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STRESZCZENIE  
 

Rozprawa doktorska pod tytuğem: ĂDoskonalenie kadr administracji samorzŃdu powiatowego 

w ramach zarzŃdzania kryzysowego na przykğadzie powiatu kaliskiegoò, w zamyŜle autorki dotyczyğa 

identyfikacji i oceny metod oraz form, kt·re sŃ wykorzystywane w doskonaleniu zawodowym 

Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu jak i jego odpowiednik·w w obszarze. 

Ponadto, celem byğo opracowanie koncepcji na temat doskonalenia zawodowego zatrudnionych 

pracownik·w struktur powiatowych, kt·re pozwolŃ na przeprowadzenie efektywnego podnoszenia 

kwalifikacji przez naczelnik·w zespoğu zarzŃdzania kryzysowego. Przedmiotem badaŒ autorki dysertacji 

byğ proces doskonalenia zawodowego zawodowych pracownik·w Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania 

Kryzysowego w Kaliszu. Odpowiednio do przedmiotu oraz celu badaŒ, gğ·wny problem badawczy 

okreŜla siň pytaniem: Jakie zmiany naleŨy wprowadziĺ w systemie doskonalenia kadr samorzŃdu 

powiatowego, aby poprawiĺ skutecznie ich funkcjonowanie w ramach zarzŃdzania kryzysowego? 

Gğ·wnym motywem napisania niniejszej dysertacji doktorskiej byğ brak dokğadnego opisu 

przebiegu procesu doskonalenia zawodowego pracownik·w zespoğu zarzŃdzania kryzysowego, kt·re 

zostağyby zastosowane przez naczelnik·w zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego do podnoszenia 

doskonalenia zawodowego w odniesieniu do wiedzy i staŨy pracy kaŨdego pracownika. Co wiňcej, 

konieczna potrzeba ulepszenia procesu aktualnie funkcjonujŃcego w zakresie doskonalenia zawodowego.  

Dysertacja, nie liczŃc wstňpu i zakoŒczenia skğada siň z czterech rozdziağ·w: Rozdziağ 1 

ZağoŨenia metodologiczne; Rozdziağ 2 Wsp·ğczesne metody i formy doskonalenia kadr w organizacjach 

zhierarchizowanych; Rozdziağ 3 System i formy doskonalenia zawodowego pracownik·w w Powiatowym 

Zespole ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu; Rozdziağ 4 Proces doskonalenia zawodowego 

Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu. 

W pierwszym rozdziale, szczeg·ğowo om·wiono przedmiot, cel badaŒ, problem badawczy, 

hipotezy badawcze oraz potrzebne metody, narzňdzia i techniki, kt·re posğuŨyğy do przeprowadzenia 

badaŒ empirycznych. OkreŜlono r·wnieŨ potrzebnŃ pr·bň badawczŃ oraz dokonano ich charakterystyki.  

W drugim rozdziale odniesiono siň do sprawnoŜci w doskonaleniu kadr, procesu i zasad szkolenia, 

a takŨe do najczňŜciej wykorzystanych metod i wsp·ğczesnych form doskonalenia kadr w organizacjach 

zhierarchizowanych.  

W rozdziale trzecim przedstawiono proste i zğoŨone formy doskonalenia kadr oraz system 

szkolenia. W niniejszym rozdziale ujňto strukturň systemu zarzŃdzania kryzysowego oraz zadania 

administracji publicznej. Dokonano charakterystyki Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego 

w Kaliszu i om·wiono ĺwiczenia dotyczŃce zarzŃdzania kryzysowego.  

Rozdziağ czwarty stanowiğ zasadniczŃ, empirycznŃ czňŜĺ pracy, kt·ra obejmowağa analizň 

wynik·w badaŒ wğasnych autorki, a takŨe koncepcjň doskonalenia zawodowego Powiatowego Zespoğu 

ZarzŃdzania Kryzysowego.  

Rozprawa doktorska stanowi kompleksowy zbi·r wyczerpujŃcych treŜci, odnoszŃcych siň do 

zarzŃdzania kryzysowego jak i doskonalenia kadr administracji samorzŃdu powiatowego. Rzetelna 

analiza literatury przedmiotu umoŨliwiğa stworzenie pracy o charakterze zwartym, nowatorskim, 

wyczerpujŃcym gğ·wne zagadnienie badawcze.  

 

 

Present dissertation entitled ĂThe development of local government administrative staff in terms 

of crisis management exampled by kaliski districtò 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? 
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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.  
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WSTŇP 
 

 ZarzŃdzanie kryzysowe naleŨy do skğadowych element·w stanowiŃcych 

bezpieczeŒstwo narodowe, kt·re wpisuje siň w strategie bezpieczeŒstwa 

Rzeczypospolitej. Strategia jest ŜciŜle oparta na zağoŨeniu wyprzedzania zagroŨeŒ przy 

jednoczesnym wykonywaniu dziağaŒ uprzedzajŃcych w celu zapewnienia ciŃgğoŜci 

bezpieczeŒstwa. Wszelkie zagroŨenia pochodzenia naturalnego oraz zagroŨenia 

cywilizacyjne niosŃ ze sobŃ niszczŃcy potencjağ, kt·ry moŨe spowodowaĺ, iŨ 

podejmowanie dziağaŒ stanie siň bezcelowe, gdyŨ nie bňdzie czego ani kogo chroniĺ.  

 ZarzŃdzanie kryzysowe jest ujmowane jako dziağalnoŜĺ paŒstwa na pğaszczyŦnie 

przedsiňwziňĺ w kwestii ochrony ludnoŜci w cağym podsystemie niemilitarnym. Swoim 

zasiňgiem siňga do okresu miňdzywojennego a dokğadniej do doŜwiadczeŒ I wojny 

Ŝwiatowej. Tragiczne wydarzenia stağy siň paradygmatem do podjňcia dziağaŒ z zakresu 

ochrony ludnoŜci zar·wno w czasie wojny, kryzysu jak i w czasie pokoju. PoraŨajŃca 

sytuacja ludnoŜci cywilnej oraz doŜwiadczenia zdobywane w oparciu o kryzysy 

humanitarne, spowodowane klňkami Ũywioğowymi powiňkszyğy wiedzň oraz wymiar 

dziağaŒ w celu ochrony ludnoŜci. Zdobyte doŜwiadczenia oraz wiedza na przestrzeni lat 

pomogğy zwiňkszeniu aktywnoŜci paŒstwa i utworzeniu scentralizowanej struktury 

w obrňbie ochrony ludnoŜci i skutk·w atak·w broniŃ masowego raŨenia.  

 Niemilitarne zagroŨenia skierowane zostağy na dalszy plan, byğo to gğ·wnie 

spowodowane brakiem wystarczajŃcego zainteresowania ze strony wğadz PRL. Jednak 

transformacja ustrojowa w Polce oraz rozpad Ukğadu Warszawskiego spowodowağy 

wzrost zainteresowania tworzeniem nowych struktur i zadaŒ z obrňbu zarzŃdzania 

kryzysowego.  

 Utworzony w Polsce model zarzŃdzania kryzysowego w 1989 roku zostağ 

stworzony na wz·r innych europejskich paŒstw i zostağ oparty na zdecentralizowanym 

modelu, kt·re swoje odpowiedniki posiadağ na szczeblu gminnym, powiatowym, 

wojew·dzkim oraz centralnym. Nowy model zostağ poddany pr·bie w czasie powodzi 

tysiŃclecia w 1997 roku oraz podczas poŨaru lasu w KuŦni Raciborskiej w 1992 roku. 

Odkryto bowiem szereg nieprawidğowoŜci i zaniedbaŒ wobec reagowania. Katastrofalne 

wydarzenia uwidoczniğy bezradnoŜĺ paŒstwa wobec Ũywioğ·w. Dane wydarzenia byğy 

prekursorem do stworzenia nowych podstaw prawnych i poszerzenia odpowiedzialnoŜci 

poszczeg·lnych szczebli administracyjnych, inspekcji oraz sğuŨb. Dlatego teŨ, 

uchwalenie Ustawy z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzŃdzaniu kryzysowym pozwoliğo na 
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uporzŃdkowanie wielu wadliwych kwestii oraz zwiňkszyğo aktywnoŜĺ administracji 

w ramach ochrony ludnoŜci.  

 Wsp·ğczeŜnie postrzeganie zagroŨeŒ przybiera inny format, spowodowany 

ciŃgğym wzbogacaniem o nowe zdarzenia i okolicznoŜci. Odnosi siň to ŜciŜle do 

ewolucji kierunkowej, kt·ra ze wzglňdu na brak polskich wzorc·w i doŜwiadczeŒ 

wydaje siň byĺ poza kontrolŃ. Wykorzystywanie wzorc·w zewnňtrznych nie zawsze jest 

dostosowane do panujŃcych uwarunkowaŒ kulturowych, spoğecznych i ekonomicznych. 

Istotnym jest, by zauwaŨyĺ, iŨ na przestrzeni lat powstağo wiele publikacji i opracowaŒ 

dotyczŃcych zarzŃdzania kryzysowego, dotyczŃcych skutecznego podejmowania 

czynnoŜci na zdarzenie, kt·re stanowi potencjalne zagroŨenie dla mienia, zdrowia 

a nawet Ũycia ludnoŜci.  

 NaleŨy uznaĺ, iŨ katalog zdefiniowanych i opisanych zagroŨeŒ wymaga ciŃgğej 

oceny i aktualizacji, ze wzglňdu na wpğyw globalizacji na bezpieczeŒstwo cağego Ŝwiata. 

Pomimo zaawansowanych technologii oraz systematycznej wymiany informacji, 

kontrola nad nagğymi sytuacjami ciŃgle powoduje wiele trudnoŜci.  

 Analizowanie zdarzeŒ i postrzeganych czynnik·w przez negatywny pryzmat 

funkcjonowania ludzkoŜci wymaga konsekwentnej korekty przyjňtej terminologii 

uzupeğniania katalogu wystňpujŃcych zagroŨeŒ. Wedğug definicji United Nations 

International Strategy for Disaster Reduction, zaprezentowanŃ przez autora jednej 

z publikacji, zagroŨenie jest potencjalnym fizycznym zdarzeniem, bŃdŦ ludzkŃ 

dziağalnoŜciŃ o charakterze katastrofalnym, kt·ra czňsto moŨe powodowaĺ degradacjň 

Ŝrodowiska, zniszczenia spoğeczne, gospodarcze a nawet moŨe spowodowaĺ utratň Ũycia 

lub zdrowia1.  

 Perspektywa skutecznej reakcji wobec zagroŨeŒ zapewnia trafne przygotowanie 

aparatu i sğuŨb paŒstwowych w ramach zarzŃdzania kryzysowego. Wydaje siň zasadnym 

zacytowaĺ definicjň, a mianowicie: òrola etap·w przygotowania i zapobiegania stanowi 

fundament wszystkich etap·w. Z przeprowadzonych badaŒ i analiz wynika, Ũe w systemie 

zarzŃdzania kryzysowego, dziağania realizowane w tych dw·ch etapach powinny 

stanowiĺ ponad 85% wszystkich dziağaŒ. Potwierdza siň tu reguğa, Ũe Ălepiej zapobiegaĺ 

niŨ leczyĺòò2.  

 
1 J. Birkmann, Measuring Vulnerability to Natural Hazards, Wydawnictwo United Nations Uniwersity 

2006, s. 463.  
2 R. Grodzki, ZarzŃdzania kryzysowe. Dobre praktyki, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2020, s. 41.  
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 MoŨna twierdziĺ, iŨ ŜwiadomoŜĺ istnienia zagroŨeŒ o wielorakiej etiologii 

stanowi rdzeŒ przygotowania struktur do reakcji na moŨliwe potencjalne, ekstremalne 

zdarzenia. DokonujŃ one Ŝcisğej weryfikacji zasob·w osobowo- sprzňtowych oraz 

opracowanych procedur. PoŜr·d najwaŨniejszych przedsiňwziňĺ, kt·re majŃ na celu 

przygotowanie inspekcji i sğuŨb, najwaŨniejszŃ rolň odgrywajŃ ĺwiczenia, okreŜlane 

mianem praktycznego wykorzystania posiadanych siğ, Ŝrodk·w oraz wiedzy. 

Wykorzystanie umiejňtnoŜci i wiedzy praktycznej jest odmienne wzglňdem zaleŨnoŜci 

poziomu polityki szkoleniowej i administracji.  

 Badania i obserwacje przeprowadzone przez autorkň rozprawy doktorskiej miağy 

na celu identyfikacje stanu doskonalenia zawodowego. Autorka podjňğa siň licznych 

dziağaŒ, kt·re miağy na celu zaprezentowanie problematyki w uporzŃdkowany 

i kompleksowy spos·b. Dysertacja autorki skğada siň ze wstňpu, czterech rozdziağ·w, 

zakoŒczenia i zağŃcznik·w. KaŨdy z rozdziağ·w uwzglňdnia wnioski, kt·re zostağy 

zawarte w syntetycznej formie w zakoŒczeniu rozprawy.  

 Pierwszy rozdziağ ZağoŨenia metodologiczne rozpoczyna siň od uzasadnienia 

wyboru tematu. Ujňto takŨe przedstawienie przedmiotu i celu badaŒ, problem·w 

badawczych, hipotez oraz metod narzňdzi i technik, kt·re posğuŨyğy do weryfikacji 

poszczeg·lnych etap·w procesu badawczego.  

 Drugi rozdziağ Wsp·ğczesne metody i formy doskonalenia kadr w organizacjach 

zhierarchizowanych obejmuje om·wienie procesu szkolenia wraz z przyjňtymi 

zasadami. Zaprezentowano metody doskonalenia oraz wsp·ğczesne formy doskonalenia 

kadr w organizacjach zhierarchizowanych  

 Rozdziağ trzeci System i formy doskonalenia zawodowego pracownik·w 

w powiatowym zespole zarzŃdzania kryzysowego w Kaliszu. W niniejszym rozdziale 

przedstawiono proste i zğoŨone formy doskonalenia kadr oraz istotň systemu szkolenia. 

Ponadto, om·wiono strukturň systemu zarzŃdzania kryzysowego oraz zadania 

administracji. Istotne miejsce poŜwiňcono r·wnieŨ na przybliŨenie Powiatowego 

Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu, ze szczeg·lnym zwr·ceniem uwagi na 

przygotowanie ĺwiczeŒ w zakresie zarzŃdzania kryzysowego.  

 Rozdziağ czwarty Proces doskonalenia zawodowego Powiatowego Zespoğu 

ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu ukazuje og·lnŃ koncepcje doskonalenia 

zawodowego Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego oraz szczeg·ğowŃ 

analizň wynik·w badaŒ wğasnych.  
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 W zakoŒczeniu ujňto perspektywy rozwoju doskonalenia zawodowego, kt·re sŃ 

narzňdziem wpğywajŃcym na podnoszenie siň zdolnoŜci do podejmowania reakcji na 

zdarzenia w ramach zarzŃdzania kryzysowego. Dysertacjň autorki koŒczŃ zağŃczniki 

a wŜr·d nich kwestionariusz ankiety. 

 Zaprezentowane rezultaty i wyniki badaŒ byğy moŨliwe dziňki cennym 

wskaz·wkom metodycznym i merytorycznym czynionym przez kierownika naukowego 

pracy- prof. dr hab. inŨ. Jarosğawa Woğejszo, kt·ry chňtnie wspierağ mnie swojŃ wiedzŃ 

i doŜwiadczeniem.  
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Rozdziağ 1 ZAĞOŧENIA METODOLOGICZNE 
 

 1.1. Uzasadnienie wyboru tematu 

 

 KaŨda organizacja jest Ŝwiadoma obowiŃzk·w, kt·re na niej spoczywajŃ. NaleŨŃ 

do nich dbanie o rozw·j i poziom zadaŒ, kt·re wykonujŃ i realizacjŃ jednostki 

uzaleŨnione od poziomu przygotowania podlegğych pracownik·w. Zasadniczym 

warunkiem wğaŜciwego podejŜcia do problemu doskonalenia zawodowego jest peğne 

zaangaŨowanie w urzeczywistnienie realizowanych zadaŒ.  

 BiorŃc pod uwagň powyŨsze twierdzenie naleŨy zwr·ciĺ uwagň na bardzo 

istotny element, jakim jest dostňpnoŜĺ szkoleŒ. DecydujŃ one o nastawieniu pracownika 

do  doskonalenia swoich umiejňtnoŜci oraz kwalifikacji. Istotne znaczenie o podejŜciu 

pracownik·w w tym obszarze ma motywowanie jak i demotywowanie. Wpğywa to 

znaczŃco na poziom wykonywanych czynnoŜci, co z kolei decyduje o niezawodnoŜci 

dziağaŒ danej organizacji. 

 System finansowania, kt·ry obecnie funkcjonuje wobec szkoleŒ pracownik·w 

wykonujŃcych zadania ze sfery zarzŃdzania kryzysowego opiera siň na wielu przepisach, 

kt·re okreŜlajŃ kwoty pieniňŨne na wykonywanie owych zadaŒ. Brak ustalonej puli na 

doskonalenie zawodowe w jednostkach samorzŃdowych nie wpğywa 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 pracobiorc·w posiadajŃ: 

prezydent, burmistrz, w·jt, starosta i tylko od niech zaleŨy w jakim stopniu bňdzie 

funkcjonowaĺ powyŨsze twierdzenie. Doskonalenie zawodowe pracownik·w 

Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego oraz ich odpowiednik·w w powiecie 

kaliskim moŨliwe jest tylko i wyğŃcznie przy ustaleniu faktycznej sytuacji szkoleŒ oraz 

realizowanych metod i form szkoleniowych. 

