliwy sposob. Seminarium przeprowadza si¢ po wyktadach albo w ich
trakcie, mozna przed ¢wiczeniami albo po nich. Nie powinno si¢ przeprowadza¢ przed
wyktadem, poniewaz pozwala to utrwali¢ material podczas przekazanej wiedzy
wykladowcy. Kolejng zaleta jest zwigkszenie wiedzy z danej dziedziny zdobytej podczas
wykladu, éwiczen operacyjnych i taktycznych a nawet samoksztalcenia®.

Seminarium jest rodzajem szkolen, ktory pozwala aktywniej uczestniczy¢
w zajeciach, wypowiada¢ si¢, pozwala analitycznie mysle¢, dedukowaé materiat i
wyciaga¢ wnioski. Przedstawiona forma uczy wypracowania samodzielnego myslenia,
wlasnego zdania, wypowiadania si¢ na dany temat, przedstawiania wlasnych pogladow

oraz argumentacji.

I Tamze, s. 1.
2 Tamze, s. 1.
3 Seminarium, https://sjp.pwn.pl/slowniki/seminarium.html, dostep 17.08.2020.
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Seminarium ¢wiczeniowe ma na celu prowadzenie dyskusji z wczesniej
zapoznanym tematem oraz problematyka. Kazdy student powinien przygotowac si¢ do
dyskusji w temacie podanym przez prowadzacego. Wyktadowca czesto proponuje, aby
studenci wybrali tematy na ktére chcieliby dyskutowaé i zwiekszy¢ wiedze. Jesli
dziedzina jest zbyt trudna albo stuchacze maja niewystarczajaca wiedze na dyskusje,
prowadzacy nakazuje przygotowanie referatu lub prezentacji na wybrany temat.

Seminarium referatowo-dyskusyjne ma za zadanie nauczy¢ studentow do
przedstawienia referatu oraz problematyki z okreslonego tematu. Nauczyciel kilkanascie
dni wczesniej przydziela tematy kazdemu uczestnikowi, aby mogli si¢ przygotowac do
wygloszenia opracowanego tematu. Kazdy powinien przedstawi¢ problematyke oraz
rozwing¢ temat gtéwny czy tez zagadnienia.

Konserwatorium jest to kolejny rodzaj form szkolenia obronnego, ktéry ma na
celu wspolnie z prowadzacym rozwigza¢ problemy i utrwala¢ wiedze¢ w konkretnym
temacie. Dana forma ma roéwniez za zadanie prowadzi¢ dyskusje miedzy kierownikiem a
zespotem zarzadzania kryzysowego. Ten rodzaj szkolenia prowadzi si¢ zazwyczaj przed
¢wiczeniami obronnymi. Zaletg jest przygotowanie pytan na tematyke w danym dniu
1 przeprowadzenie dyskusji 1 rozwigzanie problemu. Wyktadowca musi by¢ precyzyjnie
przygotowany do zaje¢ tak samo jak student, by prowadzi¢ jedynie dyskusje i1 dialog
miedzy dwiema stronami’.

Ostatnim przykladem form prostych szkolenia obronnego jest instruktaz.
Stosowany przede wszystkim do prowadzenia szkolen organéw decyzyjnych oraz
zespotow zarzadzania kryzysowego. Zaletg jest efektywna 1 produktywna praca miedzy
stuchaczami a prowadzacymi. Cykl prowadzenia instruktazu zalezy od tematyki, zakresu
wiedzy szkolonych, umiejetnosci, schematu nastepnych ¢éwiczen oraz wiedzy jaka
posiada nauczyciel. Dana forma prowadzona jest przez kierownikow, wyktadowcow
anawet przetozonych, ktoérych celem jest doktadne przedstawienie przebiegu zajec,
omowienie z podwtadnymi toku przeprowadzonych ¢wiczen, oméwienie oraz okreslenie
problematyki tematu, pokazanie w jaki sposob stuchacze maja sobie radzi¢ i rozumie¢
najwazniejsze elementy, na koniec sprawdzenie wiedzy jaka zdobyli i w jakim stopniu

zostata utrwalona i zrozumialta?.

! Konserwatorium, https://sjp.pwn.pl/slowniki/konserwatorium.html, dostep 17.08.2020.
2 Instruktaz, https://cloud1p.edupage.org/cloud/ METODA_OPARTA_NA_DZIALALNOSCI_PRAK-
TYCZNEJ.pdf, dostep 18.08.2020.
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Zajgcia instruktazowe powinny odbywac si¢ w miejscach, gdzie beda realizowane
zaj¢cia obronne. Bardzo czesto odbywaja si¢ na szczeblach nizszych- powiatowych,
gminnych, czyli w formie polecenia, wytycznych a nawet pokazu. Na szczeblach
wyzszych owe zadania realizowane sg zaleznie od poziomu intelektualnego oraz tematow
zaj¢¢. Ta forma ma stymulowac szkolonych do prezentowania swoich koncepcji
prowadzenia przysztosciowych ¢wiczen?.

Instruktaz dzieli si¢ na trzy czesci (wstepng, gtowng i koncowsg) podziatu
organizacyjnego:

e czes$¢ wstepna zawiera organizacyjno- metodyczng forme zajeé, ktora ustala temat,
zamysl, misje, forme ¢wiczen oraz miejsce i czas, kiedy bedzie si¢ odbywac. Prze-
kazuje rowniez zagadnienia oraz materialy przedstawiajace zajecia. Omawia si¢
réwniez niezrozumiate kwestie, regulaminy i instrukcje obowiazujace szkolonych;

e w etapie czeSci ogolnej przedstawia si¢ poszczegdlne problemy pojedynczo lub
w cato$ci. Omawiajac po kolei kazdy punkt mozna rozwazy¢ przebieg ¢wiczen an-
gazujac do tego szkolonych w instruktazu. Po wyjasnieniu punktu tematyki po-
winna pojawi¢ si¢ dyskusja i rozwigzanie problematyki;

e cze$¢ ostatnia koncowa ma przekaza¢ uczniom przebieg szkolenia w jaki sposob
majg si¢ przygotowac. Przedstawia si¢ funkcje oraz zadania jakie majg by¢ realizo-
waé podczas trwania szkolenia®.

Kolejnym rodzajem form szkolenia obronnego sa formy ztozone. Zalicza si¢ do
nich kilka réznych rodzajéw oraz odmian ¢wiczen obronnych. Forma praktyczna jest
ztozong formg szkolen obronnych. W ramach jej realizacji przy ustalonych zasadach
sytuacji operacyjnej 1 zatozonych wytycznych oraz zgodnie z zadaniami sztuki obronne;j
1 odpowiednim czasie szkoleni zdobywaja oraz poszerzaja swoja wiedzg z zakresu
dzialan kryzysowych poprzez kierowanie podczas stanu zagrozenia, rozwigzywania
problemu operacyjnego jak i taktycznego. Najwazniejszym zadaniem jest przygotowanie
zespotow zarzadzania kryzysowego oraz jednostek decyzyjnych do realizowania
praktycznych zadan, gdy wystapitoby zagrozenie podczas kryzysu albo wojny®. Formy
szkolenia obronnego podzielone s3 na dwa rodzaje, poniewaz niektére formy szkolenia

moga odbywac si¢ w teoretycznych przygotowaniach i umozliwiaja przekazywanie teorii

L T. Nowacki, Teoretyczne podstawy opracowar metodycznych, Wydawnictwo Polskiej Akademii Nauk,
Wroclaw 1976, s. 128.

2 Instruktaz..., op. Cit., s. 2.

3 Stownik terminoéw z zakresu bezpieczenstwa narodowego, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2008, s. 88-
89.
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w formie stownej albo papierowej. Poszczegdlne formy jak i1 rodzaje wymagaja
zaangazowania praktycznego i wyjasnienia na odpowiednim obszarze zagrozenia.
Podczas praktycznych ¢wiczen szkoleni zdobywaja dodatkowe umiejgtnos$ci oraz
doswiadczenie, ktore jest niezbedne podczas kryzysu.

Reasumujac  powyzsze  opinie, mozna  stwierdzi¢, ze  ¢wiczenia
w najefektywniejszy sposob ucza odpowiednio reagowaé na sytuacje, ktéore moga
potencjalnie wystgpi¢. Praca w zespole pozytywnie wplywa na lepsza prace
1 podejmowanie decyzji niezbednych w sytuacjach kryzysowych. Zajecia grupowe
sprawdzaja stopien przygotowania w przypadku zagrozenia.

Mozna wyr6zni¢ wiele form ¢wiczen obronnych do ktorych naleza:

e gry kierownicze;

e treningi decyzyjne;

e (¢wiczenia grupowe;

e (¢wiczenia kompleksowe;
e (¢wiczenia strategiczne;
e (¢wiczenia regionalne;

e (¢wiczenia dzialowe;

e (wiczenia centralne;

e ¢wiczenia wojewodzkie;
e ¢wiczenia powiatowe, miejskie, gminne;
e (¢wiczenia lokalne;

e (wiczenia instytucyjne’.

Gry kierownicze sg jedng z kilku form ¢wiczen obronnych. Realizacja odbywa si¢
wedlug dokladnych zasad. Jednocze$nie zachodza zsynchronizowane procesy
miedzyludzkie. Gry kierownicze to rodzaj ¢wiczen, ktory dotyczy przygotowywania jak
1 prowadzenia czynnosci przez szkolonych, gdzie dany zespdt dziata jako jednolita
jednostka. Gry kierownicze dzialaja wedlug zasad jakie obejmuja przygotowania,
przeprowadzenie oraz podsumowanie w sytuacjach, kiedy wystepuje zagrozenie oraz
podczas szkolen obronnych. Przedstawiona forma sktada si¢ od jednego do czterech
etapow, gdzie kazdy obejmuje cztery zagadnienia. Osoba odpowiednia, ktéra powinna

prowadzi¢ szkolenie to kierownik grupy szkolonej, jego przetozony lub osoba do tego

! Wytyczne Szefa Obrony Cywilnej Kraju z dnia 23 listopada 2012 r. w sprawie organizowania ¢wiczen
obrony cywilnej, s. 4.
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wyznaczona. Czas trwania takiego szkolenia nie powinien by¢ dtuzszy niz kilka dni,
chociaz zalezne jest to od rozwigzywania problemoéw, celow, iloSci etapow 1 zasiegu
terytorialnego®.

Trening decyzyjny to kolejny rodzaj ¢wiczen obronnych. Jego gtownym celem
jest doszkalanie zespotéw odpowiedzialnych za przygotowywanie oraz stosowanie do
posiadanych kompetencji. Gtownym zadaniem jest doszkolenie oséb, ktore wykonuje
obowiazki funkcyjne w zewnegtrznych zagrozeniach bezpieczenstwa panstwa oraz
koordynowanie zespoldow, ktore sg odpowiedzialne za rozwigzywanie problemow.
Podczas treningu omawia si¢ maksymalnie dwa zagadnienia, nie dzieli si¢ na etapy, chyba
ze dotycza zwigkszania lub zmniejszania gotowos$ci obronnej (w tym przypadku mozna
podzieli¢ na dwa etapy). W ramach organizowania szkolen, uczestnikami powinny by¢
wszystkie osoby z danej jednostki organizacyjnej, ktore odpowiedzialne sg za realizacje¢
zadan podczas zagrozenia zewnetrznego jak i wojny. Bierze si¢ pod uwagg uzupetnienie
éwiczen dla 0sob, ktore przydzielone sg do struktur organizacyjno- mobilizacyjnych?.

Nastepng forma praktycznych szkolen obronnych sa ¢wiczenia grupowe.
Cwiczenia przeznaczone sa rowniez dla 0séb zajmujacych stanowiska kierownicze oraz
bardzo podobne o identycznych wymaganiach pod wzgledem kompetencyjnym. Zadania
1 rola, ktore sa przeznaczone do danych stanowisk. Do podstawowych zadan
w ¢wiczeniach grupowych zalicza si¢ podnoszenie kwalifikacji, poszerzanie
umieje¢tnosci kierowania strukturami zadah obronnych oraz wykonywanie okreslonych
czynnosci kierowniczych. W czasie realizacji szkoleh omawiane sg zagadnienia
szkoleniowe zgodnie z i1loscig godzin 1 wytycznymi jednoczesnie nie przekraczajgc norm.
W realizacji uczestnicy powinni rozwigzywac problemy szkoleniowe, kiedy mozna
zmienia¢ czas operacyjny.

Cwiczenia kompleksowe to jedna z najbardziej ztozonych form ¢éwiczen
obronnych. W trakcie realizacji danej formy przedstawia si¢ najbardziej rzeczywiste
warunki, co pozwala na wykorzystywanie zdobytych wiadomos$ci oraz wiedzy.
Opanowane sposoby dzialania w praktyczny sposob, wykonywane s3 nastgpnie
w  przedsiewziecia. Cwiczenia kompleksowe daja mozliwos¢é pokazania warunkow

zewnetrznych zagrozen bezpieczenstwa panstwa jak i wojny?°.

1 M. Kalinowski, Dylematy projektowania i stosowania symulacyjnych gier decyzyjnych w rozwoju pra-
cownikow, ,,Zarzadzanie i Finanse Journal of Management and Finance’’, 2016, nr 14, s. 175.

2 Wytyczne Szefa Obrony Cywilnej ..., op. cit., s. 5.

3 Tamze, s. 6.
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Obszar ¢wiczen jest bardzo duzy, co powoduje uwzglednienie wszystkich
zagadnien we wszystkich warunkach jak i fazach dzialania. Dana forma najczg¢$ciej ma
nie mniej niz dwoch etapow a realizacja kazdego obejmuje kilka zagadnien. Najlepszym
rodzajem przeprowadzenia ¢wiczen kompleksowych powinien by¢ obszar
przewidywanego dziatania.

Jednym z rodzajéow ¢wiczen przeznaczonych do praktycznego szkolenia rzadu
panstwowego, wysokich stanowisk organizacji sojuszniczych jak i migdzynarodowych
sg ¢wiczenia strategiczne. Zadaniem jest poprawienie oraz ulepszenie wykonywania
zadan obronnych przez zespoly zarzadzajace podczas zagrozen bezpieczenstwa panstwa
jak 1 wojny. Do wydania zdania na temat srodowiska bezpieczenstwa oraz obecnego stanu
obronnosci panstwa zaliczajg si¢ rowniez instytucje sojusznicze jak i miedzynarodowe?.

Cwiczenia strategiczne mozna podzieli¢ na dwa wymiary:

e zakres uczestnikow;

e terytorialny.
W sklad zakresu wuczestnikow wchodza organizacje sojusznicze, organizacje
mig¢dzynarodowe oraz osoby petniace funkcje kierownicze na szczeblu panstwowym.
Natomiast wymiar terytorialny obejmuje teren kilku panstw, zasieg kilku rejonow swiata
oraz miejsce catego panstwa. Cwiczenia, ktore sa obecnie opisywane moga mieé kilka
rodzajow cywilny jaki wojskowo- cywilny, wieloszczeblowy, jednoszczeblowy,
miedzynarodowy, krajowy, jednostronny badz dwustronny?.

Cwiczenia regionalne przeznaczone sa przede wszystkim do zwigkszenia
umiejetnosci osob na szczeblu kierowniczym w obszarze centralnym oraz wojewddzkim.
Obecnie opisywanie ¢wiczenia obejmujg zasieg dwu lub kilku wojewodztw w wymiarze
terytorialnym. Do podstawowych celéw opisywanych ¢wiczen nalezy:

e doskonalenie wspotdziatania organéw administracji rzadowej- realizacji zadan
obronnych;

e weryfikacja postepowania procedur- jednostek podczas zagrozen bezpieczenstwa
panstwa jak i wojny?>.

Cwiczenia dzialowe realizowane sa w identyczny sposéb jak ¢éwiczenia

regionalne. Maja za zadanie doskonali¢ oraz prowadzi¢ i zarzadza¢ sprawami

! Tamze, s. 10.
2 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 8 pazdziernika 2015 r. w sprawie szkolenia obronnego, s. 1, § 1.
3 Tamze, § 6.

117



wchodzacymi w zakres jednostek administracji panstwowej. Zasadnicze cele sg takie
same jak wyzej opisane w ¢wiczeniach regionalnych.

Kolejnym przyktadem ¢wiczen bojowych sg ¢wiczenia centralne. Gtowna cecha
jest doskonalenie organdw administracji panstwowej. Kierownicy jednostek podlegaja
oraz sg nadzorowani jak i podporzadkowani Prezesowi rady Ministréw oraz wybranym
ministrom. Wyzej wymienione osoby na stanowisku kierowniczym oraz organy
podlegaja doskonaleniu procedur kierowania z innymi organami w momencie
zewngtrznych zagrozen bezpieczenstwa panstwa jak i wojny. W ¢wiczeniach centralnych
obszar i charakter jest taki sam jak w ¢wiczeniach regionalnych®.

Cwiczenia wojewodzkie maja na celu doskonali¢ umiejetnosci na szczeblu
wojewodzkim. Jednym z podstawowych zadan jest poprawianie systemu kierowania
marszatka wojewodztwa jak 1 wojewody z wyzej opisanymi organami administracji
samorzadowej, zespolonej oraz administracji specjalnej podczas zagrozenia. Najczesciej
w C¢wiczeniach wojewddzkich udzial biora dwa powiaty z wojewodztwa, gdzie
wykonywane sg szkolenia. Posiadaja charakter taki sam jak ¢wiczenia strategiczne?.

Do ¢wiczen obronnych zalicza si¢ takze ¢wiczenia gminne, miejskie i powiatowe.
Jedng z wazniejszych cech to doskonalenie kierowania obrong gminy, miasta oraz
powiatu. Podstawowymi zadaniami jest doskonalenie kierowania wdjta, burmistrza,
prezydenta oraz starosty z powyzej opisanymi jednostkami administracji specjalne;j,
samorzadowej oraz administracji zespolonej] w czasie wystgpowania zagrozenia.
Obejmuje terytorium gminy, miasta oraz starostwa.

Cwiczenia lokalne dotycza organéw administracji na szczeblach od gminnego do
wojewodzkiego. Do zadan nalezy doskonalenie kadr administracji, ktore ze soba
sasiaduja. Nie uczestnicza organy wyzszych szczebli. Obszar terytorialny obejmuje od
dwoch do kilku organizacji administracyjnej®.

Cwiczenia instytucjonalne nie sa ¢wiczeniami obronnymi. Istotnym celem jest
szkolenie praktyczne pracownikow urzedow bedacych na szczeblach kierowniczych.
Zadaniem opisywanych ¢wiczen jest doskonalenie zasad organizacji wykonywanych

obowiazkow opisywanych wyzej kierownikdéw i poprawienie realizacji poleconych zadan

! Ministerstwo Obrony Narodowej Sztab Generalny Wojska Polskiego, Zakres programowy szkolenia re-
alizowanego w ramach innowacyjnych programéw przysposobienia obronnego lub edukacji dla bezpie-
czenstwa oraz programow szkolenia czlonkdw organizacji pozarzadowych, s. 10.

2 Strategia Rozwoju Sytemu Bezpieczenstwa Narodowego Rzeczypospolitej Polskiej 2022~ przyjeta Rady
Ministréw z dnia 9 kwietnia 2013 r., 5. 93

3 p. Szmitkowski, Szkolenia obronne w administracji publicznej jako istotny element edukacji dla bezpie-
czenstwa w RP, nr 15, Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas. Pedagogika, Siedlce 2017, s. 91.
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podczas wystgpowania zagrozen bezpieczenstwa pafistwa. Cwiczenia odbywaja sie na
terytorium urzedu, gdzie prowadzg je naczelnicy urzedu oraz osoby pracujace w dziale

spraw obronnych jak i osoby przeszkolone i z mozliwoscia prowadzenia danych szkolen?.

3.2. System szkolenia

System szkolenia obronnego okresla sprawng realizacj¢ i organizacj¢ szkolenia
obronnego na wybranych szczeblach zarzadzania kryzysowego. Funkcjonowanie
systemu szkolenia obronnego to okreslona calo$¢ wyrdzniona z otaczajacej nas
rzeczywisto$ci szkoleniowej. Dana cato$¢ jest utworzona przez zbidr elementow
sktadowych oraz powigzan i relacji miedzy nimi. Do najwazniejszych elementow owego
systemu nalezg cele, tresci, szkoleni, szkolacy, metody, formy jak i baza szkoleniowa.
Wyzej wymienione elementy maja swoje miejsce nie tylko w systemie szkolenia
obronnego, ale rowniez w podsystemach niektorych szczebli zarzadzania kryzysowego.
W skali mikro i makro funkcjonowanie systemu orzeka o przygotowaniu zespotow
zarzadzania kryzysowego do wykonywania zadan w okresie zagrozenia, wojny badz
pokoju. Jednymi z wazniejszych elementéw systemu szkolenia s3 zasady szkolenia.
Okreslaja bowiem wzajemne relacje migdzy przedmiotem i podmiotem szkolenia.

Szczegdlnym obszarem zainteresowan nauk systemowych jest postrzeganie
1 rozumienie cztowieka oraz jego srodowiska jako elementéw wzajemnie wspotgrajacych.
Glownym celem jest wigc badanie owych interakcji pod katem wielu perspektyw
w sposOb holistyczny. Nalezy zwroci¢ szczegdlng uwage na polaczenie postrzegania
przyszto$ciowego, wspotczesnego i historycznego?.

Mozna twierdzi¢, ze nauki systemowe kolportuja wspdlny uniwersalny jezyk,
ktory umozliwia interdyscyplinarng komunikacje miedzy réznymi obszarami wiedzy.
Dzigki temu aspirujg one do roli nauki uniwersalnej, ktére tacza dotychczas rozdzielone
dyscypliny naukowe.

Niemiecki filozof Georg Wilhelm Friedrich Hegel sformutowat ponizsze
twierdzenia na temat natury systemow:

e calo$¢ okres$la naturg elementow;

L A. Kozuch, B. Kozuch, £. Sutkowski, E. Bogacz-Wojtanowska. M. Lewandowski, K. Sienkiewicz-Ma-
tyjurek, A. Szczudlinska-Kanos, S. Jung-Konstanty, Obszary zarzgdzania publicznego, Wydawnictwo
Instytut Spraw Publicznych UJ, Krakow 2016, s. 29.

2 p. Sienkiewicz, Teoria i inZynieria bezpieczenstwa systemoéw, ,,Zeszyty Naukowe AON’’, 2007, nr
1(66), Warszawa 2007, s. 255.
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o cato$¢ jest wickszg wartoscig niz suma elementow;

e clementy sg wzajemnie zalezne jak i dynamicznie potgczone;

e nie da si¢ zrozumieé¢ elementéw studiujac catosét.

Pojecie porzadku jest jednym z podstawowych zatozen Ogolnej Teorii Systemow.
Wyraza ludzka potrzebe wyobrazenia $wiata jako uporzadkowanego kosmosu
w nieuporzagdkowanym chaosie. Konsekwencja owego porzadku jest zatozenie istnienia
prawa praw. Stanowi wiec koniecznos$¢ zbudowania modelow systemow rzeczywistych.

Warto zwroci¢ uwage na twierdzenia austriackiego filozofa Ludwig’a von
Bertalanff’a, ktory stworzyt podstawy ogolnej teorii systemu. Twierdzit, Ze ,,(...) pigkno
teorii systemow polega na jej psychofizycznej neutralnosci, co oznacza, ze pojecia
imodele moga by¢ stosowane zarowno do zjawisk matematycznych jak
i niematerialnych”?.

Arthur D. Hall i Robert E. Fagen pojecie systemu okreslili jako ,,(...) system...
jest zbiorem obiektéw oraz relacji miedzy tymi obiektami i migdzy ich wlasnosciami”.
Do najbardziej charakterystycznych cech mozna zaliczy¢ na przyklad za przyczyna
oddziatywan zewngetrznych wszelakim zmianom ulegaja wlasnosci, ktore charakteryzuja
obiekty oraz relacje migdzy nimi. Mozna twierdzi¢, ze system stworzony jest
z ponizszych elementow:

e struktura- mozemy okresli¢ jako niezmienne w czasie warunki biorgce udziat
w procesie. Struktura nie przeksztatca si¢ w proces, sg to miedzy innymi narz¢dzia
pracy.

e proces- okreslany jako zjawisko §wiata materialnego. Nie sprowadza si¢ do kate-
gorii rzeczy badz osob.

Nauka wspotcze$nie skierowana jest do oceny, opisu rzeczy, procesOw jak
1 zjawisk w sposob catosciowy. W badaniach bardziej ztozonych catosci istnieje potrzeba
wyodrebnienia mniejszych catosci, ktore rowniez stanowig pewng zamknietg catos¢. Owa
catos¢ sktada si¢ z okreslonych elementow powigzanych wzajemnie relacjami, ktore
stanowig strukture danej calo$ci determinowanej jako system. Tak wiec, system jest
pewna catoscia wyodrebniong z badanej rzeczywistos$ci stworzonej dzigki zbiorowi

czeéci sktadowych, czyli elementdéw oraz réznych powiazan miedzy nimi°.

1 P. Szymaniec, Heglowski model nowoczesnego paristwa, ,,Zeszyty Naukowe Pafistwo- koncepcje i zada-
nia’’, 2008, s. 22.

2 . von Bertalanffy, Ogéina teoria systeméw, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1984, s. 69.

3 P. Sienkiewicz, Inzynieria systeméw, Wydawnictwo MON, Warszawa 1983, s. 27.
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Wyzej opisang definicje mozna §miato wykorzystywac do definiowania wszelkich
skoordynowanych wewnetrznie i wskazujacych na dang struktur¢ elementoéw oraz
powiazan miedzy nimi’.

System nauczania nazywany rowniez systemem ksztatcenia badz systemem
dydaktyczno-wychowawczym jest definiowany podobnie do wyzej opisywanej definicji.
Wedlug Wincentego Okonia system jak i1 uklad to pewne uporzadkowane zbiory
elementéw, zwigzkéw 1 zalezno$ci miedzy nimi, ktore tworza catos¢ i stuzg wczesdniej
zalozonym celom?.

Funkcjonowanie systemu jest zalezne od dziatanh wszystkich powigzan
1 elementow, ktore sa podporzadkowane pewnemu wiasciwemu celowi. Jest to istotne dla
systemu ksztalcenia badz szkolenia. Istotne, poniewaz nalezy on do systeméw
dzialajacych, czyli tak zwanych dynamicznych. Bardzo czesto jego optymalizacje
definiuje si¢ jako usprawnienie dziatan samych nauczycieli co w praktyce oznacza jeden
element z pominigciem wszystkich innych. Do najwazniejszych sktadnikow systemu
ksztalcenia zalicza sig:

e kompetencje nauczycieli wraz z ich zaangazowaniem i stosowanymi metodami;

e potrzeby ucznidow, metody pracy wraz z ich motywacja;

o $rodki ksztalcenia oraz spoteczno-materialne warunki;

e sposob przekazywania tresci ksztatcenia wraz ze sposobem sprawdzania osiagnie-
tych wynikow?®.

Wyzej zaprezentowane skladniki w trakcie rozpatrywania lacznego tworza
harmonijny, wspoétdziatajacy system, ktdry zapewnia optymalne funkcjonowanie oraz
tworcze samodoskonalenie. Zglebiajac definicje systemu nie nalezy przecenia¢ roli
nauczyciela jednoczes$nie pomniejszajac role pozostatych sktadnikdéw. Zatem nalezy wiec
docenia¢ role jako podmiot szkolenia, czyli ksztalcenia w nowoczesnym stosowaniu
metod i form w owym uktadzie. Bowiem uktad ten powoduje wzmocnienie roli jak
1 pozycji pozostatych sktadnikow.

System wraz z jego dzialaniem uzalezniony jest od celu ksztatcenia. Wedtug
Wincentego Okonia celem nauczania okresla si¢ $wiadomie zalozone skutki, ktore
spoteczenstwo pragnie osiggna¢ przy pomocy funkcjonujacego systemu ksztalcenia.

Mozna twierdzi¢, ze zaleza one od poziomu i charakteru spoleczenstwa wraz z jego

1J. Radziewicz, Dziatalnosé wychowawcza, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1983, s. 8.
2W. Okon, Wprowadzenie..., op. Cit., s. 62.
8 Tamze, s. 62.
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kulturg. Ponadto zaleza takze od poziomu wychowania jak i systemu o$wiaty w owym
kraju. Narzedziem warto$ci wszystkich systemow spoleczno-politycznych mozna uzna¢
dobro kazdego obywatela. Cele powinny by¢ skierowane na cele ksztalcenia i nauczania.

Podsumowujac, na podstawie wyzej opisywanych analiz mozna zatozy¢, ze
poprzez system nauczania rozumie si¢ ukierunkowany przez spotecznie okreslone cele
operatywnie dziatajacy zespot elementow. Obejmuje on uczniéw, nauczycieli, spoteczno-
materialne srodowisko, tresci ksztalcenia jak 1 wzajemne relacje zachodzace migedzy
owymi elementami’.

Dany system pod wptywem zachodzacych zmian spotecznych jak i postepu
w pracach i doswiadczeniach naukowych ciagle doskonali si¢, podlega zmianom
1 unowocze$nieniom, dlatego tez nie moze mie¢ charakteru zamknietego. Jezeli za$,
system nie posiada charakteru otwartego i zasklepia si¢ tylko w swoich tresciach, celach,
metodach i formach woéwczas automatycznie zaczyna si¢ uwsteczniac.

W aspekcie metodologicznym mozna réwniez deliberowaé system szkolenia
obronnego badz system szkolenia na poziomie gminnym, powiatowym lub wojewodzkim.

System ksztatcenia badz szkolenia obronnego jest zbiorem elementdw takich jak
wyzej opisywane dla systemu ksztatcenia w ogole. Tak wiec system szkolenia obronnego
okreslany jest jako catos¢ ztozona z elementow takich jak: cele, szkoleni, kadra szkolaca,
tresci, metody 1 formy. Mozna przytoczy¢ szereg przyktadow wewnetrznych wiezi, ktore
facza instytucje szkolace zajmujace si¢ obronno$cig panstwa jak rdwniez inne
prowadzace dzialalno$¢ szkoleniowg w obszarze innych dyscyplin, ktore ostatecznie
takze partycypuja na rzecz problematyki militarnej.

Wzajemne wigzi organizacyjne, uzaleznienia jak i wigzi merytoryczne, ktore
dotycza celow ksztatcenia uktadu i zakresu tresci, stosowanych form i metod jak rowniez
typ szkot majg ogromny wptyw na transfer umiej¢tnosci oraz wiedzy.

W trakcie trwania pokoju oprocz uczelni, szkét i1 osrodkow ksztatcenia
funkcjonuje tak zwany system szkolenia obronnego skierowany do okreslonych
jednostek organizacyjnych zespolow zarzadzania kryzysowego. Staja si¢ one
instytucjami ksztalcenia w razie wyniku wojny badz kryzysu.

Tworzenie jak i1 funkcjonowanie systemow szkolenia na wybranych szczeblach

struktury organizacyjnej wszystkich zespolow zarzadzania kryzysowego wraz z ciggtym

1 Tamze, s 63.

122



doskonaleniem poszczegdlnych elementéw jest procesem celowym i $wiadomie
zorganizowanym.
Na poszczegolne podsystemy szkolenia obronnego sktadajg si¢ ponizsze
elementy:
e kadraksztalcaca, czyli nauczajaca, ktora moze odnosic si¢ do instruktorow, kierow-
nikéw 1 wyktadowcow;
o cele ksztalcenia, czyli szkolenia;
e uczestnicy szkolenia, do ktorych mozna zaliczy¢ zespoly zarzadzania kryzyso-
wego;
e proces ksztalcenia wraz z jego organizacjg i zasadami postgpowania dydaktycz-
nego;
e zakres, dobor i uktad tresci ksztalcenia;
e metody szkolenia oraz formy organizacyjne;
¢ warunki organizacyjne szkolenia oraz dydaktyczna baza szkoleniowa.

Kadra nauczajaca na ktorg sktadaja si¢ wyktadowcy, kierownicy 1 instruktorzy
nalezy do najwazniejszych elementow systemu. Bez wyzej wymienionego elementu
realizacja szkolenia bytaby niemozliwa. Gwarantuje ona wtasciwy przebieg i planowanie
catego procesu szkolenia. Ma réwniez wptyw na wdrazanie nowych metod, form 1 tresci
szkolenia. Wplywa na przystosowanie srodowiska dydaktycznego do potrzeb ksztalcenia.
Mozna stwierdzi¢, Zze wlasciwe przygotowanie i dobor kadry pod wzgledem

metodycznym 1 merytorycznym wplywa na efektywnos¢, sprawnos$¢ i1 skutecznos¢

szkolenia.