 Temat pracy naukowej zostağ wybrany z niŨej wymienionych powod·w: 

¶ brak dokğadnego opisu przebiegu procesu doskonalenia zawodowego pracowni-

k·w zespoğu zarzŃdzania kryzysowego, kt·re zostağyby zastosowane do podno-

szenia doskonalenia zawodowego w odniesieniu do wiedzy i staŨu pracy kaŨdego 

pracownika; 

¶ koniecznoŜĺ okreŜlenia, kt·re z zastosowanych metod i form doskonalenia sŃ sto-

sowane w podnoszeniu kwalifikacji pracownik·w. Przeprowadzane zadania 
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z  dziedziny zarzŃdzania kryzysowego przedstawiajŃ najsprawniejsze mechani-

zmy ulepszania; 

¶ autorka, kt·ra czynnie pracuje jako wykğadowca z kierunku bezpieczeŒstwa we-

wnňtrznego w swojej subiektywnej opinii twierdzi, Ũe jest konieczna potrzeba 

ulepszenia procesu, kt·ry aktualnie funkcjonuje w zakresie doskonalenia zawodo-

wego.  

 BiorŃc pod uwagň, ogromnŃ rolň jak i znaczenie doskonalenia zawodowego 

pracownik·w w wykorzystywaniu czynnoŜci z dziedziny zarzŃdzania kryzysowego oraz 

negatywnego wpğywu niepoprawnie wybranych narzňdzi szkoleniowych na stopieŒ 

pracy jak i wğaŜciwe dziağanie organizacjŃ, kwestiň naleŨy traktowaĺ jako waŨnŃ sprawň. 

Stwierdza siň, Ũe uzyskane wyniki badaŒ stworzŃ szansň na rozszerzenie dziedziny 

efektywnego doskonalenia zawodowego oraz pozwolŃ osiŃgnŃĺ nowe moŨliwoŜci 

w  owym zakresie.  

 

1.2. Przedmiot i cel badaŒ 

 

Jako przedmiot badaŒ zostağ przyjňty proces doskonalenia zawodowego 

zawodowych pracownik·w Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego 

w  Kaliszu. PowyŨsza sytuacja problemowa przedstawia cele badaŒ: 

1. Cel poznawczy: identyfikacja i ocena metod oraz form, kt·re sŃ wykorzystywane 

w  doskonaleniu zawodowym Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego 

w  Kaliszu jak i jego odpowiednik·w w obszarze. 

2. Cel pragmatyczny: opracowanie koncepcji na temat doskonalenia zawodowego 

zatrudnionych pracownik·w struktur powiatowych, kt·re pozwolŃ 

na  przeprowadzenie efektywnego podnoszenia kwalifikacji przez naczelnik·w 

zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego. 

 

1.3. Problem badawczy   

 

 Odpowiednio do przedmiotu oraz celu badaŒ, gğ·wny problem badawczy okreŜla 

siň pytaniem: Jakie zmiany naleŨy wprowadziĺ w systemie doskonalenia kadr 

samorzŃdu powiatowego, aby poprawiĺ skutecznie ich funkcjonowanie w ramach 

zarzŃdzania kryzysowego? 
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Aby rozwiŃzaĺ gğ·wny problem badawczy zasadniczym jest rozwiŃzanie 

nastňpujŃcych problem·w szczeg·ğowych: 

1. Jakie sŃ formy i metody doskonalenia kadr w organizacji zhierarchizowanej? 

2. Jakie sŃ formy i metody doskonalenia kadr w Kaliszu ? 

3. Jaka powinna byĺ koncepcja doskonalenia kadr Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania 

Kryzysowego w Kaliszu? 

 

1.4. Hipoteza badawcza 

 

Zaprezentowany problem badawczy, cel rozprawy oraz posiadana wiedza, kt·ra 

wynika z badaŒ wstňpnych, a takŨe z analizy literatury dağy moŨliwoŜĺ sprecyzowania 

hipotezy. Zakğada ona, Ũe koncepcja podnoszenia kwalifikacji zawodowych 

pracownik·w Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego powinna uzmysğowiĺ 

decydentom odpowiedzialnym za  doskonalenie zawodowe pğynŃcych korzyŜci ze 

stosowania najnowoczeŜniejszych podejŜĺ do szkoleŒ. Kolejno sprecyzowano hipotezy 

szczeg·ğowe: 

1. Zakğadam, Ũe wiňkszoŜĺ zmian w systemie doskonalenia zawodowego powinna 

dotyczyĺ sposobu prowadzenia tych szkoleŒ, Ŧr·değ ich finansowania,  obszar·w 

organizacji oraz koncentracji szkolenia w jego logicznym wymiarze. R·wnieŨ do-

stosowanie form do oczekiwaŒ i potrzeb szkoleniowych pracownik·w. Bardzo 

istotna jest r·wnieŨ sytuacja wprowadzania nowych narzňdzi doskonalenia zawo-

dowego, kt·re bezpoŜrednio wpğywajŃ na zaangaŨowanie wszystkich uczestnik·w 

w efektywny proces szkolenia. Zakğadam, Ũe powiatowy jest odpowiedzialny za 

zapewnienie bezwzglňdnego bezpieczeŒstwa na przestrzeni lokalnej. OkreŜlanie 

i  spostrzeganie wszystkich zagroŨeŒ, jak r·wnieŨ ocena ryzyka moŨliwoŜci wy-

stŃpienia nagğych okolicznoŜci wraz z opracowywaniem adekwatnych procedur sŃ  

jednymi z gğ·wnych zadaŒ terenowej jednostki administracyjnej szczebla powia-

towego. Do gğ·wnych cel·w Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego 

naleŨy przygotowanie administracji, aby podjŃĺ skuteczne dziağania i reakcje 

na  okolicznoŜci o r·Ũnym podğoŨu.  

2. Przypuszczam, ze podnoszenie doskonalenia zawodowego jest jednŃ z najwaŨ-

niejszych funkcji nowoczesnego zarzŃdzania bňdŃcego procesem wpğywania na 

pracownik·w. Celem szkoleŒ jest doskonağe przygotowanie pracobiorc·w do po-

prawnego wypeğnienia wszystkich powierzanych im zadaŒ. Wsp·ğczeŜnie moŨe 
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byĺ to realizowane za pomocŃ wielu odmiennych teorii. MajŃ one na celu rozw·j 

pracownika, co w teorii i praktyce prowadzi do poprawienia skutecznoŜci jak 

i efektywnoŜci wykonywanych przez nich obowiŃzk·w. Istota teorii prowadzi nie 

tylko do potrzeby znajomoŜci przez lider·w cel·w wszystkich pracownik·w, ale 

r·wnieŨ wpğywu na modelowanie siň tych trudnoŜci. Forma teorii prowadzi r·w-

nieŨ do poprawnego realizowania polityki szkoleniowej. Zakğadam, Ũe doskona-

lenie zawodowe moŨe byĺ realizowane za pomocŃ zajňĺ praktycznych i teoretycz-

nych i jest najodpowiedniejszym narzňdziem do udoskonalenia ksztağcenia kadr.  

3. NaleŨy sŃdziĺ, Ũe zatrudnieni nie posiadajŃ dostňpu do ofert szkoleniowych, kt·re 

ich interesujŃ, a takŨe do nowoczesnych form doskonalenia zawodowego. Wynika 

to   z rozwiŃzaŒ, kt·re zostağy przyjňte w tematyce polityki szkoleniowej. Wsp·ğ-

czeŜnie proces szkoleniowy ogranicza siň do wykonywania teoretycznej reguğy 

modelu doskonalenia, co jest spowodowane brakiem rozwoju oraz koncepcji po-

lityki szkoleniowej. WğaŜciwym kierunkiem jest pogğňbienie oraz utrwalenie wie-

dzy teoretycznej zar·wno jak i praktycznej poprzez kierowanie i organizowane 

szkoleŒ. Ma to bezpoŜredni i bardzo waŨny wpğyw na poziom realizacji tych zadaŒ 

oraz obowiŃzk·w, kt·re wynikajŃ z opisu stanowiska. 

 

 1.5. Metody, narzňdzia i techniki stosowane w pracy 

 

W dysertacji zastosowano empiryczne i teoretyczne metody badawcze. 

Metodyki pozwoliğy uzyskaĺ materiağ badawczy, kt·ry zostağ zawarty w literaturze oraz 

pozwoliğ wyodrňbniĺ istotne skğadniki w procesie badawczym. Kolejno por·wnanie ich 

oraz opracowanie syntezy wyodrňbnionych skğadowych element·w, kt·re majŃ na celu 

uzyskanie niezbňdnego materiağu do nastňpnych badaŒ. Metody te pozwoliğy takŨe 

sformuğowaĺ wnioski poszczeg·lnych etap·w procesu badawczego.  

Zastosowano nastňpujŃce metody teoretyczne: 

¶ analizň- sprowadza siň ona do myŜlowego rozğoŨenia pewnej cağoŜci, czyli przed-

miotu badaŒ na czňŜci skğadowe przy rozpatrzeniu kaŨdej z nich z osobna1. Ana-

lityczne badania w empirycznych naukach majŃ przede wszystkim na celu wykry-

cie mechanizmu dziağania i struktury. Gğ·wnie rozr·Ũniamy analizy wariancji 

i czynnik·w. Analiza czynnikowa jest zabiegiem statystycznym polegajŃcym na 

 
1 J. Apanowicz, Metodologia nauk, Wydawnictwo Dom Organizatora, ToruŒ 2003, s. 26. 
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sprowadzenia bardzo duŨej iloŜci zmiennej do mniejszej iloŜci. Pozwala takŨe wy-

odrňbniĺ podstawowe zagregowanie czynnik·w, kt·re wywoğujŃ korelacjň pomiň-

dzy zmiennymi. Wykrycie czynnik·w, kt·re sŃ wsp·lne pozwala sformuğowaĺ hi-

potezň odnoŜnie natury og·lnych wpğyw·w co prowadzi do ksztağtowania siň ist-

niejŃcych zaleŨnoŜci. Pozwala takŨe na postawienie hipotezy odnoŜnie natury. Na-

tomiast analizy wariancji pozwala na okreŜlenie iloŜciowych wpğyw·w niekt·rych 

czynnik·w wejŜciowych, a takŨe przypadku zmiennoŜci wyjŜciowego czynnika. 

Ponadto pozwala na ocenň istotnoŜci wpğywania tychŨe czynnik·w na zmiennoŜĺ 

wyjŜciowej wielkoŜci1.  

¶ syntezň- podobnie jak analiza, synteza jest dziağaniem myŜlowym, natomiast zu-

peğnie odwrotnym pojňciem. NajczňŜciej wystňpuje po analizie, polega ona na po-

ğŃczeniu r·Ũnych element·w, tak aby zğoŨyğy siň w jednŃ cağoŜĺ. Synteza moŨe 

dotyczyĺ proces·w i zjawisk a takŨe bezpieczeŒstwa. Jest r·wnieŨ wyrazem pod-

sumowujŃcy wczeŜniej postawione hipotezy jako ostateczna konkluzja wynika-

jŃca z badanej rzeczywistoŜci2. Tň metodň stosowano w drugim, trzecim i czwar-

tym rozdziale. Przede wszystkim obejmowağa ona wyniki przeprowadzonych ilo-

Ŝciowych analiz. Synteza pozwoliğa sformuğowaĺ problemy badawcze, hipotezy 

robocze, ponadto dokonano szczeg·ğowego opisu wyniku badaŒ.  

Dodatkowo skorzystano z innych metod teoretycznych: 

¶ por·wnanie; 

¶ abstrahowanie; 

¶ uog·lnienie3. 

NajwaŨniejsze funkcje w procesie badawczym peğniğa metoda empiryczna, kt·ra 

byğa czňŜciŃ sondaŨu diagnostycznego. Badanie zostağo wykorzystane do wyjaŜnienia 

szczeg·ğowych problem·w badawczych, przedstawiono w drugim, trzecim i czwartym 

rozdziale. Wykorzystano metody przy uŨyciu techniki ankiety przy wykorzystaniu 

metody badawczej poprzez kwestionariusz ankiety.  

Poprzez analizň wynik·w, wskazano, czy zachodzi zwiŃzek pomiňdzy 

poszczeg·lnymi zmianami. Sprawdzono czy dane odpowiedzi zwiŃzane sŃ 

 
1 J. Apanowicz, Metodologiczne uwarunkowania pracy naukowej prace doktorskie prace habilitacyjne, 

Wydawnictwo Difin, Warszawa 2005, s. 28-29. 
2 R. Korzeniowski, Wstňp do metodologii badaŒ bezpieczeŒstwa narodowego, Wydawnictwo Instytut 

Nauk Politycznych Uniwersytetu WarmiŒsko- Mazurskiego W Olsztynie, Olsztyn 2013, s. 24-25. 
3 J. Apanowicz, Metodologia nauké, op. cit.,  s.27. 
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z przynaleŨnoŜciŃ ankietowanych od przypisanych grup badawczych. Badania 

dokonano na pr·bie badawczej jednoczeŜnie obliczony wsp·ğczynnik korelacji, 

pozwoliğ sformuğowaĺ prawdopodobne wnioski o odpowiedniej sile wsp·ğzaleŨnoŜci 

miňdzy zmiennymi. Wykorzystano test statystyczny w celu przeniesienia wniosk·w 

z pr·by na cağŃ spoğecznoŜĺ i zweryfikowania wspomnianych zaleŨnoŜci. Odpowiedzi 

w teŜcie statystycznym sŃ dla skali nominalnej- test ὼ- chi-kwadrat- Pearsona1, dlatego 

wykorzystano nastňpujŃcy wz·r: 

ὼέὦὰ
ὕ Ὁ

Ὁ
 

Gdzie: 

O- liczebnoŜĺ kom·rki (czňstoŜĺ obserwowalna w danym obszarze) 

E- czňstoŜĺ oczekiwana w danym obszarze 

CzňstoŜĺ oczekiwania E dla danego pola w tabelach wielodzielnych realizowano 

wedğug nastňpujŃcej formuğy: 

ὨὪ ύ ρὼὯ ρ  

Gdzie: 

¶ w i k- odpowiednia liczba wierszy oraz kolumn; 

¶ odczyt zgodny z wartoŜciami poziomu istotnoŜci i liczbŃ stopni swobody z tabeli 

rozkğadu ὼ wartoŜci krytycznej testu ὧὬὭ2. 

Wyniki przyjňto poprzez: 

¶ hipoteza zerowa, gdzie ὼέὦὰὼ ὴȠὨὪȟ wykazywağo o braku zwiŃzku miňdzy 

zmiennymi jednoczeŜnie uzyskany empiryczny rozkğad odpowiedzi jest zgodny 

z rozkğadem teoretycznym; 

¶ hipoteza alternatywna, gdzie ὼέὦὰὼ ὴȠὨὪȟ  pokazywağo na wstňpowanie 

zwiŃzku miňdzy zmiennymi, jednoczeŜnie siğa zwiŃzku ustalana byğa w oparciu 

o wsp·ğczynnik V Cramera3. Obliczano na podstawie wzoru: 

ὠ
ὼέὦὰ

ὔάὭὲὯ ρȠύ ρ
 

Dane jakie zostağy zebrane podczas przeprowadzonych badaŒ umoŨliwiğy 

okreŜlenie zwiŃzk·w miňdzy zmiennymi. Dziňki 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, dostňp 2.01.2021. 
3 M. CieŜlarczyk (red. nauk), metody, techniki i narzňdzia badawcze oraz elementy statystyki, Wydaw-

nictwo AON, Warszawa 2003, s. 77-80. 

https://pl.wikisource.org/wiki/Tablica_rozk%C5%82adu_chi-kwadrat
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statystycznym zostağy sprawdzone korelacje miňdzy grupami badanych w odniesieniu 

do wyraŨanych przez nich sŃd·w. Dziňki wsp·ğczynnikowi ,,Vôô okreŜlono zwiŃzki 

korelacji, gdzie interpretacje odczytano z tabeli 1.1. 

Tabela 1.1.  

OkreŜlenie siğy zwiŃzku zmiennych 

WartoŜĺ siğy zwiŃzku  OkreŜlenie siğy zwiŃzku  

V = 0  brak  

0 < V < 0,1  nikğa  

0,1  V < 0,3  sğaba  

0,3  V < 0,5  przeciňtna  

0,5  V < 0,7  wysoka  

0,7  V < 0,9  bardzo wysoka  

0,9  V < 1  niemal peğna  

V = 1  peğna  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie A. G·ralski, Metody opisu i wnioskowania 

statystycznego w psychologii i pedagogice, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1987, s. 38. 

 

Badania liniowe zaleŨnoŜci miňdzy X, Y przeznaczone dziňki wsp·ğczynnikowi 

korelacji liniowej Pearsona. 

ὶ

ρ
ὲ
В
ὲ
Ὥ ὲ

ὼώ ὼӶώ

ρ
ὲ
В
ὲ
Ὥ ὲ

ὼ ὼӶ 
ρ
ὲ
В
ὲ
Ὥ ὲ

ώ ώ

 

¶ ὼώ- wartoŜci obserwacji z populacji Xi Y; 

¶ ὼӶȟώ- Ŝrednie z populacji X i Y; 

¶ „ὼȟ„ώ- odchylenie standardowe populacji X i Y; 

¶ n- iloŜĺ obserwacji (X jak i Y majŃ po tyle samo obserwacji). 

Interpretacja wsp·ğczynnika korelacji: 

rodzaje korelacji: 

¶ dodatnia; 

¶ ujemna; 

¶ brak. 

Korelacja dodatnia, czyli r > 0 tyczy siň, kiedy wartoŜĺ X roŜnie jednoczeŜnie z niŃ 

roŜnie wartoŜĺ. 

Korelacja ujemna, czyli r < 0 tyczy siň, kiedy X roŜnie Y maleje. 
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W sytuacji, gdy jest brak korelacji r = 0 tyczy siň, kiedy X roŜnie Y czasami roŜnie albo 

maleje. 

 Siğa korelacji dla r: 

< 0,2- nie ma zwiŃzku liniowego; 

0,2-0,4- pojawia siň sğaba zaleŨnoŜĺ; 

0,4-0,7- pojawia siň umiarkowana zaleŨnoŜĺ; 

0,7-0,9- pojawia siň doŜĺ silna zaleŨnoŜĺ; 

>0,9- pojawia siň bardzo silna zaleŨnoŜĺ. 

 ZaleŨnoŜĺ funkcyjna zaleŨy od zmiennej niezaleŨnej X, gdyŨ istnieje tylko jedna, 

odpowiednia wartoŜĺ zmiennej zaleŨnej, okreŜlona symbolem Y. Natomiast zaleŨnoŜĺ 

korelacyjna, pojawia siň, kiedy okreŜlona wartoŜĺ jednej wielkoŜci podporzŃdkowana 

jest wartoŜĺ drugiej wielkoŜci przeciňtnej. Obie zmienne posiadajŃ identycznŃ istotnoŜĺ 

i wskazujŃ jednoczesnŃ zmianň korelacji X i Y w spos·b liniowy. 

 Wedğug M. BojaŒczyka korelacja zachodzŃca miňdzy zmiennymi X i Y jest 

miarŃ siğy liniowego zwiŃzku pomiňdzy nimi. OwŃ analizň zwiŃzku liniowego naleŨy 

rozpoczŃĺ od zaprojektowania wykresu, okreŜlanego mianem wykresu rozrzutu 

punktowego1. 

 Wykres korelacyjny rzutu otrzymujemy poprzez zaznaczenie zmiennych 

wartoŜci na ukğadzie wsp·ğrzňdnych na osiach rzňdnych i odciňtych. W niekt·rych 

przypadkach zdarza siň, iŨ punkty znajdujŃ siň dokğadnie na prostej linii, wystňpuje 

wtedy peğna korelacja. NajczňŜciej w ukğadzie wsp·ğrzňdnych ukğad punkt·w przybiera 

poğoŨenie wzdğuŨ konkretnej, prostej linii. Taka sytuacja nazywana jest korelacjŃ 

liniowŃ ujemnŃ bŃdŦ dodatniŃ.  

 Korelacja ujemna ma miejsce w·wczas, gdy wzrostowi wartoŜci jednej cech 

towarzyszy spadek optymalnych wartoŜci drugiej cechy. Dla por·wnania, korelacja 

dodatnia pojawia siň w·wczas, kiedy wzrostowi cech jednej wartoŜci towarzyszy wzrost 

drugiej cechy. NaleŨy jednak zauwaŨyĺ, iŨ czasami ukğad punkt·w na wykresie 

wystňpuje w krzywej linii, co wskazuje na korelacjň krzywoliniowŃ. Przypadek 

punkt·w rozproszonych lub poprzesuwanych na wykresie wskazuje na brak korelacji. 

Siğa wsp·ğzaleŨnoŜci obu zmiennych moŨe byĺ wyraŨona poprzez liczby przy 

wykorzystaniu r·Ũnych miernik·w. NajczňŜciej stosowanym jest wsp·ğczynnik 

 
1 M. BojaŒczyk, Regresja i korelacja na Ŝwiatowych rynkach- w puğapce metod iloŜciowych, ĂKwartal-

nik Naukowy Uczelni Vistulaò, 2013, nr 4, s. 77. 
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korelacji liniowej Pearsona, w kt·rym uŨywa siň symbolu r xy. W danym wsp·ğczynniku 

wartoŜĺ gğ·wnie zawiera siň w przedziale [-1;1]1. 

NaleŨy podkreŜliĺ, Ũe naleŨy wyliczaĺ r, tylko i wyğŃcznie, gdy obie zmienne 

majŃ rozkğad zbliŨony do normalnego, posiadajŃ wartoŜĺ mierzalnŃ oraz gdy pojawia 

siň zaleŨnoŜĺ prostoliniowa. Z racji powyŨszych czynnik·w powstağo okreŜlenie 

korelacji liniowej. Podczas interpretacji wsp·ğczynnika r, naleŨy mieĺ na uwadze, iŨ nie 

zawsze wartoŜĺ bliska zera oznacza brak zaleŨnoŜci. Bowiem moŨe wskazywaĺ 

zaledwie brak zaleŨnoŜci liniowej2.  

Po zorganizowaniu oraz skompletowaniu odpowiednich, wymaganych 

dokument·w, a takŨe po uzyskaniu zg·d kierownik·w administracji samorzŃdowych 

przystŃpiono do realizacji badaŒ naukowych.  

Do przeprowadzenia badaŒ wykorzystano kwestionariusz ankietowy (zawarty 

z zağŃczniku 1). Ma on przekrojowy charakter, kt·ry posğuŨyğ do rozwiŃzania kilku 

poszczeg·lnych problem·w rozprawy doktorskiej. W trakcie konstruowania i tworzenia 

kwestionariusza starano siň, by pytania w nim zawarte miağy zwarty i precyzyjny 

charakter, umoŨliwiajŃcy uzyskanie jak najszerzej gamy informacji. Co wiňcej, naleŨy 

podkreŜliĺ, Ũe budowa kwestionariusza przebiegağa zgodnie z obowiŃzujŃcymi, 

czterema etapami3. 

Skonstruowany kwestionariusz ankiety zostağ poddany trzyetapowej weryfikacji, 

a mianowicie: przez osoby kompetentne metodologicznie i merytorycznie, przez autorkň 

badaŒ oraz poprzez drogň badaŒ pr·bnych. 

W skğad kwestionariusza ankiety wchodzi 19 pytaŒ, w tym 2 o specyfice 

p·ğotwartej oraz 17 pytaŒ zamkniňtych. Wszystkie pytania zawarte w kwestionariuszu 

ankiety posiadajŃ moŨliwoŜĺ jednokrotnego wyboru. WŜr·d powyŨszych pytaŒ moŨna 

wyr·Ũniĺ: 

¶ pytania 1-2- majŃce na celu ustalenie opinii respondent·w na temat kwestii og·l-

nych, czyli przygotowania sğuŨb na wypadek zaistnienia zagroŨeŒ niemilitarnych 

oraz czynnik·w wpğywajŃcych na ich efektywne dziağania; 

¶ pytania 3-4- dotyczŃce uzyskania od opiniodawc·w opinii odnoszŃcej siň do do-

skonalenia zawodowego w obszarze szkoleniowej; 

 
1 W. Orzeszko, Nieliniowa identyfikacja rzňdu autozaleŨnoŜci w stopach zmian indeks·w gieğdowych, 

ĂPrzeglŃd Statystycznyò, 2012, nr 4, s.369. 
2 TamŨe, s. 370. 
3 S. Kauf, A. Tğuczak, Metody i techniki badaŒ ankietowych na przykğadzie zachowaŒ komunikacyjnych 

opolan, Wydawnictwo Uniwersytet Opolski, Opole 2013, s. 38. 
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¶ pytania 5-6- ustalajŃce opiniň badanych wobec przydatnoŜci prowadzonych szko-

leŒ; 

¶ pytania 7-8- majŃce na celu zdobycie informacji i opinii od respondent·w wobec 

ewentualnych zmian w doskonaleniu zawodowym; 

¶ pytanie 9- ma na celu okreŜlenie opinii ankietowanych na temat ich potrzeb szko-

leniowych; 

¶ pytania 10-11- ustalajŃce opiniň pr·by badawczej w odniesieniu do wprowadzenia 

nowoczesnych rozwiŃzaŒ szkoleniowych; 

¶ pytanie 12- ma na celu uzyskanie opinii respondent·w wobec zasob·w osobowo-

sprzňtowych w celu diagnozowania zagroŨeŒ; 

¶ pytania 13-14- ustalajŃce poglŃd opiniodawc·w odnoszŃcy siň zwiňkszenia czň-

stotliwoŜci szkoleŒ oraz podnoszenia nakğad·w finansowych na ich efekty; 

¶ pytanie 15-16- majŃ na celu ustalenie przez ankietowanych opinii na temat szkoleŒ 

prowadzonych przez podmioty zewnňtrzne, a takŨe na temat zagranicznych staŨy;  

¶ pytania 17-18-19- majŃce na celu pozyskanie opinii respondent·w wobec kwestii 

samodoskonalenia, systemu motywacyjnego pracownik·w wobec jego najefek-

tywniejszego czynnika.   

W kwestionariuszu ankiety umieszczono cztery pytania metryczkowe, kt·re 

umoŨliwiğy identyfikacjň ankietowanych odnoŜnie wieku, posiadanego wyksztağcenia, 

zajmowanego stanowiska oraz staŨu pracy.  

W kwestionariuszu ankiety zastosowano dwa rodzaje pytaŒ: dwa pytania 

p·ğotwarte oraz pytania zamkniňte. W pytaniach 4 i 8 zastosowano pytanie p·ğotwarte. 

W pytaniach 2, 3, 9, 19, uŨyto skali prostej nominalnej niealternatywnej pytania 

zamkniňtego dysjunktywnego, a w pytaniach 1, 5- 7, 10-18, zastosowano skale prostŃ 

nominalnŃ alternatywnŃ.  

 

1.6. Dob·r i charakterystyka pr·by badawczej 

 

 Wykonane badania empiryczne przeprowadzone zostağyby zbadaĺ opiniň oraz 

ocenň pracownik·w administracji, kt·rzy realizujŃ zadania i funkcje z zakresu 

zarzŃdzania kryzysowego na temat doskonalenia zawodowego i stosowanych metod 

i form przy jednoczesnym uwzglňdnieniu wpğywu poziomu realizacji zadaŒ poprzez 

zatrudnionych w jednostkach samorzŃdowych powiatu kaliskiego.  
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 Z uwagi na powyŨsze dokonano doboru pr·by badawczej wynikajŃce z potrzeby 

przeprowadzenia badaŒ za pomocŃ kwestionariusza ankiety i sposobu doboru losowego 

prostego zaleŨnego1. Polega on bowiem na nieograniczonym i bezpoŜrednim doborze 

potencjalnych jednostek badania do pr·by statystycznej. W owym sposobie nie jest 

moŨliwe zwracanie wylosowanej jednostki z powrotem do populacji. UmoŨliwiğo to 

bowiem jednokrotne uczestnictwo poszczeg·lnych jednostek.  

 Wyznaczenie pr·by badawczej ukierunkowane byğo nie tylko wielkoŜciŃ badanej 

populacji, ale r·wnieŨ chňciŃ i dŃŨeniem do uzyskania precyzyjnych jak i wiarygodnych 

wynik·w. Owe czynniki przyczyniğy siň do okreŜlenia pr·by badawczej powyŨej 100 

jednostek2.  

Zasadniczym jednak byğo przeprowadzenie odpowiednich obliczeŒ, kt·re 

umoŨliwiğy okreŜlenie niezbňdnej wielkoŜci pr·by badawczej, a mianowicie: 

.
: ρ 0

$
 

Gdzie: 

. - minimalna liczebnoŜĺ pr·by badawczej; 

Z- parametr poziomu ufnoŜci, Z=1,96 przy p= 0,05; 

P- oszacowana proporcja w populacji; 

D- dopuszczalny bğŃd pomiaru.  

 Przyjňto, iŨ parametr ufnoŜci (Z) w naukach spoğecznych jest stağy i wynosi 1.96, 

przy poziomie ufnoŜci (p) r·wnym 0,05. BğŃd pomiaru analogicznie przyjňto jako 

wielkoŜĺ statystycznie stağŃ, wyraŨonŃ w setnych jako (D= 0,05). W zwiŃzku z tym, iŨ 

w strukturach powiatu kaliskiego tylko dwie jednostki administracyjne wyraziğy zgodň 

na przeprowadzenie badaŒ, przyjňto, iŨ wartoŜĺ wskaŦnika P dla Starostwa 

Powiatowego w Kaliszu nie przekracza 183 (90%) z 204 os·b, a dla PaŒstwowej StraŨy 

PoŨarnej w Kaliszu- 59 (98%) z 60. 

 W Ŝwietle powyŨszego, obliczono dwie wielkoŜci pr·by. Dla Starostwa 

Powiatowego w Kaliszu minimalna wielkoŜĺ pr·by uksztağtowağa siň na poziomie 138, 

a dla PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w Kaliszu 30. 

ὔ
ὤὖρ ὖ

Ὀ

ρȟωφ πzȟωρ πȟω

πȟπυ
ρσψ 

 
1 M. CieŜlarczyk (red. nauk.), Metody, techniki i narzňdzia badawcze oraz elementy statystyki stosowane 

w pracach magisterskich i doktorskich, Wydawnictwo AON, Warszawa 2006, s. 47.  
2 T. Pilch, T. Bauman, Zasady badaŒ pedagogicznych. Strategie iloŜciowe i jakoŜciowe, Wydawnictwo 

Akademickie Ăŧakò, Warszawa 2001, s. 125. 
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ὔ
ὤὖρ ὖ

Ὀ

ρȟωφ πzȟωψρ πȟω

πȟπυ
σπ 

 Do badaŒ wytypowano respondent·w z dw·ch jednostek administracyjnych, 

umiejscowionych w mieŜcie Kalisz. Badania zostağy ukoŒczone 20 grudnia 2020 roku, 

w poniŨszych jednostkach: 

¶ Starostwo Powiatowe w Kaliszu; 

¶ Komenda Miejska PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w Kaliszu. 

W wyniku przeprowadzonych badaŒ w obu jednostkach uzyskano 168 

uzupeğnionych kwestionariuszy ankietowych. Jednak ze wzglňdu na brak rzetelnoŜci 

i poprawnoŜci wypeğnienia arkuszy, odrzucono 8 kwestionariuszy ze Starostwa 

Powiatowego w Kaliszu. Owe ankiety nie speğniağy kryteri·w klasyfikujŃcych do 

przyjňcia do badaŒ. Dlatego teŨ, do dalszej interpretacji poddano 160 ankiet.  

PowyŨsze dobranie grupy badawczej umoŨliwiğo rozpatrzenie badanej 

problematyki przez dwie odmienne perspektywy. Pierwsza dotyczyğa respondent·w 

odnoszŃcych siň do przedmiotu badaŒ jako pracownicy jednostki administracyjnej, kt·ra 

w wiňkszej czňŜci zajmuje siň wykonywaniem zadaŒ teoretycznych z dziedziny 

zarzŃdzania kryzysowego, pracujŃcych w Starostwie Powiatowym w Kaliszu. Druga 

grupa natomiast, to respondenci, kt·rzy realizujŃ i wykonujŃ w wiňkszej czňŜci zadania 

praktyczne z zakresu zarzŃdzania kryzysowego na terenie miasta Kalisz w PaŒstwowej 

StraŨy PoŨarnej.  

 

1.7. Charakterystyka respondent·w  

 

Do pierwszej grupy respondent·w zakwalifikowano 130 os·b, co przy 

cağoŜciowej liczebnoŜci pr·by (wynoszŃcej 160 os·b) stanowi 81% ankietowanych. 

Druga bardziej praktyczna grupa utworzona zostağa z 30 os·b, co przekğada siň 

analogicznie na 19% og·ğu wszystkich respondent·w. Ponadto respondenci r·Ũnili siň 

wiekiem, wyksztağceniem, stanowiskiem oraz staŨem pracy.  

 Strukturň obu grup badawczych ze wzglňdu na podziağ na kryterium wieku 

przestawia poniŨsza tabela 1.2 oraz wykres 1.1. 
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Tabela 1.2.  

Podziağ respondent·w ze wzglňdu ze wzglňdu na wiek 

Odpowiedzi 

dotyczŃce 

wieku 

I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Do 30 roku 

Ũycia 

36 28% 21 70% 57 36% 

PowyŨej 30 

roku Ũycia 

94 72% 9 30% 103 64% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

Wykres 1.1. 