Tabela 3.3.

Organizatorzy szkolen obronnych

Organizatorzy szkolen Rodzaje ¢wiczen
Prezes Rady Ministrow a) ¢wiczen migdzynarodowych- stuzacych
doskonaleniu zasad wspotdziatania
z organizacjami mi¢dzynarodowymi;
b) ¢wiczen krajowych- shuzacych zgrywaniu
systemu obronnego panstwa, w tym procedur
kierowania obrong panstwa oraz doskonaleniu
wspotdziatania i wymiany informacji mi¢dzy
organami i podmiotami wchodzacymi w sktad
systemu obronnego panstwa;
Minister Obrony Narodowej a) wyzszych kursow obronnych realizo-
wanych w cyklu rocznym;
b) ¢wiczen regionalnych-  stuzacych
zgrywaniu wybranych elementéw systemu
obronnego panstwa oraz wspoétdziatania
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Organizatorzy szkolen

Rodzaje ¢wiczen

organdw administracji publicznej réznych
szczebli i przedsigbiorcéw w realizacji zadan
obronnych;

Minister

a) zaje¢ teoretycznych oraz gier i treningow
realizowanych w cyklu rocznym,;

b) ¢wiczen  dziatowych- stuzacych
sprawdzeniu przyjetych w dziale
administracji rzadowej rozwigzan w ramach
przygotowan obronnych oraz doskonaleniu
procedur kierowania wybranymi obszarami
przygotowan obronnych;

c) <¢wiczen kompleksowych- stuzacych
wszechstronnemu zgrywaniu systemu
obronnego panstwa w dziale (dzialach)
administracji rzadowej;

Osoby pelnigce  funkcje  centralnych
organoéw administracji rzagdowej, kierownicy
jednostek  organizacyjnych  podleglych
Prezesowi Rady Ministrow lub przez niego
nadzorowanych wskazani przez Prezesa
Rady Ministrow, kierownicy jednostek
organizacyjnych  podleglych  ministrom
kierujacym dziatami administracji rzadowe;j
lub przez nich nadzorowanych wskazani
przez ministréw, a takze kierownicy
jednostek organizacyjnych obslugujacych
Prezesa Rady Ministrow

a) zajeC teoretycznych oraz gier i treningdw
realizowanych w cyklu rocznym;

b)  ¢éwiczen  centralnych-  stuzacych
doskonaleniu procedur kierowania realizacja
wybranych obszar6w przygotowan obronnych
oraz wspoéldziatania z innymi organami
administracji publicznej;

Wojewoda

a) zaje¢ teoretycznych oraz gier i treningéw
realizowanych w cyklu rocznym.

b) ¢wiczen wojewodzkich-  stuzacych
sprawdzeniu przyjetych w wojewddztwie
rozwigzan w ramach przygotowan obronnych
oraz doskonaleniu procedur kierowania
wybranymi obszarami przygotowan
obronnych;

c) <¢wiczen kompleksowych- stuzacych
wszechstronnemu zgrywaniu systemu
obronnego panstwa w wojewodztwie;

Marszatek wojewodztwa

a) zaje¢¢ teoretycznych oraz gier i treningdw
realizowanych w cyklu rocznym,;

b) samorzadowych ¢wiczen wojewoddzkich-
stuzacych sprawdzeniu przyjetych rozwigzan
w ramach przygotowan obronnych oraz

doskonaleniu procedur kierowania
wybranymi obszarami przygotowan
obronnych;

Starosta, Wojt, Burmistrz i Prezydent Miasta

a) zaje¢ teoretycznych oraz gier i treningdw
realizowanych w cyklu rocznym,;

b) ¢wiczen  powiatowych,  miejskich,
gminnych- stuzacych sprawdzeniu przyjetych
rozwigzan w ramach przygotowan obronnych
oraz doskonaleniu procedur kierowania
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Organizatorzy szkolen Rodzaje ¢wiczen

wybranymi obszarami przygotowan
obronnych?.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie Dz. Ustaw RP Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 9
pazdziernika 205 r. w sprawie szkolenia obronnego, Warszawa, dnia 6 listopada 2015 r. poz. 1829, s. 4-5.

Do podstawowych obowigzkoéw organizatoréw naleza:

1. Wszelkie opracowywania programow szkoleniowych:

e w sytuacjach przygotowywania programow przez:

ministrow, ktérzy kierujg dziataniami rzagdowej administracji;

wojewodow;

kierownikow organizacji, ktorzy obstuguja Prezesa Rady Ministrow;
kierownikow jednostek organizacyjnych, ktorzy podlegaja Prezesowi Rady

Ministréw badz sa przez niego nadzorowani.

Owe programy przygotowywane sg na szescioletni okres planistyczny z aktualizacja co

dwa lata.

e W sytuacjach sporzadzenia programow przez pozostate podmioty- przygotowy-

wane na trzyletni okres sprawozdawczy z aktualizacja co dwa lata.

2. Przygotowywania rocznych planow szkoleniowych z uwzglednieniem odpowied-

niego koordynatora szkolenia.

3. Kwalifikacje osob, ktore podlegaja szkoleniu.

4. Zapewnienia godnych warunkow do realizacji szkolenia.

5. Organizacja i prowadzenie szkolenia zgodnie z § 8 zawartym w Dz. Ustaw RP Roz-

porzadzeniem Rady Ministrow z dnia 8 pazdziernika 2015 r. w sprawie szkolenia

obronnego.

6. Zapewnienia $rodkow finansowych na pokrycia kosztow, ktére zwigzane sg z or-

ganizacja jak i realizacja szkolenia?.

Szkoleni, czyli pracownicy niektorych zespoléw zarzadzania kryzysowego sg

najwazniejszym elementem systemu obok kadry nauczajacej. ROwnocze$nie sg waznym

przedmiotem i1 podmiotem ksztalcenia jak i1 dziatalno$ci wychowawczej. Bez osob

szkolonych nie byloby systemu oraz praktycznego procesu szkoleniowego. W wyniku

oddziatywan dydaktyczno-wychowawczych kadry nauczajacej, szkoleni ksztattujg swoja

1 Dz. Ustaw RP Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 9 pazdziernika 205 r. w sprawie szkolenia
obronnego, Warszawa, dnia 6 listopada 2015 r. poz. 1829, s. 4-5.

2 Tamze, s. 5.
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wiedze, zdobywaja i formujg niezb¢dne nawyki jak i rowniez ksztattujg swoja osobowos¢

wraz z gotowoscig do realizacji zadan bojowych. W owych szkoleniach uczestnicza:

1.

9.

Osoby z przydzialem organizacyjno-mobilizacyjnym do jednostek organizacyj-

nych, ktére przewidziane sg do militaryzacji.

. Osoby, ktore zajmuja stanowiska kierownicze u przedsigbiorcéw, gdzie wykony-

wane sg zadania obronne, badZ wyznaczeni przez nich pracownicy.

Kierownicy gminnych, powiatowych, samorzadowych i wojewoddzkich jednostek
organizacyjnych wraz z pracownikami tych jednostek.

Osoby, ktore petnig funkcje organéw rzadowej administracji niezespolonej i zespo-
lonej wraz z pracownikami urzedow, ktorzy obstuguja owe organy.

Kierownicy i dyrektorzy komorek organizacyjnych w urzedach, ktore obstuguja or-
gany samorzadu terytorialnego wraz z ich zastgpcami.

Kierownicy 1 dyrektorzy jednostek organizacyjnych w urzgdach wojewddzkich

wraz z ich zastepcami.

. Kierownicy 1 dyrektorzy komoérek organizacyjnych w jednostkach organizacyj-

nych, ktore obstuguja Prezesa Rady Ministrow wraz z ich zastgpcami.

Kierownicy i dyrektorzy komorek organizacyjnych wraz z zastgpcami w urzedach

obstugujacych:

e ministréw, ktorzy kieruja dziataniami administracji rzadowej;

e wszystkie centralne organy administracji rzagdowej;

e komorki administracyjne, ktore podlegaja Prezesowi Rady Ministréw badz sg
przez niego nadzorowane;

e jednostki administracyjne, ktore podlegaja ministrom kierujacym dziataniami
administracji rzadowej oraz sg przez nich nadzorowane.

Marszatkowie, wicemarszatkowie wojewddztw, starostowie, wojtowie, prezydenci

I burmistrzowie wraz z ich zastgpcami.

10. Wojewodowie wraz z wicewojewodami.

11. Kierownicy jednostek organizacyjnych, ktorzy obstuguja Prezesa Rady Mini-

strow.

12. Kierownicy jednostek organizacyjnych, ktérzy podlegaja ministrom kierujacym

dzialami rzadowej administracji badz przez nich nadzorowanych wraz z ich zastep-

cami.
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13. Kierownicy komorek organizacyjnych, ktorzy podlegaja Prezesowi Rady Mini-
strow badz sg przez nich nadzorowane wraz z ich zastepcami.

14. Osoby, ktore petnig funkcje centralnych organdéw rzadowej administracji wraz
Z zastepcami.

15. Ministrowie, sekretarze stanu, podsekretarze stanu wraz z dyrektorami general-
nymi?.

Swiadomymi, ztozonymi wynikami procesu nauczania okreslamy cele szkolenia,
czyli ksztatcenia obronnego. Uczenie si¢ zawodu wyraza si¢ przyrostem umiejetnosci,
nawykow, wiadomosci jak 1 zmianami osobowosci przedmiotu uczacego sie.

Cele w procesie szkolenia obronnego odnoszg si¢ do specjalistycznego i ogdlnego
przygotowania wybranych zespotéw zarzadzania kryzysowego przeznaczonego do
realizacji zadan w czasie wojny 1 kryzysu.

Mozna twierdzi¢, ze cele ksztalcenia specjalistycznego, czyli zawodowego
podobnie jak cele ksztatcenia ogdlnego odnosza si¢ do poziomu szkolenia wybranych
osob funkcyjnych zespotow zarzadzania kryzysowego. Wsrod owych celow mozemy
wyrdzni¢ cele podmiotowe oraz rzeczowe. Podmiotowe nakazuja ogélny rozwoj
zdolno$ci poznawczych jak 1 sprawnos$ci umystowe] z uwzglednieniem zdolnoS$ci
tworczych 1 myslenia. Natomiast cele rzeczowe ksztalcenia ogdlnego wskazuja na
potrzebe opanowania wiedzy ogélnej o spoteczenstwie, kulturze, technice jak
1 przyrodzie. W ksztatceniu obronnym realizowane sg rdzne cele, zardwno wychowawcze,
poznawcze, ksztalcace jak 1 psychomotoryczne. Konieczno$cig staje si¢ zatem
operacjonalizacja. Wyraza je ona bowiem w formie zadan, ktérych wykonanie badz
niewykonanie jest mozliwe do skontrolowania wraz z oceng pod wzgledem jako§ciowym
1 iloSciowym przez kierownika poszczegélnego poziomu zarzadzania kryzysowego,
wykladowce, instruktora badz kierownika ¢wiczen.

Wszystkie cele ksztalcenia obronnego powinny wynika¢ z jako$ciowej
modyfikacji osiggnig¢ szkoleniowych. Oznacza to, Zze cele w zaleznosci od warunkow
1 potrzeb szkoleniowych musza by¢ formutowane w sposdéb mierzalny tak, aby moc
poréwnywaé umiejetnosci, wiedze jak i zachowania samych szkolonych?.

Kolejnym elementem systemu majacym zasadniczy wptyw na proces ksztatcenia

obronnego to tres¢ szkolenia. Determinuje on przebieg jak i1 efekt koncowy szkolenia.

! Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. z 2017 r. poz. 1889, 2203, z 2018 r. poz.
106.), art. 8.
2 F. Szlosek, Wstep do dydaktyki..., op. cit., s. 121.
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Dobor tresci ksztalcenia zalezy od zadan, ktdre nalezy zrealizowad, a takze od warunkow
1 sposobow, w ktorych sg osiggane. Ogromny wptyw na jakos$¢ przekazywanych tresci
ma przygotowanie, czyli predyspozycje merytoryczne i metodyczne szkolonej kadry
wraz z ich motywacja. Tresci szkolenia sktadajg si¢ z catoksztaltu podstawowych
umiej¢tnosci z réznych przedmiotow jak i wiadomosci, ktére sg przewidziane do
opanowania przez osoby funkcyjne okreslonego poziomu zarzadzania kryzysowego.
Zasadniczo tresci ksztatcenia obronnego obejmuja:

1. Wewnetrzne jak i miedzynarodowe uwarunkowania bezpieczenstwa panstwa.

2. Procesy integracyjne z mi¢dzynarodowymi strukturami bezpieczenstwa.

3. Niektore z podstawowych zasad funkcjonowania Organizacji Traktatu Poétnocnoa-

tlantyckiego jak i innych migdzynarodowych organizacji bezpieczenstwa.

4. Polityke bezpieczenstwa, ktdra obejmuje strategie bezpieczenstwa narodowego
Rzeczypospolitej.
Zasady funkcjonowania panstwa w stanach gotowos$ci obronne;.
Funkcjonowanie i organizacj¢ systemu obronnego panstwa wraz z elementami.
Programowanie obronne i planowanie operacyjne.

Przygotowywanie gospodarczo-obronne.

© © N o O

Realizacje zadan na rzecz Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej 1 wojsk sojuszniczych.
10. Wspolprace cywilno-wojskowa.
11. Przygotowywania do militaryzacji.
12. Ochrong spoteczenstwa w warunkach wykonywanych dziatan obronnych.
13. Ochrone obiektow, ktére wazne sg dla obronnosci i bezpieczenstwa panstwa.
14. Ochrong obiektow kultury cennych dla dziedzictwa narodowego.
15. Ochrone niejawnych informacji w trakcie prowadzonych przygotowan obron-
nych?.

Najistotniejszymi wymaganiami z punktu widzenia ksztatcenia obronnego, ktore
dotycza uktadu i1 doboru tresci szkolenia sg wymagania dydaktyczne, wynikajace
z konieczno$ci przestrzegania postulatu systematycznosci i korelacji. Systematyczny
uktad tresci ksztalcenia okresla zgodno$¢ z logika wewnetrzng danej galezi wiedzy.
Korelacja zachodzi wtedy, gdy pokazywane sa zwiazki zachodzace pomiedzy
poszczegdlnymi przedmiotami ksztalcenia. Przypisuje si¢ wtedy jednemu z owych

podmiotéw szczegodlng role, ktora zaznajamia osoby szkolone z dang dziedzing nauk

1 Dz. Ustaw RP Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 8 pazdziernika 2015 r. w sprawie szkolenia
obronnego, Warszawa, dnia 6 listopada 2015 r., poz. 1829, s. 3-4.
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wojskowych. Dla przyktadu dla szkolenia obronnego przedmiotem ksztalcenia staje si¢
planowanie obronne i programowanie. Dane przedmioty integruja wszystkie pozostate
przedmioty wyzej omawianego szkolenia.

Zgodnie z postulatami korelacji wewnetrznej 1 mig¢dzyprzedmiotowej oraz
systematyczno$ci mozna wymieni¢ najczesciej stosowane uklady tresci ksztatcenia
obronnego, na ktére sktadaja sie uktady koncentryczne, liniowe i spiralne?.

Uktad tresci koncentryczny charakteryzuje si¢ powtarzalnos$cig tresci co jakis czas.
Pozwala to stopniowaé rozszerzanie tresci o nowe elementy. Poglebia si¢ przy tym
wzajemne zalezno$ci i zwigzki z wcze$niej przerobionymi. W szkoleniu obronnym
najczesciej wykorzystywany jest przy ksztalceniu organdéw decyzyjnych wybranych
zespotow zarzadzania kryzysowego.

Uklad liniowy to taki, w ktorym uloZone treSci tworza nieprzerwany ciag
warunkujacych sie i $cisle powigzanych wzajemnie ogniw. Dany uktad stosuje si¢ tylko
raz w czasie ksztalcenia.

Natomiast spiralny uktad treSci cechuje si¢ cigglym wzbogacaniem wiedzy.
Polega na tym, Ze uczestnicy ksztalcenia poglebiaja tresci i1 informacje w trakcie
przerabiania problemu zasadniczego. Jest to jeden z najbardziej korzystnych uktadow,
poniewaz pozwala na jednoczesne poglebienie umiejetnosci 1 wiedzy z mozliwoscig ich
przerabiania przez caly czas.

O doborze treSci ksztalcenia oprocz wymagan dydaktycznych i naukowych
decyduja takze koncepcje programowe, ktore okreslane sg rowniez teoriami doboru tresci
ksztalcenia. Do najbardziej znanych teorii mozna zaliczy¢: strukturalizm, materializm
funkcjonalny, dydaktyczny 1 formalizm, egzemplaryzm, teori¢ problemowo-
kompleksowa, utylitaryzm oraz teori¢ programowania dydaktycznego?.

Ksztalcenie obronne w poszczegdlnych zespotach zarzadzania kryzysowego
moze przyjmowac rozne formy. Zazwyczaj przybiera si¢ posta¢ pojedynczych aktow,
ktore dzielg si¢ na zamierzone 1 okazjonalne jak réwniez ich zbiorow, czyli swiadomie
wywotanego procesu.

Na dany proces sktada si¢ bardzo duzo aktéw nauczania, czyli czynnosci
instruktora, ktore podporzadkowane sa okreslonemu celowi.

Podsumowujac, procesem dydaktycznym w szkoleniu obronnym mozemy

okresli¢ system czynnosci dydaktycznych instruktorow, wyktadowcow, kierownikéw

1 C. Kupisiewicz, Podstawy dydaktyki ogélne, Wydawnictwo BAW, Warszawa 1996, s. 70.
2 Tamze, s. 72.
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oraz poszczegoélnych specjalistow roznych stuzb, ktére wchodza w sklad zespotu

zarzadzania kryzysowego. Proces realizowany jest pod kierunkiem wyzej wymienionych

nauczycieli w dazeniu do zdobycia celow ksztatcenia obronnego przy wyznaczonym

programie nauczania, ktory dazy do wszechstronnego rozwoju osobowosci.

Osiagnigcie celow nie zalezy tylko od jakosci procesu ksztatcenia, ale rowniez od

czynnikow fizycznych i psychicznych szkolonych, jakosci pracy wykladowcow, a takze

od wspotdziatania szkolonych ze szkolgcymi.

Do grupy strukturalnych skladnikéw procesu ksztatcenia obronnego mozna

zaliczy¢:

podmiot nauczajacy- czyli wyktadowcy, kierownicy i instruktorzy. Organizuja pro-
ces przekazywania wiedzy. Ksztaltujg prawidlowy transfer u osoby uczacej sie;
podmiot uczacy sig- sa to poszczegdlni specjalisci zespotéw zarzadzania kryzyso-
wego, kierownicy. W owym procesie podlegaja cigglym przemianom;

metody szkolenia- sposob przekazywania umiejetnosci, nawykow, i wiadomosci
z wybranych przedmiotow ksztalcenia;

zasady nauczania- czyli zbior okreslonych regut postgpowania dydaktycznego. We-
dtug zasad nauczania powinien by¢ organizowany i realizowany proces ksztatcenia;
tresci szkolenia- mozna okresli¢ je planem szkolenia obronnego;

cele ogolne 1 szczegdlowe- stanowig wynik koncowy procesu ksztalcenia obron-
nego;

srodki dydaktyczne- obejmujg techniczne $rodki dydaktyczne wykorzystywane
W procesie szkolenia, obejmujg rowniez wszystkie elementy infrastruktury dydak-
tycznej, czyli baze dydaktyczng;

formy organizacyjne- odnosza si¢ do organizacyjnej i technicznej strony procesu
ksztatcenia z wybranych przedmiotow szkolenia,;

warunki zewngtrzne i wewngtrzne- sg Scisle okreslone przez strukture systemu
ksztatcenia badz rodzaj bazy dydaktyczne;.

Proces dydaktyczny ksztalcenia obronnego podlega Sciste okreslonym

prawidlowos$ciom, poniewaz nie przebiega w przypadkowych okolicznos$ciach. Wyraza

si¢ je przez zasady ksztalcenia oraz przez okreslone ogniwa.

Dosy¢ powszechnie w procesie ksztalcenia obronnego wykorzystywane sa dwa

odrebne toki pracy dydaktycznej, w ktorych zawarte sa owe ogniwa.

Tok podajacy bazuje na:
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przygotowaniu do pracy (pozytywna motywacja);

podaniu celu zaje¢ wraz z przedstawieniem nowego materiatu;

syntezie przekazywanego materialu szkolonym (utrwalenie, uporzadkowanie);
kontroli stopnia opanowania przekazanych wiadomosci szkolonym.

Kolejny tok pracy dydaktycznej okreslany jest jako poszukujacy. Opiera si¢ on na

ponizszych ogniwach:

uswiadamianiu przez szkolonych, ktérzy pracujg pod kierownictwem instruktora,
nauczyciela trudnosci, czyli problemu o charakterze praktycznym lub teoretycz-
nym, ktory maja rozwigzac bezposrednio;

stownym okresleniem napotkanego problemu i trudnosci. Oznacza to sformutowa-
nie problemu wraz z uporzadkowaniem i zebraniem danych wigzacych si¢ z roz-
wazanym problemem.

formutowaniu hipotez, ktére prowadza do rozwigzania problemu;

weryfikowaniu hipotez;

zdobyciu nowych wiadomosci wraz z ich usystematyzowaniem i utrwaleniem?.

Wedlug Wincentego Okonia autora zachodnich koncepcji ogniwa dydaktyczne to

wypetniacze lekcji zaprojektowane po to, zeby pomagaé w uczeniu si¢ 1 wspierac je, aby

umozliwi¢ uczniom przejScie ,,od tego, co wiedzg” do osiggnigcia zdatnoSci

wyznaczonych na cele koncowe.

Ogniwa, ktére sktadaja si¢ na nauczanie powinny byc¢ integralnie ze sobg

powigzane. W opracowaniu powyzszego autora proces dydaktyczny charakteryzuje sig:

1.

o

Przyciagnigciem uwagi.

. Poinformowaniem.

. Przypomnieniem materiatu, ktory stanowi warunek wstepny.

2
3
4.
5
6
7

Przedstawieniem materialu nauczania.

. Kierowaniem przebiegu ksztalcenia.
. Wywotywaniem zachowania wykonawczego.

. Dostarczeniem wiadomosci zwrotnej, ktora dotyczy poprawnosci zachowania wy-

konawczego.
Oceng zachowania wykonawczego.

Wzmaganiem trwatos$ci jak i transferu wynikéw uczenia sig.

1 B. Polak, Podstawy teorii ksztatcenia, Wydawnictwo Szczecinska Szkota Wyzsza Collegium Balticum,
Szczecin 2013, s. 36.
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Mozna twierdzi¢, ze analiza ogniw nauczania, czyli ksztalcenia pozwala
wykladowcom na stosowanie odpowiednich czynnosci, metod, $rodkow 1 form
dydaktycznych oraz na poprawne kierowanie wktadem szkolonych. W oparciu o ogniwa
Wincenty Okon okresla czynnosci ucznidw i nauczycieli nast¢pujaco:

1. Uswiadomienie celow i zadan ksztalconym.
. Poznanie nowych wiadomosci i faktow.

. Zdobywanie nowych pojec.

2

3

4. Usystematyzowanie wiedzy.

5. Przejscie z teorii na praktyke.

6. Wykonywanie ¢wiczen praktyczno-wytworczych.
7. Sprawdzenie wraz z oceng osiggnieét.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze przedstawione dwa ogniwa procesow
dydaktycznych w pelni odzwierciedlajg charakterystyczne prawidlowosci. Analiza
funkcji stwierdza, ze sa one wzajemnie powigzane i wystepuja w Scistych ze soba
zwiazkach.

Zapoznawanie si¢ z wzajemnymi relacjami podmiotu szkolonego z podmiotem
ksztatcagcym jest jednoczesnie poznaniem prawidlowosci 1 praw procesu ksztalcenia
iuczenia si¢ kadr roznych zespolow zarzadzania kryzysowego oraz warunkow
optymalizacji owych proceséw. Zdobyta i poglebiona wiedza o ogniwach procesu
dydaktycznego jest gtowng podstawa do poznawania zasad uczenia si¢ i nauczania.

Istnieje wiele metod ksztatcenia dla oséb z zespotu zarzadzania kryzysowego,
ktore charakteryzuja si¢ dobrymi wynikami. Jednak zasady ksztalcenia okreslajace
szczegotowe 1 ogbdlne prawidtowosci 1 zaleznos$ci procesu ksztatcenia bez wzgledu na
stosowane metody musza bezwzglednie przestrzega¢ zasad szkolenia obronnego
W postaci szczegdtowej i ogolnej?.

Proces ksztatcenia w wybranym zespole zarzadzania kryzysowego zalezy od
podmiotu szkolonego oraz od celow szkolenia jak 1 konieczno$ci wykonywania
specyficznych zadan. Charakteryzuje si¢ swoistym uktadem metod ksztatcenia, formami
organizacyjnymi 1 osobliwym sSrodowiskiem dydaktycznym. O wspotzaleznos$ci
1 wyjatkowosci tych elementéw decyduje charakter zadan do ktérych przygotowywane
sg wybrane osoby funkcyjne wraz z calym zespotem zarzadzania kryzysowego na

wypadek kryzysu badz wojny.

1'W. Okon, Wprowadzenie..., Op. Cit., s. 139-144.
2 J. Halik, Szkolenie w oddziale, cz. I, Wydawnictwo AON, Warszawa 1995, s. 12.
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Wedhug definicji zawartej w polskiej dydaktyce, formy szkolenia postrzega si¢
jako organizacyjng stron¢ ksztatcenia. Forma glownie zalezy od realizowanych celow
1 okresla zazwyczaj organizacyjne warunki ksztalcenia. Na owe warunki sktadajg si¢
czynniki o charakterze materialnym, przestrzennym i czasowym.

W odniesieniu do metod szkolenia, Srodowisko materialne rozumie si¢ jako zespot
materialdw szkoleniowych, obiektow jak i technicznych §rodkow dydaktycznych. Czgsto
nazywane bywa dydaktyczng bazg szkoleniowa, ktora wykorzystywana jest w procesie
szkoleniowo-wychowawczym kadry zespotéw zarzadzania kryzysowego. W szkoleniu
obronnym zespoldéw zarzadzania kryzysowego bazg dydaktyczng stanowig rézne obiekty
szkoleniowe, ktore wyposazone s3 w nowoczesne $rodki automatyzacji i tacznos$ci
kierowania. Znajduja si¢ one w pomieszczeniach sztabowych, o§rodkach symulacyjnych,

w pomieszczeniach pracy jak i w szkolnych oérodkach dowodzenia?.

3.3. Struktura systemu zarzadzania kryzysowego oraz zadania administracji pu-
blicznej

Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 roku o zarzadzaniu kryzysowym (Dz.U. z 21 maja
2007 r., Nr 89, poz. 590 z pdzniejszymi zmianami) ukazuje system zarzadzania
kryzysowego w sytuacji zagrozen, kiedy nalezy podja¢ dziatania ze strony organow
administracji rzagdowej jak 1 organdw samorzadu terytorialnego. W ustawie definiuje si¢
zarzadzanie kryzysowe jako ,,Zarzadzanie kryzysowe to dzialalnos¢ organow
administracji publicznej bedaca elementem kierowania bezpieczenstwem narodowym,
ktora polega na zapobieganiu sytuacjom kryzysowym, przygotowaniu do przejmowania
nad nimi kontroli w drodze zaplanowanych dziatan, reagowaniu w przypadku
wystgpienia sytuacji kryzysowych, usuwaniu ich skutkow oraz odtwarzaniu zasobow
i infrastruktury krytycznej” ?. Wedtug Eugeniusza Nowaka zarzadzanie kryzysowe
to ,,zarzadzanie organizacja (systemem) pod presja, realizowane na rzecz rozwigzywania
napietych sytuacji, ktorego zadaniem jest przygotowanie si¢ 1 dziatanie majace na celu
zapobieganie, przeciwdzialanie 1 reagowanie w razie wystgpienia zaktocen stabilnosci

organizacji oraz przywrocenie normalnego stanu jej funkcjonowania™2,

I Tamze, s. 13.

2 Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzadzaniu kryzysowym(Dz. U. z 2007 r. nr 89, poz. 590, pozn.
zm).

3 E. Nowak, Zarzqdzanie kryzysowe w sytuacjach zagrozen niemilitarnych, Wydawnictwo AON, War-
szawa 2007, s. 43.
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W ustawie o zarzadzaniu kryzysowym opisane s3 obowigzki i1 zadania

odpowiednich organéow wlasciwych w sprawach zwigzanymi z zarzadzaniem
kryzysowym. W Polsce system zarzadzania kryzysowego dzieli si¢ na wiele szczebli.
Sktada si¢ z nastepujgcych segmentow:

e organoOw zarzadzania kryzysowego;

e organow opiniodawczo-doradczych;

e centréw zarzadzania kryzysowego.

Tabela 3.4.
System zarzadzania kryzysowego
SYSTEM ZARZADZANIA KRYZYSOWEGO
SZCZEBEL ORGANY ORGANY CENTRA
ADMINISTRACINY ZARZADZANIA OPINIODAWCZO ZARZADZANIA
KRYZYSOWEGO DORADCZE KRYZYSOWEGO
Krajowy Rada Ministrow, Rzadowy Zespot Rzadowe Centrum
Prezes rady Zarzadzania Bezpieczenstwa
Ministrow Kryzysowego (RCB)
(RZZK)
Resortowy Minister kierujacy Zesp6t Zarzadzania Centrum
dziataniem Kryzysowego Zarzadzania
administracji (ministerstwa, Kryzysowego
rzadowej, Kierownik | urzedu centralnego) (ministerstwa,
organu centralnego urzedu
centralnego)
Wojewddzki Wojewoda Wojewddzki Zespot Wojewodzkie
Zarzadzania Centrum
Kryzysowego Zarzadzania
(WZZK) Kryzysowego
(WCZK)
Powiatowy Starostwa powiatu Powiatowy Zespot Powiatowe
Zarzadzania Centrum
Kryzysowego Zarzadzania
(PZZK) Kryzysowego
(PCZK)
Gminny Woijt, Burmistrz, Gminny Zespot Moga by¢
Prezydent Zarzadzania tworzone (nie ma
Kryzysowego obowigzku
(GZZK) utworzenia)
gminne (miegjskie)
centra zarzadzania
kryzysowego

Zrodto: Rzadowe Centrum Bezpieczenstwa https:/rcb.gov.pl/zarzadzanie-kryzysowe/, dostep 4.08.2020r.

Na szczeblu krajowym, organem opiniodawczo-doradczym jest Rzadowy Zespot
Zarzadzania Kryzysowego przy Radzie Ministrow, ktorego zadania, organizacj¢ czy czas

pracy uregulowane sa przez:
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Ustawe z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzadzaniu kryzysowym (Dz. U. z 2007 r. nr
89, poz. 590, z pdzn. zm.);
Zarzadzanie nr 86 Prezesa rady Ministrow z dnia 14 sierpnia 2008 r. w sprawie
organizacji 1 trybu pracy Rzadowego Zespotlu Zarzadzania Kryzysowego (M.P.
z dnia 21 sierpnia 2008 r.);

W sktad Zespotu wchodza:
Prezes Rady Ministrow— przewodniczacy;
Minister Obrony Narodowej i minister wiasciwy do spraw wewnetrznych— za-
stepcy przewodniczacego;
* minister wlasciwy do spraw administracji publicznej;
Minister Spraw Zagranicznych;
Minister Koordynator Stuzb Specjalnych — jezeli zostal powotany®.

Do zadan Rzadowego Zespolu Zarzadzania Kryzysowego nalezy:
przygotowywanie propozycji uzycia sit i sSrodkdw niezbednych do opanowania sy-
tuacji kryzysowych;
doradzanie w zakresie koordynacji dziatah organ6w administracji rzadowej, insty-
tucji panstwowych i stuzb w sytuacjach kryzysowych;
opiniowanie sprawozdan koncowych z dziatan podejmowanych w zwiagzku z zarza-
dzaniem kryzysowym;
opiniowanie potrzeb w zakresie odtwarzania infrastruktury lub przywrocenia jej
pierwotnego charakteru;
opiniowanie 1 przedktadanie Radzie Ministrow Krajowego Planu Zarzadzania Kry-
ZySOWeQO;
opiniowanie projektu zarzadzenia Prezesa Rady Ministrow, o ktorym Prezes Rady
Ministrow, z zachowaniem przepisow o ochronie informacji niejawnych, okresla,
w drodze zarzadzenia, wykaz przedsiewzie¢ 1 procedur systemu zarzadzania kryzy-
sowego z uwzglednieniem zobowigzan wynikajacych z cztonkostwa w Organizacji
Traktatu Potnocnoatlantyckiego oraz organy odpowiedzialne za ich uruchamianie?.