Podziağ respondent·w ze wzglňdu na wiek 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

Zaprezentowana powyŨsza analiza ukazuje zobrazowanie ze wzglňdu na wiek 

obu grup badawczych. Pierwsza grupa respondent·w w mniejszoŜci, gdyŨ w 28% 

utworzona byğa z os·b plasujŃcych siň w kryteriach do 30 roku Ũycia. Analogicznie 

w kryteriach powyŨej 30 roku Ũycia respondenci pierwszej grupy badawczej stanowili 

aŨ 94 osoby, czyli 72%. Odmienne wyniki zebrano w drugiej grupie, gdyŨ respondent·w 

do 30 roku Ũycia byğo 70%. Pozostağa grupa 30% wskazağa na przynaleŨnoŜĺ do 

przedziağu wiekowego powyŨej 30 roku Ũycia. W og·lnym ujňciu najwiňkszŃ grupň 

28%

72%

70%

30%

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

5h ол whY¦ À¸/L!
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respondent·w stanowiğy osoby powyŨej 30 roku Ũycia, byğo ich 103, co analogicznie 

przeğoŨyğo siň na 64%. Pozostağe 57 osoby stanowiğy grupa respondent·w poniŨej 30 lat.  

Kolejno w tabeli 1.3 oraz na wykresie 1.2 zostağa przedstawiona charakterystyka 

badanych pod wzglňdem posiadanego wyksztağcenia.  

Tabela 1.3. 

Podziağ respondent·w ze wzglňdu na wyksztağcenie respondent·w 

Odpowiedzi 

dotyczŃce 

wyksztağcenia 

I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

średnie 49 38% 3 10% 52 33% 

WyŨsze 81 62% 27 90% 108 67% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

Wykres 1.2.  

Podziağ respondent·w ze wzglňdu na wyksztağcenie respondent·w 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

  

W wyniku powyŨszego moŨna stwierdziĺ, iŨ grupň z najwyŨszym wynikiem, 

czyli 90% respondent·w stanowiğy osoby z PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w kryterium 

wyksztağcenia wyŨszego. Natomiast badani, kt·rzy ukoŒczyli szkoğň ŜredniŃ w II grupie 

respondent·w stanowili zaledwie 10%, czyli 3 osoby.  

38%

62%

10%

90%

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

|w95bL9

²¸À{½9

LL Dw¦t! w9{thb59b¢j²L Dw¦t! w9{thb59b¢j²



23 

 

 Respondenci z grupy I w wiňkszoŜci- 62% zdeklarowali wyksztağcenie wyŨsze, 

byğo to 81 os·b. Pozostali ankietowani dokonali wskazania na wyksztağcenie Ŝrednie, co 

stanowi 38%. 

 Dodatkowo z analizy wynik·w badaŒ moŨna wywnioskowaĺ, Ũe wiňkszoŜĺ 

respondent·w zdeklarowağa posiadanie wyŨszego wyksztağcenia, ğŃcznie byğo to 108 

os·b, co przekğada siň na 67 punkt·w procentowych. W badanej grupie w 52 

przypadkach wskazano na wyksztağcenie Ŝrednie co stanowi 33% og·ğu.  

 Ponadto, jak wczeŜniej wspomniano zr·Ũnicowano respondent·w ze wzglňdu na 

zajmowane stanowisko w pracy. Wyniki zaprezentowano w poniŨszej tabeli 1.4 oraz na 

wykresie 1.3.  

Tabela 1.4.  

Podziağ respondent·w ze wzglňdu na zajmowane stanowisko 

Odpowiedzi 

dotyczŃce 

stanowiska 

I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Specjalista 12 9% 14 47% 26 16% 

Kierownik 8 6% 5 16% 13 8% 

Inne: 

instruktor 

-- -- 2 7% 2 1% 

Inne: 

dow·dca 

-- -- 7 23% 7 5% 

Inne: pomoc -- -- 2 7% 2 1% 

Inne: 

dyrektor 

10 8% -- -- 10 6% 

Inne: 

inspektor 

63 49% -- -- 63 39% 

Inne: 

referent 

7 5% -- -- 7 5% 

Inne: pomoc 

adm. 

30 23% -- -- 30 19% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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Wykres 1.3.  

Podziağ respondent·w ze wzglňdu na zajmowane stanowisko 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W Ŝwietle powyŨszego moŨna stwierdziĺ, Ũe w I grupie badanych respondent·w 

prawie poğowa, gdyŨ 49% zatrudniona jest na stanowisku instruktora, na co zğoŨyğo siň 

63 badanych. Kolejno 23%, czyli 30 wskazaŒ uzyskağa odpowiedŦ zajmowanego 

stanowiska jako pomoc administracyjna. Mniej popularnymi odpowiedziami wŜr·d 

owej grupy ankietowanych byğo stanowisko dyrektora- 8% oraz stanowisko referenta- 

5%, co analogicznie przekğada siň na 10 i 7 os·b.  

 NajwiňkszŃ popularnoŜciŃ w II grupie respondent·w cieszyğa siň odpowiedŦ 

specjalista, gdyŨ prawie poğowa, czyli 47%, co przekğada siň na 14 os·b deklaruje swoje 

zatrudnienie na owym stanowisku. Por·wnujŃc dane stanowisko z wynikami 

uzyskanymi z grupy I moŨna stwierdziĺ, Ũe istnieje ogromne zr·Ũnicowanie pomiňdzy 

badanymi, gdyŨ w grupie I na stanowisku specjalisty zatrudnionych jest zaledwie 9% 

opiniodawc·w. Kolejnym wŜr·d popularnoŜci byğo wskazanie na zajmowane 

stanowisko dow·dcy, na tŃ odpowiedŦ zdecydowağo siň 23% ankietowanych. Piňciu 

pracownik·w PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w Kaliszu, czyli II grupy respondent·w 

okreŜliğo swoje zatrudnienie na stanowisku kierownika. Najmniej, bo zaledwie 7% 

uzyskağy stanowiska instruktora, a takŨe pomocy. 

 Na podstawie zaprezentowanego rozkğadu wyniku moŨna stwierdziĺ, iŨ 

najpopularniejszym stanowiskiem w klasyfikacji og·lnej jest stanowisko inspektora, na 

kt·re wskazağo 39% wszystkich opiniodawc·w.  
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 Ostatnim kryterium r·ŨniŃcych ankietowanych byğ staŨ pracy, kt·ry zostağ ujňty 

w poniŨszej tabeli 1.5 oraz wykresie 1.4. 

Tabela 1.5.  

Podziağ respondent·w ze wzglňdu na staŨ pracy 

Odpowiedzi 

dotyczŃce 

staŨu pracy 

I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Do 5 lat 29 22% 10 33% 39 24% 

PowyŨej 5 

lat 

101 78% 20 67% 121 76% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

Wykres 1.4.  

Podziağ respondent·w ze wzglňdu na staŨ pracy 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W badanej I grupie respondent·w spoŜr·d 130 os·b, zdecydowana wiňkszoŜĺ 

wskazağa na staŨ powyŨej 5 lat, byğo to 78%, co analogicznie przekğada siň na 101 

respondent·w. Podobna tendencja dotyczyğa pracownik·w PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej, 

gdyŨ rozkğad zaznaczeŒ uplasowağ siň na poziomie 67%.  

22%
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 Na podstawie powyŨszych rozkğad·w moŨna zauwaŨyĺ wysokie zr·Ũnicowanie 

staŨu do 5 lat w por·wnaniu do staŨu powyŨej 5 lat. W obu badanych grupach wskazania 

drugiej odpowiedzi przeğoŨyğy siň na zdecydowanie mniejsze rezultaty. I grupa 

respondent·w owŃ odpowiedŦ wskazağa tylko 29 razy, co stanowi 22% cağej grupy. 

Niewiele wiňcej, 33% zaznaczeŒ wskazağa II grupa respondent·w tj. 10 os·b spoŜr·d 

cağej trzydziestoosobowej grupy.  

 AnalizujŃc wyniki og·lne wiňkszoŜĺ pracownik·w zatrudnionych jest w swojej 

jednostce ponad 5 lat. Na danŃ odpowiedŦ zdeklarowağo siň 121 respondent·w, czyli 76 

punkt·w procentowych og·ğu. Analogicznie pozostağa grupa 39 os·b wyr·Ũnia siň 

zatrudnieniem poniŨej lat 5.  

 

1.8. Proces badaŒ 

 

Badania dotyczŃce doskonalenia zawodowego zostağy przeprowadzone w trzech 

etapach: 

1. Pierwszym etapem konceptualizacji, byğo identyfikacja przedmiotu jak i celu ba-

daŒ oraz dokğadne sprecyzowanie problemu badawczego i hipotez roboczych. 

R·wnieŨ dobrano metody, techniki i wyb·r narzňdzi w postaci kwestionariusza 

ankiety. Przeprowadzono analizň literatury jak i dokument·w normatywnych do-

tyczŃcych tematu pracy. Pierwszy etap zakoŒczono przygotowaniem koncepcji 

rozprawy doktorskiej.  

2. Drugi etap dotyczyğ badania wğaŜciwego, kt·ry powiŃzany byğ z analizŃ zasadni-

czych treŜci oraz powiŃzanych teorii na temat doskonalenia zawodowego. W lite-

raturze zostağy przedstawione metody oraz formy doskonalenia pracownik·w. 

W danym etapie realizowano badania teoretyczne jak i empiryczne. 

3. Trzeci etap to zakoŒczenie badaŒ, gdzie opracowano badania i dokonano ich lo-

gicznego uog·lnienia jak i systematyzacji. Dokonano r·wnieŨ zweryfikowania hi-

potezy gğ·wniej jak i szczeg·ğowych dotyczŃcych pracownik·w PaŒstwowej 

StraŨy PoŨarnej i Starostwa Powiatowego w Kaliszu. Opracowano koncepcje 

zmian w procesie doskonalenia zawodowego. Cağy przebieg badaŒ opisano w po-

niŨszej tabeli. 
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Tabela 1.6.  

Przebieg badaŒ 

Etapy Kroki CzynnoŜci 

1. Konceptualizacja 1. Analiza doŜwiadczeŒ w pracy zawodowej. 

2. Rozpoznanie problemu badawczego. 

3. Zebranie analizy literatury oraz dokument·w 

normatywnych. 

4. Opracowanie koncepcji doktorskiej. 

5.  Wykorzystanie wiedzy zdobytej podczas studi·w 

w PaŒstwowej WyŨszej Szkole Zawodowej w Kaliszu. 

6. Dob·r pr·by badawczej. 

7. Opracowanie kwestionariusza ankiety 

2. Badanie wğaŜciwe 8. Analiza materiağ·w w zakresie realizacji procesu 

doskonalenia, wsp·ğczesnych form oraz jak wpğywajŃ na 

doskonalenie zawodowe jak i metody oraz formy 

wykorzystywane przez pracownik·w danych jednostek. 

9. Ocena metod oraz form realizowanych w procesie 

doskonalenia zawodowego. 

10. Weryfikacja kwestionariusza ankiety: 

- przez autora; 

Przez inne kompetentne osoby; 

DrogŃ badaŒ pr·bnych. 

11. Przeprowadzenie badaŒ sondaŨowych. 

3. Finalizacja badaŒ 12. Przygotowanie danych empirycznych do analizy 

statystycznej i obliczeŒ. 

13. Analiza iloŜciowa jak i jakoŜciowa uzyskanych danych. 

14.  Interpretacja wynik·w w kontekŜcie problem·w 

badawczych dziňki badaniom teoretycznym jak 

i empirycznym. 

15. Weryfikacja hipotez. 

16. Opracowanie koncepcji doskonalenia zawodowego 

pracownik·w Starostwa Powiatowego oraz PaŒstwowej 

StraŨy PoŨarnej w Kaliszu i jego odpowiednik·w 

w terenie zapewniajŃcej wğaŜciwy poziom doskonalenia. 

17. Opracowanie wynik·w koŒcowych. 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie: m. CieŜlarczyk (red. nauk), Metody, techniki i narzňdzia 

badawcze oraz elementy statystyki stosowane w pracach magisterskich i doktoranckich, Wydawnictwo 

AON, Warszawa 2006, s. 22-24. 
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Rozdziağ 2 WSPčĞCZESNE METODY I FORMY 
DOSKONALENIA KADR W ORGNIZACJACH 

ZHIERARCHIZOWANYCH  

W danym rozdziale zostağa przedstawiona sprawnoŜĺ, proces, zasady oraz 

metody doskonalenia kadr w organizacjach zhierarchizowanych. Zostağy opisane 

r·wnieŨ wsp·ğczesne formy doskonalenia kadr na podstawie dostňpnej literatury. 

Badania, kt·re zostağy przeprowadzone miağy na celu rozwiŃzaĺ szczeg·ğowy problem 

badawczy Jakie sŃ formy i metody doskonalenia kadr w organizacji zhierarchizowanej? 

oraz zweryfikowanie przyjňtej hipotezy dotyczŃcej zağoŨenia, Ũe wiňkszoŜĺ zmian 

w systemie doskonalenia zawodowego powinna dotyczyĺ sposobu prowadzenia tych 

szkoleń, Ŧr·değ ich finansowania, obszarów organizacji oraz koncentracji szkolenia 

w jego logicznym wymiarze. R·wnieŨ dostosowanie form do oczekiwaŒ i potrzeb 

szkoleniowych pracowników. Bardzo istotna jest r·wnieŨ sytuacja wprowadzania 

nowych narzňdzi doskonalenia zawodowego, kt·re bezpoŜrednio wpğywajŃ na 

zaangaŨowanie wszystkich uczestników w efektywny proces szkolenia. Zakğadam, Ũe 

powiatowy jest odpowiedzialny za zapewnienie bezwzglňdnego bezpieczeŒstwa na 

przestrzeni lokalnej. OkreŜlanie i spostrzeganie wszystkich zagroŨeŒ, jak r·wnieŨ ocena 

ryzyka moŨliwoŜci wystŃpienia nagğych okolicznoŜci oraz opracowywanie adekwatnych 

procedur sŃ jednymi z gğ·wnych zadań terenowej jednostki administracyjnej szczebla 

powiatowego. Do gğ·wnych celów Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego 

naleŨy przygotowanie administracji, aby podjŃĺ skuteczne dziağania w reakcje na 

okolicznoŜci o r·Ũnym podğoŨu. 

 W celu rozwiŃzania przedstawionego problemu badawczego oraz weryfikacji 

sformuğowanej hipotezy w niniejszym rozdziale zastosowano nastňpujŃce metody 

badawcze1: 

¶ analizň- stosowano gğ·wnie w celach badawczych literatury przedmiotu; 

¶ syntezň- wykorzystano do scalenia wynik·w analizy w syntetycznŃ cağoŜĺ; 

¶ abstrahowanie- kt·re wykorzystano przy wyodrňbnieniu element·w dotyczŃcych 

doskonalenia zawodowego, kt·re z pewnych wzglňd·w uznane zostağy za drugo-

rzňdne, nieistotne bŃdŦ istotne; 

 
1 Szczeg·ğowe wyjaŜnienie metod badawczych ujňte zostağo w rozdziale metodologicznym. 
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¶ uog·lnienie- zastosowane do ğŃczenia podobnych fakt·w i czynnik·w z zakresu 

doskonalenia zawodowego. 

2.1. SprawnoŜĺ w doskonaleniu kadr 

 

 KaŨdy czğowiek objawia szereg r·Ũnego rodzaju potrzeb oraz stara siň je speğniĺ. 

W przypadku niekt·rych, jest to konieczne, aby Ũyĺ. To chociaŨby potrzeby 

fizjologiczne, te zwiŃzane z bezpieczeŒstwem. Zostağy okreŜlone przez Abrahama 

Maslowaï amerykaŒskiego psychologa, autora znanej hierarchii potrzeb. W swoim 

modelu najniŨej usytuowağ sprawy obligatoryjne, wspomniane wczeŜniej. WyŨej 

znalazğy siň kwestie zwiŃzane z miğoŜciŃ i przynaleŨnoŜciŃ. Nad nimi elementy naleŨŃce 

do obszar·w szacunku i uznania. Za najistotniejsze Maslow uznağ potrzeby 

samorealizacji. OdnoszŃ siň one do posiadania cel·w, speğniania swojego potencjağu, 

kwestii estetycznych i poznawczych1. 

 W potrzeby samorealizacji moŨna takŨe wpisaĺ chňĺ samodoskonalenia siň na 

r·Ũnych polach. Jako przykğady moŨna tu podaĺ pracň nad wğasnŃ kondycjŃ, dŃŨenie do 

bycia lepszym czğowiekiem pod wzglňdem moralnym czy ustawiczne samoksztağcenie. 

W orbicie zainteresowaŒ niniejszej pracy mieŜci siň szczeg·lnie to ostatnie. Czğowiek 

rozpoczyna naukň wğaŜciwie na juŨ na samym poczŃtku Ũycia. Rozpoczyna od rozwoju 

motorycznegoï uczy siň siadaĺ, chodziĺ i doŜwiadczaĺ Ŝwiata poprzez dotyk. Do tego 

dochodzi gaworzenie, potem mowa2 . W kolejnych latach, na etapie przedszkolnym, 

poznaje zasady wsp·ğŨycia spoğecznego. W szkole uczy siň r·Ũnorakich kompetencji 

jako nastolatek wchodzi w sferň uczuĺ. W zaleŨnoŜci od obranej drogi edukacyjnej, 

posiŃŜĺ moŨe wiedzň specjalistycznŃ w ponadpodstawowej szkole technicznej lub 

zawodowej albo wybraĺ wňŨszŃ specjalizacjň podczas studi·w3. Zdaniem wielu nauka 

w·wczas siň koŒczy, chociaŨ to mylny osŃd. Czğowiek bowiem uczy siň przez cağe Ũycie. 

 Dotyczy to takŨe poznawania nowych kompetencji podczas pracy zawodowej. 

PodejmujŃc pracň, nabiera siň nowych umiejňtnoŜci, doŜwiadcza wczeŜniej nieznanych 

wraŨeŒ i powiňksza zakres swojej wiedzy. Czňsto, aby m·c lepiej realizowaĺ swoje 

obowiŃzki zawodowe i podnieŜĺ wğasne kompetencje, decyduje siň na doszkalanie. 

Studia podyplomowe, kursy, szkolenia. Wsp·ğczesny rynek daje na tym polu bardzo 

 
1 A. H. Maslow, A theory of human motivation, ĂPsychology Reviewò, 1943, nr 50, s. 370-396. 
2 J. Sparrow, Rozw·j dziecka, GdaŒskie Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2019, s. 11-20. 
3 M. Pilich, Ustawa o systemie oŜwiaty. Komentarz, Wydawnictwo Wolters Kluwer Business, Warszawa 

2009, s. 29-37. 
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szerokie moŨliwoŜci. Chňĺ podejmowania takich dziağaŒ wynikaĺ moŨe z faktu, Ũe 

Polakom Ũyje siň coraz lepiej. Wedğug danych Gğ·wnego Urzňdu Statystycznego, od 

poczŃtku XXI wieku poziom ub·stwa relatywnego, czyli odnoszŃcego siň do 

przeciňtnego poziomu Ũycia w kraju1, z roku na rok spada2. PolepszajŃca siň sytuacja 

materialna spoğeczeŒstwa sprawia, Ũe zmienia siň punkt ciňŨkoŜci ludzkich potrzeb. 

Czğowiekowi, kt·remu Ũyje siň dostatnio, te podstawowe juŨ nie wystarczajŃ. Siňga wiňc 

po speğnianie tych najwyŨszych, wiňc m.in. doksztağca siň juŨ po zakoŒczeniu nauki 

w ramach systemu oŜwiaty w Polsce3. 

 W wypadku niekt·rych grup zawodowych podnoszenie kwalifikacji jest 

obligatoryjne i zawarte w odpowiednich przepisach prawa. Dotyczy to miňdzy innymi 

pracownik·w samorzŃdowych. Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o pracownikach 

samorzŃdowych okreŜla, Ũe do obowiŃzk·w pracownika samorzŃdowego naleŨy 

szczeg·lnie stağe podnoszenie umiejňtnoŜci i kwalifikacji zawodowych4 . Formy 

poszerzania wiedzy i zwiňkszania umiejňtnoŜci nie sŃ szczeg·ğowo wskazane. 

Ustawodawca okreŜliğ, Ũe mogŃ byĺ one r·Ũne. Co istotne, plany finansowe jednostek 

samorzŃdowych powinny uwzglňdniaĺ fundusze na doksztağcanie siň pracownik·w5 . 

Nie oznacza to jednak, Ũe pracodawca musi sfinansowaĺ taki rozw·j. Nie jest to 

obowiŃzkowe, chociaŨ znaczna czňŜĺ kierownik·w instytucji samorzŃdowych wysyğa 

swoich podwğadnych na szkolenia i kursy na koszt jednostki, kt·rŃ kierujŃ. Nie moŨna 

natomiast utrudniaĺ pracownikowi poszerzania swoich kwalifikacji, jeŜli nie ma ku temu 

uzasadnionej przyczyny. Zakğad pracy jest zobowiŃzany stworzyĺ pracownikowi 

warunki, kt·re sprzyjajŃ jego nauce6. WŜr·d sposob·w realizacji tego obowiŃzku jest 

np. udzielanie urlop·w szkoleniowych. MoŨliwe jest podpisanie umowy o podnoszeniu 

kwalifikacji pomiňdzy kierownikiem a pracownikiem instytucji samorzŃdowej. Dotyczy 

to najczňŜciej studi·w lub studi·w podyplomowych. Dokument taki zobowiŃzuje jednak 

kierownika jednostki do udzielania urlop·w szkoleniowych w konkretnym wymiarze: 

 
1 F. Nalaskowski, Ub·stwo a wykluczenie spoğeczne jako problem dla edukacji, Wydawnictwo Zespoğu 

Monitorowania Zmian w Kulturze i Edukacji, Olsztyn 2007, s. 11. 
2 A. BieŒkuŒska, Zasiňg ub·stwa ekonomicznego w Polsce w 2018 r., Wydawnictwo Gğ·wnego Urzňdu 

Statystycznego, Warszawa 2019. 
3 WyjŃtkiem byğ rok 2018, ale nie zachwiağo to og·lnŃ tendencjŃ spadkowŃ poziomu wzglňdnego ub·stwa 

w Polsce, obserwowanym ostatnich dwudziestu latach. 
4 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o pracownikach samorzŃdowych, (Dz. U. 2008 Nr 223 poz. 1458), 

art. 24. 
5 TamŨe, art. 29. 
6 Wyrok SŃdu NajwyŨszego z 25 maja 2000 r., sygn. akt I PKN 657/99. 



31 

 

¶ 6 dni dla os·b przystňpujŃcych do egzamin·w eksternistycznych, maturalnych lub 

potwierdzajŃcych kwalifikacje zawodowe; 

¶ 21 dni na przygotowanie pracy dyplomowej i przystŃpienie do egzaminu 

dyplomowego. 

Dodatkowo naleŨy w·wczas udzieliĺ odpğatnego zwolnienia z dnia pracy- cağoŜciowo 

lub czňŜciowo, aby umoŨliwiĺ pracownikowi uczestniczenie w zajňciach 

obligatoryjnych w ramach studi·w1. 

 Podobne zasady obowiŃzujŃ takŨe w przypadku przedstawicieli innych grup 

zawodowych jak urzňdnicy paŒstwowi2  albo pracownicy sğuŨby cywilnej3 . 

W przypadku innych profesji zwiňkszanie wiedzy lub kwalifikacji nie jest obowiŃzkowe. 

 Problematyce tej poŜwiňca siň takŨe nieco miejsca w Kodeksie Pracy. Zgodnie 

z nim podnoszenie kwalifikacji zawodowych to zdobywanie lub uzupeğnianie wiedzy 

i umiejňtnoŜci przez pracownika. Odbywa siň ono za zgodŃ pracodawcy lub z jego 

inicjatywy. DoszkalajŃcemu siň pracownikowi przysğuguje stosowny urlop i zwolnienie 

z obowiŃzk·w celem odbycia obligatoryjnych zajňĺ. Zachowuje w trakcie ich trwania 

prawo do wynagrodzenia. Dodatkowo moŨliwe jest pokrycie przez pracodawcň czňŜci 

koszt·w podnoszenia kwalifikacji jak opğaty za kursy, studia czy szkolenia, przejazd na 

miejsce zajňĺ czy podrňczniki i zakwaterowanie. Jest to jednak tylko moŨliwoŜĺ, a nie 

obowiŃzek4. 

 Wsp·ğczeŜnie jednak wielu pracodawc·w korzysta z moŨliwoŜci zwiňkszania 

umiejňtnoŜci i wiedzy podlegğej im kadry. NowoczeŜnie funkcjonujŃce organizacje, jeŜli 

chcŃ utrzymaĺ siň na rynku, po prostu muszŃ inwestowaĺ w podnoszenie kwalifikacji. 

W ocenie wielu specjalist·w, utrzymaĺ siň mogŃ tylko te firmy, kt·re bňdŃ potrafiğy 

radziĺ sobie z zarzŃdzaniem procesami przemian technologiczno-spoğeczno-

gospodarczych. OsiŃgniňcie tego jest moŨliwe pod warunkiem posiadania personelu 

o odpowiednich potencjağach i moŨliwoŜciach intelektualnych, zğoŨonym z fachowc·w 

w swoich dziedzinach5. 

 
1 R. Majewska, Zasady podnoszenia kwalifikacji urzňdnik·w w: 

https://kadry.infor.pl/kadry/indywidualne_prawo_pracy/odpowiedzialnosc_prawa_i_obowiazki/512038,

Zasady-podnoszenia-kwalifikacji-urzednikow.html , dostňp 10.07.2020. 
2 Ustawa z dnia 16 wrzeŜnia 1982 roku o pracownikach urzňd·w paŒstwowych (Dz. U. 1982 Nr 31 poz. 

214), art. 17. 
3 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o sğuŨbie 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. 
5 W. BaŒka, ZarzŃdzanie personelem, Wydawnictwo Adam Marszağek, ToruŒ 2003, s. 139. 
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 Aby siň takim staĺ, nie wystarczŃï chociaŨ nie moŨna ich nie doceniaĺï 

odpowiednie predyspozycje, cechy charakteru czy inteligencja. Aby osiŃgaĺ okreŜlone 

cele oraz dziağaĺ efektywnie, niezbňdna jest profesjonalna wiedza i umiejňtnoŜci. A te 

naleŨy stale doskonaliĺ, poniewaŨ z czasem siň one dezaktualizujŃ. Z uwagi na branŨň 

to Ăprzedawnienie siňò kompetencji moŨe przebiegaĺ szybciej lub wolniej. Trzeba 

jednak pamiňtaĺ, Ũe tak czy inaczej ono postňpuje. RozwaŨny przedsiňbiorca musi 

zakğadaĺ, Ũe konkurencyjne dla niego organizacje teŨ o tym wiedzŃ i szkolŃ swojŃ 

kadrňï musi wiňc im dor·wnaĺ, aby nie zostaĺ w tyle w wyŜcigu o palmň pierwszeŒstwa 

na rynku1. 

 Zrozumienie wagi szkolenia pracownik·w moŨliwe bňdzie w peğni, gdy 

zrozumie siň czym tak naprawdň jest owe szkolenie kadry. W literaturze fachowej 

zdarzajŃ siň opinie, Ũe pojňcie to jest toŨsame z ksztağceniem oraz doskonaleniem 

zawodowym2 . O ile semantycznie moŨna by przyznaĺ temu poglŃdowi racje, o tyle 

traktowaĺ je naleŨy znacznie szerzej i tutaj synonimicznoŜĺ powyŨszych pojňĺ siň 

zaciera. W odniesieniu do gğ·wnego tematu przedmiotowej pracy przyjŃĺ za prymarny 

termin szkolenie, rozumianyï w odniesieniu do personeluï jako uczenie pracownik·w 

czynnoŜci wymaganych na ich stanowisku pracy podczas wykonywania obowiŃzk·w 

zawodowych w najbliŨszym od zatrudnienia czasie3 . Lepiej wyszkolona kadra jest 

bardziej elastyczna w realizacji zadaŒ, lepiej rozumie spos·b funkcjonowania firmy oraz 

chňtniej i kreatywniej podchodzi do nowych sytuacji. Takie przygotowanie sprawia, Ũe 

wypeğnianie obowiŃzk·w sğuŨbowych daje moŨliwoŜĺ samorealizacji4 . CzňŜĺ 

specjalist·w uwaŨa nawet, Ũe podnoszenie kwalifikacji jest w zasadzie niezbňdne do 

prawidğowego Ŝwiadczenia pracy. Przy tym otwiera moŨliwoŜci do dalszego rozwoju w 

kontekŜcie schematu organizacyjnego firmy. Pracownik z szerszŃ wiedzŃ i odpowiednim 

przygotowaniem ma zdecydowanie wiňksze szanse na awans niŨ ten, kt·ry ich nie 

posiada5. Powszechnie znane jest powiedzenie, Ũe podr·Ũe ksztağcŃ. PoszerzajŃ bowiem 

horyzonty os·b odwiedzajŃcych nowe miejsca i poznajŃcych nowe kultury. Tak samo 

jest ze szkoleniami. Szersza wiedza to szerszy horyzont patrzenia na r·Ũne kwestie. 

Sprzyja to rozwojowi element·w osobowoŜciowych pracownika. Nie ma to oczywiŜcie 

 
1 J. Woğejszo, Proces szkolenia obronnego, Wydawnictwo Kaliskie Towarzystwo Przyjaci·ğ Nauk, 

Kalisz 2020, s. 65. 
2 Z. Dobrowolski, Szkolenie pracownik·w, Wydawnictwo Organon, Zielona G·ra 2002, s. 13. 
3 R. Griffin, Podstawy zarzŃdzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2020, s. 

436. 
4 S. Marek, Elementy nauki o przedsiňbiorstwie, Wydawnictwo Economicus, Szczecin 2001, s. 393. 
5 M. Kostera, ZarzŃdzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1999, s. 109. 
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miejsca od razu. Stanowi proces. Na podstawie tego moŨna wysnuĺ wniosek, Ũe 

szkolenia stanowiŃ dobrŃ inwestycjň w przyszğoŜĺ. Taki punkt widzenia nie jest niestety 

jeszcze szczeg·lnie czňsty wŜr·d pracodawc·w. Ci najczňŜciej oczekujŃ 

natychmiastowych efekt·w podnoszenia kwalifikacji swoich podwğadnych, w postaci 

wejŜcia w posiadanie zdolnoŜci, kt·re od razu mogŃ zastosowaĺ podczas realizacji 

obowiŃzk·w zawodowych1. 

 W kontekŜcie szkoleŒ zwr·ciĺ naleŨy uwagň na jeszcze jeden istotny aspekt. 

ChociaŨ zwiňkszajŃ wiedzň, to nie podwyŨszajŃ wyksztağcenia osoby, kt·ra w nich 

uczestniczy. NajczňŜciej nie daje r·wnieŨ powszechnie obowiŃzujŃcych uprawnieŒ, 

kt·rymi pracownik m·gğby siň okazaĺ na rynku pracy. Honorowane sŃ w zasadzie 

jedynie przez obecnego pracodawcň. WiňkszoŜĺ z nich ma charakter szczeg·ğowy 

i dotyczy odcinka specjalistycznej wiedzy, wykorzystywanej na konkretnym stanowisku 

pracy. Mimo to szkolenia sŃ istotnym elementem zarzŃdzania zasobami ludzkimi i przez 

wiele organizacji sŃ dokğadnie planowane. I mimo, Ũe zdaniem ekspert·w przewaŨajŃca 

ï 80% ï czňŜĺ wiedzy pochodzi z doŜwiadczenia zdobytego podczas pracy, a nie z zajňĺ 

poza niŃ2. 

 Kwestiň doskonalenia umiejňtnoŜci czňŜĺ pracownik·w, szczeg·lnie w Polsce, 

rozpatruje wedğug jeszcze innego punktu widzenia. Opğacenie czğonkowi personelu 

koszt·w kursu, szkolenia czy innego rodzaju pozyskiwania wiedzy, to lokowanie 

pieniňdzy firmy. Wiele os·b uwaŨa, Ũe jeŜli ktoŜ wydağ na nie Ŝrodki, to na pewno ich 

nie zwolni. Prawdopodobnie taki poglŃd jest pokğosiem sytuacji na rynku pracy. 

W latach 2003-2004 co piŃty mieszkaniec Polski w wieku pozwalajŃcym na pracň, nie 

miağ zatrudnienia3 . W·wczas jakakolwiek inwestycja w pracownika ze strony 

pracodawcy, mogğa dawaĺ mu przeŜwiadczenie o stabilizacji jego sytuacji zawodowej. 

Teraz sytuacja znaczŃco siň zmieniğa. Przez kilkanaŜcie lat punkt ciňŨkoŜci na rynku 

pracy przesunŃğ siň z zatrudniajŃcego na zatrudnianego. W Polsce brakuje szczeg·lnie 

fachowc·w w zawodach technicznych, ale takŨe inne branŨe wykazujŃ niedob·r 

odpowiedniej, dobrze wykwalifikowanej kadry. Teraz to pracodawcy zabiegajŃ 

o pracownik·w i muszŃ godziĺ siň ze stawianymi przez nich warunkami. W maju 2020 

 
1 J. Ğucewicz, ZarzŃdzanie zasobami ludzkimi. Zagadnienia wybrane, Wydawnictwo PWN, Warszawa 

1995, s. 59. 
2 A. Mayo, Ksztağtowanie strategii szkoleŒ i rozwoju pracownik·w, Wydawnictwo Oficyna 

Ekonomiczna, Krak·w 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 , dostňp 

11.07.2020. 
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roku stopa bezrobocia w Polsce wynosiğa 6%1  i byğa to statystyka juŨ po wzroŜcie 

wskaŦnika spowodowanym kryzysem gospodarczym, wynikajŃcym z pandemii 

koronawirusa. PrawdziwoŜĺ osŃdu, Ũe inwestycja firmy w szkolenie pracownika daje 

mu gwarancjň zatrudnienia, naleŨy wiňc uznaĺ za nieaktualnŃ. RozsŃdnie dziağajŃce 

organizacje, aby optymalnie wzmocniĺ swojŃ kadrň, sŃ gotowe ponieŜĺ ryzyko straty 

koszt·w szkolenia nowozatrudnionych. 

 Problematykň doskonalenia umiejňtnoŜci przez kadrň naleŨy rozpatrywaĺ takŨe 

ze strony drugiej, czyli pracodawcy. SpğycajŃc temat moŨna stwierdziĺ, Ũe 

przedsiňbiorstwa wysyğajŃ sw·j personel na kursy, aby miağ wyŨsze umiejňtnoŜci 

i pracowağ efektywniej, co przynosi korzyŜci. Ale to tylko og·lny poglŃd2. Firma, kt·ra 

chňtnie szkoli pracownik·w, sama teŨ siň uczy. Daje jej to pozytywny wizerunek na 

rynku pracy i przyciŃga fachowc·w. 