Rzadowe Centrum Bezpieczenstwa jest jednostka panstwowa podporzadkowang

Prezesowi Rady Ministrow, gdzie obsluge zapewnia Prezes Rady Ministrow, Rada

Ministrow, Rzadowy Zespdt Zarzadzania Kryzysowego jak i1 Minister Spraw

! Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 r..., op. cit., art. 8.
2 Tamze, art. 9. Ust. 1 i art. 7. Ust.4.
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Wewnetrznych i Administracji w sprawach Zarzadzania Kryzysowego i petni funkcje

Krajowego Centrum Zarzadzania Kryzysowego. Uregulowanie prawne poprzez:

Ustawe z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzgdzaniu kryzysowym (Dz. U. z 2007 r. nr

89, poz. 590, z pdzn. zm.);

Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministrow z dnia 10 lipca 2008 r. w sprawie trybu

dziatania jak i organizacji Rzgdowego Centrum Bezpieczenstwa (Dz. U. z 2008 r.

nr 128, poz. 821).

Do zadan Rzagdowego Centrum Bezpieczenstwa naleza:

planowanie cywilne, w tym:

» przedstawianie szczegotowych sposobdw 1 srodkow reagowania na zagrozenia
oraz ograniczania ich skutkow,

= opracowywanie i aktualizowanie Krajowego Planu Zarzadzania Kryzysowego,
we wspolpracy z wlasciwymi komorkami organizacyjnymi urzedéw obstuguja-
cych ministrow oraz kierownikow urzedow centralnych,

» analiza i ocena mozliwos$ci wystgpienia zagrozen lub ich rozwoju,

» gromadzenie informacji o zagrozeniach i analiza zebranych materiatow,

* wypracowywanie wnioskow 1 propozycji zapobiegania i przeciwdzialania za-
grozeniom,

= planowanie wykorzystania Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej do wykony-
wania zadan, o ktorych mowa w art. 25 ust. 3,

= planowanie wsparcia przez organy administracji publicznej realizacji zadan Sit
Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej;

monitorowanie potencjalnych zagrozen;

uzgadnianie planow zarzadzania kryzysowego sporzadzanych przez ministrow kie-

rujacych dziatami administracji rzadowej i kierownikow urzgdow centralnych;

przygotowanie uruchamiania, w przypadku zaistnienia zagrozen, procedur zwigza-

nych z zarzagdzaniem kryzysowym,;

przygotowywanie projektow opinii 1 stanowisk Zespotu;

przygotowywanie i obstuga techniczno-organizacyjna prac Zespotu;

zapewnienie koordynacji polityki informacyjnej organdw administracji publicznej

W czasie sytuacji kryzysowej;

wspoétdzialanie z podmiotami, komoérkami i jednostkami organizacyjnymi Organi-

zacji Traktatu Pénocnoatlantyckiego i Unii Europejskiej oraz innych organizacji
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mig¢dzynarodowych, odpowiedzialnymi za zarzadzanie kryzysowe i ochrong infra-
struktury krytycznej;

organizowanie, prowadzenie i koordynacja szkolen i ¢wiczen z zakresu zarzgdzania
kryzysowego oraz udziat w ¢wiczeniach krajowych i migdzynarodowych;
zapewnienie obiegu informacji miedzy krajowymi i zagranicznymi organami
i strukturami zarzadzania kryzysowego;

realizacja zadan statego dyzuru w ramach gotowosci obronnej panstwa;

realizacja zadan z zakresu zapobiegania, przeciwdziatania i usuwania skutkéw zda-
rzen 0 charakterze terrorystycznym;

wspotdziatanie z Szefem Agencji Bezpieczenstwa Wewngtrznego w zakresie zapo-
biegania, przeciwdziatania 1 usuwania skutkdw zdarzen o charakterze terrorystycz-
nym;

realizacja zadan planistycznych i programowych z zakresu ochrony infrastruktury
krytycznej oraz europejskiej infrastruktury krytycznej, w tym opracowywanie i ak-
tualizacja zalgcznika funkcjonalnego do Krajowego Planu Zarzadzania Kryzyso-
wego dotyczacego ochrony infrastruktury krytycznej, a takze wspodlpraca, jako kra-
jowy punkt kontaktowy, z instytucjami Unii Europejskiej i Organizacji Traktatu
Poémocnoatlantyckiego oraz ich krajami czlonkowskimi w zakresie ochrony infra-
struktury krytycznej;

przygotowanie projektu zarzadzenia Prezesa Rady Ministrow, o ktorym mowa
wart. 7 ust. 4;

informowanie, zgodnie z wlasciwos$cig, podmiotéw, o ktorych mowa w art. 8 ust. 2
I 3, 0 potencjalnych zagrozeniach oraz dziataniach podj¢tych przez wiasciwe or-
gany;

wspoéldzialanie z centrami zarzadzania kryzysowego organdw administracji pu-
blicznej’.

Zespoty zarzadzania kryzysowego powstaty na potrzeby realizacji zadan zgodnie

z art.12 ustawy z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzadzaniu kryzysowym. Osoby

odpowiedzialne za dzialania administracji rzadowej 1 kierownicy centralnych urzedow

realizujg zadania, ktore dotycza zarzadzania kryzysowego. Ministrowie oraz kierownicy

pracuja nad planami zarzadzania kryzysowego, w ktorych nalezy w szczegoélno$ci

uwzglednié:

! Tamze, art. 11 ust. 2.
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analizg 1 oceng¢ mozliwos$ci wystapienia zagrozen, w tym dla infrastruktury krytycz-
nej uwzglednionej w wykazie;
szczegotowe sposoby i srodki reagowania na zagrozenia oraz ograniczania Wraz
z likwidacja ich skutkow;
organizacj¢ monitoringu zagrozen i realizacj¢ zadan stalego dyzuru w ramach pod-
wyzszania gotowos$ci obronnej panstwa;
organizacje realizacji zadan z zakresu ochrony infrastruktury krytyczne;j’.

Do gltownych zadan zespotu zarzadzania kryzysowego naleza:
dokonywanie okresowej oceny zagrozen na potrzeby Raportu;
opiniowanie projektow, planow zarzadzania kryzysowego (resortowego);
opiniowanie wykazu obiektow, instalacji i urzadzen wchodzacych w sktad infra-
struktury krytycznej w ramach swoich wtasciwosci;
wypracowywanie wnioskow i propozycji dotyczacych zapobiegania i przeciwdzia-
fania zagrozeniom.

Centra Zarzadzania Kryzysowego opisane w art. 13 ustawy z dnia 26 kwietnia

2007 r. o zarzadzaniu kryzysowym definiuje, iz Ministrowie i centralne organy

administracji rzadowej, do ktorych zakresu dziatania naleza sprawy zwigzane

z zapewnieniem bezpieczenstwa narodowego, w tym ochrony ludnosci Ilub

gospodarczych podstaw bezpieczenstwa panstwa. Do najwazniejszych zadan zaliczamy:

petienie calodobowego dyzuru w celu zapewnienia przeptywu informacji na po-
trzeby zarzadzania kryzysowego;

wspoéldzialanie z centrami zarzadzania kryzysowego organdw administracji pu-
blicznej;

nadzér nad funkcjonowaniem systemu wykrywania i alarmowania oraz Systemu
wczesnego ostrzegania ludnosci;

wspolprace z podmiotami realizujagcymi monitoring sSrodowiska;

wspoéldzialanie z podmiotami prowadzacymi akcje ratownicze, poszukiwawcze
I humanitarne;

dokumentowanie dziatah podejmowanych przez centrum;

realizacje zadan statego dyzuru na potrzeby podwyzszania gotowosci obronnej pan-

stwa;

! Tamze, art. 12.
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wspoltdzialanie na wszystkich szczeblach administracji rzadowej w zakresie infor-
mowania i przekazywania polecen do wykonania w systemie calodobowym dla jed-
nostek ochrony zdrowia w przypadkach awaryjnych, losowych, jak rowniez zabu-
rzen funkcjonowania systemu?.

Na szczeblu wojewodzkim w organach zarzadzania kryzysowego odpowiedzialny

jest wojewoda. W art. 14 ustawie z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzadzaniu kryzysowym

powotany jest wojewddzki zesp6t zarzadzania kryzysowego, ktore odpowiadaja

w organach opiniodawczo-doradczych. Jednocze$nie ustalaja organizacje, miejsce oraz

czas pracy. Do zadan wojewody nalez3:

kierowanie monitorowaniem, planowaniem, reagowaniem i1 usuwaniem skutkow

zagrozen na terenie wojewodztwa;

realizacja zadan z zakresu planowania cywilnego, w tym:

» wydawanie starostom zalecen do powiatowych planéw zarzadzania kryzyso-
Wego,

» zatwierdzanie powiatowych planéw zarzadzania kryzysowego,

* przygotowywanie i przedktadanie do zatwierdzenia ministrowi wtasciwemu do
spraw administracji publicznej wojewodzkiego planu zarzadzania kryzysowego,

= realizacja wytycznych do wojewoddzkich planéw zarzadzania kryzysowego;

zarzadzanie, organizowanie 1 prowadzenie szkolen, ¢wiczen 1 treningdw z zakresu

zarzadzania kryzysowego;

= wnioskowanie o uzycie pododdzialéw lub oddziatéw Sit Zbrojnych Rzeczypo-
spolitej Polskiej do wykonywania zadan, o ktérych mowa w art. 25 ust. 3, oraz
doraznych zgrupowan zadaniowych do wykonywania zadan, o ktérych mowa
w art. 25b ust. 1,

= wnioskowanie o uzycie Policji, Strazy Granicznej lub Panstwowej Strazy Pozar-
nej do wykonywania zadan, o ktérych mowa w art. 25a.

wykonywanie przedsiewzie¢ wynikajacych z dokumentdéw planistycznych wyko-

nywanych w ramach planowania operacyjnego realizowanego w wojewddztwie;

zapobieganie, przeciwdziatanie i usuwanie skutkow zdarzen o charakterze terrory-

stycznym;

! Tamze, art. 13.
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= wspotdziatanie z Szefem Agencji Bezpieczenstwa Wewngtrznego w zakresie za-
pobiegania, przeciwdziatania i usuwania skutkow zdarzen o charakterze terrory-
stycznym.

organizacja wykonania zadan z zakresu ochrony infrastruktury krytyczne;.

W urzedzie wojewddzkim komorki organizacyjne zwigzane z zarzadzaniem

kryzysowym realizujg nastepujace zadania:

gromadzenie i przetwarzanie danych oraz ocena zagrozen wystepujacych na obsza-
rze wojewodztwa;

monitorowanie, analizowanie i prognozowanie rozwoju zagrozen na obszarze wo-

jewodztwa;

dostarczanie niezb¢dnych informacji dotyczacych aktualnego stanu bezpieczen-
stwa dla wojewodzkiego zespotu zarzadzania kryzysowego, zespolu zarzadzania
kryzysowego dziatajacego w urzgdzie obstugujacym ministra wtasciwego do spraw
wewnetrznych oraz Centrum;

wspoOtpraca z powiatowymi zespolami zarzadzania kryzysowego;

zapewnienie funkcjonowania wojewodzkiego zespolu zarzadzania kryzysowego,
w tym dokumentowanie jego prac;

realizacja zadan statego dyZzuru w ramach gotowosci obronnej panstwa;
opracowywanie i aktualizacja wojewodzkiego planu zarzadzania kryzysowego;
przygotowywanie, w oparciu o analiz¢ zagrozen w poszczegdlnych powiatach, za-
lecen wojewody do powiatowych planow zarzadzania kryzysowego;

opiniowanie oraz przedktadanie do zatwierdzenia wojewodzie powiatowych pla-
noéw zarzadzania kryzysowego;

gromadzenie i przetwarzanie informacji dotyczacych infrastruktury krytycznej zlo-
kalizowanej na terenie wojewodztwa;

planowanie wsparcia innych organdow wilasciwych w sprawach zarzadzania kryzy-
SOWeQgo,

planowanie uzycia pododdziatow lub oddziatéw Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej
Polskiej do wykonywania zadan;

planowanie wsparcia przez organy administracji publicznej realizacji zadan Sit

Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej?.

! Tamze, art. 14 p. 6.
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Do zespotu wojewodzkiego zalicza si¢ wojewoda pelnigcy funkcje
przewodniczacego oraz kierownik komorki organizacyjnej zwigzanej z zarzadzaniem
kryzysowym w urzedzie wojewodzkim bedacy na  stanowisku  zastgpcy
przewodniczacego. W sktad wchodzg rowniez kierownicy zespolonych stuzb, strazy oraz
inspekcji, osoby zatrudnione w urzgdzie wojewodzkim albo w jednostkach
organizacyjnych stuzb, strazy Iub inspekcji. Osoby reprezentujace Panstwowa
Gospodarke Wodna Wody Polskiej jak i1 Instytucje Meteorologii i1 Gospodarki Wodne;,
takze szef wojewodzkiego sztabu wojskowego albo osoba reprezentujgca. Rowniez
wyznaczona przez marszatka wojewoddztwa przedstawiciel samorzadu wojewodztwa jak
1 osoby zaproszone przez wojewode.

Wojewddzkie Centra Zarzadzania Kryzysowego zalicza si¢ do Centréw
Zarzadzania Kryzysowego, do ich zadan nalezy:

e pehienie catodobowego dyzuru w celu zapewnienia przeptywu informacji na po-
trzeby zarzadzania kryzysowego;

e wspoéldziatanie z centrami zarzadzania kryzysowego organow administracji pu-
blicznej;

e nadzor nad funkcjonowaniem systemu wykrywania i alarmowania oraz systemu
wczesnego ostrzegania ludnosci;

e wspolpraca z podmiotami realizujagcymi monitoring srodowiska;

e wspotdziatanie z podmiotami prowadzacymi akcje ratownicze, poszukiwawcze
i humanitarne;

e dokumentowanie dzialan podejmowanych przez centrum;

e realizacja zadan statego dyzuru na potrzeby podwyzszania gotowos$ci obronnej pan-
stwal,

Na szczeblu wojewodzkim, najistotniejszg rol¢ zwigzang z zarzadzaniem
kryzysowym pelni Wojewodzki Zespodt Zarzadzania Kryzysowego. Dana jednostka
najbardziej wspotpracuje z wojewoda, pomaga przy wykonywaniu zadan zarzadzania
kryzysowego. Do podstawowych zadan WZZK nalezy:

e ocena wystepujacych i potencjalnych zagrozen mogacych mie¢ wptyw na bezpie-

czenstwo publiczne i prognozowanie tych zagrozen;

! Tamze, art. 16.
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przygotowywanie propozycji dziatan i przedstawianie wojewodzie wnioskow do-
tyczacych wykonania, zmiany lub zaniechania dziatan ujetych w wojewodzkim pla-
nie zarzadzania kryzysowego;

przekazywanie do wiadomosci publicznej informacji zwigzanych z zagrozeniami;
opiniowanie wojewodzkiego planu zarzadzania kryzysowego®.

Na szczeblu powiatowym organem wiasciwym zwigzanym z zarzadzaniem

kryzysowym jest starosta, rowniez petni funkcje przewodniczacego zarzadu powiatu. Do

zadan starosty nalezg:

kierowanie monitorowaniem, planowaniem, reagowaniem i1 usuwaniem skutkow

zagrozen na terenie powiatu;

realizacja zadan z zakresu planowania cywilnego, w tym:

= opracowywanie i przedktadanie wojewodzie do zatwierdzenia powiatowego
planu zarzadzania kryzysowego,

» realizacja zalecen do powiatowych plandw zarzadzania kryzysowego,

* wydawanie organom gminy zalecen do gminnego planu zarzadzania kryzyso-
wego,

= zatwierdzanie gminnego planu zarzadzania kryzysowego;

zarzadzanie, organizowanie 1 prowadzenie szkolen, ¢wiczen 1 treningéw z zakresu

zarzadzania kryzysowego;

wykonywanie przedsiewzie¢ wynikajacych z planu operacyjnego funkcjonowania

powiatow 1 miast na prawach powiatu;

zapobieganie, przeciwdziatanie 1 usuwanie skutkow zdarzen o charakterze terrory-

stycznym;

» wspoldziatanie z Szefem Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego w zakresie
przeciwdziatania, zapobiegania i usuwania skutkow zdarzen o charakterze ter-
rorystycznym.

organizacja i realizacja zadan z zakresu ochrony infrastruktury krytycznej?.

W Ustawie o samorzadzie powiatowym z dnia 5 czerwca 1998 r. w art. 8,

mieszkancy majg prawo zatozy¢ lokalng wspdlnote samorzadowga. Spotecznos¢ podczas

powszechnych wybordéw albo referendum powiatowego wybiera organ powiatu. Organ

! Tamze, art. 14.
2 Tamze, 17.
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powiatu sktada si¢ z rady powiatu oraz zarzadu powiatu

1. Zadania publiczne jakie

wykonuje powiat w zakresie:

edukacji publicznej;

promocji i ochrony zdrowia;

pomocy spolecznej, w tym:

* wspierania rodziny i systemu pieczy zastgpcze;.

polityki prorodzinnej;

wspierania osob niepetnosprawnych;

transportu zbiorowego i drog publicznych;

kultury oraz ochrony zabytkéw 1 opieki nad zabytkami;

kultury fizycznej i turystyki;

geodezji, kartografii i katastru;

gospodarki nieruchomos$ciami;

administracji architektoniczno-budowlanej;

gospodarki wodnej;

ochrony §rodowiska i przyrody;

rolnictwa, le$nictwa i rybactwa srodladowego;

porzadku publicznego 1 bezpieczenstwa obywateli;

ochrony przeciwpowodziowej, w tym wyposazenia 1 utrzymania powiatowego ma-
gazynu przeciwpowodziowego, przeciwpozarowej i zapobiegania innym nadzwy-
czajnym zagrozeniom zycia 1 zdrowia ludzi oraz srodowiska;

przeciwdziatania bezrobociu oraz aktywizacji lokalnego rynku pracy;

ochrony praw konsumenta;

utrzymania powiatowych obiektow 1 urzadzen uzytecznos$ci publicznej oraz obiek-
tow administracyjnych;

obronnosci;

promocji powiatu;

wspotpracy 1 dziatalnosci na rzecz organizacji pozarzgdowych oraz podmiotéw wy-
mienionych w art. 3 ust. 3 ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dzialalno$ci pozytku
publicznego i o wolontariacie (Dz. U. z 2019 r. poz. 688, 1570 i 2020 oraz z 2020

r. poz. 284) dziatalnosci w zakresie telekomunikacji?.

1 Ustawa z dnia 5 czerwca 1998 roku o samorzadzie powiatowym (Dz. U. z 2020 r. poz. 920, Art. 8).
2 Tamze, art. 4.
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Organem kontrolnym jak i stanowigcym jest rada powiatu. W sytuacjach
kryzysowych do zadan rady nalezy uchwalanie powiatowego programu zapobiegania
przestepczosci oraz ochrony bezpieczenstwa obywateli 1 porzadku publicznego oraz
dokonywanie oceny stanu bezpieczenstwa przeciwpozarowego 1 zabezpieczenia
przeciwpowodziowego powiatu.

Wykonawczym organem powiatu jest zarzad powiatu, w ktérego sktad wchodzi
starosta, jego przewodniczacy, takze wicestarosta oraz pozostali cztonkowie?.

Zarzad realizuje zadania, ktore nalezy wykona¢ w powiecie przy pomocy
administracji zespolonej. W sktad wchodza starosta powiatowy, powiatowy urzad pracy,
jednostki organizacyjne powiatu, czyli inspektorzy oraz komendy. Nalezy wyrdznié
organy administracji zespolonej oraz niezespolonej. [1o§¢ ich pojawiania si¢ w powiecie
jest r6zny zalezne jest od liczby mieszkancow, wielko$ci powiatu oraz potozenia. Na
szczeblu powiatowym nalezy wyrdzni¢ kilka organdw administracji zespolone;j:

o Komend¢ Powiatowg Policji;
o Komende¢ Powiatowa Strazy Pozarnej;
e Powiatowego Inspektora Nadzoru Budowlanego;
e Kurator O$wiaty.
Do powiatowej administracji niezespolonej nalezy zaliczy¢:
o Wojskowe Komendy Uzupehien;
e Urzedy skarbowe i urzedy kontroli skarbowe;j;
e Dyrektoréow okregowych urzedow gorniczych i dyrektor Specjalistycznego Urzedu

Gorniczego;

o Dyrektoréw okregowych urzedéw miar;

e Dyrektoréw okregowych urzgddéw probierczych;

e Dyrektoréw urzegdéw morskich;

o Dyrektoréw urzgedow statystycznych;

o Dyrektoréow urzedow zeglugi srodladowej;

e graniczacych i powiatowych lekarzy weterynarii;

o Komendantow Oddziatow Strazy Granicznej, komendantow placowek i dywizjo-
néw Strazy Granicznej;

o Okregowych Inspektoréw Rybotowstwa Morskiego;

! Tamze, art. 9, 12, pkt 9b i 9d.
2 Tamze, art. 3cd.
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Panstwowych Granicznych Inspektorow Sanitarnych;
Regionalnych Dyrektoréw Ochrony Srodowiska®.

Jednym z problemow jakie stojg przed starostg oraz jednostkami podlegtymi jest

wykonywanie zadan z obszaru planowania cywilnego. Planowanie cywilne to program

organizacyjny, ktéry ma za zadanie przygotowa¢ administracje publiczng do zarzadzania

kryzysowego, planowania oraz umocnienia Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej

w sytuacji ich uzycia. Zadania z zakresu planowania cywilnego obejmuja:

przygotowanie planéw zarzadzania kryzysowego;

przygotowanie struktur uruchamianych w sytuacjach kryzysowych;
przygotowanie i utrzymywanie zasobow niezbednych do wykonania zadan ujetych
w planie zarzadzania kryzysowego;

utrzymywanie baz danych niezbednych w procesie zarzadzania kryzysowego;
przygotowanie rozwigzan na wypadek zniszczenia lub zaklocenia funkcjonowania
infrastruktury krytycznej;

spojnosci miedzy planami zarzadzania kryzysowego a innymi planami sporzadza-
nymi w tym zakresie przez wlasciwe organy administracji publicznej, ktorych ob-
owigzek wykonania wynika z odrebnych przepisow.

Zadania dla administracji publicznej w ramach planowania cywilnego, powinno si¢

uwzglednié:

zapewnienie funkcjonowania administracji publicznej w sytuacji kryzysowej;
zapewnienie funkcjonowania i mozliwosci odtworzenia infrastruktury krytyczne;j;
zapewnienie cigglego monitorowania zagrozen;

racjonalne gospodarowanie sitami 1 Srodkami w sytuacjach kryzysowych;

pomoc udzielang ludno$ci w zapewnieniu jej warunkow przetrwania w sytuacjach
kryzysowych?.

Na szczeblu powiatu w planowaniu cywilnym przygotowuje si¢ plan zarzadzania

kryzysowego. Dany plan potwierdzony ustawa o zarzadzaniu kryzysowym powinien

zawierac nastepujgce czesci:

1.

Plan glowny zawierajacy:
a) charakterystyke zagrozen oraz oceng ryzyka ich wystgpienia, w tym dotycza-

cych infrastruktury krytycznej, oraz mapy ryzyka i mapy zagrozen,

L www.dsc.kprm.gov.pl, dostep 17.08.2020.
2 Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 r..., art. 4.
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b) zadania i obowiazki uczestnikow zarzadzania kryzysowego w formie siatki bez-
pieczenstwa,

C) zestawienie sit i srodkéw planowanych do wykorzystania w sytuacjach kryzy-
sowych,

d) zadania okreslone planami dziatan krétkoterminowych, o ktorych mowa w art.
92 ustawy z dnia 27 kwietnia 2001 r. — Prawo ochrony $rodowiska (Dz. U.
z 2018 r. poz. 799, z p6zn. zm.1).

. Zespot przedsigwzie¢ na wypadek sytuacji kryzysowych, a w tym:

a) zadania w zakresie monitorowania zagrozen,

b) tryb uruchamiania niezbednych sit i §rodkow, uczestniczacych w realizacji pla-
nowanych przedsiewzi¢¢ na wypadek sytuacji kryzysowej,

) procedury reagowania kryzysowego, okreslajace sposob postgpowania w sytua-
cjach kryzysowych,

d) wspotdziatanie miedzy sitami, o ktérych mowa w podpunkcie 2b.

. Zalaczniki funkcjonalne planu gtownego okreslajace:

a) procedury realizacji zadan z zakresu zarzadzania kryzysowego, w tym zwigzane
z ochrong infrastruktury krytycznej,

b) organizacj¢ tacznosci,

C) organizacj¢ systemu monitorowania zagrozen, ostrzegania i alarmowania,

d) zasady informowania ludnosci o zagrozeniach i sposobach postgpowania na wy-
padek zagrozen,

e) organizacje ewakuacji z obszaréw zagrozonych,

f) organizacje ratownictwa, opieki medycznej, pomocy spotecznej oraz pomocy
psychologicznej,

g) organizacj¢ ochrony przed zagrozeniami charakterystycznymi dla danego ob-
Szaru,

h) wykaz zawartych umoéw i porozumien zwigzanych z realizacjg zadan zawartych
w planie zarzadzania kryzysowego,

1) zasady oraz tryb oceniania i dokumentowania szkod,

J) procedury uruchamiania rezerw panstwowych,

K) wykaz infrastruktury krytycznej znajdujacej si¢ odpowiednio na terenie woje-

wodztwa, powiatu lub gminy, obj¢tej planem zarzadzania kryzysowego,
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I) priorytety w zakresie ochrony oraz odtwarzania infrastruktury krytycznejt.

Powiatowy zespot zarzadzania kryzysowego wykonuje zadania, ktore obowiazuja

na szczeblu powiatowym. Sktad, organizacje czy system pracy oraz miejsce ustala
starosta. Do zespotu mogg naleze¢ osoby zatrudnione w starostwie powiatowym,
w organizacyjnych jednostkach powiatowych, w powiatowych inspekcjach, stuzbach czy
strazach, rOwniez przedstawiciele spotecznych organizacji ratowniczych i odpowiedni
eksperci.

Do zadan powiatowego zarzadzania kryzysowego zalicza sig:

e ocen¢ wystepujacych i potencjalnych zagrozen mogacych mie¢ wptyw na bezpie-
czenstwo publiczne 1 prognozowanie tych zagrozen;

e przygotowywanie propozycji dziatan i przedstawianie staroscie wnioskow dotycza-
cych wykonania, zmiany lub zaniechania dziatan ujetych w powiatowym planie za-
rzadzania kryzysowego;

e przekazywanie do wiadomosci publicznej informacji zwigzanych z zagrozeniami;

e opiniowanie gminnego planu zarzadzania kryzysowego.

Powiatowe centra zarzadzania kryzysowego powstaja w celu przekazywania
informacji zwigzanymi z zarzadzaniem kryzysowym w powiecie. Starosta okresla
system pracy, organizacj¢, miejsca pracy oraz sposob catodobowego alarmowania
cztonkoéw danego zespotu.

Wykonuja takze ponizsze zadania:

e pehienie catlodobowego dyzuru w celu zapewnienia przeptywu informacji na po-
trzeby zarzadzania kryzysowego;

e wspotdziatanie z centrami zarzadzania kryzysowego organdw administracji pu-
blicznej;

e nadzor nad funkcjonowaniem systemu wykrywania i alarmowania oraz systemu
wczesnego ostrzegania ludnosci;

e wspolpraca z podmiotami realizujagcymi monitoring srodowiska;

e wspotdziatanie z podmiotami prowadzacymi akcje ratownicze, poszukiwawcze

i humanitarne;

e dokumentowanie dziatan podejmowanych przez centrum,;

! Tamze, art. 5 §2.
2 Tamze, art. 17 §6.
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realizacja zadan statego dyzuru na potrzeby podwyzszania gotowosci obronnej pan-
stwa,;

wspoéldzialanie na wszystkich szczeblach administracji rzadowej w zakresie infor-
mowania i przekazywania polecen do wykonania w systemie calodobowym dla jed-
nostek ochrony zdrowia w przypadkach awaryjnych, losowych, jak rdwniez zabu-
1

rzen funkcjonowania systemu-.

Na szczeblu gminnym nad organem zarzadzania kryzysowego stoi wojt, burmistrz

albo prezydent. Do zadah wojta, burmistrza albo prezydenta miasta nalezy:

kierowanie monitorowaniem, planowaniem, reagowaniem i usuwaniem skutkdéw

zagrozen na terenie gminy;

realizacja zadan z zakresu planowania cywilnego, w tym:

» realizacja zalecen do gminnego planu zarzadzania kryzysowego,

= opracowywanie i przedktadanie staroscie do zatwierdzenia gminnego planu za-
rzadzania kryzysowego.

zarzadzanie, organizowanie i prowadzenie szkolen, ¢wiczen i treningéw z zakresu

zarzadzania kryzysowego;

wykonywanie przedsigwzig¢ wynikajacych z planu operacyjnego funkcjonowania

gmin i gmin o statusie miasta;

zapobieganie, przeciwdziatanie 1 usuwanie skutkow zdarzen o charakterze terrory-

stycznym;

= wspotdziatanie z Szefem Agencji Bezpieczenstwa Wewngtrznego w zakresie
przeciwdziatania, zapobiegania 1 usuwania skutkow zdarzen o charakterze ter-
rorystycznym.

organizacja i realizacja zadan z zakresu ochrony infrastruktury krytycznej?.

Na terenie gminy (miasta) wojt, burmistrz albo prezydent wykonuje nastepujace

zadania:

catodobowe alarmowanie cztonkow gminnego zespotu zarzadzania kryzysowego,
a w sytuacjach kryzysowych zapewnienie calodobowego dyzuru w celu zapewnie-
nia przeptywu informacji oraz dokumentowania prowadzonych czynnosci;

wspoétdzialanie z centrami zarzadzania kryzysowego organdw administracji pu-

blicznej;

! Tamze, art. 13.
2 Tamze, art. 19.
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e nadzoér nad funkcjonowaniem systemu wykrywania i alarmowania oraz systemu
wczesnego ostrzegania ludnosci;

e wspoélprace z podmiotami realizujagcymi monitoring srodowiska;

e wspotdziatanie z podmiotami prowadzacymi akcje ratownicze, poszukiwawcze
I humanitarne;

o realizacje zadan statego dyzuru na potrzeby podwyzszania gotowos$ci obronnej pan-

stwal.

3.4. Powiatowy Zespol Zarzadzania Kryzysowego w Kaliszu

Kalisz to miasto, ktére powstalo na prawach powiatu. Usytuowane jest
w srodkowo-zachodniej Polsce na Wysoczyznie Kaliskiej nad rzeka Prosng. Miasto
stanowi glowny osrodek aglomeracji kalisko-ostrowskiej 1 jest siedziba powiatu

kaliskiego.

Rysunek 3.1.

Potozenie Kalisza na mapie Polski

Zrédto: http://www.infokalisz.internetdsl.pl/historia/historia.htm, dostep 03.10.2020.

Kalisz usytuowany jest geograficznie w trdjkacie trzech duzych jak i waznych

miast takich jak Poznan, £.6dZz i Wroctaw. Do stolicy wojewoddztwa wielkopolskiego-

! Tamze, art. 20.
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Poznania, Kalisz oddalony jest mniej wigcej o 120 kilometrow. Przyblizona odlegtos¢
dzieli rowniez miasto od pozostatych miast trojkatal.
Mimo dogodnego, centralnego potozenia miasto Kalisz nie bierze udziatu
w gtownych komunikacyjnych szlakach kraju. Jedynie trzy drogi wojewddzkie 1 dwie
drogi krajowe zapewniaja polaczenie do niniejszego miasta:
e drogi wojewddzkie:
» nr 450 (Kalisz, Grabéw nad Prosng, Opatow),
» nr 470 (Koscielec, Turek, Kalisz),
* nr 442 (wrzesnia, Kalisz).
e drogi krajowe:
* nr 25 (laczy potnocng 1 potudniows granice kraj przebiega przez Bobolice, Byd-
goszcz, Kalisz, Ostréw Wielkopolski oraz Oles$nice),
» nr 12] taczy zachodnig granice kraju ze wschodnig granica i przebiega prze Gto-

gow, Leszno, Jarocin, Kalisz, Sieradz oraz Radom).

Kalisz jest stolicg powiatu kaliskiego, czyli jednego z 35 powiatow Wojewodztwa
Wielkopolskiego, a takze jednym z o$Smiu powiatow subregionu kaliskiego, do ktorego
naleza powiaty takie jak: kepinski, jarocinski, ostrowski, krotoszynski, pleszewski,
ostrzeszowski jak réwniez miasto Kalisz na prawach powiatu?.

Powiat kaliski usytuowany jest w potudniowo-wschodniej czgsci wojewodztwa.
W sktad owego powiatu wchodzi miasto 1 gmina Stawiszyn, Opatowek oraz 9 rolniczych

gmin.

! https://www.bip.powiat.kalisz.pl/res/serwisy/bip-spkalisz/komunikaty/ _005_002_003_414001.pdf?ver-
sion=1.0, dostgp 03.10.2020.
2 Strategia Rozwoju Miasta Kalisza na lata 2014-2024, s. 3.
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Rysunek 3.2.

Podzial gmin w Powiecie Kaliskim

Blizanow

Zrodto: http:/gminy.pl/powiaty/331.html, dostep 03.10.2020.

Do gmin Powiatu nalezy:

e Blizanow;

e Stawiszyn;

e Muycielin;

o Zelazkow;

e Cekow-Kolonia;

o Liskow;

o Kozminek;

e Opatowek;

e Szczytniki;

e Godziesze Wielkie;

e Brzeziny.

Gminy w przewazajacej wigkszosci maja charakter rolniczy, okoto 83 tysigcy

hektarow, czyli 71% zajmuja uzytki rolne. Powiat zajmuje powierzchni¢ ponad 1 160 km

z czego na ponad 23 tysigcach hektarow znajdujg si¢ réznego rodzaju lasy, a takze dwa
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sztuczne zbiorniki wodne. Do najwigkszego w potudniowej Wielkopolsce zaliczany jest
akwen wodny na przyujsSciowym odcinku rzeki Pokrzywnicy w Szatem w Gminie
Opatowek. Kolejnym jest retencyjny Zbiornik znajdujacy si¢ w miejscowosci
Murowaniec w Gminie Kozminek®.

Sie¢ komunikacyjna to ponad 1 723 kilometréw drog krajowych, wojewddzkich,
powiatowych i gminnych.

Liczba ludnosci Powiatu Kaliskiego liczy mniej wiecej 82 440 osob, co przektada
si¢ na 71 osob na jeden kilometr kwadratowy.

Waznym elementem, ktéry sprzyja rozwojowi powiatu kaliskiego jest
podejmowanie dziatan w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa wewngtrznego, czyli
zapewnieniu ochrony przeciwpozarowej, zapewnieniu bezpieczenstwa i porzadku
publicznego oraz ochrony zycia jak i1 zdrowia ludzi, $rodowiska przed réznymi
zagrozeniami, przy szczegélnym uwzglednieniu ochrony przeciwpozarowe;.

Zagrozenie powodzig na terenie powiatu kaliskiego nie stanowi zagrozenia
bezposredniego, jednakze obfite roztopy zimowo-wiosenne, badz dlugotrwale opady
atmosferyczne moga spowodowac zagrozenie powodziowe. Do najbardziej zagrozonych
mozna zaliczy¢ tereny nieopodal rzeki Prosny. Wszystkie zadania z zakresu ochrony
przeciwpowodziowej, a takze z zakresu usuwania skutkow powodzi realizujg
odpowiednie zespoty zarzadzania kryzysowego na szczeblu wojewodzkim, powiatowym
1 gminnym, w zalezno$ci od rozmiaru kleski zywiotowe;.

Na terenie powiatu kaliskiego bezpieczenstwo przeciwpozarowe realizowane jest
przez:

e Sily i $rodki Krajowego Systemu Ratowniczo-Gasniczego (KSRG)- dysponowane
sa w nadzwyczajnych sytuacjach zagrozen srodowiska, zdrowia badz zycia.

Do realizacji wszelkich zadan z zakresu zarzadzania kryzysowego Komendant
Miejski Panstwowej strazy Pozarnej (KM PSP) dysponuje:

e jednostka Ratowniczo-Gasnicza nr 1 w Kaliszu;
e jednostka Ratowniczo-Gasnicza nr 2 w Kaliszu,
e osiemnastoma jednostkami Ochotniczej Strazy Pozarnej wiaczonych do KSRG.

Sity 1 $rodki Ochotniczej Strazy Pozarnej- 107 jednostek, ktore nie s3 wlaczone

do KSRG a bedace do dyspozycji wojtow gmin.

I Tamze, s. 75.
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Tabela 3.5.
Ilosciowy wykaz OSP w gminach powiatu Kaliskiego

Gmina Ilo$¢ jednostek OSP
Zelazkow 12
Stawiszyn 8
Mycielin 11

Liskow 7

Cekoéw-Kolonia 6
Blizanow 16
Szczytniki 12
Opatowek 15
Kozminek 12
Godziesze Wielkie 13
Brzeziny 13

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Gtowny Urzad Statystyczny.

Bezpieczenstwo publiczne w powiecie kaliskim realizowane jest przez:
e Komisariat Policji w Opatowku;
e Komisariat Policji w Kozminku;
o Komisariat Policji w Stawiszynie.

Wedlug statystyk zawartych w Gléwnym Urzedzie Statystycznym (GUS)
wskaznik oraz liczba przestgpstw jest znacznie wyzsza niz w innych powiatach
subregionow?.

W sktad Starostwa Powiatowego w Kaliszu wchodza nastgpujace jednostki

organizacyjne:

Tabela 3.6.

Komorki organizacyjne w Starostwie Powiatowym w Kaliszu

Wydziat Architektury, Budownictwa i Gospodarki
Przestrzennej;

Wydziat Administracyjny;

Samodzielne stanowisko ds. BHP;

Biuro O$wiaty, Zdrowia, Sportu i Kultury;

Biuro Rozwoju Powiatu;

Wydziat Drog Powiatowych;

Biuro Transportu Publicznego;

Wydziat Finansow;

Wydziat Geodezji, Kartografii i Katastru;

Wydziat Gospodarowania Mieniem;

Wydziat Komunikacji;

Wydziat Organizacyjny;

Wydziat Ochrony Srodowiska, Rolnictwa i Le$nictwa;

Komorki organizacyjne

1 Gtowny Urzad statystyczny, https://poznan.stat.gov.pl/vademecum/vademecum_wielkopolskie/por-
trety powiatow/powiat kaliski.pdf, dostep 3.10.2020.

153



Biuro Obstugi Prawnej Powiatu,

Wydziat Promocji, Informacji i Obstugi Rady;

Kadra Zarzadzajaca;

Geodeta Powiatowy;

Geolog Powiatowy;

Powiatowy Rzecznik Konsumentow;

Biuro Kontroli i Audytu Wewnetrznego;

Biuro Ochrony Informacji Niejawnych, Spraw
Obywatelskich i Zarzadzania Kryzysowego;

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W wydziatach utworzono ponizsze stanowiska pracy:

Wydzial Administracyjny:

Dyrektor;

Zastgpca Dyrektora,
Podinspektor;
Specjalista;
Referent;

Pomoc administracyjna.

Wydzial Architektury, Budownictwa i Gospodarki Przestrzenne;:

Dyrektor;

Zastgpca Dyrektora;
Inspektor;
Podinspektor;
Referent;

Pomoc administracyjna.

Wydziat Drég Powiatowych:

Dyrektor;

Zastepca Dyrektora;
Inspektor;
Podinspektor;
Gloéwny Specjalista;
Specjalista;
Kierownik;
Kierownik Oddziatu;

Pomoc administracyjna.
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Wydziat Finansow:

e Zastepca Dyrektora;

Wydziat Geodezji, Kartografii i Katastru:

Inspektor;
Podinspektor;
Kierownik Oddziatu;
Referent;

Kasjer;

Pomoc administracyjna.

Dyrektor;
Geodeta;
Inspektor;
Podinspektor;
Specjalista;
Referent;

Pomoc administracyjna.

Wydziat Gospodarowania Mieniem:

Dyrektor;

Zastepca Dyrektora;
Inspektor;
Podinspektor;

Pomoc administracyjna.

Wydzial Komunikacji:

Dyrektor;

Zastgpca Dyrektora,
Inspektor;
Podinspektor;
Glowny Specjalista;
Kierownik Oddziatu;
Referent;

Mtodszy Referent;
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Pomoc administracyjna.

Wydzial Organizacyjny:

Dyrektor;

Zastgpca Dyrektora,
Inspektor;
Podinspektor;
Glowny Specjalista;
Starszy Informatyk;
Informatyk;

Starszy Archiwista;

Pomoc administracyjna.

Wydziat Ochrony Srodowiska, Rolnictwa i Lesnictwa:

Dyrektor;

Zastepca Dyrektora;
Geolog;

Inspektor;
Podinspektor;

Pomoc administracyjna.

Wydzial Promocji, Informacji i Obstugi Rady:

Dyrektor;

Zastepca Dyrektora;
Inspektor;
Podinspektor;
Glowny Specjalista,

Referent Pomoc administracyjna.

Biura:

Kierownik;
Glowny specjalista;
Inspektor;
Podinspektor;

Radca Prawny.
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Powiatowy Zespot Zarzadzania Kryzysowego powstat zgodnie z Zarzadzaniem
Nr 86/2020 r. Starosty Kaliskiego z dnia 21 lipca 2020 r., wydano zgodnie na podstawie
z Ustawg z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzadzaniu kryzysowym. W sktad zespotu wlicza
si¢: Starosta Kaliski jako przewodniczacy Zespotu, Wicestarosta jako zastepca
Przewodniczacego Zespotu oraz cztonkowie®.
Struktura Powiatowego Zespotu Zarzadzania Kryzysowego w Kaliszu:

e Przewodniczacy Zespotu- Starosta Kaliski;

e Zastepca Przewodniczacego Zespotu- Wicestarosta Kaliski;

e Powiatowy Zespot Zarzadzania Kryzysowego;

e Powiatowe Centrum Zarzadzania Kryzysowego.
Do Powiatowego Zespotu Zarzadzania Kryzysowego zalicza si¢:

o Sekretarz Zespotu- przedstawiciel Wydzialu Organizacyjnego;

e Sekretarz Powiatu,

e Zastepca Dyrektora Wydziatu Organizacyjnego- Kierownik PCZK;

e Przedstawiciel KM PSP;

e Przedstawiciel KMP;

e Przedstawiciel PSSE;

e Przedstawiciel PIW;

e Przedstawiciel PCPR,;

e Powiatowy Inspektor NB;

e Przedstawiciel Zarzadu Zlewni;

e Przedstawiciel WIOS;

e Przedstawiciel ZR PCK;

e Dyrektor Wydziatu OSRiL;

e Dyrektor Wydziatu Drég Powiatowych;

e Dyrektor Wydziatu Komunikacji;

e Dyrektor Wydziatu Architektury, Budownictwa i Gospodarki Przestrzennej;

e Dyrektor Wydzialu GKiK.
W sktad Powiatowego Centrum Zarzadzania Kryzysowego zaliczajg si¢:

e dyzurny PCZK,

e KM PSP;

1 Zarzagdzanie Nr 86/2020 r. Starosty Kaliskiego z dnia 21 lipca 2020 r. w sprawie okreslenia sktadu, or-
ganizacji, siedziby oraz trybu pracy Powiatowego Zespotu zarzadzania Kryzysowego.
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PSSE;
WIOS;
o KMP;
PIWet.

W zarzadzaniu odwotano si¢ do kierownikéw inspekcji, stuzb, strazy a takze
jednostek organizacyjnych powiatu, zobliguje do skierowania przedstawicieli do
wykonywania zadan oraz przekazywania informacji o sytuacji kryzysowej w Starostwie
Kaliskim. Dyzur Powiatowego Centrum Zarzadzania Kryzysowego pelniony jest

catodobowo w trzech trybach nadzwyczajnym, alarmowym i zwyczajnym?®.

3.5. Przygotowanie ¢wiczen w zakresie zarzadzania kryzysowego

Podczas analizy przedmiotu mozna wywnioskowac, iz sprawny proces szkolenia
jest najwazniejszym elementem w realizacji strategii rozwoju W organizacji
w oddzielnych czesdciach strategii jak i jej cato$ci. Dany proces jest systematyczny
i planowany, poniewaz nalezy podnosi¢ kwalifikacje oraz wiedz¢ pracownikom,
poszerza¢ wiedz¢ w radzeniu sobie w niecodziennych warunkach w otoczeniu blizszym
jak 1 dalszym i podnosi¢ warto$ci osobowosciowe.

W procesie szkolenia powinny si¢ znalez¢ odpowiednio przygotowane tresci,
zachgcajace do przyswajania nowej wiedzy, pomoce szkoleniowe. Dany proces powinien
mie¢ konkretny charakter. Do odpowiedniego przygotowania potrzebne sa wytyczne:

e kto zalicza si¢ do grupy szkolonej;

e jaki cel ma uzyska¢ szkolenie;

e kto ma by¢ zakwalifikowany do szkolenia;

e jakie materialy teoretyczne jak i praktyczne powinne by¢ przedstawione na szkole-
niu;

e jakie pomoce szkoleniowe powinny by¢ wykorzystywane podczas szkolenia,;

e jakie powinne by¢ wykorzystywane metody i techniki szkolenia;

e oceny wynikow w jaki sposob powinny by¢ dokonywane.

Nalezy stwierdzi¢, ze w praktyce zrealizowanie szkolenia zalezne jest od
popieranej polityki kadrowej a przede wszystkim od planowania karier. Dotyczy to osob,

ktére maja awansowa¢ na wyzsze szczeble. Réwniez na proces szkolenia wplywa

1 Uchwata Nr 168/2019 Zarzadu Powiatu Kaliskiego z dnia 17 kwietnia 2019 r., regulamin organizacyjny
Starostwa Powiatowego w Kaliszu.
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strategia, cele organizacji, misja, a takze polityka dotyczaca szkolen, czyli budzet, renoma
szkolen 1 cele. Zalicza si¢ réwniez strategia zatrudnienia, poszerzenie kompetencji
nowych pracownikéw i zwigkszenie profesjonalizmu.

Iwona Sottysinska 1 Malgorzata Kossakowska przedstawiajg indywidualny
schemat, sprawdzony i stworzony do przygotowania szkolen. Autorki opisuja trzy etapy:
wzajemne oczekiwania na etapie wstgpnym dotyczace firm szkoleniowych oraz oséb
odpowiedzialnych za postepy w organizacji, rozpoznanie, a takze badanie potrzeb
szkoleniowych, odpowiednie techniki i cele dla szkoleniowych. Ocena wynikéw szkolen
wraz ze wskazaniem na funkcjonowanie i dziatanie po szkoleniach®.

Stanistaw Kownacki wraz z Monika Kostera twierdza, iz doskonalenie zawodowe
jest rozwojem, gdzie powstaja nastgpujace fazy: do pierwszej fazy zalicza si¢ ustalenie
popytu na postepy, do drugiej przygotowanie planu na rozbudowe, a do ostatniej oceng
rozwoju?.

Rick’y W. Griffin twierdzi, ze proces doskonalenia rozpoznaje si¢ po szczgsciu
fazach:

e ocenie potrzeb szkoleniowych;

e ustaleniu celéw szkoleniowych;

e omowieniu szkolen;

o realizacji szkolenia;

e ocena szkolen;

¢ nowelizacja programu przeprowadzonego podczas szkolenia®.

Wedtug Aleksego Paczkowskiego nalezy prowadzi¢ systematyczny cykl szkolen,
ktory sktada si¢ z czterech faz: do fazy pierwszej zalicza si¢ zdefiniowanie potrzeb
szkoleniowych, w kolejnej fazie opracowuje si¢ cele oraz plan szkolenia, w przedostatnie;j
fazie nalezy wykona¢ plan szkolenia natomiast ocen¢ skuteczno$ci szkolenia realizuje si¢
w czwartej fazie?.

Reasumujac powyzsze przyktady procesow szkolen, w literaturze mozna spotkac
kilka rodzajéw odmian doskonalenia zawodowego. Podczas stosowania cyklu
systematycznego nalezy zauwazyC, ze w zastosowaniu strategii rozwoju szkolonych

wychodzi si¢ z tradycyjnego sposobu rozumienia szkolen.

1 M. Kossakowska, 1. Soltysinska, Szkolenie pracownikéow a rozwéj organizacji, Wydawnictwo Oficyna
Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 165.

2 J. Wolejszo, Wybrane aspekty..., op. cit., s. 9.

3 R. W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1997, s. 458.

4 A. Pocztowski, Zarzgdzenie zasobami..., op. Cit., s. 308.
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Przyjmujac cel jako zalozenie podziatu szkolen, umozliwia to wyodrebnienie
trzech rodzajow szkolen: szkolenie dostawcze, szkolenie zmieniajace profil zasobow
ludzkich oraz szkolenie przygotowawcze i wprowadzajace do pracy?.

Celem szkolenia dostawczego jest rozszerzanie i1 poglebianie elementow
w wiedzy zawodowej. Odpowiednia umiejetnos¢ i postawa kadrowa, w dostosowaniu do
sytuacji zmienionych wymogoéw na danym stanowisku albo uzyskania innego stanowiska.
To rodzaj szkolenia potaczony z innym rodzajem instrumentu zasobow zawodowych.
Dotyczy to przemieszania pionowego lub poziomego wewnatrz przedsigbiorstwa.
Szkolenia przygotowujace i wprowadzajace dotycza nowo zatrudnionych pracownikow.
Celem jest uzyskanie odpowiednich zachowan oraz profesjonalizmu, ktérych nie uzyska
si¢ poza zaktadem w placowkach edukacyjnych.

Szkolenie zmieniajace profil zasobéw ludzkich inaczej mozna okresli¢ zmiang
kwalifikacji zawodowej, to kolejny rodzaj szkolenia zawodowego w organizacji. Osoba
zatrudniona uzyskuje nowa specjalizacj¢ lub nowa dziedzine. Przeksztalcenia stosuje si¢
W procesie ponownego mobilizowania zawodowego. Najwazniejsza pracg jakg nalezy
stosowa¢ w procesie doskonalenia zawodowego pracownikdéw jest badanie potrzeb
szkoleniowych do ktorych zaliczaja si¢ zadania 1 obowigzki, organizacje oraz analiza
osobowa?.

W zakresie rozwoju, zdolno$ci pracy nalezy spojrze¢ na mozliwosci catej
organizacji. Obejmuje nastgpujace fragmenty:

e obszar zewnetrzny;

e ctapy realizacji celow;

e Srodowisko oraz wynik organizacyjny;
e zasoby ludzkie®.

Kolejnym etapem do okreslenia wymogdéw jest obserwacja obowigzkow oraz
zadan przedstawiajacych postawe do kwalifikowania, oceny jak i rozwoju o0sob
pracujacych na danym stanowisku. Wstgpne réznice spowodowane s3 migdzy
prawidtlowymi kwalifikacjami a wymaganiami na stanowisku pracy. Roznice te

motywujg kierunki ksztalcenia 1 doskonalenia pracownikéw. Badania zadan sg takze

I Tamze, s. 306.

2 A, Sajkiewicz, Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja, kierowanie, ekonomika, Wydawnictwo Poltext,
Warszawa 2000, s. 253.

8 M. Rybak, Szkolenie..., op. cit., s. 123.
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czesdcig by konstruowac testy efektywnos$ci pracy oraz inne narzedzia oceniajace prace,
pozwalajace stwierdzi¢ jakie potrzeby maja szkoleni pracownicy.

Wystepuja dwie fazy osobowosciowe, w pierwszej sprawdza si¢ wyniki pracy
pracownikow 1 ocene poziomu jaki osiggajg. W drugiej fazie wyciagga si¢ wnioski, ktore
czynniki nalezy poprawi¢ i rozwina¢, aby pracownicy o stabych wynikach poprawili swoj
profesjonalizm w pracy.

Nalezy zastosowac¢ roznego rodzaju techniki i metody, ktore nalezy zastosowac
by dowiedzie¢ si¢ jakie potrzeby posiadaja szkoleni. Nalezy wyrozni¢ na przykiad
badania ankietowe, analize dokumentow, wywiady czy obserwacje.

W literaturze napisano wielokrotnie, by stwierdzi¢, dlaczego problemy znajdujace
si¢ w pracy pochodza poprzez nieodpowiednie kwalifikacje albo wptywaja przez
nieodpowiednie mozliwosci psychofizyczne grup pracownikéw jak i jednostek. Osoby
na wyzszych szczeblach muszg przebadaé, czy negatywne wyniki zostang poprawione
dzieki szkoleniom. Natomiast badanie osobowe daje mozliwo$¢ ustalenia, ktéra grupa,
jednostka czy pojedyncze osoby potrzebuja szkolenia oraz doboru odpowiednich
coachow, aby uzyska¢ profesjonalizm. Dlatego badanie osobowe trzeba przeprowadzi¢
przed badaniem zadan®.

W analizie przedmiotu mozna zauwazy¢, ze cel oraz opracowanie szkolen jest
nastepng faza w procesie doskonalenia. Celem danej fazy jest przedstawienie poziomu
wyszkolenia jak 1 przygotowanie planu podczas szkolen dla jednostek.

Do gléwnych i integralnych czesci systemu planowania dziatalnosci w organizacji
nalezy opracowanie planu doskonalenia wraz ze szczegdtowym okresleniem celu. Przed
realizacja dziatah wcze$niej nalezy zdefiniowaé potrzeby szkoleniowe, ktore stanowia
pewng przestanke do poprawnego okreslenia celu ksztalcenia. Mozna twierdzi¢, ze cel
szkolenia polega na przygotowaniu pracownika do realizowania i wykonywania zadan
analogicznie do zajmowanego stanowiska.

Celami ksztalcenia mozna okreslic $§wiadomie zlozone wyniki procesu
w odniesieniu do podmiotu szkolenia. Charakteryzuja si¢ przyrostem umiej¢tnosci,
wiadomosci, nawykow jak rowniez zmianami osobowosci. Z reguty maja posta¢ opisowa.
Okreslone sag w formie obligatoryjnej, nakazowej oraz postulatywne;.

Wyniki analizy literatury przedmiotu ukazuja, ze cele szkoleniowe powinny by¢:

e adekwatne do programu sesji;

L A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie..., op. cit., s. 254.
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e mierzalne;
e konkretne;
e 0sadzone w czasie;
e osiggalnel.

Gléwnym przedmiotem planowania doskonalenia kadr jest zagwarantowanie
skorelowanej i zorganizowanej w czasie realizacji procesu ksztalcenia. W zaleznosci od
wielkosci jednostki catoksztattem planowania doskonalenia kadr powinien kierowac
przetozony badz osoba uprawniona za dang problematyke.

Zaplanowanie szkolenia kadr nalezy do przyjetej polityki kadrowej. Mozna
twierdzi¢, ze planowanie polega na okreslaniu zadan i celow jakie zamierza si¢ osiagnac.
Wazne sa roOwniez terminy realizacji przedsiewzig¢ oraz metody 1 wykorzystywane formy.

Wazne kwestie, ktére zostaly ujete w literaturze podmiotu wskazuja, ze
planowanie szkolenia jednostek na poczatku zawieraja koncepcje organizacji. Nalezy
zauwazyC, ze metody jakie sa wykorzystywane w miejscu pracy wykorzystuja
charakterystyczne cechy. Model autorstwa D. Kolb’a wskazuje sposoéb w jaki uczg si¢
ludzie. Przedstawia cztery czesci cyklu uczenia si¢: do§wiadczenie, przemyslenia, takze
wnioskowanie i planowanie?.

Model uczenia si¢ to proces, ktory zaczyna si¢ w momencie do§wiadczenia w
zaplanowanych sytuacjach. Wznowienie nast¢puje w przemys$leniach poprzez istotg,
czynniki, motywy oraz czas w okreslonej sytuacji. Kolejna cze$¢ dotyczy wnioskowania.
Nalezy wyciagna¢ wnioski danej sytuacji oraz dokonac¢ jej oceny, aby uzyskac kolejny
etap, czyli planowanie. W ostatnim etapie ustala si¢ osiggnigte cele szkolonej osoby oraz
wyznacza zachowanie jakie dana osoba bedzie miata w pokrewnych sytuacjach. Istotne
jest, aby kazdy z wyzej] wymienionych elementéw bral udzial podczas dziatan
szkoleniowych.

Nastepna faza procesu szkolenia jest wykonanie planu szkolenia jednostek. Celem
jest wprowadzenie praktycznego planowania szkolenia. Aby zrealizowaé szkolenie
nalezy wdrozy¢: przygotowanie przedsigwzie¢ szkoleniowych, prowadzenie szkolenia
oraz implementacje efektow szkolenia®.

Celem przygotowania przedsiewzie¢ szkoleniowych jest wykonywanie

zaplanowanych czynnos$ci dzigki czemu prowadzone sga one skutecznie. Realizacja prac

L A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami..., Op. Cit., $.319.
2 Tamze, s. 319.
8 Tamze, s. 319.
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szkoleniowych zalezna jest od wielu czynnikéw migdzy innymi od dyspozycyjnosci
srodkow finansowych, aktywnosci, dynamiki, zaangazowania i tym podobnych. Nalezy
przygotowac szkolenia tak aby osiggnac¢ zamierzone cele jak i1 zrealizowaé zagadnienia.
Szkolenie dotyczy oséb szkolacych, szkolnych jak i bazy dydaktyczne;.

Przeprowadzona analiza wskazuje, ze ¢wiczenia s3 waznym etapem podczas
szkolenia, ktéra dotyczy to 0sob poczatkujacych jak 1 0s6b na stanowisku kierowniczym.
Kazde szkolenie jest realizowane wedtug odpowiedniego schematu 1 zagadnien, dzigki
czemu szkoleniu powinni przyswoi¢ przekazang wiedzg oraz osiggna¢ zaplanowane cele.
Zakres zagadnien a takze charakter zalezny jest od osob szkolonych, problematyki,
szczebla i aktywnoscil.

W ostatniej fazie w implementacji efektow szkolenia gléwnym celem jest
uzyskanie jak najmniejszej luki, ktora znalazla si¢ w wyniku réznicy podczas planowania
szkolenia a rzeczywistym szkoleniem. Roéznice jakie powstaja sa wynikiem
przygotowania planu szkolenia a oczekiwaniami kursantow. Dlatego w wielu
przypadkach nalezy zmieni¢ tok prowadzenia szkolenia. Nalezy powiadomi¢ szkolonych
o zmianach jakie nastapig w kursie.

Cele szkoleniowe nalezy poddac ocenie. Wyszczego6lnia si¢ cztery poziomy oceny:

e poziom 1, reakcja na szkolenie- nieobiektywna ocena szkolonego dotyczaca pro-
gramu szkolenia;

e poziom 2, uczenie si¢- obserwacja faktycznego poziomu uzyskanej kwalifikacji
W porownaniu do przyjetego planu;

e poziom 3, zachowania- nalezy zdefiniowa¢ jakie zmiany zachodza w wykonywa-
nym zawodzie dzigki uczestnictwu w szkoleniu;

e poziom 4, wyniki- nalezy sprawdzi¢, czy szkolenie przyniosto efektywnos¢ na skali
catej firmy?.

Ocena skutecznosci szkolenia powinna by¢ sprawdzana od poczatku, czyli
przygotowania planu szkolenia podczas jej realizacji oraz po zakonczeniu i uzyskaniu
efektow szkoleniowych. Dzigki owemu procesowi mozna zweryfikowaé poziom
przygotowania szkolonego oraz szkolgcego. Kursy powinny by¢ kontrolowane
systematycznie poprzez sprawdzenie zatozonych jak i osiggnigtych celow na kazdym

etapie. Ocena powinna by¢ przeprowadzona podczas sesji dyskusyjnej, gdzie sprawdzany

1J. Wolejszo, Formy i metody szkolenia..., op. cit., s. 152.
2 D. Kirkpatrick, Ocena efektywnosci..., op. cit., s. 137.
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jest bieg szkolenia, osiggnigte cele oraz niedoskonato$ci, jakie uczynili kursanci wraz
z przyczynami ich powstania podczas odbytego szkolenia®. Wszystkie bledy jakie wyjda
podczas oceny powinny by¢ przeanalizowane i1 poddane poprawie, aby nie wystgpity na
kolejnych szkoleniach. Wptynie to na skuteczniejszy proces szkolenia jednostek.

Bez wzgledu na rodzaj form¢ i poziom administracji przygotowanie ¢wiczen
polega na realizacji licznej gamy przedsigwzig¢ o charakterze administracyjnym
1 przygotowawczym. Ponadto polega na opracowaniu niezbe¢dnej dokumentacji, ktéra
pozwala na sprawne osiggnigcie i przeprowadzenie wczesniej zalozonych celow ¢wiczen.
Celem jest utworzenie bazy, aby sprawnie zorganizowac ¢wiczenie.

Kierownik ¢wiczenia- szef obrony cywilnej w calo$ci czuwa nad pracami
przygotowawczymi. Owe ¢wiczenie przygotowuje jedna osoba badZz zespol
wyspecjalizowany w adekwatny sposob do problematyki ¢wiczeniowej. Zadaniem szefa
obrony cywilnej jest udzielenie i przekazanie zespolom badz indywidualnym osobom
wytycznych, ktore dotycza:

¢ limitdéw zuzycia materiatow;

e sposobu kierowania ¢wiczeniem;

e skladu kierowania;

e terminu opracowania dokumentow;
e skladu ¢wiczacych;

e 0g0lnej koncepcji ¢wiczenia;

e Czasu prowadzenia ¢wiczen;

e terminu prowadzenia ¢wiczen;

e rejonu i miejsca ¢wiczenia;

e najwazniejszych zagadnien szkoleniowych;
e celu ¢wiczenia;

e tematu szkolenia;

e rodzaju ¢wiczenia;

e form ¢wiczenia;

e innych zalecen i wymagan zaleznych od potrzeb?.

1J. Wolejszo, Formy...., op. cit., s. 165.
2 L. W. Piwowarski, Poradnik przygotowania i prowadzenia ¢wiczen w zakresie zarzqdzania kryzyso-
wego i obrony cywilnej, Mazowiecki Urzad Wojewodzki, Warszawa 2007, s. 12.
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Do podstawowych przedsigwzig¢ organizacyjnych w celu przygotowania ¢wiczen
naleza zadania takie jak: przygotowanie transportu, przygotowanie zabezpieczeh
socjalno-bytowych,  zorganizowanie tacznosci  kierowania oraz  powotlanie
1 przygotowanie do pracy kadry kierownicze;j.

Jedna z podstawowych kompetencji nalezacych do kierownika ¢wiczen jest
powotanie sztabu kierowania ¢wiczeniem. Natomiast w przypadku treningu sztabowego
grupy do zadan nalezy réwniez planowanie i1 koordynacja. Sktad sztabu kierownictwa
¢wiczenia sklada si¢ z wielu zespoléw oraz grup. Mozna je podzieli¢ na: zesp6t
koordynacji i planowania, zespo6t kontrolno- rozjemczy, zespot omoédwienia, grupe
specjalistow problemowych, zespot zabezpieczenia oraz grupe podgrywajaca. Za sztab
kierownictwa ¢wiczenia odpowiada szef sztabu, sprawujacy rownoczesnie funkcje
zastepcy kierownika ¢wiczenia. Przede wszystkim podlegaja mu zespoty podgrywajace
1 grupy kontrolno-rozjemcze.

Grupa, zespot koordynacji i planowania przede wszystkim odpowiada za
nadzorowanie ¢wiczenia oraz pelni funkcje koordynatora dla pozostatych zespotow.
Kazde ¢wiczenie powinno by¢ nadzorowane zgodnie z zapisami w planie i wynikajacymi
poprawkami w trakcie trwania ¢wiczenia. Zespot w ramach treningu sztabowego moze
wystepowaé¢ w roli grupy podgrywajacej, pelni¢ rolg operacyjno-organizacyjng jak
réwniez przygotowa¢ materiat do omowienia treningu.

Grupa, zespol kontrolno-rozjemczy czuwa nad prawidlowym przebiegiem
¢wiczenia wedlug planu oraz innych ustalen kierownictwa. Ocenia on takze stan
przygotowania ¢wiczacych wraz z ich pracg poprzez sporzadzanie dokumentacji (notatki)
na temat przebiegu ¢wiczenia. Powotana zostala gltownie na potrzeby wynikajace
z ¢wiczen wojewddzkich 1 powiatowych. W razie potrzeby istnieje mozliwo$¢ powolania
na innych szczeblach. Scisle wspotpracuje z grupa koordynacji i planowania.