 W 1987 roku Instytut ZarzŃdzania Personelem opracowağ zasady postňpowania 

w materii szkolenia pracownik·w. MajŃ one charakter nieformalnego kodeksu 

i wskazujŃ warunki, przy kt·rych doskonalenie kadry przynosi poŨŃdane efekty. Normy 

te moŨna zawrzeĺ w czterech poniŨszych punktach: 

¶ kierownictwo organizacji powinno byĺ gotowe i zdolne do ustawicznego rozwoju 

umiejňtnoŜci, aby sprostaĺ nowym wyzwaniom, a chňĺ doskonalenia musi 

wzbudzaĺ organizacja; 

¶ organizacja powinna opracowaĺ plan, wskazujŃcy opis wiedzy i umiejňtnoŜci, 

kt·rymi powinni siň charakteryzowaĺ pracownicy; 

¶ pracň naleŨy ğŃczyĺ z naukŃ, co sprowadza siň do tego, Ũe pracownicy uczŃ siň, 

jednoczeŜnie realizujŃc codzienne obowiŃzki zawodowe i dŃŨŃc do zağoŨonych 

przez organizacjň cel·w; 

¶ Ŝcisğe kierownictwo organizacji musi dawaĺ podwğadnym przykğad w zakresie 

chňci podnoszenia swoich kwalifikacji. Powinno takŨe przeprowadzaĺ regularne 

kontrole efekt·w doskonalenia wzglňdem niŨszej kadry i wobec zarzŃdzajŃcych. 

Eksperci twierdzŃ, Ũe powyŨsze zasady, chociaŨ sformuğowane w 1987 roku, bardzo 

dobrze korelujŃ z rzeczywistoŜciŃ wsp·ğczesnego polskiego rynku pracy3. 

 
1  Kolejny skok bezrobocia. Mamy dane z 379 powiat·w w: https://tvn24.pl/biznes/z-kraju/stopa-

bezrobocia-maj-2020-roku-dane-z-urzedow-pracy-4612763, dostňp 11.07.2020. 
2 E. Masğyk Musiağ, Ludzie w Ŝwiecie biznesu, Wydawnictwo Oficyna Wydawnicza WSM SIG, Warszawa 

2000, s. 179. 
3 M. Armstrong, T. Stephen, ZarzŃdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Wolters Kluwer, Warszawa 

2016, s. 189-190. 
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 Bardzo istotne jest, aby kwestiň ustawicznego samodoskonalenia traktowaĺ na 

r·wni z innymi elementami funkcjonowania organizacji, takimi jak: promocja, badania, 

tworzenie nowych produkt·w czy inwestowanie w nowoczesny sprzňt. Co wiňcej, jeŜli 

firma nie dziağa tak, jak powinna, szkolenia powinno siň postawiĺ na pierwszym miejscu. 

Kierownictwo musi rozumieĺ, Ũe nie sŃ one luksusem, tylko wymogiem czas·w. Coraz 

wiňcej organizacji zdaje siň do tego stosowaĺ. CzňŜĺ z nich poszğa nawet dalej. Inwestuje 

bowiem nie tylko w szkolenia zwiŃzane z obowiŃzkami zawodowymi kadry lub 

przygotowaniem do nowych zadaŒ, jakie bňdŃ realizowaĺ. StawiajŃ takŨe na te, kt·re 

mogŃ wpğynŃĺ na rozw·j cech osobowoŜciowych kadry jak chociaŨby kreatywnoŜĺ lub 

innowacyjnoŜĺ. ZaspokajajŃ takŨe potrzebň ukontentowania samorealizacji 

zatrudnionych. Dziňki temu wzrost umiejňtnoŜci i kwalifikacji jest zr·wnowaŨony 

z aktywizacjŃ osobowoŜciowŃ1. 

 W literaturze fachowej zwraca siň uwagň, takŨe na psychologiczny aspekt 

przedmiotu powyŨszych rozwaŨaŒ. Osoby pracujŃce najczňŜciejï poza studentami 

zaocznymi, kt·rzy nie mieli Ũadnych przerw w edukacjiï zakoŒczyğy juŨ etap nauki. 

Tym samym odciňli waŨnŃ czňŜĺ swojego Ũycia, wkraczajŃc jako adolescenci pod 

wzglňdem psychologicznym i absolwenci pod wzglňdem edukacyjnym, w kolejnŃ. 

KoniecznoŜĺ wznowienia nauki moŨe siň zatem okazaĺ problematyczna pod wzglňdem 

motywacyjnym. JeŜli problem ten zostanie pokonany, szkolenie moŨe siň dla niego 

okazaĺ receptŃ na kryzys dojrzağoŜci. W·wczas efektem bňdzie nie tylko nabycie 

nowych umiejňtnoŜci lub wiedzy, ale r·wnieŨ profity psychologiczne. Dotyczy to 

praktycznie wszystkich pracownik·w, niezaleŨnie czy majŃ dwadzieŜcia piňĺ czy 

piňĺdziesiŃt lat. NaleŨy bowiem pamiňtaĺ, o czym wspomniano juŨ wczeŜniej, Ũe 

czğowiek uczy siň przez cağe Ũycie i wiek absolutnie nie jest tutaj barierŃ2. 

 Bardzo waŨne jest, aby politykň firmy budowaĺ w taki spos·b, aby pracownicy 

dostrzegali zbieŨnoŜĺ interes·w swoich i pracodawcy. Dotyczy to takŨe podnoszenia 

kwalifikacji, kt·re musi siň wpisywaĺ zar·wno w kr·tkoterminowe, jak 

i w dğugoterminowe cele organizacji. Te natomiast korelowaĺ winny z osobistymi 

celami kadry. świadomoŜĺ pracownika, Ũe jego rozw·j jest niezwykle istotnym 

elementem funkcjonowania firmy znaczŃco motywuje, podnosi samoocenň 

i  pozytywnie wpğywa na efektywnoŜĺ wykonywania obowiŃzk·w. KonkurencyjnoŜĺ 

 
1 J. Woğejszo, Procesé, op. cit. s. 69. 
2 E. McKenna, N. Beech, ZarzŃdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Felberg SJA, Warszawa 1999, 

s. 200-202. 
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przedsiňbiorstwa moŨliwa jest tylko dziňki zatrudnianiu jak najlepszych i jak najlepiej 

wykwalifikowanych pracownik·w. A Ũeby byli oni dobrze wykwalifikowani, muszŃ siň 

doksztağcaĺ. Tak wyglŃda pozytywna filozofia szkoleniowa, stosowana przez najlepisze, 

og·lnoŜwiatowe organizacje1. 

 W Polsce staje siň to coraz bardziej powszechne, ale nadal jeszcze taki spos·b 

funkcjonowania prezentuje mniejszoŜĺ podmiot·w gospodarczych. Dobre praktyki w 

zarzŃdzaniu zasobami ludzkimi wciŃŨ stanowiŃ dla kadr zarzŃdczych biağŃ plamň na 

mapie posiadanej wiedzy. Zdarza siň jeszcze, Ũe personel traktowany jest przedmiotowo, 

a nie podmiotowo. OszczňdnoŜci wprowadza siň natomiast w wydatkach, kt·rych stopň 

zwrotu trudno jest w prosty spos·b oszacowaĺ. A do takich mniej wykwalifikowani 

menadŨerowie zaliczajŃ wğaŜnie szkolenia podwğadnych. To znamienne szczeg·lnie dla 

najmniejszych firm. Podmioty z liczebnoŜciŃ kadry do 50 zatrudnianych stanowiŃ 

zaledwie 17% beneficjent·w rynku szkoleniowego. Z kolei do tych, kt·re majŃ ponad 

trzystuosobowy personel, naleŨy 45% rynku szkoleniowego. To znaczŃca r·Ũnica. 

Sytuacja ta bňdzie siň na pewno zmieniaĺ, ale bňdzie to raczej ewolucja niŨ rewolucja. 

Do tego, Ũe szkolenia sŃ koniecznoŜciŃ, przekonaĺ naleŨy przede wszystkim kadrň 

kierowniczŃ. A p·ki co ledwie co dziesiŃte szkolenie dedykowane jest kwestiom 

przyw·dztwa lub zarzŃdzania w organizacjach. JeŜli nadal odsetek ten bňdzie tak niski, 

menadŨerowie mogŃ nie mieĺ dostňpu do fachowej wiedzy w zakresie kierowania 

jednostkŃ. W opozycji do nich jest p·ğ tysiŃca najlepiej prosperujŃcych polskich firm, 

wŜr·d kt·rych 85% regularnie analizuje swoje potrzeby dotyczŃce podnoszenia 

kwalifikacji pracownik·w2. 

 Rozpatrywanie polityki zwiňkszania wiedzy personelu powinno byĺ prowadzone 

i planowane ostroŨnie i dokğadnie. Trzeba skonkretyzowaĺ oczekiwania wzglňdem 

efekt·w szkolenia, aby uniknŃĺ rozczarowania3 . Pomocna moŨe byĺ w tym zasada 

SMART, skğadajŃca siň z piňciu element·w celu doskonalenia. Musi byĺ on: 

¶ (S) skonkretyzowanyï moŨliwie najlepiej doprecyzowany; 

¶ (M) mierzalnyï okreŜlony przede wszystkim iloŜciowo, a nie jakoŜciowo, co 

umoŨliwia w miarň precyzyjne zmierzenie przyrostu umiejňtnoŜci; 

 
1 M. Armstrong, T. Stephen, ZarzŃdzanie zasobamié, op. cit. s. 448. 
2 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 66-67. 
3 I. SoğtysiŒska, M. Kossowska, Szkolenia pracownik·w a rozw·j organizacji, Wydawnictwo Oficyna 

Ekonomiczna, Krak·w 2002, s. 180. 
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¶ (A) akceptowalnyï warunki, kt·rym moŨe sprostaĺ dŃŨŃcy do celu, muszŃ byĺ 

moŨliwe do przyjňcia; 

¶ (R) realistycznyï moŨliwy do realizacji w powyŨszych warunkach; 

¶ (T) terminowyï wyznacza ramy czasowe osiŃgniňcia celu. 

Pomocne w tym bňdzie wyrobienie u zatrudnionego nawyku doskonalenia swoich 

umiejňtnoŜci. DŃŨenie do samoksztağcenia musi staĺ siň czymŜ naturalnym. W·wczas 

sami bňdŃ oni szukaĺ wiedzy i paradoksalnie organizacja bňdzie mogğa zaoszczňdziĺ na 

inwestycjach na szkolenie, przy zachowaniu wysokiego poziomu wzrostu kwalifikacji 

kadry1. 

 Im osoba starsza, tym trudniej jest jej odnaleŦĺ siň w sytuacji koniecznoŜci 

podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych. SpecjaliŜci wyselekcjonowali kilka 

najwiňkszych barier, jakie pojawiajŃ siň w takich sytuacjach. Te najczňŜciej 

powtarzajŃce siň w Polsce obrazuje poniŨszy wykres. 

Rysunek 2.1. 

Bariery w uczeniu siň dorosğych 

 

 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie J. Woğejszo, Proces szkolenia obronnego, Wydawnictwo 

Kaliskie Towarzystwo Przyjaci·ğ Nauk, Kalisz 2020, s. 73. 

 
1 M. Krannich, Zaufanie jako odpowiedŦ na wyzwania wsp·ğpracy w: Jan Pyka, NowoczesnoŜĺ 

przemysğu i usğug. Modele, metody i narzňdzia zarzŃdzania organizacjami, Wydawnictwo Towarzystwa 

Naukowego Organizacji i Kierownictwa, Katowice 2010, s. 55. 
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 Pierwszym z czynnik·w utrudniajŃcych dojrzağym osobom doksztağcanie siň jest 

ich wğasna duma. NajczňŜciej dotyczy ona na pracownik·w na wyŨszych stanowiskachï 

kierowniczych, menadŨerskich czy wğaŜcicieli jednostek gospodarczych. UwaŨajŃ one, 

Ũe skoro sŃ tak wysoko w hierarchii organizacji, to wiedzŃ juŨ na tyle duŨo, Ũe 

doskonalenie siň nie jest im potrzebne. KoniecznoŜĺ udziağu w szkoleniu budzi w nich 

niepok·j utraty autorytetu wŜr·d podwğadnych, dla kt·rych czňsto sŃ osobami 

Ăz wyŨszej ligiò. WejŜcie w sytuacjň edukacyjnŃ moŨe byĺ stresujŃce, poniewaŨ ich 

dotychczasowa wiedza moŨe zostaĺ wystawiona na pr·bň. Pogorszyĺ moŨe to fakt, Ũe 

niejednokrotnie kierownicy doksztağcajŃ siň razem z szeregowymi pracownikami, 

kt·rzy bacznie obserwujŃ swoich przeğoŨonych1. 

 KolejnŃ z pojawiajŃcych siň barier jest brak pewnoŜci siebie. Szkoleni 

wyobraŨajŃ sobie, Ũe inni doskonalŃcy swoje umiejňtnoŜci, majŃ znacznie wiňkszŃ 

wiedzň od nich. JeŜli taka ocena nie jest zgodna z prawdŃ, to moŨe to doprowadziĺ do 

zaniŨenia faktycznych umiejňtnoŜci osoby, kt·ra tak zaniŨa swojŃ ocenň. Boi siň bowiem 

zabieraĺ gğos na forum innych doszkalajŃcych siň, aby nie zostaĺ wyŜmiana. JeŜli ta 

blokada okazywania siň swojŃ wiedzŃ trwa tylko podczas zajňĺ zwiŃzanych 

z ksztağceniem siň, straty nie sŃ aŨ tak duŨe. JeŜli jednak przeniesie siň takŨe na pracň 

zawodowa, szkolenie moŨe przynieŜĺ pracownikowi niekorzyŜĺ2. 

 Trzeci z opisywanych przez ekspert·w czynnik·w, kt·re mogŃ blokowaĺ proces 

uczenia siň os·b dorosğych, to wyobraŨenie o sobie. Pozornie jest on podobny do tego 

powyŨszego, ale w rzeczywistoŜci dotyczy innej kwestii. WyobraŨenie o sobie moŨe 

przyjŃĺ dwojakŃ istotň. Pierwsza moŨliwoŜĺ to zawyŨona samoocena. Pracownik uwaŨa 

w·wczas, Ũe szkolenie nie jest mu potrzebne i stanowi tylko stratň czasu, bo wszystkie 

treŜci sŃ mu doskonale znane. Nie musi braĺ w nim udziağu, bo nie dowie siň niczego 

nowego. Druga moŨliwoŜĺ to zağoŨenie jeszcze przed szkoleniem, Ũe osoba biorŃca 

w nim udziağ nie bňdzie zdolna przyswoiĺ w jego czasie Ũadnej wiedzy. MoŨe wiňc 

stwierdziĺ, Ũe nie ma sensu, by brağa udziağ w zajňciach3. 

 Nastňpna bariera to brak zainteresowania szkoleniem. Pojawia siň, gdy 

pracownikowi nakazano w nim uczestniczyĺ, a on sam nie byğ do tego przekonany. 

Zdarza siň, Ũe polecenie jest mu wydane w spos·b oszczňdny w sğowach, niezawierajŃcy 

jakiegokolwiek wytğumaczenia. Sam zatrudniony czňsto siň w·wczas zniechňca, juŨ 

 
1 J. Woğejszo, Procesé, op. cit., s. 74. 
2 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 69. 
3 J. Woğejszo, Procesé, op. cit., s. 74. 
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przed rozpoczňciem zajňĺ. JuŨ na wejŜciu uwaŨa, Ũe nie bňdzie nim zainteresowany. 

Kluczowe bňdzie wiňc przekonanie szkolonego, Ũe prezentowane podczas szkolenia 

treŜci mogŃ mu byĺ przydatne podczas wykonywania zadaŒ sğuŨbowych. JeŜli uzna, Ũe 

bňdzie m·gğ w praktyce zastosowaĺ zdobytŃ wiedzň, a wiňc bňdzie miağ z tego korzyŜci, 

opisywana blokada moŨe zostaĺ pokonana. Uczestnicy szkolenia muszŃ mieĺ tu 

poczucie, Ũe potrzebujŃ nabywanych w ramach zajňĺ umiejňtnoŜci teraz albo bňdŃ ich 

potrzebowaĺ w przyszğoŜci1. 

 Kolejny czynnik, mogŃcy powodowaĺ problemy w uczeniu siň podczas 

szkolenia, to brak motywacji. Nie oznacza on niechňci do doskonalenia siň. WiŃŨe siň to 

bowiem z brakiem skonkretyzowanego celu uczestniczenia w zajňciach. JeŜli w ramach 

szkolenia nie dŃŨy do czegoŜ i nie koreluje to z jego planami, to motywacja do wziňcia 

udziağu w nim bňdzie znikoma. Ten brak ŨyczliwoŜci do pomysğu uczestnictwa w kursie 

podnoszŃcym kwalifikacje moŨe zostaĺ jeszcze bardziej wzmocniony, jeŨeli poprzednie 

zajňcia, jakie zatrudniony odbyğ uczŃc siň, rozczarowağy go albo nie przyniosğy 

przynajmniej jakichkolwiek wymiernych korzyŜci2. 