Grupa, zespdt specjalistow problemowych bierze udziat w ¢wiczeniu
w przypadku zaangazowania przedstawicieli roéznych stuzb, inspekcji, strazy
1 administracji. Do gléwnych zadan nalezacych do opisywanego zespolu zalicza sie:
kierowanie pracg rozjemcOw w elementach specjalistycznych oraz ocen¢ rozwigzan
specjalistycznych wraz z problemami wspotdziatania. Dana grupa powotywana jest
glownie na potrzeby ¢wiczen wojewodzkich 1 powiatowych.

Grupa, zespot omdéwienia zazwyczaj odpowiada za przygotowanie materiatu do

cato$ciowego podsumowania wynikow omawianych ¢wiczen.
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Grupa, zespot zabezpieczenia kieruje srodkami transportu, ktore sg zabezpieczone
do pracy sztabu i kierownictwa, tak aby zapewni¢ bezkolizyjne przemieszczanie.
Koncentruje si¢ takze na utworzeniu, zapewnieniu sztabowi 1 kierownictwu ¢wiczenia
odpowiednich warunkéw socjalno-bytowych. Kolejnym rownie waznym zadaniem jest
organizacja tgcznoS$ci oraz utrzymania jej w ciaggtej dyspozycyjnosci.

Grupa, zespot podgrywajacy ma za zadanie przekazywanie ¢wiczacym organom
kierowania zaplanowanych sytuacji jak 1 wiadomos$ci zgodnie z umowg. Osoby
nieuczestniczgce w szkoleniu réwniez sg informowane o danej sytuacji. Dana grupa
przyjmuje od ¢wiczacych zadania, zarzadzenia i informacje, ktore nast¢pnie przekazuje
¢wiczacym organom. W przypadku prowadzenia ¢wiczen w jednym obiekcie funkcje
grupy podgrywajacej moga przeja¢ wyznaczone osoby z zespolu koordynacji
1 planowania.

Jednym z najistotniejszych przedsigwzig¢ w etapie przygotowan organizacyjnych
do ¢wiczenia jest przygotowanie sztabu, kierownictwa ¢wiczenia, zespotu
podgrywajacego 1 rozjemcow. Zazwyczaj owe przygotowanie wystgpuje pod postacia
szkolenia instruktazowego za ktdre w calosci odpowiada szef sztabu lub kierownik
¢wiczenia. Twierdzi sig, ze szkolenie instruktazowe sklada si¢ z: wyjasnienia wszystkich
watpliwosci 1 niejasnosci, omdwienia zadan indywidualnych w zespotach sztabu,
dokumentéw normatywnych, indywidualnego studiowania zagadniefi teoretycznych,
zalozen ¢wiczen 1 innych materiatow oraz ze zbiorowego omodwienia gltéwnych
zagadnien, celow szkoleniowych wraz z tlem, przebiegiem 1 sprawami organizacyjnymi.

W  miejscach potencjalnego zagrozenia nalezy przeprowadzi¢ szkolenie
instruktazowe dla praktycznych dziatan sit ratowniczych na poziomie d¢wiczen
zaktadowych, gminnych, powiatowych i wojewodzkich.

Po uzgodnieniu i1 ustaleniu problemdéw organizacyjnych nalezy opracowac
zarzadzenie organu kierowania. Owe zarzadzenie reguluje kwestie normatywno-prawne
oraz organizacyjne, ktore sg Scisle zwigzane z przeprowadzeniem 1 przygotowaniem
¢wiczenia. W zarzadzaniu opisane sg: temat, termin i miejsce zaplanowanego ¢wiczenia,
podstawy prawne przeprowadzonych ¢wiczen, zagadnienia 1 gtdéwne cele szkoleniowe,
sktady kierownictwa, ¢wiczacych, zespoly kontrolno-rozjemcze, sztaby ¢wiczen, grupy
podgrywajace, wszystkie zadania dla ¢wiczacych organow kierowania, zadania
organizatorow, ktorzy uczestnicza w przygotowaniu c¢wiczenia. W dokumencie

wyszczegllnione sg zadania: organizacyjne, socjalno-bytowe, szkolenia instruktazowe,
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transport, zadania w zakresie zespolu kontrolno-rozjemczego i grupy podgrywajacej
1 wszelkie kwestie finansowe.

Nastegpnym  krokiem po  wykonaniu przedsiewzig¢  organizacyjnych
1 przygotowawczych jest opracowanie dokumentacji ¢wiczenia. Zasadniczymi,
wlasciwymi dokumentami opracowywanymi do ¢wiczen na szczeblu wojewddztwa
1 powiatu sg: zatozenia gldéwne- wprowadzajace, mysl przewodnia ¢wiczenia, plan pracy
kierownictwa, plan przeprowadzenia ¢wiczenia, zalozenia uzupetiajgce, komunikaty
informacyjne, plan podawania wiadomos$ci, wytyczne i zarzadzenia, plan kierowania,
facznosci przebiegu i polaryzacji.

Mysl przewodnia ¢wiczenia, jest dokumentem okreslajagcym koncepcje przebiegu
¢wiczenia 1 koncepcj¢ organizacyjno-metodyczng. Zawarte w niej treSci stanowig
podstawe do opracowania innych dokumentéw ¢wiczenia. Owa myS$l sklada sig
z zalacznikdw 1 czesci zasadniczej, czyli pisemnej. Czg$¢ zasadnicza sktada si¢ z: celu
¢wiczenia, tematu, terminu i miejsca ¢wiczenia, form ¢wiczen, tla ¢wiczenia, struktury
kierowania, sktadu uczestnikdéw, ogdlnego zamiaru dziatania jak 1 szczegdtowego planu
przebiegu ¢wiczen podzielonego na etapy. Mozna stwierdzi¢, ze ¢wiczenie dzieli si¢ na
etapy w przypadku okolicznosci rozpatrywania znacznej liczby zagadnien szkoleniowych.
Natomiast zatgcznikami mozemy okresli¢ mape oraz schemat struktury organizacyjnej
wykonywanego ¢wiczenia.

Mapa, czyli graficzne przedstawienie sytuacji opisanej w mysli przewodniej, jest
roOwniez zobrazowaniem rozwoju sytuacji w czasie prowadzenia ¢wiczenia. Na dang
mape nanosi si¢ gtoéwnie informacje na temat sit natury lub przeciwnika, elementow
zagrozenia, potozenia wyjsciowego, zadan dla szczebla ¢wiczacego, elementow
zagrozenia, tabel, opisoOw i innych danych uzupetniajacych wraz z dziataniem szczebla
nadrzednego. Schemat struktury organizacyjnej jako zatacznik w formie graficzne;j

przedstawia idee kierowania przebiegiem éwiczenia®.

Whioski

Szkolenia obronne posiadajg r6znorodnos¢ form organizacyjnych. Przeznaczone
sg do czynnosci bojowych kompletnych organizméw wojskowych. W celu osiggnigcia

jak najwyzszej efektywnosci szkolen nalezy stosowac proste badz ztozone formy.

I Tamze, s. 16.
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Proste formy sa czgsciej wykorzystywane w teoretycznych zajeciach w trybie
kilkugodzinnym. Najczgsciej formy proste prowadzone sa w formie wyktadu, gdyz
prowadzacy moze jak najwigcej przekaza¢ wiedzy teoretycznej. Szkoleni jedynie
stuchaja przekazywanej wiedzy. Jest to najbardziej sprawdzona i skuteczna forma.

Jednoczesnie formy zlozone to inny rodzaj szkolen, gdzie najczescie)
wykorzystywane sg gry kierownicze albo ¢wiczenia grupowe. Wykonywane sg zadania
praktyczne, dotyczace réwniez zarzadzania kryzysowego jak i zagrozen wynikajacych
z sytuacji. Poprzez szkolenia praktyczne szkoleni poszerzaja swoja wiedze
1 do$wiadczenie.

System szkolenia realizowany jest na wszystkich szczeblach zarzadzania
kryzysowego, aby sprawie i organizacyjnie wszystko wykona¢. Bez doswiadczonych
prowadzacych system szkolenia nie osiggnatby odpowiednych rezultatéw. Wiedza oraz
doswiadczenie zapewniajg odpowiedni przebieg i efekt koncowy.

Ksztatcenie zawodowe ma bardzo podobne cele do ogélnego ksztatcenia i tyczy
si¢ wybranych osob zespotu zarzadzania kryzysowego. Jego zadaniem jest okreslenie
celow podmiotow. Szkolenie obronne winny okresla¢ cele wynikajace z jakosciowej
modyfikacji osiagnig¢¢ szkoleniowych.

Struktura Zarzadzania Kryzysowego zobowigzuje administracje do wykonywania
wielu zadan oraz realizacji w sytuacji niebezpieczenstwa, niezbedne jest odpowiednie
dziatanie, przy wykorzystaniu odpowiednio przygotowanych kadr. By sprawie wykona¢
dzialanie niezbg¢dne jest odpowiednie wyszkolenie oraz wiedza.

Odpowiednie funkcjonowanie administracji na szczeblu powiatowym ma za
zadanie podejmowac¢ systematyczne starania dotyczace zasobu sprzetu oraz zasobu
osobowego dotyczacych diagnozowania zagrozen. Wystapienie sytuacji kryzysowe;j
Scisle wiaze si¢ z elementem zaskoczenia, jednak uzyskane do$wiadczenie w trakcie
szkolenia, dzigki odpowiednio dobranym technikom umozliwia na podjecie

natychmiastowej, wtasciwej reakcji przeciwdziatania skutkom.
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Rozdzial 4 PROCES DOSKONALENIA ZAWODOWEGO
POWIATOWEGO ZESPOLU ZARZADZANIA KRYZYSOWEGO W
KALISZU

W owym rozdziale zostata ukazana istota doskonalenia zawodowego, zgodnie
z obowigzujacymi definicjami i1 stanowiskami w kwestii nauczania oraz szeroko
pojmowanego doskonalenia przy jednoczesnym uwzglednieniu jego form, a takze
poziomow. Dodatkowo wyeksponowano czynniki wyrozniane przez literature
przedmiotu. Oprécz powyzszych, podjeto takze probe wykazania znaczenia i roli danych
czynnikow, jak rowniez postrzegania doskonalenia zawodowego przez probe badawcza.

Badania miaty na celu wyjasnienie i rozszyfrowanie szczegélowego problemu
badawczego zawartego w pytaniu: Jaka powinna by¢ koncepcja doskonalenia kadr
Powiatowego Zespolu Zarzqdzania Kryzysowego w Kaliszu? oraz zweryfikowanie
przyjetej hipotezy, ktora stanowi przypuszczenie, ze: zatrudnieni nie posiadajg dostepu
do ofert szkoleniowych, ktore ich interesujq, a takze do nowoczesnych form doskonalenia
zawodowego. Wynika to z rozwigzan, ktore zostaly przyjete w tematyce polityki
szkoleniowej. Wspoiczesnie proces szkoleniowy ogranicza sie do wykonywania
teoretycznej reguly modelu doskonalenia co jest spowodowane brakiem rozwoju oraz
koncepcji polityki szkoleniowej. Wiasciwym kierunkiem jest poglebienie oraz utrwalenie
wiedzy teoretycznej zarowno jak i praktycznej poprzez kierowanie i organizowane szkolen.
Ma to bezposredni i bardzo wazny wphw na poziom realizacji tych zadan oraz
obowigzkow, ktore wynikajq z opisu stanowiska.

W celu rozwigzania przedstawionych probleméw badawczych oraz weryfikacji
sformutowanych hipotez w niniejszym rozdziale zastosowano nastgpujace metody
badawcze:

e analize- stosowano gtownie w celach badawczych literatury przedmiotu;

e synteze- wykorzystano do scalenia wynikow analizy w syntetyczng catos¢;

e metode sondazu diagnostycznego- umozliwiajaca zbadanie opinii respondentéw
wobec doskonalenia zawodowego oraz czynnikow, ktore wptywaja na ogdlny pro-
ces doskonalenia, ujmowanego w literaturze przedmiotu.

Oprécz powyzszych metod badawczych w tworzeniu niniejszej pracy wspierano

sie metodami teoretycznymi, a mianowicie':

1 Szczegotowe wyjasnienie metod badawczych ujete zostato w rozdziale metodologicznym.
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e abstrahowaniem- ktore wykorzystano przy wyodrebnieniu elementéw dotyczacych
doskonalenia zawodowego, ktore z pewnych wzgledow uznane zostaty za drugo-
rzedne, nieistotne badz istotne;

e Uuogodlnieniem- zastosowane do taczenia podobnych faktow i czynnikdow z zakresu
doskonalenia zawodowego.

Wkraczajac w obszar zwigzany z rozwazaniami dotyczgcymi tematu szkolenia,
w odleglej perspektywie doskonalenia zawodowego zasadniczym jest pojmowanie go
jako proces, ktory przebiega w jednostce organizacyjnej w sposob powtarzalny,
zaplanowany i $cisle ukierunkowany na osiggnigcie celu utozsamianego z rozwojem
organizacji.

Waznym jest by okres$li¢ priorytety wraz z posiadanymi zasobami ludzkimi za
pomocg narzedzi badawczych, ktére w sposdb mierzalny umozliwiaja oceng potrzeb
szkoleniowych, naktadow finansowych, wyznaczenie kierunkow strategicznych oraz
okreslenie wyzwan, ktére stoja przed jednostka organizacyjng. Wdrozenie, a takze
przygotowanie koncepcji dotyczacej zmian wymaga doglebnego okreslenia narzedzi

potrzebnych do realizacji przyjetych rozwigzan w obszarze osobowo-sprzetowym.

4.1. Analiza wynikow badan

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw
o udzielenie odpowiedzi na pytanie 1 (zal. 1): Jak ocenia Pan/Pani poziom
przygotowania jednostek w przypadku wystgpienia zagrozen niemilitarnych?
Ankietowani mieli do wyboru dwa warianty odpowiedzi, z ktorych wybierali tylko jedng
odpowiedz, co przelozylo si¢ na uzyskanie 160 wskazan.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostat zaprezentowany na wykresie 4.1., z ktorego
wynika, 1z poziom przygotowania jednostek w przypadku wystgpienia zagrozen
niemilitarnych postrzegany jest jako negatywny, dowodem tego jest procentowy udziat
odpowiedzi wsrdd respondentow ksztaltujacy si¢ na poziomie 53%, czyli 85 wskazan.

Pozostata czg$¢ ankietowanych uznata, ze poziom przygotowania jednostek jest
pozytywny, co potwierdza 47% badanych. Szczegotowy rozkiad odpowiedzi proby

badawczej prezentuje tabela 4.1.
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Wykres 4.1.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy oceny poziomu przygotowania jednostek

B Pozytywnie

m Negatywnie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Ankietowani nalezacy do grupy I, czyli pracownicy Starostwa Powiatowego
w Kaliszu z mozliwych zaproponowanych odpowiedzieli, ze poziom przygotowania
jednostek w przypadku wystapienia zagrozen niemilitarnych jest pozytywny, Swiadczy
o tym uzyskany wynik 55%. Pozostala cz¢s¢ respondentow udzielita odpowiedzi, ktora
wskazuje na negatywny poziom przygotowania, byto to 45%, co stanowito 59 wskazan.

Zdecydowanie przeciwna struktura uksztattowata si¢ na ptaszczyznie odpowiedzi
respondentéow Il grupy, czyli pracownikéw Panstwowej Strazy Pozarnej w Kaliszu.
Wigkszo$¢ proby uznata, ze poziom przygotowania ocenia jako negatywny, o czym

swiadczy 87% wskazan tej odpowiedzi.

Tabela 4.1.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy oceny poziomu przygotowania jednostek
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogotem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczhowa | procentowa | liczhowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Pozytywne 71 55% 4 13% 75 47%
Negatywne 59 45% 26 87% 85 53%
Ogodtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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W celu atrakcyjniejszego zobrazowania uzyskanych rozktadéw udzielonych

odpowiedzi z obu grup, wyniki przedstawiono na wykresie 4.2.

Wykres 4.2.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy oceny poziomu
przygotowania jednostek
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Powyzszy wykres ukazuje 1 potwierdza rozbieznosci wynikajace z udzielonych
odpowiedzi przez respondentow obu grup badanych. W celu zbadania istotnosci
wzajemnego wplywu wynikéw, czyli oddziatywania przynaleznosci i wskazywania
odpowiedzi, wykonano test wspolczynnika korelacji liniowej r- Pearsona. Ponizej,

w tabeli 4.2., ukazano zaleznosci.

Tabela 4.2.
Wartosci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogélem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW

Xi Yi x; yi Xi*Yi
Pozytywnie 71 4 5041 16 284
Negatywnie 59 26 3481 676 1534

Ogotem Y1 %= =1V yxf oyt Yie1Xi * Yi=
130 30 = = 1818
8522 692

T 1 2 i — 1 2
X~ Din Xy = 130 = 65 x° = 4225 ys i_nxi=5*30z15 y* =225

Zr6dto: Opracowanie wiasne.
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r =
1 L T § n . -2
\/(leiznxi x))(nzi=nyi )
71818 — (65 * 15)

\/% % 8522 — 4225)(% x 692 — 225)

~ —1

Wspotczynnik korelacji w przyblizeniu wynosi warto$¢ ujemna, a mianowicie -1.
Wskazuje to na korelacje ujemna i1 bardzo wysoka. Oznacza to, iz zalezno$¢ wystepujaca
pomiedzy przynaleznoécig do grupy a wskazaniem jest bardzo mata. Swiadczy to o tym,
iz wzrost wartosci w odpowiedziach jednej z grup powoduje spadek wartosci odpowiedzi
drugiej grupy. I grupa respondentdw znacznie czg$ciej oceniata przygotowanie jednostek
w przypadku wystapienia zagrozen niemilitarnych na plaszczyznie pozytywnej. Il grupa
zdecydowanie czgséciej wskazywata na oceng negatywna. Uzyskane wyniki wskazuja, iz
zmienne nie sg skorelowane.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono ankietowanych
o udzielenie odpowiedzi na pytanie numer 2: Co w Pana/Pani ocenie wplywa na
efektywnos¢ reagowania kryzysowego? Badana proba badawcza miata mozliwo$¢
wyboru trzech potencjalnych wariantéw odpowiedzi: wyposazenie, wyszkolenie i wiedzg
1 doswiadczenie, przy czym kazda miata charakter jednokrotnego wyboru. Efektem byto
uzyskanie 160 wskazan.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostatl zaprezentowany w tabeli 4.3., ktory obrazuje,
ze czynnikiem najefektywniej wptywajacym na reagowanie kryzysowe jest (wiedza
1 do§wiadczenie), uksztaltowane na poziomie 53%, co przeklada si¢ na 85 wskazan
wszystkich ankietowanych.

Na drugim miejscu pod wzgledem liczby wskazan znajdowala si¢ odpowiedz
numer 2 (wyszkolenie), ktora zdobyta 32%, tj. 51 wskazan.

Najmniej badanych okreslito swoje preferencje na (wyposazenie). Tylko 15%
ogotu respondentow zdecydowalo si¢ na wskazanie powyzszej odpowiedzi, co przektada

si¢ na 24 osoby.
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Wykres 4.3.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wptywu czynnikow na efektywnos¢
reagowania kryzysowego

B Wyposazenie
B Wyszkolenie

= Wiedza i doswidczenie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Pracownicy nalezacy do I grupy respondentéw z mozliwych zaproponowanych
odpowiedzi najczeséciej wskazywali, iz czynnikiem, ktory najefektywniej wptywa na
reagowanie kryzysowe jest odpowiedz trzecia, czyli (wiedza i doswiadczenie). Na owa
odpowiedz zdeklarowato si¢ 52%, co przektada si¢ na 68 jednostek. Kolejng odpowiedzia
wedtug hierarchii procentowej byto wyszkolenie, ktore uksztattowato si¢ na poziomie
33%. Zaledwie 15% proby badawczej udzielito odpowiedzi wskazujacej na
(wyposazenie).

Na podobnym poziomie uksztattowat si¢ uktad procentowy respondentéw
nalezacych do grupy II. Podobnie jak w pierwszej grupie, w drugiej najwigksza ilo§¢
wskazan otrzymata odpowiedz dotyczaca (wiedzy i doswiadczenia), o czym $wiadczy
uzyskanie ponad potowy, czyli 57% wskazan w badanej grupie. Zdecydowanie rzadziej
ankietowani wybierali wariant drugi, a mianowicie (wyszkolenie), gdyz uzyskat on 27%,
co przektada si¢ na 8 wskazan. Zaledwie 5 jednostek zdeklarowato sie, ze czynnikiem
najlepiej wptywajacym na efektywnos¢ reagowania kryzysowego jest (wyposazenie), co
prezentuje si¢ w uktadzie procentowym jako 16%. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
ukazuje tabela 4.3.
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Tabela 4.3.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wptywu czynnikow na efektywnos¢
reagowania kryzysowego

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogélem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Wyposazenie 19 15% 5 16% 24 15%
Wyszkolenie 43 33% 8 27% 51 32%
Wiedza i 68 52% 17 57% 85 53%
doswiadczenie
Ogdtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu uzyskania lepszego zobrazowania udzielonych odpowiedzi, wyniki

przedstawiono na wykresie 4.4.

Wykres 4.4.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy wpltywu
czynnikdéw na efektywnos¢ reagowania kryzysowego
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Zrédto: Opracowanie wlasne.

Wyzej zaprezentowany wykres ukazuje niskg rozbiezno$¢ udzielonych

odpowiedzi obu grup badawczych. W celu wykazania zalezno$ci wzajemnego wplywu
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wynikdw, a mianowicie oddziatywania przynalezno$ci i wskazah wykonano test

wspolczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.4.
Warto$ci niezbgdne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Vi x? yi Xi *Yi
Wyposazenie 19 5 361 25 95
Wyszkolenie 43 8 1849 64 344
Wiedza i 68 17 4624 289 1156
doswiadczenie
Ogotem =1 %= =1 Yi= i, xf= L yi= 1 X * Y=
130 30 6834 378 1595
E-W, % =130 ~ 4330  x? = 1874,89 J=Xl,x =5%30~10 y?=100

Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 y I
o

i =nliYiT Xy

n

n _ 1 _
_ XTI GE v )

n

%* 1595 — (43,30 * 10)

Jl 6834 —

= 1874,89)(% %378 — 100)

~ 0,96

Analizujac powyzsze dane, wspotczynnik korelacji wynosi w przyblizeniu 0,96.
Oznacza to, iz jest to korelacja dodatnia. Wynik sygnalizuje bardzo duza zalezno$¢
pomiedzy przynaleznoscia do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. Swiadczy to
miedzy innymi o tym, ze wzrost warto$ci we wskazaniach jednej z grup powoduje wzrost
wartosci odpowiedzi drugiej z grup. W obu grupach najwieksza popularno$¢ zdobyt
wariant trzeci, a mianowicie wiedza i doSwiadczenie.

W ramach przeprowadzonych badah empirycznych poproszono ankietowanych o
udzielenie odpowiedzi na kolejne, trzecie pytanie (zal. 1): Jak czesto Pan/Pani
uczestniczy w szkoleniach? Uczestnikom zaproponowano cztery odpowiedzi,
a mianowicie: raz w miesigcu, raz na kwartal, dwa razy w roku oraz ostatni wariant- raz

na rok.
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Ogdlny rozktad odpowiedzi zostat zawarty w ponizszym wykresie 4.5. Analizujac
wyniki, mozna zauwazy¢, iz nie ma jednego, zdecydowanego wskazania. Bowiem dwie
odpowiedzi uzyskaty od respondentow obu grup podobne wyniki. Odpowiedzi dotyczace
uczestnictwa (raz na rok), a takze (dwa razy w roku) wskazato w obu przypadkach 49
jednostek, co przektada si¢ na 31%.

Kolejna cze$¢ ankietowanych okreslita uczestnictwo w szkoleniach (raz na
kwartat), byto to 25% (40 wskazan).

Na wariant pierwszy dotyczacy szkolen (raz w miesigcu) zdeklarowaty sie
zaledwie 22 jednostki z catej populacji proby badawczej, co sklada si¢ na 13%.

Szczegotowy rozktad odpowiedzi respondentéw zostat ukazany w tabeli 4.5

Wykres 4.5.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy czestotliwosci uczestnictwa w

szkoleniach

B Raz w miesigcu
M Raz na kwartat
m Dwa razy w roku

Raz na rok

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Badani nalezacy do pierwszej grupy najczesciej] wskazywali na wariant
uczestnictwa w szkoleniach (raz na rok), o czym §wiadczy 31% wskazan. Na podobnym
poziomie uksztaltowata si¢ odpowiedz (dwa razy w roku), ktora uplasowata si¢ na
poziomie 28%. Niewiele mniej, gdyz 26% respondentéw zdecydowalo si¢ na zaznaczenie

odpowiedzi (raz na kwartal). Najmniejszy procent wskazan tyczyt si¢ odpowiedzi
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wariantu pierwszego, czyli (raz w miesigcu). Dana odpowiedz uzyskata jedynie aprobate
19 oséb, co ksztaltuje si¢ na 15 punktéw procentowych.

Podobne wyniki uksztattowaly si¢ w drugiej grupie respondentdéw, czyli
pracownikow Panstwowej Strazy Pozarnej w Kaliszu. Ankietowani najczescie]
dokonywali wyboru uczestnictwa w szkoleniu (dwa razy w roku), co poparto 43%
badanych, czyli 13 os6b. Wariant (raz na rok), najpopularniejszy w grupie I, w grupie II
uzyskat zaledwie 8 wskazan, co przeklada si¢ na 27%. Kolejno uplasowaty si¢ wskazania
raz na rok- 20% oraz (raz w miesiacu)- 10%. Szczegotowy rozktad odpowiedzi dotyczacy

czestotliwosci uczestnictwa szkolenia zaprezentowano w tabeli 4.5.

Tabela 4.5.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy czestotliwos$ci uczestnictwa w szkoleniach
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura Struktura | Struktura | Struktura
liczcbowa | procentowa liczbowa procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Raz w 19 15% 3 10% 22 13%
miesigcu
Raz na 34 26% 6 20% 40 25%
kwartat
Dwa razy w 36 28% 13 43% 49 31%
roku
Raz na rok 41 31% 8 27% 49 31%
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

W celu doktadniejszego zobrazowania uzyskanych rozktadow udzielonych

odpowiedzi z obu grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.6.
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Wykres 4.6.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy czgstotliwosci
uczestnictwa w szkoleniach
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Powyzszy wykres prezentuje rozbieznosci zachodzace pomiedzy odpowiedziami
udzielonymi przez respondentow grup badawczych. W celu wykazania zalezno$ci
wzajemnego wpltywu wynikéw, a mianowicie oddzialywania przynaleznosci i wskazan

wykonano test wspotczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.6.
Wartosci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogélem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x? y? X *Yi
Razw 19 3 361 9 57
miesigcu
Raz na 34 6 1156 36 204
kwartat
Dwa razy w 36 13 1296 169 468
roku
Raz na rok 41 8 1681 64 328
Ogotem =1 %= Y1 yi= o xi= =1Yi= =1 X ¥ YVi=
130 30 4496 278 1057
F-Y,x =7+130 ~ 325 x? =105625 JoTm,x =:%30~75 y?=5625

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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~ 0,68

Wspotczynnik korelacji Pearsona w przyblizeniu wynosi warto$¢ 0,68, co
wskazuje na dodatnia korelacj¢ liniowg. Ponadto informuje o istnieniu do$¢ silnej
zalezno$ci pomigdzy I a II grupa badanych. Uzyskany wynik §wiadczy o tym, iz wzrost
warto$ci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje wzrost warto$ci odpowiedzi u grupy
kolejne;j.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentow
o udzielenie odpowiedzi na pytanie 4 w kwestionariuszu ankiety: Z jakich form szkolenia
korzysta Pan/Pani podczas szkolen? Respondenci mieli do wyboru 6 zaproponowanych
wariantow odpowiedzi, w tym jeden o charakterze pototwartym, umozliwiajacy wpisanie
wlasnej mozliwos$ci. Efektem bylo uzyskanie tagcznych wynikoéw, w sumie 160 wskazan.

Catosciowy rozklad odpowiedzi zostal zilustrowany na wykresie 4.7. Wynika
z niego, 1z wigkszo$¢ respondentow najczesciej korzysta z formy wykladu podczas
szkolen, dowodem tego jest procentowy udziatl odpowiedzi ksztattujacy si¢ na poziomie
38%, co przeklada si¢ na 62 wskazania wszystkich respondentow.

Kolejna, znaczaca cze$¢ respondentéw zdeklarowata si¢ na forme ¢wiczenia, na
co zlozyto si¢ 32% respondentow. Nastepnie uplasowala si¢ forma instruktazu, ktéra
zyskata aprobate 31 jednostek, co przektada si¢ na 19 punktow procentowych.

Najmniej chetnie wybieranymi mozliwo$ciami bylo seminarium, trening i inne
(zaproponowane przez respondentow taczone), ktore kolejno stanowity 5%, 3% oraz 3%
wszystkich ~ wskazan. Szczegblowy rozktad wszystkich odpowiedzi zostat

zaprezentowany w tabeli 4.7.
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Wykres 4.7.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy form szkolenia

B Wyktad

M Trening

= Cwiczenia
Seminarium

M Instruktaz

M Inne: faczone

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Analiza danych wykazata wystepujace réznice pomigdzy opiniami badanych
w zakresie odpowiedzi dotyczacych form szkolenia.

W pierwszej grupie ankietowanych najwickszg ilo$¢ uzyskat wariant wyktadu, na
ktory zdeklarowalo si¢ 37%, co stanowi 48 jednostek z proby badawczej. Na drugim
miejscu respondenci dokonali wskazania ¢wiczen, na co sktada si¢ 41 wskazan, czyli 32%.
Istotnym wyborem byt rowniez instruktaz, ktory zdobyt 29 wskazan ankietowanych.
Mniej popularnym byto seminarium- 6%, a takze odpowiedz z mozliwos$cig wpisania
wlasnego wariantu, a mianowicie: inne: laczone- 2%. Najmniej, poniewaz 1 respondent
zdeklarowat sie, ze najczesciej korzysta z formy treningu.

Druga grupa podobnie jak pierwsza, najcz¢sciej wskazywata na forme wyktadu,
bylo to az 47%. Kolejno pod wzgledem ilosci wskazan uplasowaty si¢ ¢wiczenia, o czym
swiadczy wynik 33%. Nastepnie forma treningu, ktora uzyskata 3 wskazania proby
badawczej, czyli 10% ogotu grupy. Na wariant instruktazu zdeklarowaty si¢ dwie osoby,
a na inne: laczone zaledwie jedna. Nie odnotowano zadnych wskazan dla odpowiedzi
seminarium. Bardziej szczegétowy rozkilad wszystkich odpowiedzi przedstawiono

w tabeli 4.7.
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Tabela 4.7.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy form szkolenia

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa procentowa liczcbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Wyktad 48 37% 14 47% 62 38%
Trening 1 1% 3 10% 4 3%
Cwiczenia 41 32% 10 33% 51 32%
Seminarium 8 6% 0 0% 8 5%
Instruktaz 29 22% 2 7% 31 19%
Inne: faczone 3 2% 1 3% 4 3%
Ogdtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

W celu lepszego zobrazowania rozkladu udzielonych odpowiedzi przez
respondentéw obu grup, zdecydowano si¢ na utworzenie wykresu 4.8.

Wykres 4.8.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy form szkolenia
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Zrédto: Opracowanie wiasne.

Zaprezentowany, powyzszy wykres wskazuje na niewielkie rozbieznosci, ktore
wynikaja z udzielonych przez wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania

tejze istotnos$ci wykonano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.8.
Wartosci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA I GRUPA Ogétem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi xZ y: Xi*Yi
Wyktad 48 14 2304 196 672
Trening 1 3 1 9 3
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Cwiczenia 41 10 1681 100 410
Seminarium 8 0 64 0 0
Instruktaz 29 2 841 4 58
Inne: taczone 3 1 9 1 3
Ogotem =1 X YT i xi= T yvi= 1 X * Y=
130 30 4900 310 1146
T 1 2 I — 1 2
X~ YinX; = 7% 130 = 22,67 x° = 513,93 y-2icn%i =7*30~5 y® =25
Zrédlo: Opracowanie wiasne.
1 __
. ﬁziznxiyi—xy
1 no o, _ 1 n _
- 2 _ g2 (= 2 _ y2)
\/(nZi:nxl X)) QL= i =)
1

2+ 1146 — (22,67  5)

\/% « 4900 — 513,93) (g * 310 — 25)

~ (0,88

Po przeprowadzeniu testu wspoOlczynnika korelacji liniowej r- Pearsona,
otrzymano wynik 0,88, ktory wskazuje korelacje dodatnig i $wiadczy o do$¢ silnej
zaleznos$ci wystepujacej miedzy byciem w danej grupie a wskazywaniem odpowiedzi.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono ankietowanych
z dwoch oddzielnych grup o udzielenie odpowiedzi na pytanie 5 (zal.1): Czy wykorzystuje
Pan/Pani wiedze zdobytg podczas szkolen na zajmowanym stanowisku? Respondenci
mieli mozliwos¢ wyboru dwoch wariantéw odpowiedzi. Pierwszy oznaczal
potwierdzenie wykorzystywania wiedzy (TAK), natomiast drugi zaprzeczenie (NIE).