 Ostatnim z pojawiajŃcych siň w literaturze fachowej czynnik·w wstrzymujŃcych 

proces doskonalenia os·b dorosğych jest nastawienie do sytuacji szkolenia. Odnosi siň 

ono do poprzednich zajňĺ o podobnym charakterze, w kt·rych uczestniczyğ pracownik. 

JeŜli pamiňta je jako doŜwiadczenie trudne, niekomfortowe, skutkujŃce nieprzyjemnymi 

reperkusjami, to oczywistym jest, Ũe nie bňdzie zainteresowany udziağem w kolejnym. 

Zakğada bowiem, Ũe przyniesie analogiczne odczucia, co poprzednie zajňcia. 

ZaangaŨowanie i motywacja do takiego szkolenia bňdŃ bliskie zeru. Dotyczy to nie tylko 

treŜci w·wczas prezentowanych, ale r·wnieŨ prowadzŃcego, atmosfery podczas zajňĺ 

czy nawet sposobu rozliczenia siň z uczestnictwa w nich. JeŨeli takie nastawienie 

pracownika bňdzie siň utrzymywaĺ albo nawet pogğňbiaĺ, to moŨna zağoŨyĺ, Ũe szanse 

na osiŃgniňcie zağoŨonych cel·w szkoleniowych bňdŃ naprawdň znikome, by nie 

powiedzieĺ Ũadne3. 

 Firmy zajmujŃce siň przygotowaniem szkoleŒ dla pracownik·w r·Ũnych 

sektor·w gospodarki muszŃ liczyĺ siň z powyŨszymi barierami. Zr·Ũnicowane podejŜcie, 

cele i aspiracje uczestnik·w naleŨy tak uŜredniĺ, aby prowadzŃcy zajňcia m·gğ 

przekazaĺ maksimum wiedzy z maksimum efektywnoŜci cağej grupie. 

 
1 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit. s. 69. 
2 J. Woğejszo, Procesé, op. cit., s. 74. 
3 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 70. 
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 Przed szkolŃcym stojŃ takŨe inne wyzwania. Czňsto kluczowe moŨe okazaĺ siň 

jego rozumienie sytuacji zawodowej uczestnik·w zajňĺ. W r·Ũnych przedsiňbiorstwach 

czy organizacjach realia mogŃ byĺ r·Ũne. JeŜli prowadzŃcy bňdzie w stanie odnieŜĺ siň 

do nich, to tym samym bňdzie m·gğ udzieliĺ skuteczniejszych rad, kt·re szkoleni bňdŃ 

mogli efektywniej wykorzystaĺ w swojej pracy zawodowej. WaŨne jest takŨe, by unikaĺ 

bezwzglňdnego oceniania uczestnik·w zajňĺ. NaleŨy pamiňtaĺ, Ũe skoro zdecydowali 

siň wziŃĺ w nim udziağ, to zapewne ich wiedza w danym zakresie moŨe wymagaĺ 

uzupeğnienia. Dlatego dyskusja, wymiana poglŃd·w czy sugerowanie stosowania 

jakichŜ rozwiŃzaŒ bňdzie zdecydowanie lepszŃ metodŃ niŨ jednoznaczne osŃdy, co do 

umiejňtnoŜci czy postňpowania os·b szkolonych. Ponadto pamiňtaĺ naleŨy, Ũe bňdŃ one 

realizowağy program doskonalenia siň w r·Ũnym tempieï jedni szybciej, drudzy wolniej. 

ŧeby pogodziĺ te wszystkie r·Ũnice i sprostaĺ wyzwaniom, kt·re siň z tym wiŃŨŃ, warto 

zadbaĺ o przyjaznŃ atmosferň zajňĺ1. 

 Zadbaĺ naleŨy takŨe o aspekt psychologiczny. Proces uczenia moŨe bowiem 

zafunkcjonowaĺ tylko, gdy uczŃcy siň wykaŨe minimum chňci do przyswojenia 

prezentowanej wiedzy. Pracownik·w naleŨy wiňc mentalnie przygotowaĺ do udziağu w 

szkoleniu. Musi byĺ on przekonany, Ũe zachodzi potrzeba podniesienia swoich 

kwalifikacji i Ũe nie bňdzie to doŜwiadczenie negatywne. Powinien teŨ znaĺ powody, dla 

kt·rych pracodawca wysğağ go na szkolenie. JeŜli bňdzie nim zaciekawiony 

i sprowokowany do uczenia siň, potraktuje je jako nowe wyzwanie, z kt·rym chňtnie siň 

zmierzy. W·wczas zachodzi duŨa szansa, Ũe wyzwoli siň w nim naturalna 

automotywacja do aktywnego udziağu w zajňciach. To korzystne dla wszystkich stronï 

i pracodawcy, i pracownika, kt·ry skierowanie na szkolenie moŨe nawet potraktowaĺ 

jako nagrodň za dobre wykonywane obowiŃzk·w2. 

 KoŒczŃc rozwaŨania na temat sprawnoŜci w doskonaleniu personelu, wspomnieĺ 

naleŨy jeszcze o korzyŜciach, jakie ono generuje. Tymi najbardziej oczywistymi sŃ 

wzbogacenie dotychczasowej lub zdobycie nowej wiedzy albo umiejňtnoŜci. Ale sŃ 

takŨe inne profity z inwestowania w ksztağcenie kadr, o kt·rych wspomina literatura 

fachowa. NajczňŜciej pojawia siň piňĺ poniŨszych: 

¶ zasygnalizowanie pracownikom, Ũe sŃ powaŨnie traktowani przez organizacjň i Ũe 

wiŃŨe ona z nimi dalekosiňŨne plany; 

 
1 J. Woğejszo, Procesé, op. cit., s. 76-77. 
2 I. SoğtysiŒska, M. Kossowska, Szkolenia pracownik·wé, op. cit., s. 67. 
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¶ zwiňkszenie zaangaŨowania i lojalnoŜci kadry, kt·ra dziňki szkoleniu peğniej 

rozumie cele organizacji i mocniej identyfikuje siň z nimi; 

¶ motywowanie pracownik·w do kontynuowania podnoszenia swoich umiejňtnoŜci; 

¶ uğatwienie pracownikom pokonywania problem·w, kt·re pojawiajŃ siň ich na 

zawodowej drodze; 

¶ ulepszenie komunikacji i integracja kadry z poszczeg·lnych, dotychczas 

niewsp·ğpracujŃcych ze sobŃ, poziom·w organizacji, podczas wsp·lnych szkoleŒ. 

Oczywiste jest, Ũe pojawiaĺ siň mogŃ zupeğnie inne korzyŜci. KaŨdy podmiot 

gospodarczy jest inny, tak samo inni sŃ ludzie, kt·rzy w nich pracujŃ. RozbieŨnoŜci te 

dotyczŃ nie tylko efekt·w szkolenia, ale cağego procesu z nim zwiŃzanegoï 

analizowania szkoleniowych potrzeb firmy, przygotowania zajňĺ, przeprowadzenia ich 

oraz weryfikacji rezultat·w zajňĺ. NaleŨy o tym pamiňtaĺ, realizujŃc proces 

doskonalenia wiedzy i umiejňtnoŜci kadry1. 

 

2.2. Proces szkolenia 

 

ChociaŨ nie wszyscy czğonkowie kadr zarzŃdczych wszystkich firm dziağajŃcych 

na Ŝwiecie to przyznajŃ, to jednym z priorytetowych dla rozwoju organizacji proces·w 

jest efektywne szkolenie. Powinien byĺ on zaplanowany i systematyczny. Ich celem jest 

wzrost poziomu wiedzy kadry i podniesienie umiejňtnoŜci pokonywania trudnoŜci 

zwiŃzanych z realizacjŃ obowiŃzk·w sğuŨbowych, przy jednoczesnym rozwoju 

predyspozycji osobowoŜciowych niezbňdnych do funkcjonowania w organizacji. Aby 

dobrze zaplanowaĺ proces szkoleniowy, warto zadaĺ sobie szereg pytaŒ zwiŃzanych 

m.in. z uczestnikami czy efektami zajňĺ doskonalŃcych wiedzň personelu, na przykğad: 

1. Kto bňdzie szkoliğ kadrň organizacji? 

2. Jaka problematyka powinna zostaĺ poruszona podczas szkolenia? 

3. Kt·rych pracownik·w naleŨy wysğaĺ na szkolenie? 

4. Jak duŨe Ŝrodki zainwestowaĺ w szkolenie kadry? 

5. Jakiego rodzaju pomoce szkoleniowe naleŨy zapewniĺ uczestnikom zajňĺ 

doskonalŃcych wiedzň? 

6. Jaki efekt ma przynieŜĺ szkolenie? 

7. Jakiego rodzaju metod przekazywania wiedzy naleŨy uŨyĺ podczas szkolenia? 

 
1 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 73-74. 
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8. Jakiej argumentacji uŨyĺ, tğumaczŃc pracownikom koniecznoŜĺ wysğania ich na 

szkolenie? 

9. W jaki spos·b weryfikowaĺ efekty szkolenia? 

To tylko przykğadowe kwestie, kt·re naleŨy rozwaŨyĺ planujŃc proces doskonalenia 

kadr w organizacji. OczywiŜcie konkretne profile danych podmiot·w bňdŃ 

uszczeg·ğawiaĺ je zgodnie z branŨŃ, ale powyŨsze, og·lnikowe zagadnienia, mogŃ byĺ 

rozsŃdnym punktem wyjŜcia1. 

 Ogromny wpğyw na prowadzenie szkoleŒ majŃ r·Ũnego rodzaju czynniki jak: 

polityka kadrowa, misja i cele organizacji, strategia doskonalenia kadr i polityka 

zatrudnienia. Eksperci przedstawiajŃ r·Ũne poglŃdy na temat faz, z kt·rych skğada siň 

proces szkolenia personelu. Monika Kostera i Stanisğaw Kownacki wskazali trzy fazy, 

co przedstawia rysunek 2.2. 

Rysunek 2.2. 

Bariery w uczeniu siň dorosğych 

 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie J. Woğejszo, Wybrane aspekty doskonalenia oŜrodk·w 

decyzyjnych, Akademia Obrony Narodowej - Wydziağ Wydawniczy, Warszawa 2005, s. 9. 

 

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

amerykaŒski profesor zarzŃdzania w Texas A & M University, wskazağ dwukrotnie 

 
1 T. Aleksander, Doskonalenie i samoksztağcenie zawodowe kadr w zakğadach pracy w Polsce (wybrane 

zagadnienia), Wydawnictwo Krakowskiej Akademii im. Andrzeja Frycza Modrzewskiego, Krak·w 

2005, s. 2-4. 
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wiňcej faz. Wyszedğ od koniecznoŜci oceny potrzeb szkoleniowych, po kt·rej nastŃpiĺ 

powinno ustalenie cel·w doskonalenia pracownik·w. Nastňpnie winno siň opracowaĺ 

program oraz ocenň dla konkretnego szkolenia. Jako kolejnŃ fazň wskazağ same zajňcia, 

majŃce na celu podniesienie poziomu wiedzy i umiejňtnoŜci personelu. Nastňpnie oceniĺ 

i zweryfikowaĺ efekty, kt·re przyniosğo. OstatniŃ fazŃ jest wyciŃgniňcie wniosk·w 

z dotychczasowych dziağaŒ oraz zmodyfikowanie programu szkolenia1. 

 Jeszcze inny poglŃd na tň kwestiň zaprezentowağy Iwona SoğtysiŒska 

i Mağgorzata Kossowska. Przygotowağy wğasny schemat dotyczŃcy szkolenia. 

Obejmowağ on nastňpujŃce punkty: 

¶ wstňpne okreŜlenie oczekiwaŒ firmy szkoleniowej wobec przedsiňbiorstwa, 

w kt·rym pracownicy bňdŃ szkoleni; 

¶ zidentyfikowanie i przeanalizowanie potrzeb szkoleniowych; 

¶ sformuğowanie cel·w szkolenia; 

¶ wybranie technik i metod szkoleniowych; 

¶ weryfikacja efekt·w szkolenia; 

¶ przygotowanie dziağaŒ poszkoleniowych2. 

 Kolejna propozycja sformuğowana zostağa przez Aleksego Pocztowskiego. Ten 

wskazağ nastňpujŃce fazy szkolenia pracownik·w: 

¶ okreŜlenie potrzeb szkoleniowych; 

¶ opracowanie celu i planu szkolenia; 

¶ realizacja planu szkoleniowego; 

¶ ocena efektywnoŜci szkolenia. 

Ekspert ten zaznacza jednak, Ũe kryterium celu szkolenia podzieliĺ moŨna na trzy 

rodzaje. SŃ to szkolenia przygotowujŃce i wprowadzajŃce do pracy, dedykowane 

pracownikom rozpoczynajŃcym dopiero karierň zawodowŃ w danej organizacji 

i  potrzebujŃcym wiedzy i  umiejňtnoŜci niemoŨliwych do zdobycia poza niŃ, szkolenie 

dostawcze, zwiŃzane z  poszerzeniem umiejňtnoŜci wymaganych na konkretnym 

stanowisku pracy lub dostosowaniem umiejňtnoŜci przesuniňcia na inne stanowisko oraz 

szkolenie zmieniajŃce profil zasob·w ludzkich, kt·re stanowi pewnego rodzaju 

przekwalifikowanie zatrudnionegoï otrzymuje on nowy zaw·d, aby m·gğ realizowaĺ 

zadania potrzebne w przedsiňbiorstwie, kt·re nie sŃ zbieŨne z jego dotychczasowym 

 
1 R. Griffin, Podstawy zarzŃdzaniaé, op. cit., s. 458. 
2 I. SoğtysiŒska, M. Kossowska, Szkolenia pracownik·wé, op. cit., s. 165. 
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doŜwiadczeniem, a konieczne do pozostania w  firmie. Szkolenia tego ostatniego 

rodzaju mogŃ siň takŨe wiŃzaĺ z wt·rnŃ aktywizacjŃ zawodowŃ1. 

 To tylko kilka moŨliwych, wymienionych w literaturze fachowych schemat·w 

procesu doskonalenia kadr w organizacji. W innych publikacjach napotkaĺ moŨna inne 

propozycje kolejnych fachowc·w. 

 Na potrzeby pogğňbienia temat·w w ramach podbudowy teoretycznej niniejszej 

pracy, pod uwagň zostağ wziňty schemat faz szkolenia, zaproponowany przez Aleksego 

Pocztowskiego. Pierwszym wskazanym przez niego elementem jest okreŜlenie potrzeb 

szkoleniowych. Skğada siň ono z trzech analiz: organizacji, zadaŒ i obowiŃzk·w oraz 

analizy osobowej2 . Faza analizy organizacji umoŨliwia rozwaŨenie potrzeb 

rozwojowych zatrudnionego w kontekŜcie cağej organizacji. W jej ramach naleŨy braĺ 

pod uwagň stopieŒ realizacji cel·w, klimat organizacyjny, wyniki czy otoczenie 

zewnňtrzne. PodstawŃ sukcesu bňdzie tutaj poparcie zar·wno kadry, jak i kierownictwa 

dla doskonalenia personelu3 . Drugi element to analiza zadaŒ i obowiŃzk·w, kt·rych 

realizacja daje moŨliwoŜci do oceny osoby z danego stanowiska. Na podstawie r·Ũnic 

miňdzy wymaganiami dla tego stanowiska a kwalifikacjami zatrudnionego na nim 

pracownika wyznacza siň kierunek podnoszenia jego umiejňtnoŜci. Od rozpatrzenia 

wynikajŃcych z tego potrzeb moŨna przejŜĺ do tworzenia narzňdzi oceny i optymalizacji 

pracy4. Ostatnia analiza ma charakter osobowy. W celu poprawnego przedsiňbiorstwa, 

konieczne jest podzielenie jej na dwie czňŜci. W pierwszej naleŨy oceniĺ jakoŜĺ pracy 

zatrudnionych, szczeg·lnie zwracajŃc uwagň na ich potencjağ. W drugiej natomiast 

decyduje siň, kt·re elementy tego potencjağu trzeba rozwijaĺ u mniej efektywnych 

pracownik·w, aby zyskağa na tym cağa organizacja. W dokonywaniu powyŨszych 

czynnoŜci pom·c mogŃ r·Ũne metody, a mianowicie: wywiad, ankieta, analiza 

dokument·w czy obserwacja kadry podczas realizacji przez niŃ czynnoŜci sğuŨbowych5. 

 Druga faza doskonalenia umiejňtnoŜci pracownika to okreŜlenie celu 

i opracowanie planu szkolenia. DŃŨy siň w niej do opisania poziomu wyszkolenia, kt·ry 

ma osiŃgnŃĺ organizacja oraz do wypracowania harmonogramu doskonalenia 

 
1 A. Pocztowski, ZarzŃdzenie 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 pracownik·w, Wydawnictwo Oficyna Wydawnicza Szkoğy 

Gğ·wnej Handlowej, Warszawa 1998, s. 123. 
4 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 77-78. 
5 A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkieé, op. cit., s. 254. 
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umiejňtnoŜci. To kluczowe elementy og·lnie pojňtego planowania w firmie. Aby jŃ 

rozpoczŃĺ, naleŨy zidentyfikowaĺ potrzeby szkoleniowe. Na ich podstawie moŨna 

wskazaĺ cel szkolenia, gdzie tym og·lnym jest przygotowanie zatrudnionego do 

wykonywania przez niego obowiŃzk·w sğuŨbowych. Chodzi takŨe o efekty procesu 

doskonalenia, wyraŨone przyrostem umiejňtnoŜci oraz zmianŃ osobowoŜci.   