Ogolny rozktad odpowiedzi zostat zawarty na wykresie 4.9. Z wykresu wynika,
iz zdecydowana wigkszo$¢ proby badawczej wykorzystuje zdobyta podczas szkolen
wiedze na zajmowanym stanowisku. Na odpowiedz twierdzacg wskazali prawie wszyscy
respondenci, a doktadniej 89%, co stanowi 143 wskazania.

Pozostata czgs¢ 11% proby badawczej uznala, ze nie wykorzystuje wiedzy na

swoim stanowisku. Szczegolowy rozklad odpowiedzi zostal zilustrowany w tabeli 4.9.
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Wykres 4.9.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wykorzystywania zdobytej wiedzy

W Tak

m Nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Pierwsza grupa badanych, czyli respondenci wykonujacy prace w Starostwie
Powiatowym w Kaliszu w wigkszo$ci wskazali, ze zdobyta wiedz¢ wykorzystuja na
zajmowanym stanowisku, na co ztozylo si¢ 88% grupy. Tylko 15 jednostek, czyli 12%
ogotu grupy zdeklarowato, iz owej wiedzy nie wykorzystuje.

Bardzo podobny uktad ksztaltuje si¢ w uktadzie procentowym zebranych
wynikow posrod ankietowanych II grupy. Jak wynika z tabeli 93 punkty procentowe
uzyskata odpowiedz (Tak), co przektada si¢ na 28 os6b badanych. Tylko 2 osoby

wskazaty ostatni wariant w tym pytaniu, a mianowicie odpowiedz (Nie).

Tabela 4.9.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wykorzystywania zdobytej wiedzy
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa liczbowa procentowa
(%) () (%)
Tak 115 88% 28 93% 143 89%
Nie 15 12% 2 7% 17 11%
Ogolem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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W celu uzyskania lepszego zobrazowania rozktadéw odpowiedzi wskazanych

przez obie grupy, utworzono wykres 4.10.

Wykres 4.10.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy
wykorzystywania zdobytej wiedzy
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Zaprezentowany wykres wskazuje na brak rozbiezno$ci w udzielaniu odpowiedzi
przez respondentdw obu grup badawczych. W celu wykazania zalezno$ci wzajemnego
wplywu wynikoéw, a mianowicie oddziatywania przynalezno$ci i wskazan wykonano test

wspolczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.10.
Wartosci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA I GRUPA Ogétem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x7 y? Xi *Yi
Tak 115 28 13225 784 3220
Nie 15 2 225 4 30
Ogdtem =1 %= 1Y yxf= yi= 1 X % Y=
130 30 13450 788 3250
- 1on 1 2 —1on 1 2
X~YinX; =5*130 = 65 x° = 4225 Y-Xiin¥% =5*30~15 y® =225

Zrbdlo: Opracowanie wiasne.

185



n
i=n

r =
Ie 2 ovly M 2 o
\/(leiznxi x))(nziznyi )

%* 3250 — (65 * 15)

1 _—
) X Yi — Xy

\/% x 13450 — 4225)(% x 788 — 225)

W przyblizeniu wspotczynnik korelacji Pearsona wynosi 1, co wskazuje na
korelacj¢ dodatnig o bardzo silnej zaleznosci. Oznacza to, ze wybor ktorej$§ z cech przez
ankietowanych z I gruby badanych jest rownoznaczny z wzrostem $redniej cechy przez
respondentéw nalezacych do II grupy. Wyniki odpowiedzi wskazuja, iz element
wykorzystywania wiedzy na zajmowanym stanowisku jest bardzo czgsto stosowany.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono ankietowanych
o udzielenie odpowiedzi na pytanie 6 (zat. 1): Jak ocenia Pan/Pani sposob oraz forme
prowadzenia szkolen? Respondenci mieli do wyboru dwa warianty odpowiedzi,
jednokrotnego wyboru. Pierwsza mozliwos¢ dotyczyta dobrej oceny sposobu 1 formy
prowadzenia szkolen, natomiast druga ztej.

Ogolny rozklad odpowiedzi zostat przedstawiony na wykresie 4.11. Dany wykres
obrazuje, iz ocena respondentdéw wobec sposobu 1 formy prowadzenia szkolen jest
uksztaltowana na poziomie dobrym, o czym S$wiadczy procentowy udzial odpowiedzi
wsrod proby badawczej ksztaltujacy si¢ na poziomie 77%, czyli 124 wskazan.

Pozostata czg$¢ osob bioracych udziat w badaniu zdeklarowata sig, iz sposob
1 form¢ prowadzenia szkolen ocenia jako zla, byto to 23%, na co sktada si¢ 36 wskazan.

Szczegbdtowy rozktad odpowiedzi zostal zaprezentowany na tabeli 4.11.
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Wykres 4.11.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy oceny sposobu 1 formy prowadzenia szkolen

B Dobrze

mZle

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Respondenci nalezacy do grupy I, czyli osoby zatrudnione w Starostwie
Powiatowe w Kaliszu w zdecydowanej wigkszosci wskazywali na pierwszy wariant
odpowiedzi, ktory stanowit 79% wskazan. Zaledwie 21% zdeklarowalo negatywny
stosunek do sposobu i formy prowadzenia szkolen.

IT grupa ankietowanych, a dokladniej pracownicy Panstwowej Strazy Pozarnej
w Kaliszu , podobnie jak w grupie I najczgsciej wskazywali pierwsza odpowiedz, ktora
stanowila 70%, na co ztozylo si¢ 21 respondentow. Natomiast 30% badanych twierdzi, iz
ocenia sposob i forme na poziomie ztym. Szczegdtowy rozklad odpowiedzi zostat ujety

w tabeli 4.11.

Tabela 4.11.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy oceny sposobu i formy prowadzenia szkolen
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogoélem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa procentowa | liczbowa procentowa | liczbowa | procentowa
(%) () (%)
Dobrze 103 79% 21 70% 124 77%
Zle 27 21% 9 30% 36 23%
Ogodtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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Chcac lepiej zobrazowaé uzyskany rozklad odpowiedzi udzielonych przez obie

grupy, wyniki zaprezentowano na ponizszym wykresie 4.12.

Wykres 4.12.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy oceny sposobu i
formy prowadzenia szkolen
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Powyzszy wykres ukazuje, iz miejsce pracy badanych nie miato wigkszego
wplywu na ilo$¢ wskazan. Uzyskane wyniki wykazaly, iz opinie respondentéw obu grup
na to pytanie sa zbiezne. W zwigzki z tym, w celu zbadania istotno$ci wspotzaleznos$ci
wynikow to znaczy sity zwigzku pomigdzy przynaleznoscig do grupy a odpowiedziami

wykonano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.12.
Wartosci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogétem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi xZ y: Xi *Yi
Dobrze 103 21 10609 441 2163
Zle 27 9 729 81 243
Ogotem i=1 Xi= =1 Y= it xi= | L yi= | XX xyi=
130 30 11338 522 2406
- 1on _1 2 _ —1wn _ 1 2 _
X~ DimnXi = % 130 = 65 x*“ = 4225 y- i_nxi—E*BOzIS y* =225

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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W przypadku pytania szdstego, wynik korelacji Pearsona w przyblizeniu wynosi
1. Swiadczy to o korelacji dodatniej o bardzo silnej zaleznosci. Oznacza to, ze wybér
ktorej$ z cech przez ankietowanych z I grupy jest rownoznaczny z wzrostem sSredniej
cechy przez respondentow z II grupy.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentow
o udzielenie odpowiedzi na kolejne, 7 pytanie (zat. 1): Czy wedtug Pana/Pani konieczne
jest wprowadzenie zmian w procesie doskonalenia zawodowego? Respondenci z dwoch
zaproponowanych odpowiedzi mogli wybra¢ jedna odpowiedz, co tagcznie umozliwito na
uzyskanie 160 wskazan obu grup.

Ogdlny rozklad odpowiedzi zostatl ujety na wykresie 4.13. Analizujac dane,
mozna stwierdzi¢, iz wigkszo$¢ proby badawczej odpowiedziato si¢ za koniecznoscia
wprowadzenia zmian w procesie doskonalenia zawodowego, dowodem tego jest
procentowy udzial odpowiedzi wsrdd ankietowanych ksztattujacy sie na poziomie 61%,
na co sktada si¢ 97 wskazan.

Reszta cze$¢ ankietowanych, a doktadniej 39% catej proby badawczej
zdeklarowata si¢, na zaznaczenie drugiego wariantu oznaczajgcego, iz wprowadzanie
zmian w procesie doskonalenia zawodowego nie potrzebuje zmian. Szczegotowy rozktad

odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 4.13.
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Wykres 4.13.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy konieczno$ci wprowadzenia zmian
w procesie doskonalenia zawodowego

W Tak

H Nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

W pierwszej grupie badanych, utworzonej z oséb pracujacych w Starostwie
Powiatowym w Kaliszu odpowiedZ numer 1, a doktadniej potwierdzenie konieczno$ci
zmian w procesie doskonalenia, uzyskata 64% gtosow. Natomiast drugi wariant, negujacy
dang koniecznos$¢ uzyskat zaledwie 36%, co przektada si¢ na 47 wskazan respondentow
danej grupy.

W drugiej grupie respondentéw (zatrudnionych w Panstwowej Strazy Pozarnej),
odpowiedzi na dane pytanie wykazywaty r6znice w porownaniu do grupy I. Na podstawie
rozktadu odpowiedzi mozna zauwazy¢, iz rdznica wynikajaca pomiedzy dwoma
wariantami jest niewielka. Pierwsza mozliwos¢ wskazato 47%, co stanowito 14 osob,
natomiast wariant drugi wskazato 53% respondentdéw, co przelozylo si¢ na 16 glosow.

Szczegotowy rozktad odpowiedzi zostat zaprezentowany na ponizszej tabeli 4.13.
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Tabela 4.13.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy koniecznosci wprowadzenia zmian
w procesie doskonalenia zawodowego

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogétem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura Struktura | Struktura Struktura Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
Tak 83 64% 14 47% 97 61%
Nie 47 36% 16 53% 63 39%
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu lepszego zobrazowania uzyskanych rozktadéow odpowiedzi udzielonych

przez obie grupy respondentdéw, wyniki przedstawiono na wykresie 4.14.

Wykres 4.14.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy koniecznosci
wprowadzenia zmian w procesie doskonalenia zawodowego
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Zrédto: Opracowanie wiasne.

Powyzej przedstawiony wykres ukazuje rozbieznosci, ktore wynikaja
z odpowiedzi udzielonych przez respondentow obu grup badawczych. W zwigzku z tym,
w celu zbadania istotno$ci wspotzaleznosci wynikow, czyli sity zwigzku migdzy
przynalezno$cig do grupy a sita odpowiedzi na pytanie, wykonano test wspotczynnika

korelacji liniowej r- Pearsona.
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Warto$ci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona

Tabela 4.14.

Odpowiedzi I GRUPA I GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x? y? Xi*Yi
Tak 83 14 6889 196 1162
Nie 47 16 2209 256 752
Ogodtem =1 X~ =1 Yi= Y xf= = =1 X *
130 30 9098 452 Vi=
1914
e 1 2 _ — 1 2 _
X~ i_nxi—5*130z65 x“ = 4225 y- i_nxi—5*30z15 y© =225
Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 n _—
o 52i=nxiyi—xy
1 no o, _ 1 n _
ol 2 _ %2 (= 2 _ y2)
\/(nZi=nxl X)L, =y =)
1
5 * 1914 — (65 * 15)

&

+ 9098 — 4225) (3 * 452 — 225)

Q

Obliczony wspoélczynnik korelacji w przyblizeniu wynosi -1, co $wiadczy
o korelacji ujemnej. Wskazuje to na brak wystepujacej zaleznosci pomiedzy
przynaleznoscia a odpowiedziami. Oznacza to, ze wybodr jakiej§ z cech przez
ankietowanych z I grupy badawczej towarzyszy spadek srednich warto$ci drugiej cechy.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw
o udzielenie odpowiedzi na nastepujace pytanie (pyt. 8, zat. 1): Co wedtug Pana/Pani
nalezatoby zmienié, aby usprawnic proces doskonalenia? Opiniodawcy mieli do wyboru
4 warianty odpowiedzi, w tym jedno o charakterze pototwartym.

Ogo6lIny rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany na wykresie 4.15. Wynika z niego,
1Z najwiece] wskazan otrzymata pierwsza zaproponowana mozliwos¢, a dokladniej
dotyczaca zastapienia tradycyjnych form wspotczesnymi, dowodem tego jest procentowy
udziat ksztaltujacy sie na poziomie 44%, co stanowi 71 wskazan respondentdw obu grup.
Kolejno najwigcej ankietowanych odpowiedzialo si¢ za zmiang czestotliwos$ci
prowadzonych szkolen, co stanowito 33% wszystkich odpowiedzi. Na trzecim miejscu
wedlug hierarchii uplasowata si¢ zmiana metod prowadzenia szkolen, ktéra respondenci

wskazali 37 razy, co stanowi 23% ogdtu. Natomiast nikt nie wskazat ostatniego wariantu,
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ktory dotyczyt wlasnej, innej propozycji zmian w owym przypadku. Szczegdtowy

rozktad odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 4.15.

Wykres 4.15.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy zmian w celu usprawnienia procesu
doskonalenia zawodowego

H Tradycyjne formy zastgpic
wspotczesnymi

B Metode prowadzenia szkolen

M Czestotliwo$é prowadzonych
szkolen

Inne

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Respondenci nalezacy do I grupy najczesciej wskazywali na odpowiedz zmian
formy szkolen, gdyz dana odpowiedz uzyskata 40%, co stanowilo 52 wskazania.
Niewiele mniej, gdyz 33% respondentéw zdeklarowalo si¢ na trzeci wariant z mozliwych
odpowiedzi, a mianowicie na czgstotliwo$¢ prowadzonych szkolen, dana odpowiedz
otrzymata 43 wskazania. Kolejnym istotnym wariantem byta zmiana metody
prowadzenia szkolen, ktora wérdd respondentéw zdobyta 27%. Zaden z ankietowanych
nie zaproponowal innego wariantu zmiany- nie odnotowano wskazan dla tej odpowiedzi
(0%).

Na bardzo podobnym poziomie uksztattowat si¢ uktad procentowy odpowiedzi
udzielonych przez respondentow II grupy. Najwigcej odpowiedzi otrzymata odpowiedz
pierwsza (tradycyjne formy zastapi¢ wspdlczesnymi), o czym $wiadczy 63%, czyli 19
wskazan. Nastgpnie 30% uzyskat wariant odnoszacy si¢ do czgstotliwosci prowadzonych
szkolen. Wariant drugi (metody prowadzenia szkolen) uplasowat si¢ na trzecim miejscu
z wynikiem 7%, na co ztozyly si¢ 2 wskazania. Nikt natomiast, podobnie jak w pierwszej

grupie respondentéw nie wskazat ostatniej mozliwosci, ktora miata charakter pototwarty
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i dotyczyla wilasnego wskazania innej odpowiedzi. Szczegdélowy rozktad danych

odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 4.15.

Tabela 4.15.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy zmian w celu usprawnienia procesu
doskonalenia zawodowego

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Tradycyjne 52 40% 19 63% 71 44%
formy zastapic¢
wspotczesnymi
Metodg 35 27% 2 7% 37 23%
prowadzenia
szkolen
Czestotliwosé 43 33% 9 30% 52 33%
prowadzonych
szkolen
Inne 0 0% 0 0% 0 0%
Ogotem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu lepszego przedstawienia uzyskanych rozktadéw odpowiedzi udzielonych
przez opiniodawcoéw z obu grup badawczych, wyniki zaprezentowano na ponizszym

wykresie 4.16.

Wykres 4.16.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy zmian w celu
usprawnienia procesu doskonalenia zawodowego
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Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Powyzszy wykres ukazuje rozbiezno$ci, ktoére wynikaja z udzielonych
odpowiedzi przez ankietowanych obu grup badawczych. W celu zbadania istotno$ci
wzajemnego wptywu oddziatywania przynaleznosci do grupy a wskazan odpowiedzi

wykonano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.16.
Warto$ci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Vi xZ y? Xi * Yi
Tradycyjne 52 19 2704 361 988
formy zastgpié
wspotczesnymi
Metode 35 2 1225 4 70
prowadzonych
szkolen
Czgstotliwosé 43 9 1849 81 387
prowadzonych
szkolen
Inne 0 0 0 0 0
Ogotem 1 Xi= =1 Yi= Y xl= Liyi= foq X *
130 30 9098 452 yi=
1914
E-YR, % =7+ 130 325 x% = 1056,25 J=Yi,x =230~ 74 y? = 56,25

Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 n
nZi=n

r =
Iv 2 oy ly ™ 252
\/(nziznxi X )(nziznyi )

%* 1445 — (32,5 * 7.5)

\/% « 5778 — 1056,25) (3 * 446 — 56,25)

Xiyi — Xy

~ 0,80

Obliczony wspoétczynnik wynosi w przyblizeniu 0,80. Mozna stwierdzié, iz jest
to korelacja dodatnia o bardzo wysokim charakterze. Swiadczy to o wystepujacej dosé
silnej zalezno$ci pomigdzy przynaleznosciag do grupy a wskazywaniem odpowiedzi.
Oznacza to, iz wzrost warto$ci odpowiedzi jednej z grup wptywa na wzrost wartosci
odpowiedzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw

o udzielenie odpowiedzi na pytanie 9 (zal. 1): Jaka forma szkolenia bytaby dla Pana/Pani

195



korzystniejsza? Badanym zaproponowano trzy warianty odpowiedzi, jednokrotnego
wyboru, w wyniku czego uzyskano 160 wskazan.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostal zaprezentowany na wykresie 4.17., z ktérego
wynika, iz najwigcej opiniodawcoOw odpowiedziato si¢ za wyborem formy teoretyczno-
praktycznej, o czym $wiadczy 62%, na co ztozyto si¢ 99 wskazan.

Mniej znaczaca cz¢scia dla respondentow byt wybdr pierwszego wariantu, ktory
dotyczyl formy praktycznej- 21%. Tylko 17% préby badawczej zdecydowato si¢ na
wybor wariantu teoretycznego, co stanowito 28 wskazan ogétu. Bardziej szczegdlowy

rozktad zostat ujety w tabeli 4.17.

Wykres 4.17.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy najkorzystniejszej formy szkolenia

M Teoretyczna
B Praktyczna

M Teoretyczno-praktyczna

Zrodto: Opracowanie wilasne.

I grupa ankietowanych w znacznej wickszosci zdeklarowata si¢ na wybodr
ostatniego wariantu dotyczacego formy teoretyczno-praktycznej, bylo to 65%, czyli 84
wskazania. Kolejno uplasowata si¢ odpowiedz dotyczaca wariantu drugiego (forma
praktyczna), bowiem zdobyla 19%. Niewiele mniej respondentow wybrato wariant
pierwszy, ktory dotyczyt formy teoretycznej, ztozylo sie na to 21 wskazan, co stanowito
16%.

IT grupa respondentéw w potowie (50%) okreslita swoje preferencje na wariant

formy teoretyczno-praktycznej. Zdecydowanie mniej popularng odpowiedzig byta druga
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zaproponowana mozliwo$¢, a mianowicie forma praktyczna, ktoéra zdobyla 27%.
Najmniej popularnym wskazaniem byt wariant numer 1 dotyczacy formy teoretyczne;.
Na owy wariant zdeklarowato si¢ zaledwie 7 jednostek z drugiej grupy badawczej, co
stanowi 23 punkty procentowe. Bardziej rozbudowany uktad odpowiedzi zostat ujety

w tabeli 4.17.

Tabela 4.17.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy najkorzystniejszej formy szkolenia
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Teoretyczna 21 16% 7 23% 28 17%
Praktyczna 25 19% 8 27% 33 21%
Teoretyczno- 84 65% 15 50% 99 62%
praktyczna
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

W celu zobrazowania uzyskanych rozktadéw udzielonych odpowiedzi przez obie

grupy badawczo, wyniki przedstawiono na ponizszym wykresie 4.18.

Wykres 4.18.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy
najkorzystniejszej formy szkolenia

70%
60%
50%
40%
30%

20%

10%
0%
Teoretyczna Praktyczna Teoretyczno-praktyczna

=@=| GRUPA I GRUPA

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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Powyzszy wykres potwierdza wynikajace z udzielonych odpowiedzi przez
respondentéw obu grup niewielkie rozbieznosci. W zwigzku z tym, zdecydowano si¢ na
zbadanie istotno$ci wplywu wynikéw, a doktadniej na zbadanie oddziatywania
przynaleznosci do danej grupy a wskazywaniami odpowiedzi. W celu wykazania owych

zaleznos$ci wykonano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.18.
Warto$ci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA ; II GRUPA ’ Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Vi x; yi Xi * Vi
Teoretyczna 21 7 441 49 147
Praktyczna 25 8 625 64 200
Teoretyczno- 84 15 7056 225 1260
praktyczna
Ogotem =1 X =1 Yi= i xf= i yi= =1 X ¥ Y=
130 30 147737 338 1607
FoY,x =7+130 ¥ 43,30 x?=187489 y-YI,x=-+30~10 y?=100
Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 n _—
L Hziznxi%_xy
1 RPN | n _
= 2 _ ¥2) (= 2 _ y2)
\/(nZiznxl ) GL; = i =)
1
7 * 1607 — (43,30 * 10)
1 1
3 * 14737 — 1874-,89)(§ * 338 — 100)
~ 0,52

W przypadku pytania dziewiatego: Jaka forma szkolenia bytaby dla Pana/ Pani
korzystniejsza? Wynik korelacji Pearsona w przyblizeniu wynidst 0,52. Wynik ukazuje
korelacje dodatnig o umiarkowanej zalezno$ci. Oznacza to, iz wybor ktdrej$ z cech przez
ankietowanych z I grupy badawczej jest rOwnoznaczny ze wzrostem Sredniej cechy
ankietowanych z II grupy.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw
obu grup badawczych o udzielenie odpowiedzi na pytanie 10 (zal. 1): Czy uwaza
Pan/Pani, ze stosowanie programow symulacyjnych pozwana na urzeczywistnienie
prowadzonych szkolen?  Ankietowali mieli mozliwo$¢ wyboru dwoch wariantow
odpowiedzi, a mianowicie twierdzacej 1 negujacej twierdzenie zawarte w pytaniu

ankietowym.
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Ogdlny rozktad odpowiedzi ujety zostat na wykresie 4.19., z ktérego wynika, ze
stosowanie programow symulacyjnych pozwala na urzeczywistnienie prowadzonych
szkolen 1 postrzegane jest bardzo dobrze, czego dowodem sg uzyskane wyniki, ktore
ksztaltuja si¢ na poziomie 100% pozytywnych odpowiedzi. Szczegdlowy rozkiad

odpowiedzi udzielanych przez respondentéw zostat ukazany w tabeli 4.19.

Wykres 4.19.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wptywu programéw symulacyjnych na
urzeczywistnienie szkolen

W Tak

m Nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

I grupa respondentéw, czyli pracownicy Starostwa Powiatowego, tak jak
respondenci II grupy, zatrudnieni w Panstwowej Strazy Pozarnej w 100% zdeklarowali
sie, ze stosowanie programéw symulacyjnych pozwala na urzeczywistnienie
prowadzonych szkolen. W obu grupach pytanie odnotowato maksymalng ilo§¢ wskazan
na pierwszy wariant potwierdzajacy prawidtowos¢ twierdzenia. Szczegotowy rozkiad

odpowiedzi przedstawiono na ponizszej tabeli 4.19.

199



Tabela 4.19.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wptywu programéw symulacyjnych na
urzeczywistnienie szkolen

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa procentowa | liczhowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Tak 130 100% 30 100% 160 100%
Nie 0 0% 0 0% 0 0%
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu zwizualizowania uzyskanych rozkltadow udzielonych przez

ankietowanych odpowiedzi obu grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.20.

Wykres 4.20.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy wptywu
programéw symulacyjnych na urzeczywistnienie szkolen

120%
100%
80%
60%
40%
20%

0%
Tak Nie

—8—| GRUPA Il GRUPA
Zrédto: Opracowanie wiasne.
Powyzszy wykres ukazuje zbiezno$¢ wynikajaca z udzielonych odpowiedzi przez
ankietowanych obu grup badawczych. W celu wykazania zalezno$ci wzajemnego

wplywu wynikow, a mianowicie oddziatywania przynalezno$ci i wskazan wykonano test

wspotczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona.
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Warto$ci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona

Tabela 4.20.

Odpowiedzi I GRUPA I GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Vi x? y? Xi * Yi
Tak 130 30 16900 900 3900
Nie 0 0 0 0 0
Ogodtem =1 X =1 Yi= o xf= yi= =1 X % Y=
130 30 16900 900 3900
e 1 2 _ —l<m 1 2 _
X~ DionXi = 7% 130 = 65 x“ = 4225 y- i_nxi—5*30z15 y =225
Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 n _—
o 52i=nxiyi—xy
1 no o, a1 n _
= 2 — %20 (= 2 _ y2)
\/(n21=nxl X)L, = i =)

%* 3900 — (65 * 15)

\/% + 16900 — 4225) (5 * 900 — 225)

Q
U

Przedstawiona powyzsza analiza ukazuje, ze wspdlczynnik korelacji liniowej
Pearsona wynosi 1, co wskazuje na korelacje dodatniag o bardzo silnej zaleznosci.
Swiadczy to o tym, iz wzrost wartoéci w udzielonych odpowiedziach jednej z grup
powoduje wzrost warto$ci odpowiedzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono opiniodawcéw
o udzielenie odpowiedzi na kolejne, 11 pytanie (zal. 1): Czy wedtug Pana/Pani sposob
rozpoznawania zagrozen jest adekwatny do wlasciwego ich oznaczenia? Respondenci
mieli mozliwo$¢ wyboru dwoéch wariantow odpowiedzi na powyzsze pytanie. Jedna
z odpowiedzi cechowata si¢ charakterem potwierdzajagcym, natomiast druga odpowiedz
przeczyla pytaniu zawartym w kwestionariuszu ankiety.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostal zaprezentowany na wykresie 4.21.
Z ponizszego rozktadu wynika, iz respondenci w wigkszosci potwierdzili, iz sposob
rozpoznawania zagrozen jest adekwatny do wlasciwego ich oznaczenia, dowodem tego

jest procentowy udzial w wielkosci 92%, na co ztozylo si¢ 147 wskazan.
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Zaledwie 8% wszystkich respondentow zdeklarowato si¢ wskazaé na odpowiedz
wskazujaca negatywny stosunek do sposobu rozpoznawania zagrozen, na co ztozylo si¢

tylko 13 wskazaf. Szczegdtowy rozktad wszystkich odpowiedzi prezentuje tabela 4.21.

Wykres 4.21.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy adekwatnosci sposobu rozpoznawania
zagrozen wobec poprawnosci ich oznaczania

W Tak

H Nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

I grupa respondentéw w zdecydowanej wiekszosci, gdyz w 92% zdeklarowata sig¢
za odpowiedzia twierdzaca (TAK), o czym $§wiadczy 120 wskazan. Tylko 10 wskazan,
czyli 8 punktow procentowych uzyskata odpowiedz negujaca (NIE).

IT grupa opiniodawcéw podobnie jak I grupa respondentow w wiekszosci
wskazata na pierwszy wariant zaproponowanych odpowiedzi, co stanowito 90%,
a mianowicie 27 wskazan. Druga mozliwos$¢ odpowiedzi stanowita niewielka czes¢, gdyz
10% (3 wskazania). Bardziej szczegdlowy rozktad udzielonych odpowiedzi przez

opiniodawcow zostat ukazany w tabeli 4.21.
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Tabela 4.21.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy adekwatnos$ci sposobu rozpoznawania
zagrozen wobec poprawnosci ich oznaczania

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogétem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura Struktura | Struktura Struktura Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
Tak 120 92% 27 90% 147 92%
Nie 10 8% 3 10% 13 8%
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu uzyskania lepszego zobrazowania rozkltadéw odpowiedzi wskazanych

przez obie grupy, utworzono wykres 4.22.

Wykres 4.22.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy adekwatnosci
sposobu rozpoznawania zagrozen wobec poprawnosci ich oznaczania

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

e=@==| GRUPA Il GRUPA
Tak Nie

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Powyzszy wykres potwierdza zbieznos$¢, ktora wynika z udzielonych odpowiedzi
przez opiniodawcoéw obu grup badawczych. W zwiazku z tym, postanowiono zbada¢
istotno$¢ wplywu przynaleznosci do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. W celu

wykazania danych zalezno$ci wykonano test wspotczynnika korelacji r- Pearsona.
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Tabela 4.22.

Warto$ci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona

Odpowiedzi I GRUPA I GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x? y? Xi*Yi
Tak 120 27 14400 729 3240
Nie 10 3 100 9 30
Ogodtem =1 X =1 Yi= i xf= Ly =1 X % Y=
130 30 14500 738 3270
e 1 2 _ — L 1 2 _
X—DinXi = 7% 130 = 65 x“ = 4225 Y- XinXi = 5% 30~ 15 y= =225
Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 n _—
o 52i=nxiyi—xy
1 no o, _ 1 n _
ol 2 _ %2 (= 2 _ y2)
\/(nZi=nxl ) QL = i =)
1

#3270 — (65 = 15)

J% « 14500 — 4225) (5 * 738 — 225)

Q
U

Powyzszy wynik wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona wynosi 1, co
swiadczy o korelacji dodatniej i silnej zaleznosci. Wyniki §wiadczg o tym, iz wzrost
wartosci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje wzrost wartosci odpowiedzi
w grupie drugie;j.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono obie grupy
respondentéw o udzielenie odpowiedzi na pytanie dwunaste (zat. 1): Czy wedfug
Pana/Pani  ocenie zasoby osobowo-sprzetowe sq wystarczajqgce by skutecznie
diagnozowac zagrozenie? Badani mieli mozliwo$¢ wyboru dwdch wariantow odpowiedzi,
a mianowicie Tak i Nie. Pytanie miato charakter jednokrotnego wyboru, czego efektem
byto uzyskanie tacznie 160 wskazan.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostal zaprezentowany na wykresie 4.23. Z wykresu
kolowego wynika, iz zdecydowana wiekszo$¢ respondentdw bioracych udziat w badaniu
zdeklarowato swoja opini¢ pozytywnie wobec twierdzenia wynikajagcego z pytania,
dowodem tego byl udziat procentowy, ktory uksztattowal si¢ na poziomie 82%, co

stanowito 132 wskazania.
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Drugi wariant odpowiedzi uzyskal mniejsza cze$¢ glosow, ktéra stanowita
zaledwie 18% ogotu, co przektada si¢ analogicznie na 28 wskazan. Bardziej szczegdlowy
rozktad odpowiedzi zaznaczonych przez ankietowanych zostat zaprezentowany w tabeli

4.23.

Wykres 4.23.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy oceny zasobow osobowo-sprzgtowych
wobec skutecznosci diagnozowania zagrozen

H Tak

H Nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Opiniodawcy z grupy I w wigkszosci ocenili, Zze zasoby osobowo-sprzetowe sa
wystarczajace by skutecznie diagnozowac zagrozenie, gdyz owa odpowiedz wskazalo az
87% respondentow, co przeklada sie na 113 wskazan. Mniej istotng odpowiedzig stanowit
drugi wariant, ktéry odpowiada si¢ za twierdzeniem, iz zasoby osobowo-sprzetowe nie
sa wystarczajace by skutecznie diagnozowaé zagrozenie, czego dowodem jest zaledwie
17 wskazan, czyli 13%.

Wyniki otrzymane od II grupy respondentow nieco roznig si¢ od I grupy
respondentow. Najwiece] wskaza¢ otrzymata odpowiedz pierwsza, bylo to 63%
opiniodawcoéw, co stanowilo 19 wskazan. Najmniej wskazan otrzymat drugi wariant
z zaproponowanych odpowiedzi, ktory stanowit 37%. Bardziej szczegotowy rozktad

odpowiedzi zostat zaprezentowany w tabeli 4.23.
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Tabela 4.23.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy oceny zasobéw osobowo-sprzgtowych
wobec skutecznosci diagnozowania zagrozen

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogétem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
Tak 113 87% 19 63% 132 82%
Nie 17 13% 11 37% 28 18%
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W celu zwizualizowania uzyskanych rozktadow udzielonych odpowiedzi przez

probe badawcza, wyniki ukazano na ponizszym wykresie 4.24.

Wykres 4.24.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy oceny zasobow
osobowo-sprzetowych wobec skutecznos$ci diagnozowania zagrozen
100%
90%
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70%
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40%
30%
20%
10%

0%
Tak Nie

=@=| GRUPA I GRUPA

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Powyzszy wykres wskazuje na zachodzace rozbiezno$ci, wobec odpowiedzi
udzielonych przez respondentow obu grup badawczych. Dla zbadania istotnosci
wzajemnego wplywu wynikow, czyli oddziatywania na siebie przynaleznosci w dane;j

grupie a wskazywaniami odpowiedzi wykonano test wspotczynnika korelacji r- Pearsona.
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Warto$ci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona

Tabela 4.24.

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogoélem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x? y? Xi *Yi
Tak 113 19 12769 361 2147
Nie 17 11 289 121 187
Ogodtem =1 X YT i xf= T yi= =1 X
130 30 13058 482 Vi=
2334
i — 1 2 I p— 1 2
X—~QinX; = 7*130 = 65 x* = 4225 Y-2iin% =5*30~15 y® =225

Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 y I
i

i =nXiYi T Xy

n

n
= i=n

Xt = 5) G T

&

n yi—=y?)

L2334 — (65 15)

2

« 13058 — 4225) (5 * 482 — 225)

Q

W przypadku pytania dwunastego: Czy wedlug Pana/Pani ocenie zasoby
osobowo- sprzetowe sq wystarczajgce by skutecznie diagnozowac zagrozenie? pomigdzy
pierwsza a druga grupa badawcza wystepuje bardzo wysoka zalezno§¢. Wynik
wspoiczynnika korelacji w tym pytaniu wynosi w przyblizeniu 1, co §wiadczy o dodatnie;j
korelacji. Swiadczy to o tym, iz wzrost wartosci w odpowiedziach jednej z grup wptywa
na wzrost wartos$ci odpowiedzi grupy drugie;j.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono opiniodawcow o
udzielenie odpowiedzi na pytanie 13 (zal. 1): Czy wedfug Pana/ Pani zwigkszenie
czestotliwosci szkolen wplywa na zwiekszenie umiejetnosci i wiedzy pracownikow?
Respondenci mieli mozliwo$§¢ wyboru dwoch wariantow odpowiedzi, a mianowicie
twierdzacej 1 negujacej zawarte w pytaniu twierdzenie.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostal ukazany na wykresie kotowym 4.25.
Z wykresu wynika, iz zdecydowana wigkszo$¢ opiniodawcow okreslita, ze czgstotliwosé
ma wplyw na zwigkszenie wiedzy 1 umiejgtnosci pracownikéw, o czym $wiadczy

uzyskany wynik procentowy stanowiacy 86% calo$ci, co przektada si¢ na 138 wskazan.

207



Mniej istotng odpowiedz stanowit wariant drugi, ktéry przeczyl danemu
twierdzeniu. Na ta odpowiedz zdeklarowato si¢ 14% ogotu, co przektada si¢ na 22
wskazania. Bardziej szczegdlowy rozklad odpowiedzi zostal zaprezentowany w tabeli

4.25.

Wykres 4.25.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wptywu czgstotliwosci szkolen na
zwigkszenie umiej¢tnosci 1 wiedzy pracownikow

W Tak

H Nie

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Respondenci z grupy I, a doktadniej osoby zatrudnione w Starostwie Powiatowym
w Kaliszu w 89% wskazali na pierwszy z mozliwych wariantow odpowiedzi. Z ogélnych
badan wynika, iz mniej popularng odpowiedzig bylo wskazanie, dotyczace twierdzenia,
ze zwigkszenie czgstotliwosci szkolen nie wpltywa na zwigkszenie umiejetnosci 1 wiedzy
pracownikow, §wiadczy o tym 11%, czyli 14 wskazan.

Odpowiedzi II grupy respondentéw nie rdéznig si¢ znaczaco na tle wynikow
uzyskanych od grupy I. Bowiem wigkszo$¢ opiniodawcow zdeklarowata na wskazanie
pierwszego wariantu, co stanowi 73%, a doktadniej 22 wskazania. Zaledwie 27% (8
wskazan) uzyskal drugi wariant odpowiedzi wskazujacy na brak zwigzku zwigkszenia
czestotliwosci szkolen a poprawe umiejetnosci 1 wiedzy pracownikoéw. Szczegdlowy
rozktad dotyczacy udzielonych odpowiedzi przez ankietowanych zostal ukazany w tabeli

4.25.
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Tabela 4.25.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wptywu czestotliwosci szkolen na
zwigkszenie umiej¢tnosci 1 wiedzy pracownikow

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogétem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Tak 116 89% 22 73% 138 86%
Nie 14 11% 8 27% 22 14%
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu ulepszenia wizualizacji uzyskanych rozktadow wynikéw udzielonych

odpowiedzi przez obie grupy respondentéw, wyniki zobrazowano na wykresie 4.26.

Wykres 4.26.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy wptywu
czestotliwosci szkolen na zwickszenie umiejetnosci i wiedzy pracownikow
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Tak Nie

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Przedstawiony wykres potwierdza zbieznosci, ktore wynikaja z udzielonych przez
opiniodawcoéw odpowiedzi obu grup badawczych. Dlatego tez, w celu zbadania istotno$ci
wzajemnego wplywu przynaleznosci do grupy a wskazan wykonano test wspotczynnika

korelacji r- Pearsona.
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Warto$ci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona

Tabela 4.26.

Odpowiedzi I GRUPA , II GRUPA . Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x? y? Xi *Yi
Tak 116 22 13456 484 2552
Nie 14 8 196 64 112
Ogodtem =1 X~ =1 Yi= i xf= iy =1 X % Y=
130 30 13652 548 2664
FoYP,x =2+130 65 x? = 4225 J=Yi,x =230~ 15 y? =225
Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 n _—
o 52i=nxiyi—xy
1 no 5, oL n _
= 2 — ¥2)) (= 2 _ y2)
\/(n21=nxl ) QL = i =)
1
5 * 2664 — (65 * 15)

&

« 13652 — 4225) (5 * 548 — 225)

=~ 1

W przypadku analizowanego pytania pomig¢dzy I a II grupg badawcza wystepuje
bardzo silna zalezno$¢. Otrzymany wynik wspotczynnika korelacji liniowej Pearsona
wynosi w przyblizeniu 1. Wskazuje to na korelacje dodatnia. Swiadczy to o tym, iz wzrost
warto$ci w odpowiedziach jednej z grup wptywa na wzrost wartosci odpowiedzi grupy
drugie;.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono opiniodawcéw
o udzielenie odpowiedzi na kolejne 14 pytanie z kwestionariusza ankiety (zal. 1): Czy
sqdzi Pan/Pani, Ze podniesienie naktadow finansowych na doskonalenie zawodowe ma
znaczgcy wplyw na jego efektywnos¢? Badani mogli wybraé jedng odpowiedz z dwoch
zaproponowanych wariantow. Efektem bylo uzyskanie tacznie 160 wskazan.

Ogo6lny rozktad odpowiedzi zostat ujety na wykresie 4.27. Bowiem wynika
z niego, iz najwieksza liczba respondentéw zdeklarowata swoje preferencje wskazujac na
pierwszy wariant z zaproponowanych mozliwoséci. Dang odpowiedz wskazato az 78%
calej proby, co przektada si¢ na 125 wskazan.

Mniej istotng odpowiedz stanowit wariant drugi, ktoéry oznaczal, iz podniesienie

naktadéw finansowych na doskonalenie zawodowe nie ma znaczacego wplywu na jego
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efektywnos¢. Uznato tak tylko 22% proby badawczej, co stanowito 35 wskazan. Bardziej

szczegdtowy rozktad odpowiedzi zostat zaprezentowany w tabeli 4.27.

Wykres 4.27.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy podniesienia naktadow finansowych

W Tak

H Nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Respondenci nalezacy do grupy I, z zaproponowanych wariantéw odpowiedzi
wskazywali w wigkszosci, iz podniesienie naktadow na doskonalenie zawodowe ma
znaczacy wplyw na jego efektywno$¢, co udowadniajg otrzymane wyniki w wysokos$ci
80%. Zaledwie 26 wskazan, co stanowito 20% wskazywato brak zwiazku pomigdzy
danymi czynnikami.

Respondenci grupy II podobnie jak opiniodawcy z grupy I, w wigkszosci
wskazywali na zachodzacy zwigzek pomiedzy podniesieniem naktadow a zwigkszeniem
efektywnosci doskonalenia zawodowego, o czym $wiadczy uzyskany wynik 70 punktow
procentowych. Mniej istotng odpowiedzg byt drugi z zaproponowanych wariantow, ktory
uzyskal 9 wskazaf, co stanowi 30%. Szczegélowy rozklad odpowiedzi zostal ujety

w tabeli 4.27.

211



Tabela 4.27.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy podniesienia naktadow finansowych

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura | Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura
liczcbowa | procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) ()
Tak 104 80% 21 70% 125 78%
Nie 26 20% 9 30% 35 22%
Ogodtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

W celu lepszego zobrazowania uzyskanych rozktadow odpowiedzi zebranych

posrod respondentéw obu grup, wyniki ukazano na ponizszym wykresie 4.28.

Wykres 4.28.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy podniesienia
naktadéw finansowych
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Nie

mozna zauwazy¢ wystepujaca zbiezno$¢

wynikajacg z udzielonych przez opiniodawcéw obu grup badawczych odpowiedzi.

W zwigzku z tym, w celu zbadania istotno$ci wystepujacych wspodtzaleznosci wynikow

to znaczy sity zwigzku migdzy przynaleznoscig do grupy a wskazaniami, wykonano test

korelacji liniowej r- Pearsona.
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Warto$ci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona

Tabela 4.28.

Odpowiedzi I GRUPA I GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x? y? Xi *Yi
Tak 104 21 10816 441 2184
Nie 26 9 676 81 234
Ogotem =1 X =1 Yi= i xf= yi= =1 X % Y=
130 30 11492 522 2418
e 1 2 _ — L 1 2 _
X~ DionXi = 7% 130 = 65 x“ = 4225 Y- XinXi = 5% 30~ 15 y= =225
Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 n _—
o 52i=nxiyi—xy
1 no o, a1 n _
ol 2 _ %2 (= 2 _ y2)
\/(n21=nxl X)L, = i =)

L2418 — (65 % 15)

2

&

« 11492 — 4225) (5 * 522 — 225)

Q
U

W przypadku czternastego pytania: Czy sqdzi Pan/Pani, ze podniesienie naktadow
finansowych na doskonalenie zawodowe ma znaczqcy wphyw na jego efektywnosc?
wspotczynnik korelacji liniowej wykazat warto$¢ 1, oznaczajaca warto$¢ dodatnia,
$wiadczacg o bardzo silnej zaleznosci. Swiadczy to o tym, iz wzrost wartosci we
wskazaniach jednej z grup powoduje zwigkszenie wartosci wskazan w drugiej grupie.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw
obu grup badawczych o wudzielenie odpowiedzi na pytanie pigtnaste zawarte
w kwestionariuszu ankiety (zat. 1): Czy uwaza Pan/Pani, ze prowadzenie szkolen przez
firmy zewnetrzne charakteryzuje si¢ wyzszym poziomem? Opiniodawcy mieli do wyboru
dwa warianty odpowiedzi, a mianowicie (TAK) i (NIE). Pytanie mialo charakter
jednokrotnego wyboru, czego efektem byto uzyskanie tacznie 160 wskazan.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostal zobrazowany na wykresie kotowym.
Z wykresu kolowego wynika, iz wigkszo$¢ ankietowanych wskazata na drugg
zaproponowang mozliwos$¢ odpowiedzi, ktora oznaczala, iz prowadzenie szkolen przez
firmy zewngtrzne nie charakteryzuje si¢ wyzszym poziomem, §wiadczy o tym uzyskany

wynik procentowy w wysokosci 64% (102 wskazania).
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Pozostata czg$§¢ ankietowanych, co stanowilo czgs¢ 36% wszystkich
respondentéw odpowiedzialo si¢ za prawidtowoscia danego twierdzenia. Bardziej

szczegotowy rozktad zostat zaprezentowany w tabeli 4.29.

Wykres 4.29.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy prowadzenia szkolen przez zewngtrzne
firmy
M Tak
M Nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Respondenci nalezacy do I grupy badawczej, czyli pracownicy Starostwa
Powiatowego w Kaliszu w wigkszo$ci wskazali na drugi wariant z zaproponowanych
odpowiedzi, a mianowicie (NIE). Uzyskane wyniki wskazuja, iz 61%, czyli 79 wskazan
odnosito si¢ do zaprzeczenia twierdzenia wynikajgcego z pytania. Zaledwie 39% badanej
proby z grupy I okreslito, Ze firmy zewnetrzne wyrdzniajg si¢ wyzszym poziomem.

IT grupa respondentéw, a mianowicie zatrudnieni w Panstwowej Strazy Pozarnej
zdecydowali, iz najbardziej trafny jest drugi wariant z zaproponowanych odpowiedzi,
o czym $wiadczy uzyskany wynik 77%. Tylko 7 wskazan, co sktada si¢ na 23% zdobyla
odpowiedz twierdzaca (TAK). Szczegdtowy rozklad odpowiedzi zostal ujety w tabeli
4.29.
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Tabela 4.29.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy prowadzenia szkolen przez zewngtrzne

firmy
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogélem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Tak 51 39% 7 23% 58 36%
Nie 79 61% 23 77% 102 64%
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrbdlo: Opracowanie wiasne.

Pragnac zaprezentowac lepsze zobrazowanie uzyskanego rozktadu udzielonych

odpowiedzi z obu grup, wyniki uj¢to na ponizszym wykresie 4.30.

Wykres 4.30.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy prowadzenia
szkolen przez zewngtrzne firmy
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Powyzszy wykres nie wykazuje wigkszych rozbiezno$ci wynikajacych
z udzielonych odpowiedzi przez ankietowanych z obu grup badawczych. W celu
wykazania zalezno$ci wzajemnego wptywu wynikéw, a mianowicie oddziatywania

przynaleznosci i wskazan wykonano test wspotczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona.
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Warto$ci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona

Tabela 4.30.

Odpowiedzi I GRUPA I GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x? y? Xi *Yi
Tak 51 7 2601 49 357
Nie 79 23 6241 529 1817
Ogodtem =1 X =1 Yi= o xi= yi= =1 X % Y=
130 30 8842 578 2174
e 1 2 _ e 1 2 _
X—~QinX; = 7*130 = 65 x* = 4225 y-2iin% =5*30~15 y* =225
Zrédto: Opracowanie wiasne.
1 n _—
. EZL-:nxiyi—xy
1 no o, 1 n _
fond 2 _ ¥2) (= 2 _ y2)
\/(nZi:nxl XN GL;— Y =)

Q

Uzyskany wspotczynnik korelacji liniowej r- Pearsona w przybliZzeniu wynosi 1.
Oznacza to, iz korelacja ma charakter dodatni, a wystepujaca zalezno$¢ miedzy
przynaleznoscia do grupy a wskazywanymi odpowiedziami jest bardzo duza. Swiadczy
to przede wszystkim o tym, iz wzrost wartosci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje
wzrost warto$ci odpowiedzi w drugiej grupie.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw
o udzielenie wskazan okreslajacych wlasne opinie na pytanie 16 (zat. 1): Czy
w Pana/Pani ocenie zagraniczne szkolenia i staze korzystniej wphywajg na zwiekszenie
efektywnosci doskonalenia zawodowego? Badani mieli do wyboru dwa warianty
odpowiedzi, ktore potwierdzaty lub przeczyly powyzszemu pytaniu. Pytanie miato
charakter jednokrotnego wyboru, czego efektem bylto taczne uzyskanie 160 wskazan.

Ogo6lny rozktad odpowiedzi zostat przedstawiony na wykresie 4.31., z analizy
ktérego wynika, ze zagraniczne szkolenia i staze postrzegane sg przez opiniodawcow jako
korzystne.

Najwigksza czg$¢ ankietowanych, o czym $§wiadczy wynik 73% (117 wskazan)
twierdzi, ze zagraniczne staze 1 szkolenia majg korzystny wplyw na poprawe
efektywnosci doskonalenia zawodowego. Tylko 27% wszystkich respondentéw okreslito

swoje preferencje do wyboru drugiego z zaproponowanych wariantéw odpowiedzi, co
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przetozylo si¢ na 43 zaznaczenia. Bardziej szczegdtowy rozklad udzielonych odpowiedzi

przez respondentdw zostat ukazany w tabeli 4.31.

Wykres 4.31.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy oceny zagranicznych szkolen i stazy

W Tak

H Nie

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

I grupa respondentéw w zdecydowanej wigkszosci wskazywala na pierwszy
wariant mozliwos$ci (TAK), na co ztozylo si¢ 75% opinii. Pozostata cze$¢, mianowicie
25%, na co zlozyly si¢ 32 wskazania, zdecydowata si¢ na wybor wariantu drugiego,
dotyczacego twierdzenia, iz zagraniczne szkolenia i staze nie wptywaja na zwigkszenie
efektywnosci doskonalenia zawodowego.

Podobnie do respondentow I grupy, ankietowani grupy II, najczesciej wybierali
pierwsza odpowiedz (TAK), co stanowito 63% (19 wskazan). Kolejno drugi, czyli ostatni
wariant zostat wskazany przez 37% opiniodawcow, na co zlozylo si¢ 11 wskazan
pracownikow Panstwowej Strazy Pozarnej w Kaliszu. Szczegotowy rozktad odpowiedzi
zostal przedstawiony w ponizszej tabeli 4.31.

Tabela 4.31.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy oceny zagranicznych szkolen i stazy

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogélem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Tak 98 75% 19 63% 117 73%
Nie 32 25% 11 37% 43 27%
Ogdtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

217



W celu lepszego zobrazowania uzyskanych rozktadéw odpowiedzi udzielonych

przez obie grupy respondentow, wyniki przedstawiono na wykresie 4.32.

Wykres 4.32.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy oceny
zagranicznych szkolen i stazy
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Zrédto: Opracowanie wiasne.
Ukazany powyzszy wykres potwierdza brak duzych rozbieznosci, ktore wynikaja

z udzielonych wskazan przez opiniodawcow obu grup badawczych. Dlatego tez, w celu

zbadania istotno$ci wzajemnego wpltywu wynikow wykonano test wspotczynnika

korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.32.
Warto$ci niezbgdne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA I GRUPA Ogétem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Vi x; yi Xi * Yi
Tak 98 19 9604 361 1862
Nie 32 11 1024 121 352
Ogotem i=1 %= i=1Yi= Lixf= | Bayi= | Zeixixyi=
130 30 10628 482 2214
_1 1 —1 1
X-¥lnx; =5%130 ~ 65 x? = 4225 y-Xlaxi=5*30=%
15 y2 =225

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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Powyzsza analiza danych ukazata wynik wspolczynnika korelacji liniowej r-
Pearsona w przyblizeniu 1. Uzyskany wynik $§wiadczy o korelacji dodatniej 1 silnej
zalezno$ci wystepujacej pomigdzy przynaleznoscia do grupy a wskazywanymi
odpowiedziami.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentow
obu grup badawczych o udzielenie odpowiedzi na 17, nast¢pujace pytanie (zal. 1.): Czy
sqdzi Pan/Pani, Ze samodoskonalenie pozytywnie wplywa na poziom dziatania struktur
reagowania kryzysowego? Badani mieli do wyboru dwa warianty zaproponowanych
odpowiedzi, ktore potwierdzaly badz negowaly twierdzenie zawarte w danym pytaniu.
Pytanie miato charakter jednokrotnego wyboru, czego efektem byto uzyskanie tacznie
160 wskazah przez probe badawcza.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostal ujety na wykresie 4.33. Jak wynika
z ponizszego wykresu kotowego znaczaca wigkszos¢ opiniodawcoOw odpowiedziata si¢
za pierwszym z zaproponowanych wariantow, ktéry oznaczal potwierdzenie
pozytywnego wpltywu samodoskonalenia na poziom dziatania struktur reagowania
kryzysowego, czego dowodem jest uzyskany wynik procentowy uksztalttowany na
poziomie 88%.

Pozostata, niewielka cze$¢ proby badawczej nie zgodzita si¢ z twierdzeniem, iz
zaznaczyta wariant negujacy, byto to zaledwie 12% ogo6tu, co przektada si¢ na 19 wskazan.

Bardziej szczegdtowy rozklad odpowiedzi zostal zaprezentowany w tabeli 4.33.
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Wykres 4.33.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wptywu samodoskonalenia na poziom
dzialania struktur reagowania kryzysowego

W Tak

H Nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Pierwsza grupa respondentow (proba ze Starostwa Powiatowego w Kaliszu)
z zaproponowanych mozliwosci odpowiedzi najczgsciej wskazywala na odpowiedz
potwierdzajaca (TAK), bowiem uzyskata ona az 91%, co sktada si¢ na 118 wskazan.
Zaledwie 9 punktow procentowych zdobyt drugi wariant, oznaczajacy brak pozytywnego
wptywu samodoskonalenia na poziom dziatania struktur reagowania kryzysowego.

IT grupa respondentéw, podobnie do I, najczes$ciej decydowata sie na wybor
pierwszego wariantu, czego dowodem jest uzyskany wynik 77%. Poréwnujac obie grupy,
grupa Il wykazata wyzszy wspotczynnik wskazan drugiego zaproponowanego wariantu,
gdyz odpowiedz (NIE) uzyskata poparcie 23%. Bardziej szczegdtowy rozktad
odpowiedzi ujeto w tabeli 4.33.

Tabela 4.33.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wptywu samodoskonalenia na poziom
dzialania struktur reagowania kryzysowego

Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogélem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Tak 118 91% 23 77% 141 88%
Nie 12 9% 7 23% 19 12%
Ogdtem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrbdlo: Opracowanie wiasne.
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W celu zobrazowania uzyskanych rozktadéw udzielonych odpowiedzi przez obie

grupy badawczo, wyniki przedstawiono na ponizszym wykresie 4.34.

Wykres 4.34.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy wptywu
samodoskonalenia na poziom dziatania struktur reagowania kryzysowego
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Zrédto: Opracowanie wiasne.

Powyzej zaprezentowany wykres ukazuje zbieznosc¢, co do udzielonych wskazan
przez respondentéw obu grup badawczych. W celu zbadania istotno$ci wzajemnego
wplywu wynikéw, czyli oddzialywania przynaleznosci do danej grupy a udzielanymi

odpowiedziami wykonano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.34.
Wartosci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA i II GRUPA ) Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x7 yi Xi *Yi
Tak 118 23 13924 529 2714
Nie 12 7 144 49 84
Ogotem =1 %= 1Y yxf= yi= 1 X % Y=
130 30 14068 578 2798
- 1on 1 2 —1on 1 2
~DinX; =5*130 = 65 x* = 4225 Y-2iin% =5*30~15 y® =225

Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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W przypadku pytania 17 (zal. 1) a dokladniej: Czy sqdzi Pan/Pani, :Ze
samodoskonalenie pozytywnie wplywa na poziom dzialania struktur reagowania
kryzysowego? pomigdzy badanymi grupami wystepuje zalezno$¢ o bardzo silnym
charakterze, czego dowodem jest uzyskanie powyzszego wspéiczynnika korelacji
liniowej r- Pearsona, uksztatltowanego na poziomie 1. Wynik wskazuje na korelacje
dodatnig. Swiadczy to o tym, iz wzrost wartoéci w odpowiedziach u jednej z grup
powoduje wzrost warto$ci odpowiedzi u grupy kolejne;.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono obie grupy
opiniodawcoéw o udzielenie odpowiedzi na kolejne, 18 pytanie (zat. 1): Czy uwaza
Pan/Pani, ze system motywacyjny jest istotnym elementem w podnoszeniu swoich
kwalifikacji zawodowych? Respondenci z dwoch zaproponowanych odpowiedzi, mieli
mozliwo$¢ wyboru zaledwie jednej. Pierwszy wariant odpowiedzi (TAK) dotyczyt
zgodnosci z twierdzeniem zawartym w pytaniu, natomiast drugi wariant (NIE), oznaczat
wykluczenie owej zgodnosci.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostat ukazany na ponizszym wykresie 4.35. Analiza
wykresu umozliwia na sprecyzowanie stwierdzenia, iZ prawie wszyscy respondenci
zadeklarowali petng zgodnos¢ wobec systemu motywacyjnego jako istotnego elementu
podnoszenia kwalifikacji, czego dowodem jest procentowy udzial odpowiedzi
uksztattowany na poziomie 96%, co stanowi 154 wskazania ogotu.

Tylko 4%, na co sklada si¢ 6 wskazan catej proby badawczej uznato, ze system
motywacyjny nie jest istotnym elementem podczas podnoszenia swoich kwalifikacji

zawodowych. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zostal zaprezentowany w tabeli 4.35.
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Wykres 4.35.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy systemu motywacyjnego

W Tak

M Nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Pierwsza grupa badawcza, a mianowicie pracownicy Starostwa Powiatowego
w Kaliszu najczesciej wskazywali na odpowiedz (TAK), co stanowilo 97% (126
wskazan). Niespelna 4 wskazania uzyskat drugi z zaproponowanych wariantow, ktory
przeczy twierdzeniu zawartemu w pytaniu osiemnastym.

Na bardzo podobnym poziomie uksztattowaty si¢ odpowiedzi II grupy badawczej,
a doktadnie posrod zatrudnionych os6b w Panstwowej Strazy Pozarnej w Kaliszu.
Najwiece] odpowiedzi uzyskata pierwsza mozliwo$¢ z zaproponowanych, ktéra
uplasowala si¢ z wynikiem 93 punktow procentowych. Niewiele wigcej niz w grupie I
uzyskat wariant drugi, czyli odpowiedz (NIE), ktéry uzyskat 7%. Bardziej szczegblowy

rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany w ponizszej tabeli 4.35.

Tabela 4.35.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy systemu motywacyjnego
Odpowiedzi I GRUPA ITI GRUPA Ogélem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura Struktura Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa procentowa liczcbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Tak 126 97% 28 93% 154 96%
Nie 4 3% 2 7% 6 4%
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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Pragnac zaprezentowac lepsze zobrazowanie uzyskanego rozktadu udzielonych

odpowiedzi z obu grup, wyniki uj¢to na ponizszym wykresie 4.36.

Wykres 4.36.
Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy systemu
motywacyjnego
120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
Tak Nie
—@—| GRUPA Il GRUPA

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Powyzszy wykres ilustruje zgodno$¢, ktora wystepuje pomiedzy udzielonymi
odpowiedziami przez ankietowanych nalezacych do obu grup badawczych. W celu
zbadania istotno$ci wzajemnego wplywu wynikéw wykonano test wspotczynnika

korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.36.
Wartosci niezbedne do obliczenia korelacji Pearsona
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogélem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi x7 yi Xi *Yi
Tak 126 28 15876 784 3528
Nie 4 2 16 4 8
Ogotem =1 X =1 Yi= 1 X = =1Yi= =1 X % Yi=
130 30 15892 788 3536
- 1on _1 2 _ —1on _1 2 _
X—XinX =7*130 = 65 x° = 4225 Y-2in¥ =35*30~15 y® =225

Zrbdlo: Opracowanie wiasne.
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B X g XiVi— Xy
r =
Iv 2 oy dly ™ 252
J&g - dx, L yr -
1

5 * 3536 — (65 * 15)

\/1 15892 — 4225)(% x 788 — 225)

Wspotczynnik korelacji liniowej dla pytania 18 (zat. 1), w przyblizeniu wynosi 1,
co oznacza wynik dodatni o bardzo silnej zalezno$ci wynikajacej z przynalezno$ci do
grupy a udzielanymi wskazaniami. Swiadczy to o tym, iz wzrost wartosci
w odpowiedziach jednej z grup badawczych powoduje wzrost wartosci odpowiedzi
w kolejnej grupie.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono opiniodawcow
o udzielenie odpowiedzi na pytanie 19 (zal. 1): Jaki czynnik jest dla Pana/Pani
najbardziej motywujgcy do pracy? Respondenci mogli wybra¢ zaledwie jedng mozliwos¢
sposrod siedmiu zaproponowanych wariantow, a doktadniej: dobra atmosfera w pracy,
mozliwo$¢ awansu i1 samorozwoju, system premii (benefity), elastyczny czas pracy,
wyjazdy integracyjne, $wiadczenia rzeczowe oraz ostatni wariant- atrakcyjne zarobki.

Ogo6lny rozktad odpowiedzi zostal zilustrowany na wykresie 4.37., z analizy
ktorego wynika, 1z najbardziej motywujacym czynnikiem wsrod wszystkich
respondentéw bioracych udzial w badaniu jest dobra atmosfera w pracy, czego dowodem
jest uzyskana liczba wskazan- 72, co w strukturze wykazuje 45%.

Kolejna czgs¢ respondentow wskazala, i1z to wlasnie odpowiedni system
premiowy najbardziej motywuje ich do pracy, o czym $wiadczy uzyskanie 18% poparcia
(29 wskazan).

Trzecim najpopularniejszym wyborem posrod wskazan respondentow okazaty si¢
atrakcyjne zarobki. Dana odpowiedZz uzyskata zaledwie mniej o 3 punkty procentowe
w porownaniu do systemu premiowego, byto to 15%, na co ztozyto si¢ 24 wskazania.

Nastepna cze$¢ opiniodawcow uznata, ze to mozliwo$¢ awansu i samorozwoju
nalezy do czynnikow, ktére najbardziej motywujg ich do pracy. Dany wariant uzyskat 19

wskazan, co analogicznie przektada si¢ na 12% ogoétu.
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Wskazania na elastyczny czas pracy oraz na §wiadczenia rzeczowe, nalezaty do
mniej popularnych odpowiedzi, na ktére decydowali si¢ respondenci biorgcy udziat
w badaniu. Odpowiedzi uzyskaly prawie tyle samo wskazan, kolejno 7 1 6, co przeklada
si¢ w obu przypadkach na 5 punktow procentowych.

Na piaty z zaproponowanych wariantéw w kwestionariuszu ankiety (elastyczny
czas pracy) zdeklarowato si¢ zaledwie 3 respondentdow, co stanowilo najnizszy
z ogolnych wynikow- 2%. Szczegdtowy rozklad odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli

4.37.

Wykres 4.37.

Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy systemu motywacyjnego

B Dobra atmosfera w zespole
B Mozliwos$¢ awansu i samorozwoju
m System premiowy
Elastyczny czas pracy
B Wyjazdy integracyjne
m Swiadczenia rzeczowe

B Atrakcyjne zarobki

Zrodto: Opracowanie wlasne.

I grupa respondentow w znaczacej wigkszosci zdecydowala sie na wybodr
pierwszego z zaproponowanych wariantow, a mianowicie na dobrg atmosfer¢ w pracy.
Pierwszy wariant uzyskal poparcie 45%, co stanowito 58 wskazan pracownikow
zatrudnionych w Starostwie Powiatowym w Kaliszu. Kolejng znaczaca odpowiedzig byto
wskazanie na system premiowy, ktory uzyskat 18% gloséw. Trzecim wskazywaniem byt
ostatni z zaproponowanych wariantéw (Atrakcyjne zarobki), ktory zdobyt 15% poparcie.
Niewiele mniej, gdyz 11%, czyli 15 wskazan otrzymal czynnik dotyczacy mozliwosci
awansu 1 samorozwoju. Do najmniej popularnych wsrod opiniodawcow nalezaty czynniki
takie jak $wiadczenia rzeczowe, elastyczny czas pracy i wyjazdy integracyjne, ktore

kolejno zdobyty 5%, 4% oraz 2%.
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IT grupa respondentow podobnie jak ankietowani z [ grupy, najczesciej
wskazywali na dobra atmosfere w pracy, co potwierdza 47% poparcia (14 wskazan).
Pracownicy Panstwowej Strazy Pozarnej w Kaliszu zgodnie okreslili, iz system
premiowy 1 atrakcyjne zarobki to wazne elementy, ktore wpltywaja na motywacje,
swiadczy o tym uzyskanie takich samych wynikéw uplasowanych na poziomie 17%,
czyli o 5 wskazaniach w owej grupie. Niewiele mniej popularnym wskazaniem byt
czynnik odnoszacy si¢ do mozliwosci awansu 1 samorozwoju, bowiem zdobyt 13%
glosow. Elastyczny czas pracy uzyskat tylko 6% gloséw owych opiniodawcdw, co
przektada si¢ na 2 osoby. Natomiast zaden respondent nie zdecydowat si¢ na wybodr
wariantu wyjazdow integracyjnych, a takze $wiadczen rzeczowych, gdyz nie odnotowano
zadnych wskazan dla tych odpowiedzi- 0% w obu przypadkach. Szczegdtowy rozktad

odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli 4.37.

Tabela 4.37.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacy systemu motywacyjnego
Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW RESPONDENTOW
(Starostwo Powiatowe w (Panstwowa Straz
Kaliszu) Pozarna w Kaliszu)
Struktura Struktura | Struktura | Struktura | Struktura | Struktura
liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa | liczbowa | procentowa
(%) (%) (%)
Dobra 58 45% 14 47% 72 45%
atmosfera w
zespole
Mozliwosé 15 11% 4 13% 19 12%
awansu i
$amorozwoju
System 24 18% 5 17% 29 18%
premii
Elastyczny 5 4% 2 6% 7 4%
czas pracy
Wyjazdy 3 2% 0 0% 3 2%
integracyjne
Swiadczenia 6 5% 0 0% 6 4%
rzeczowe
Atrakcyjne 19 15% 5 17% 24 15%
zarobki
Ogodlem 130 100% 30 100% 160 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

W celu zobrazowania uzyskanych wynikow zaprojektowano ponizszy wykres
4.38.
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Wykres 4.38.

Procentowy rozktad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy systemu
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Dobra Mozliwo$¢ System premii elastyczny
atmosferaw  awansui czas pracy
pracy samorozwoju

motywacyjnego

Wyjazdy
integracyjne

Swiadczenia
rzeczowe

Atrakcyjne
zarobki

==@==| GRUPA ==@==|| GRUPA

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Powyzej zaprezentowany wykres potwierdza zbiezno$ci zachodzace pomigdzy

przynaleznoscig do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. W zwigzku z tym, w celu

zbadania

istotnosci  wspotzaleznosci  wynikow, czyli sity zwiazku migdzy

przynaleznoscia do grupy a sita odpowiedzi na pytanie, wykonano test wspolczynnika

korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.38.
Procentowy rozktad odpowiedzi dotyczacych trafnosci planow
Odpowiedzi I GRUPA ITI GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW
Xi Yi X,; y? Xi *Yi
Dobra 58 14 3364 196 812
atmosfera w
zespole
Mozliwosé 15 4 225 16 60
awansu i
$amorozwoju
System 24 5 576 25 120
premii
Elastyczny 5 2 25 4 10
czas pracy
Wyjazdy 3 0 9 0 0
integracyjne
Swiadczenia 6 0 36 0 0
1Z€CZO0WE
Atrakcyjne 19 5 361 25 95
zarobki
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Odpowiedzi I GRUPA II GRUPA Ogolem
RESPONDENTOW | RESPONDENTOW

2 2

Xi Yi X Yi Xi*Yi
Ogotem 1 X= v izt xf= =1 yi= T X * V=
130 30 4596 266 1097

RYP,x =2+130 ~ 1857 x=34484 y-YI.x =-+30~429 y? =1840

p&i-n

Zrodto: Opracowanie whasne.
1 n
ni

j = pXiYi Xy

r =
Ie 2 ovly M2 o
\/(leiznxi x))(nziznyi )

%* 1097 — (18,57 % 4,29)

\/% « 4596 — 344,84) (3 * 266 — 18,40)

~ 0,99

W przypadku ostatniego, 19 pytania (zat. 1): Jaki czynnik jest dla Pana/Pani
najbardziej motywujqgcy do pracy? pomigdzy grupami wystepuje bardzo silna zalezno$¢.
Wspotezynnik korelacji liniowej r- Pearsona w tym przypadku wynosi w przyblizeniu
0,99, co swiadczy o korelacji dodatniej. Oznacza to, iz wzrost warto$ci odpowiedzi jedne;j

z grup wplywa na wzrost warto$ci odpowiedzi drugiej z grup.

4.2. Koncepcja doskonalenia zawodowego Powiatowego Zespolu Zarzadzania Kry-
Zysowego

Najistotniejsza kwestia zwigzang z doskonaleniem zawodowym w Zespole
Zarzadzania Kryzysowego w Kaliszu jest punkt ekonomiczny. Nalezy powota¢ si¢ na
akty prawne, ktore w jasny sposob okreslajg wydawanie srodkéw publicznych na dane
cele. Art. 44 ust. 3 punkt 1 ustawy o finansach publicznych opisuje jak nalezy
dysponowa¢ $rodkami:

e uzyskania najlepszych efektow z danych nakladow;

e optymalnego dobru metod i $rodkéw stuzacych osiagnieciu zatozonych celow?.

1 Ustawa z dnia 27 lipca 2009 r. o finansach publicznych ( Dz. U. z 2009 r. Nr 157, poz. 1240) art. 3.
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Dany zapis tyczy si¢ doskonalenia zawodowego, przedstawia kierunek jakie zadania
nalezy realizowa¢ z zakresu zarzadzania kryzysowego w obszarze doskonalenia
zawodowego pracownikow.

Ustawodawca, jasno nie przedstawil, jak nalezy wykorzystywac srodki finansowe,
gdyz uzyt zwrotu najlepszy efekt. Bardzo czesto praktyka nie jest wykorzystywana tak
jak zatozono na poczatku i pojawiaja si¢ ograniczenia. Pod koniec roku budzetowego,
gdy zostanie jakas cze$¢ srodkow wtedy zostaje przeznaczona na szkolenia, ktore sa
zaplanowane w szybkim tempie.

Kolejna kwestia, o ktorej nalezy wspomnie¢ to usprawnienie dobru metod oraz
srodkow, do osiggnigcia okreslonego celu. Formy aktywnosci powinny by¢ przemys$lane
oraz dostoswane do biezacych potrzeb. Czesto powielane szablony nie przedstawiajg
biezacych problemow oraz nie przekazujga nowych, potrzebnych faktéw do pracy.

Nowe perspektywy pozwalaja przedstawi¢ zagrozenia oraz przygotowaé na
rozwigzanie probleméw jak i podejmowanie trafnych decyzji w naglych przypadkach.

Na temat finansowania zadan dotyczacych zarzadzania kryzysowego odpowiada
ustawa o zarzadzaniu kryzysowym, przedstawia ,,rezerw¢ celowa na realizacj¢ zadan
wlasnych z zakresu zarzadzania kryzysowego w wysokosci do 1% biezacych wydatkow
budzetu jednostki samorzadu terytorialnego, pomniejszonych o wydatki inwestycyjne,

wydatki na wynagrodzenia i pochodne oraz wydatki na obstuge dtugu’’!

. Aby samorzad
otrzymal dodatkowe $rodki musi stara¢ si¢ o uzyskanie z budzetu panstwa o dotacje
docelowa. Dzigki odpowiednim Srodkom finansowym istotne jest doskonalenie
zawodowe w wiedzy teoretycznej jak 1 praktyczne;.

Kolejna istotna kwestia, ktorg nalezy zaznaczy¢ to sprawnos$¢ w prowadzonych
szkoleniach, doktadne sprawdzenie tematyki, metod oraz technik, a takze efektywnos$¢
iwiedza po zakonczeniu szkolen. Waznym czynnikiem jest opracowanie problemu
badawczego, ktory pozwoli¢ sprawdzi¢ wiedze teoretyczng oraz praktyczng w terenie.

Nalezy uzyska¢ dane od pracownikow co nalezy zmieni¢, ulepszy¢ w szkoleniach,
aby przynosity lepsza efektywno$¢. Informacje pozwola na wyr6wnanie a nawet
ulepszenie wiedzy przekazywanej na szkoleniach. Jednoczesnie pozwoli to obnizy¢ lub

przekaza¢ finanse na poprawione szkolenia a nie na tym samym poziomie. Aby wpltyw

szkolen przyniost rezultaty szkolenia nalezy przeprowadzac przynajmniej raz w roku.

1 Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 r...., op. cit., art. 26.
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Celem szkolen jest zwickszenie poziomu wiedzy, doswiadczenia 1 umiejetnosci
praktycznych. Instrumenty badawcze pozwola sprawdzi¢, czy nastgpuje poprawa
szkolonych badz na jakag forme¢ Iub metod¢e zamieni¢ warsztaty. Efektywne
przekazywanie wiedzy oraz innowacyjna forma szkolenia pozwalajg uzyskac lepsze
wyniki jak i zmniejszy¢ wydatki na dwa oddzielne szkolenia.

Nastepna istotng kwestig jest rozpatrywanie potrzeb szkoleniowych, ktore sa
wazne w podejmowaniu decyzji o doskonaleniu zawodowym. Uzyskiwanie informacji
od pracownikow administracji powiatowej czy gminnej nie posiada problemu, gdyz
przekazywane sg informacje dzigki polaczeniom telefonicznym, drogg elektroniczng czy
faksem na temat potrzeb szkoleniowych.

Potrzeby pracownikéw sa pierwszoplanowa kwestia, gdyz sa motywacja
pracownikow do efektywniejszej pracy oraz doskonalenia zawodowego. Wazne sg nowe,
cieckawsze informacje, ktore nie powtarzaja si¢ z wczesniejszych szkolen. Szkolony
dzigki temu chetniej uczestniczy 1 stucha nowych informacji oraz korzysta
z odpowiednich form albo metod szkolenia.

Wyktad to jeden z czgéciej wybieranej formy szkolenia, gdzie przekazywana jest
wiedza teoretyczna przez prowadzacych o danej tematyce. Nowe informacje zachgcaja
stuchaczy do aktywnego uczestnictwa, lecz powtarzana wiedza zniecheca do brania
udziatu w szkoleniu. Pokazanie zdj¢¢ i nagran zwigzanych z reagowaniem kryzysowym
pozwala na czynne wspotuczestnictwo.

Starostwa powiatowe czy urzedy gmin dostajg szerokg oferte szkolen
skierowanych do pracownikéw administracji, rowniez z tematyki zarzadzania
kryzysowego, lecz nie wszystkie spetniaja wymagania pracownikow. Najczesciej oferty
wysylane sg za posrednictwem wyzszych szczebli administracji.

Warto zapyta¢ jednostki sgsiedzkie na temat danego szkolenia, jesli uczestniczyli
sa w stanie zadecydowac czy rowniez z niego skorzysta¢ czy wybra¢ inne, lecz opinia
przetozonych nie powinna by¢ brana pod uwage, gdyz z powodu zajmowanego
stanowiska zawsze wyrazaja pozytywna opinig.

Cwiczenia to kolejny rodzaj formy dotyczacy doskonalenia zawodowego
stosowany przez organy administracji. Istota realizowanych ¢wiczen to nadzorowanie
nad realnymi sytuacjami kryzysowymi, gdzie uwzgledniane sg szczegély, takie jak:
okolicznosci, czas, sytuacja a nawet dziennikarze.

Wspolczesne media bardzo czgsto cheg si¢ dowiedzie¢ jak najwigcej informacji

jeszcze przed poinformowaniem rzecznika prasowego (Starostwa), przekazuja
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nierzetelne 1 niedoktadne informacje, ktére wplywaja na mieszkancow. Solidne
informacje przekazywane sa przez rzecznika lub osoby odpowiedzialne za kierowane
dzialaniami.

Presja medialna a nawet trudne podejmowanie decyzji wptywa na podwyzszony
stres 1 realne dziatania zwigzane z sytuacja. Przygotowujac ¢wiczenia zwigzane
z pozarem czy powodzig osoba decyzyjna powinna przygotowaé si¢ na trudne pytania
medidow czy negatywne komentarze mieszkancow. Mimo to dzialania powinny by¢
podejmowane stusznie i nie powinno to zakidci¢ procesu dowodzenia.

Przygotowujac si¢ do ¢wiczen nalezy wzig¢ pod uwage niezaplanowang sytuacje
w scenariuszu, o ktérej nie wiedzg osoby biorace udzial. Informacje o sytuacji nie
znajdujace si¢ w scenariuszu powinny wiedzie¢ jedynie najwazniejsze osoby. Takie dane
nie powinny zosta¢ przekazane osobom szkolonym.

W przygotowywanym scenariuszu nie jesteSmy w stanie uwzglednié¢ wszystkich
czynnikow, ktéore decyduja o panujacym stresie, obserwatorach czy sytuacjach.
Scenariusz ¢wiczen przedstawia, iz o godzinie 15:37 samochdd zepsuje si¢ na przejezdzie
kolejowym, jednoczesnie o godzinie 15:45 bedzie poruszat si¢ pociag, ¢wiczacy do
godziny 15:44 maja czas na usunig¢cie pojazdu z przejazdu kolejowego. Dana sytuacja
wystepuje w scenariuszu, co zrobig ¢wiczacy, gdy pociag pojedzie 2 minuty szybciej?

Odpowiednie dzialanie stuzb w czasie ¢wiczen przedstawia wysoki poziom
przygotowanego dzialania. Na czas przyjezdzaja jednostki policji, strazy pozarnej
1 ratownictwa medycznego. Kazda niezbedna pomoc dociera na czas, posiadaja
odpowiednie wyposazenie, a jesli potrzeba wigcej pojazdow ratownictwa medycznego
docierajag w odpowiednim czasie.

W  sytuacji, kiedy wstgpuje prawdziwe zdarzenie z wigksza iloscig
poszkodowanych z bardziej zaawansowanymi sytuacjami sprawa nabiera dynamiki
1 potrzebne jest wigcej sprzetu oraz osoéb do pomocy w czasie wakacji lub mrozng noc
sylwestrows.

Warto uwzgledni¢ w scenariuszu pomoc oraz zaangazowanie z s3siednich
powiatow. Jednocze$nie pozwoli to sprawdzi¢ sprawno$¢ Srodkow decyzyjnych
jednostek potrzebnych do przeprowadzenia ¢wiczen.

Szkolenia teoretyczne jak i praktyczne powinny by¢ oceniane wedtug okreslonego
progu satysfakcji. Powinno si¢ rejestrowa¢ w formie filmu ¢wiczenia praktyczne,
pokazujac zachowanie pracownikow, stuzb i 0so6b biorgcych udziat. Material filmowy

pozwoli przedstawi¢ 1 wyciggna¢ wnioski co zrobiono dobrze a co jeszcze nalezy
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poprawié. Film jednocze$nie wskaze grupie oceniajacej jak dziala profesjonalizm
1 przygotowanie do zdarzen, jakie moga wystapi¢ i kolejno dyskutowac¢ nad zmianami

w szkoleniach.

Whioski

Przeprowadzone badania empiryczne miaty na celu rozwigzanie szczegdtowego
problemu badawczego, a doktadniej: Jaka powinna by¢ koncepcja doskonalenia kadr
Powiatowego Zespotu Zarzqdzania Kryzysowego w Kaliszu? co weryfikuje przyjeta
hipotezg, ktora zaktada, ze: zatrudnieni nie posiadajq dostepu do ofert szkoleniowych,
ktore ich interesujq, a takze do nowoczesnych form doskonalenia zawodowego. Wynika
to z rozwigzan, ktore zostaly przyjete w tematyce polityki szkoleniowej. Wspolczesny
proces szkoleniowy ogranicza si¢ do wykorzystywania teoretycznej reguly modelu
doskonalenia, co jest spowodowane brakiem rozwoju oraz koncepcji polityki
szkoleniowej. Wilasciwym kierunkiem jest poglebienie oraz utrwalenie wiedzy
teoretycznej zarowno jak i praktycznej poprzez kierowanie i organizowanie szkolen. Ma
to bezposredni i bardzo wazny wplyw na poziom realizacji tych zadan oraz obowigzkow,
ktore wynikajq z opisu stanowiska. Dzigki temu bazujac na badaniach teoretycznych jak
1 empirycznych autorka sprecyzowata nastepujace wnioski:

1. Odpowiednia wiedza wraz z profesjonalnym wykonywaniem obowigzkow jest
mozliwa tylko 1 wylacznie w przypadku zapewnienia odpowiednich warunkéw do
pracy, na co sktada si¢ niezbedne wyposazenie 1 sprzet oraz wtasciwie dobrane roz-
wigzania organizacyjne.

2. Umiejscowienie Powiatowego Zespotu Zarzadzania Kryzysowego w Biurze
Ochrony Informacji Niejawnych, Spraw Obywatelskich i Zarzadzania Kryzyso-
wego jest nieodpowiednie 1 wymaga zmiany, gdyz obowigzujace rozwigzanie nie
umozliwia stworzeniu odpowiednich warunkow do realizacji powierzonych zadan.
Kumulowanie wielu komoérek w jednym biurze nie stwarza optymalnych predys-
pozycji do wykonywania zadan w podsystemie niemilitarnym.

Wprowadzenie zaproponowanych przez autorke¢ rozwigzan umozliwi na
wdrozenie wartosciowych zmian w obrgbie postrzegania doskonalenia zawodowego
przez pracownikéw oraz opracowanie wlasciwego procesu doskonalenia zawodowego

pracownikow zwigzanych z wykonywaniem zadan zarzadzania kryzysowego przy
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jednoczesnym podejmowaniu odpowiednich decyzji z zakresu spraw organizacyjnych jak

1 technicznych.
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ZAKONCZENIE

Rozprawa doktorska autorki stanowi efekt kilkumiesiecznych dociekan
dotyczacych doskonalenia kadr administracji samorzadu powiatowego w ramach
zarzadzania kryzysowego na przykladzie powiatu kaliskiego. Zrealizowane w ramach
dysertacji badania umocnily autork¢ o konieczno$ci szerszego zainteresowania si¢
problematyka.

Celem rozprawy doktorskiej bylo opracowanie koncepcji doskonalenia
zawodowego. Rozwigzanie problemoéw szczegotowych wraz z pozytywna weryfikacja
hipotez szczegdétowych umozliwitlo rozwigzanie glownego problemu badawczego
zawartego w ponizszym pytaniu: Jakie zmiany nalezy wprowadzi¢ w systemie
doskonalenia kadr samorzqdu powiatowego, aby poprawi¢ skutecznie ich
funkcjonowanie w ramach zarzgdzania kryzysowego? daty podstawe do potwierdzenia
hipotezy glownej, a mianowicie: Zakfadam, ze doskonalenie zawodowe moze byc
realizowane za pomocq zajec¢ praktycznych i teoretycznych i jest najodpowiedniejszym
narzedziem do udoskonalenia ksztalcenia kadr. Wiasciwym kierunkiem jest pogtebienie
oraz utrwalenie wiedzy teoretycznej zarowno jak i praktycznej poprzez kierowanie
i organizowanie szkolen. Ma to bezposredni i bardzo wazny wplyw na poziom realizacji
tych zadan oraz obowiqzkow, ktore wynikajq z opisu stanowiska.

Uzyskane wyniki badan potwierdzaja, iz cel rozprawy zostal osiagnigty
a sformutowane problemy badawcze rozwigzane. Potwierdzona zostala rowniez trafno$¢
przyjetych hipotez roboczych.

Zalozono, iz warunki, jakie musi spetnia¢ doskonalenie zawodowe, jako
najwazniejsze narzgdzie dotyczace rozwoju kompetencji i umiejgtnosci pracownikow, to
szkolenie teoretyczne wspomagane szkoleniem praktycznym. Wymiar teoretyczny nie
zapewnia catkowitej efektywnosci, dlatego istotnym jest by wymiar teoretyczny
uzupetni¢ poprzez wykorzystanie praktyczne, ktére niezbedne jest do realizacji
podstawowych celow szkoleniowych.

Zatozono, 1z odpowiednia polityka szkoleniowa powinna realizowaé potrzeby
szkoleniowe zapewniajace odpowiednie zasoby sprzgtowo-osobowe. Owe zasoby winny
by¢ wykorzystane przy planowaniu, przygotowaniu jak i przeprowadzaniu szkolen.
Wiedza teoretyczna szkolonych powinna rozwijaé umiejetnosci zastosowania teorii

w praktyke.
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Ponadto, zatozono, iz proces doskonalenia zawodowego jest nieodigcznym
elementem wykonywania obowiazkow i zadan, ktore wynikaja z opisu stanowiska pracy.
Prawidtowo przeprowadzane doskonalenie sukcesywnie przygotowuje pracownika do
realizacji obowigzkéw 1 zadan na najwyzszym poziomie. Odpowiednie narzedzia
szkoleniowe pozwalaja osiagnaé jak najwickszy potencjal. Po dokonaniu analizy
wskazan ankietowanych nalezy uznaé, iz wspotczesnie funkcjonujace doskonalenie
zawodowe nie spelnia danego kryterium. Doskonalenie zawodowe wykorzystywane w
zarzadzaniu kryzysowym winno uwzglednia¢é w wyzszym stopniu wymiar szkolen
praktycznych.

Ukazane w dysertacji fakty, umozliwiajg stwierdzi¢, iz doskonalenie zawodowe
pracownikow administracji powiatowej w Kaliszu czgsciowo spetnia wymagania wobec
podejmowania reakcji 1 dzialan w nieprzewidzianych, naglych sytuacjach powodujacych
zagrozenie dla zdrowia, mienia i zycia ludzkiego.

Wedtug autorki rozprawy doktorskiej cel poznawczy: identyfikacja i ocena metod
oraz technik, ktore sq wykorzystywane w doskonaleniu zawodowym Powiatowego
7Zespotu Zrzqdzania Kryzysowego w Kaliszu i jego odpowiednikow w obszarze, zostal
osiggniety. Autorka antycypuje takze, iz cel pragmatyczny w niedalekiej przysziosci
zostanie osiggniety, co umozliwi jego zastosowanie.

Propozycje 1 wnioski nie zamykaja ostatecznych propozycji rozwigzan, ktore
mogg zosta¢ wykorzystane do doskonalenia zawodowego kadr administracji. Uzyskane
1 zaprezentowane wyniki badan maja uniwersalny, czgsto nowatorski charakter, ktory

moze przyja¢ inng forme¢ pod wptywem rozwoju dorobku naukowego.
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RZZK- Rzadowy Zespot Zarzadzania Kryzysowego
WZZK- Wojewodzki Zespot Zarzadzania Kryzysowego
PZZK- Powiatowy Zespot Zarzadzania Kryzysowego
GZZK- Gminny Zespot Zarzadzania Kryzysowego

RCB- Rzadowe Centrum Bezpieczenstwa

WCZK- Wojewodzkie Centrum Zarzadzania Kryzysowego
PCZK- Powiatowe Centrum Zarzadzania Kryzysowego
KSRG- Krajowy system ratowniczo-gasniczy

KM PSP- Komenda Miejska Panstwowej Strazy Pozarnej

. GUS- Gltoéwny Urzad Statystyczny
11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.

KMP- Komenda Miejska Policji

PSSE- Powiatowa Stacja sanitarno- Epidemiologiczna
PIW- Panstwowy Inspektor Weterynarii

PCPR- Powiatowe Centrum Pomocy Rodzinie
WIOS- Wojewodzki Inspektor Ochrony Srodowiska
ZR PCK- Polski Czerwony Krzyz Oddziat Rejonowy
GKiK- Wydziat Geodezji, Kartografii i Katastru
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ZALACZNIK 1
KWESTIONARIUSZ ANKIETY

Nazywam si¢ Zofia Marciniak, pisze rozprawe doktorskg na temat:
Doskonalenie kadr administracji samorzgdu powiatowego w ramach zarzqdzania
kryzysowego na przykiadzie powiatu kaliskiego. Zwracam si¢ do Panstwa z prosbg o
wypelnienie ponizszej ankiety. Jest ona anonimowa, a zebrane na jej podstawie dane,
wykorzystam jedynie w przewodzie doktorskim.

Ankieta posiada charakter jednokrotnego wyboru.
Dzi¢kuje za poswiecony czas.

Metryczka
Wiek:
a) Do 30 roku zycia
b) Powyzej 30 roku zycia

Wyksztalcenie:
a) Srednie
b) Wyzsze

Stanowisko:
a) Specjalista
b) Kierownik

Staz pracy:
a) Dob lat
b) Powyzej 5 lat

1. Jak ocenia Pan/Pani poziom przygotowania jednostek w przypadku wysta-
pienia zagrozen niemilitarnych?
a) Pozytywnie

b) Negatywnie
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b)

Co w Pana/Pani ocenie wplywa na efektywnos$¢ reagowania kryzysowego?
Wyposazenie
Wyszkolenie

Wiedza 1 doSwiadczenie

Jak czesto Pan/Pani uczestniczy w szkoleniach?
Raz w miesigcu

Raz na kwartat

Dwa razy w roku

Raz na rok

Z jakich form szkolenia korzysta Pan/ Pani podczas szkolen?
Wyktad

Trening

Cwiczenia

Seminarium

Instruktaz

Czy wykorzystuje Pan/Pani wiedz¢ zdobyta podczas szkolen na zajmowa-
nym stanowisku?

a) Tak

b) Nie

Jak ocenia Pan/Pani sposob oraz forme¢ prowadzenia szkolen?
Dobrze
Zle

Czy wedlug Pana/Pani konieczne jest wprowadzenie zmian w procesie do-
skonalenia zawodowego?

Tak

Nie
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Co wedlug Pana/Pani nalezaloby zmieni¢, aby usprawni¢ proces doskonale-
nia zawodowego?

Tradycyjne formy zastapi¢ wspotczesnymi

Metode prowadzenia szkolen

Czestotliwos¢ prowadzonych szkolen

Jaka forma szkolenia bylaby dla Pana/Pani korzystniejsza?
Teoretyczna
Praktyczna

Teoretyczno-praktyczna

. Czy uwaza Pan/Pani, ze stosowanie programow symulacyjnych pozwala na

urzeczywistnienie prowadzonych szkolen?
Tak
Nie

. Czy wedlug Pana/Pani sposob rozpoznawania zagrozen jest adekwatny do

wlasciwego ich oznaczenia?
Tak
Nie

. Czy wedlug Pana/Pani ocenie zasoby osobowo-sprzetowe sa wystarczajace

by skutecznie diagnozowac zagrozenie?
Tak
Nie

. Czy wedlug Pana/Pani zwiekszenie czestotliwosci szkolen wplywa na zwiek-

szenie umiejetnosci i wiedzy pracownikow?
Tak
Nie
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. Czy sadzi Pan/Pani, Ze podniesienie nakladéw finansowych na doskonalenie

zawodowe ma znaczacy wplyw na jego efektywnos¢?
Tak
Nie

. Czy uwaza Pan/Pani, ze prowadzenie szkolen przez firmy zewnetrzne cha-

rakteryzuje si¢ wyzszym poziomem?
Tak
Nie

. Czy w Pana/Pani ocenie zagraniczne szkolenia i staze korzystniej wplywaja

na zwiekszenie efektywnosci doskonalenia zawodowego?
Tak
Nie

. Czy sadzi Pan/Pani, ze samodoskonalenie pozytywnie wplywa na poziom

dzialania struktur reagowania kryzysowego?
Tak
Nie

. Czy uwaza Pan/Pani, ze system motywacyjny jest istotnym elementem w pod-

noszeniu swoich kwalifikacji zawodowych?
Tak
Nie

. Jaki czynnik jest dla Pana/Pani najbardziej motywujacy do pracy?

Dobra atmosfera w zespole
Mozliwo$¢ awansu i samorozwoju
System premiowy (benefity)
Elastyczny czas pracy

Wyjazdy integracyjne
Swiadczenia rzeczowe

Atrakcyjne zarobki
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Tabela ponizej przedstawia warto$ci ryzyka jakie niesie za sobg wystapienie

danego zagrozenia:

lub w zbiorniku wodnym

LP. ZAGROZENIE WARTOSCI
RYZYKA

1 ZAGROZENIA KLIMATYCZNE
1. powddz $rednie
2. susza $rednie
3. upaly (temp. powyzej 30°C) $rednie
4. utrzymywanie sie bardzo niskich temperatur $rednie
5. intensywne opady Sniegu oraz zawieje i zamiecie $niezne $rednie
6. intensywne opady deszczu, silne burze z gradem $rednie
7. silne wiary $rednie

2 [EPIDEMIE

1. zagrozenie epidemiczne oraz stan epidemii choréb zakaznych [ $rednie

3 |SKAZENIA CHEMICZNE
1. skazenie chemiczne spowodowane awaria przemystowa $rednie
2. skazenia chemiczne spowodowane awarig w transporcie $rednie
3. wystapienie skazenia chemicznego lub biologicznego na odcinku rzeki $rednie

ROZLEGLE AWARIE SYSTEMOW LACZNOSCI I TELEINFORMATYCZNYCH

1. brak funkcjonowania sieci PSTN, w tym numer6w alarmowych

Srednie

2. dtugotrwata awaria systemu informatycznego powodujacego paraliz

strategicznej infrastruktury oraz administracji publicznej

Srednie

wyniku awarii elektrowni atomowej w krajach sasiednich

5 |OGRANICZENIA LUB PRZERWY W DOSTAWACH ENERGII ELEKTRYCZNEJ,
GAZU ZIEMNEGO, WODY PITNEJ, CIEPLA I PALIW
1. przerwy w dostawach energii elektrycznej $rednie
2. ograniczenia w dostawach gazu ziemnego, w tym spowodowanych $rednie
eksplozja rurociagu gazu ziemnego
3. ograniczenia dostawach paliw ptynnych i statych male
4. ograniczenia w dostawach ciepta $rednie
3. przerwy w dostawach wody pitnej $rednie
6 [POZARY LASOW
1. pozary przestrzenne lasow | $rednie
7 [EPIZOOTIE
1. choroby zakazne zwierzat I $rednie
8 [EPIFITOZY
1. choroby zakazne roslin ] $rednie
9 |[KATASTROFY KOMUNIKACYJNE
1. katastrofa lotnicza (upadek samolotu) $rednie
2. katastrofa kolejowa (zderzenia i wykolejenia pociagdw, w tym z NSCH) $rednie
3. katastrofa drogowa (kolizje na autostradach) $rednie
10 KATASTROFY BUDOWLANE
1. katastrofy obiektow budowlanych | $rednie
11 |ZDARZENIA RADIACYJNE
1. zdarzenie radiacyjne spowodowane skazeniem promieniotwdrczym w $rednie
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2. zdarzenie radiacyjne o skali wojewddzkiej (np. zdarzenie z kobaltem)

mate

3. ujawnienie podwyzszonego tta promieniowania radiacyjnego (zdarzenie matle
w zakladzie gospodarki komunalnej)

12 |ZAGROZENIA TERRORYSTYCZNE
1. zdarzenie terrorystyczne $rednie
2. cyberataki $rednie

13 [ZAGROZENIA BEZPIECZENSTWA PUBLICZNEGO
1. zagrozenia podczas imprez masowych Srednie
2. zamieszki spoleczne $rednie
3. napiecia na tle etnicznym i religijnym $rednie
4. obrét zywnoscia stanowiaca zagrozenie dla ludzi Srednie
5. obrot niebezpiecznymi produktami leczniczymi $rednie
6. obrot $rodkami zastepczymi i innymi substancjami psychoaktywnymi $rednie
(tzw. dopalacze)
7. postepowanie z nieznana substancja $rednie
8. trudnosci w dostepie do ustug §wiadczonych przez podmioty ochrony $rednie
zdrowia

14 ZAGROZENIA DLA SRODOWISKA
1. wystapienie w powietrzu wysokich stezen pylow i gazéw $rednie
2. nielegalne gromadzenie substancji lub odpadéw niebezpiecznych $rednie

stanowiacych
zagrozenie dla ludzi i srodowiska (tzw. bomby ekologiczne)

Matryca ryzyka -jest subiektywna ocena osoby dokonujacej analizy. Powstala w wyniku
obserwacji i wspoOlpracy w zakresie

1:6; 1275 5:15 523
5.5; 14.1;
3 1.2; 13; 1305 l13:1.4; 1.5
132; 13.3; 13.6551; 3.1; 3.2; 3.3
187, 13.85 4.1; 4.2; 6.1; 7.1;
8.1; 10.1:
12.1;13.4; 13.5;
14.2;
2 5.4; 12.2; 9.159.2; 9.3
1 1
A B C D
SKUTKI
Warto$ci ryzyka:
- minimalne
- érednie

270




Mapa zagrozen Nr 1

Zagrozenie powodziowe

271



n Nr 2

Mapa zagroze
Zagrozenie pozarowo

—wybuchowe
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Mapa zagrozen Nr 3
Zagrozenia w ruchu drogowym i kolejowym
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