 WyraŨa siň je w formie obligatoryjnej oraz postulatywnej albo jako poğŃczenie 

r·Ũnych cel·w1. MuszŃ byĺ one: 

¶ mierzalne; 

¶ osiŃgalne w ramach sesji szkoleniowej; 

¶ konkretne; 

¶ odpowiednie do programu sesji; 

¶ skonkretyzowane w czasie2. 

Planowanie szkolenia, w zaleŨnoŜci od wielkoŜci materiağu, moŨe byĺ 

prowadzone dğugookresowo, Ŝredniookresowo albo kr·tkookresowo. Do terminarzu 

dostosowaĺ naleŨy plany doskonalenia pracownik·w. Charakteryzowaĺ je powinno 

bycie realistycznymi. KreujŃc plany naleŨy wziŃĺ pod uwagň koncepcjň organizacji 

uczŃcej siň. WnioskujŃc, Ũe metody stosowane do doskonalenia w Ŝrodowisku pracy 

majŃ swojŃ konkretnŃ charakterystykň3. 

 Odzwierciedla jŃ model zaproponowany przez Davidôa Kolbôa, amerykaŒskiego 

teoretyka metod nauczania. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 78. 
2 A. Pocztowski, ZarzŃdzenie zasobamié, op. cit., s. 319. 
3 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 79. 
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Rysunek 2.3. 

Proces szkolenia 

 

 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie A. KoŦmiŒski i D. Jemielniak, ZarzŃdzanie od podstaw. 

Podrňcznik akademicki, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2008. 

 

Proces uczenia zaczyna siň tutaj w czasie przypadkowego lub planowanego 

doŜwiadczenia danego zjawiska. Nastňpna jest refleksja na temat jego przyczyn 

i warunk·w wystŃpienia. Owa refleksja prowadzi do powstania reguğ, opisujŃcych 

podobne doŜwiadczenia, a wiňc do zaistnienia pewnego rodzaju wiedzy teoretycznej. 

W nastňpnym, ostatnim kroku, wiedzň tň weryfikuje siň poprzez sprawdzenie nowych 

pomysğ·w w praktyce. To natomiast prowadzi do pojawienia siň kolejnych doŜwiadczeŒ, 

a wiňc cağy cykl zaczyna siň od nowa. Co waŨne, wszystkie te elementy powinny byĺ 

obecne w odpowiednim stopniu realizacji dziağaŒ szkoleniowych w danej organizacji1. 

 Trzecia faza szkolenia personelu to realizacja planu szkoleniowego. W czasie 

realizacji naleŨy siň skoncentrowaĺ na wdroŨeniu zajňĺ doskonalŃcych umiejňtnoŜci lub 

podnoszŃcych wiedzň pracownik·w, kt·re zaplanowane zostağy wczeŜniej. W ramach 

dziağaŒ moŨna wyr·Ũniĺ kilka etap·w: 

¶ przygotowanie przedsiňwziňĺ szkoleniowych; 

¶ prowadzenie szkolenia; 

¶ implementacja efekt·w szkolenia2. 

 
1 I. Kazimierska, I. Lachowicz, L. Piotrowska, Uczenie siň dorosğych - cykl Kolba. Wsparcie sore, 

Wydawnictwo OŜrodka Rozwoju Edukacji, Warszawa 2014, s. 3-5. 
2 A. Pocztowski, ZarzŃdzenie zasobamié, op. cit., s. 319-320. 
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Pierwszy to w zasadzie rozpoczňcie dziağaŒ. Przed realizacjŃ jakiegokolwiek dziağania, 

naleŨy siň do niego przygotowaĺ. W tym wypadku jest to przeprowadzenie czynnoŜci, 

kt·re umoŨliwiŃ lub przynajmniej uğatwiŃ sprawne przeprowadzenie szkolenia. Ich 

zakres moŨe byĺ bardzo r·Ũnorodny. ZaleŨeĺ bňdzie od przeznaczonych na doskonalenie 

Ŝrodk·w finansowych, rozmachu zajňĺ i wielu innych czynnik·w. Powinno siň odbywaĺ 

tak, aby zapewniĺ wykonanie zaplanowanych zagadnieŒ oraz osiŃgniňcie zağoŨonych 

cel·w. Przygotowaĺ naleŨy i szkolonych, trenera jak i Ŝrodki wraz z bazŃ dydaktycznŃ. 

Drugi, zdaniem wielu ekspert·w najwaŨniejszy dla r·Ũnych poziom·w organizacji etap, 

to samo przeprowadzenie zajňĺ, majŃcych na cele doskonalenie kadry. Jest ono 

podporzŃdkowane realizowaniu planowanych cel·w szkoleniowych. Zakres tych 

dziağaŒ zaleŨy od szczebla personelu, kt·ry bierze udziağ w zajňciach, rozmachu 

organizacji zajňĺ oraz problematyki danego szkolenia1. Ostatnia fazaï implementacja 

efekt·w zajňĺï to minimalizowanie rozdŦwiňku miňdzy uzyskanymi wynikami 

szkolenia, a tymi zağoŨonymi. R·Ũnice takie mogŃ wystňpowaĺ, poniewaŨ kaŨdy 

uczestnik zajňĺ moŨe mieĺ inne oczekiwania. Przekazywane treŜci oraz sam spos·b ich 

przekazywania naleŨy dostosowaĺ do uczestnik·w szkolenia. To natomiast sprawia, Ũe 

czasami nie da siň osiŃgnŃĺ takich rezultat·w, jakie prognozowano. Aby temu zapobiec, 

konieczna jest zmiana plan·w juŨ w trakcie trwania szkolenia. Osoby, kt·re biorŃ w nim 

udziağ, powinny jednak otrzymaĺ informacjň w tej sprawie2. 

 Ostatnia, czwarta faza szkolenia wedğug Aleksego Pocztowskiego to ocena jego 

efektywnoŜci. Weryfikacja poszczeg·lnych przedsiňwziňĺ doskonalŃcych umiejňtnoŜci 

daje moŨliwoŜĺ okreŜlenia wartoŜci zajňĺ dla cağej organizacji. Fachowcy uwaŨajŃ, Ũe 

efektywnoŜĺ najlepiej oceniaĺ na podstawie realizacji cel·w, kt·re wczeŜniej okreŜlono, 

a powinny byĺ osiŃgniňte podczas szkolenia bŃdŦ w konkretnym czasie po jego 

zakoŒczeniu. Powinno siň weryfikowaĺ na podstawie czterech pğaszczyzn: reakcji na 

szkolenie, uczenia siň, zachowaŒ oraz wynik·w. Pierwszy z tych poziom·w obejmuje 

osobiste odczucia szkolonego na temat programu zajňĺ. Pğaszczyzna uczenia siň daje 

moŨliwoŜĺ okreŜlenia wartoŜci faktycznego wzrostu umiejňtnoŜci lub wiedzy oraz 

por·wnania jej z tŃ, kt·rŃ zaplanowano. Poziom zachowaŒ pomaga wskazaĺ stopieŒ, 

w jakim zmiana zachowania pracownika podczas realizacji obowiŃzk·w sğuŨbowych 

jest nastňpstwem udziağu w szkoleniach. Wreszcie pğaszczyzna wynik·w daje 

 
1 J. Woğejszo, Formy i metody szkolenia dow·dztw wojsk lŃdowych, Wydawnictwo Akademia Obrony 

Narodowej - Wydziağ Wydawniczy, Warszawa 2005, s. 152. 
2 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 80-81. 
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moŨliwoŜĺ oceny czy zajňcia doskonalŃce wpğynňğy na cağŃ organizacjň1 . PowyŨsza 

metoda zwana jest modelem Kirkpatrickôa, od nazwiska jej tw·rcy Donaldôa 

Kirkpatrickôaï amerykaŒskiego naukowca i przedsiňbiorcy. NaleŨy pamiňtaĺ, Ũe 

poszczeg·lne poziomy pomiarowe nie sŃ ze sobŃ ŜciŜle powiŃzane. Gorszy wynik na 

jednym, nie rzutuje na inne, chociaŨ sukces na konkretnej pğaszczyŦnie uğatwia 

osiŃgniňcie dobrych rezultat·w na innych. NiewŃtpliwym plusem takiej metody jest 

moŨliwoŜĺ pokazania jak szkolenie wpğywa na osiŃgniňcie cel·w przedsiňbiorstwa. 

Pozwala na podjňcie decyzji o kontynuowaniu zajňĺ doskonalŃcych albo ich przerwania. 

Daje takŨe informacjň zwrotnŃ o jakoŜci programu szkoleniowego. Sğabe strony modelu 

Kirkpatrickôa zwiŃzane sŃ z ekonomiŃ. Jego koszty sŃ znaczŃce, czňsto zbyt wysokie 

dla wielu organizacji. Ponadto efekty szkoleŒ widoczne sŃ dopiero po dğuŨszym czasie, 

a zdarzajŃ siň zbyt wysokie wzglňdem rzeczywistoŜci oceny zajňĺ przez pracownik·w2. 

Takiej weryfikacji winno siň dokonaĺ w momencie przygotowania szkolenia. Trzeba jŃ 

jednak kontynuowaĺ zar·wno w trakcie zajňĺ, jak i po ich zakoŒczeniu. Przyrost 

umiejňtnoŜci to bowiem proces, kt·ry trwa i audytor efektywnoŜci doskonalenia kadr 

musi braĺ do pod uwagň. Rzeczywiste owoce przygotowania trenera oraz chğoniňcia 

wiedzy przez szkolonych ujawnia siň czňsto po jakimŜ czasie. Ocena musi wiňc r·wnieŨ 

byĺ dziağaniem ciŃgğym, biorŃcym pod uwagň konkretny okres, a nie jeden punkt 

czasowy. Zdarza siň, Ũe oceny zajňĺ doskonalŃcych dokonuje siň w oparciu o wczeŜniej 

przeprowadzonŃ dyskusjň. W trakcie jej trwania moŨna poznaĺ opiniň szkolonych 

pracownik·w o samych zajňciach, zapytaĺ czy przekazanŃ wiedzň uwaŨajŃ za przydatna, 

ale takŨe poszukaĺ sğabych stron szkolenia oraz zdiagnozowaĺ jakie braki 

w umiejňtnoŜciach i wiedzy posiada jeszcze kadra organizacji. To bardzo waŨne z 

punktu widzenia planowania kolejnych zajňĺ. Nie ma bowiem sensu powtarzaĺ ĺwiczeŒ, 

jeŜli wyniki personelu w danej dziedzinie sŃ juŨ zadowalajŃce. Znacznie bardziej 

korzystna bňdzie praca nad innymi elementami. Pozwoli to zbudowaĺ znakomicie 

wykwalifikowanŃ kadrň, eliminujŃc straty wynikajŃce z pochopnie podjňtych decyzji3. 

 

 

 

 
1 D. Kirkpatrick, Ocena efektywnoŜci szkoleŒ, Wydawnictwo Studio Emka, Warszawa 2001, s. 137. 
2 E. ŧukrowska, Ocena efektywnoŜci szkoleŒ wedğug Nowego Modelu Kirkpatricka, Wydawnictwo 

Polskiej Agencji Rozwoju PrzedsiňbiorczoŜci, Krak·w 2015, s. 2-3. 
3 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 81-82. 
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Wykres 2.1.  

Etapy analizy potrzeb szkoleniowych wg Boydellôa i Learyôego 

 

 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie T. Boydell, M. Leary, Identyfikacja potrzeb szkoleniowych, 

Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, 2001. 

 

 Wielu specjalist·w jako kluczowy element procesu szkoleniowego uwaŨa 

analizň potrzeb w tej dziedzinie. Daje ona pojňcie o rozbieŨnoŜciach miňdzy tym, co 

dzieje siň w organizacji a tym, co dziaĺ siň w niej powinno1. MoŨe jej dokonaĺ firma 

 
1 M. Armstrong, ZarzŃdzanie zasobami ludzkim, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Krak·w 2004, s. 

454. 

Zdefiniowanie anlizowanej czňŜci 
organizacji i tworzenie jej schematu

Zbieranie danych

Analiza danych za pomocŃ wykres·w 
kontrolnych

Poznanie przyczyn wystňpujŃcych 
problem·w

Ustalenie hierarchii waŨnoŜci 
przyczyn problem·w

Proponowanie moŨliwych rozwiŃzaŒ 
i ustalenie hierarchii ich waŨnoŜci
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zewnňtrzna albo wyznaczony dziağ lub osoba wewnŃtrz organizacji. W analizie naleŨy 

zwr·ciĺ uwagň na braki w kwalifikacji kadry, najbliŨsze odejŜcia pracownik·w na 

emeryturň czy poprawň wskaŦnik·w efektywnoŜci przedsiňbiorstwa. Jej 

przeprowadzenie daje oglŃd na temat og·lnej sytuacji zespoğu pod kŃtem wykonywania 

codziennych zadaŒ, szans rozwoju, umiejňtnoŜci wsp·ğpracy czy przede wszystkim 

umiejňtnoŜci1. WŜr·d wielu sposob·w prowadzenia analizy potrzeb szkoleniowych duŨe 

uznanie specjalist·w budzi szczeg·lnie model przygotowany przez Tomôa Boydellôa 

i Malcolmôa Learyôego. Oddaje go Wykres nr 2.1. Schemat ten skğada siň z szeŜciu 

etap·w, przez kt·re naleŨy przebyĺ, rozpatrujŃc potrzeby doskonalenia umiejňtnoŜci i 

wiedzy kadry organizacji. Pierwszym krokiem jest okreŜlenie czňŜci firmy, kt·rej 

dotyczyĺ bňdzie analiza potrzeb szkoleniowych. Tworzy siň tutaj takŨe schemat tego 

pionu przedsiňbiorstwa. MoŨna tego dokonaĺ poprzez, po pierwsze, definiowanie granic 

systemu. Wskazuje siň dany dziağ, sekcjň czy jednostkň organizacyjnŃ, kategoriň 

pracownik·w, kt·rzy majŃ byĺ poddani szkoleniu oraz proces, majŃcy zostaĺ 

przeprowadzony. Do tego ostatniego kreuje siň schemat, a potem ponownie wskazuje 

granice systemu. Ostatnim dziağaniem bňdzie tu stworzenie, w oparciu o podjňte kroki 

i zdobyte w ich ramach dane, bardzo szczeg·ğowego modelu przebiegu procesu analizy 

potrzeb szkoleniowych. Drugi etap w modelu Boydellôa i Learyôego to zbieranie 

poŨŃdanych danych. Dotyczy to zar·wno danych iloŜciowych, jak i jakoŜciowych2 . 

Potem analizuje siň je najlepiej za pomocŃ diagramu Paretôa. To rodzaj wykresu, kt·ry 

zawiera sğupki i wykres linowy. Te pierwsze porzŃdkujŃ wartoŜci malejŃco. Wykres 

liniowy natomiast prezentuje skumulowane sumy kaŨdej kategorii danych. OŜ lewa 

pionowa najczňŜciej zawiera czňstoŜĺ obserwacji, koszt czy inny bardzo istotny 

wskaŦnik. Prawa oŜ pionowa to reprezentacja obserwacji, sumaryczny koszt albo suma 

wybranej miary. OŜ pozioma to natomiast poszczeg·lne analizowane wartoŜci3. Trzecim 

krokiem zasugerowanym w omawianym modelu jest analiza danych w oparciu 

o   wykresy kontrolne. Uzyskuje siň je podczas realizacji poprzedniego etapu. Tym 

razem pracuje siň jednak wyğŃcznie na danych liczbowych. Nastňpny krok to poznanie 

przyczyn zaistniağych problem·w. UŨywa siň do tego r·Ũnego rodzaju technik. MoŨna 

wŜr·d nich wymieniĺ takie jak burza m·zg·w, obserwacja i wğŃczenie innych os·b albo 

 
1 R. Szczepanik, Outdoor z (oŜmioma) zasadami, ĂPersonel i ZarzŃdzanieò, 2006, nr 7, s. 27. 
2 K. Serafin, Identyfikacja potrzeb szkoleniowych jako istotny obszar dziağaŒ w zarzŃdzaniu personelem, 

ĂProblemy ZarzŃdzaniaò, 2011, nr 4 (34), s. 197. 
3 M. Urbaniak, ZarzŃdzanie jakoŜciŃ, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2004, s. 365. 
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schemat przyczynowo-skutkowy. Etap piŃty to ustalenie hierarchii waŨnoŜci przyczyn 

zaobserwowanych problem·w1 . UŨywa siň do tego najczňŜciej techniki grupy 

nominalnej. To jedna z kreatywnych metod pracy z zespoğem. WiŃŨe siň z tworzeniem 

listy moŨliwych rozwiŃzaŒ zdiagnozowanego problemu albo zaistniağego sporu, a takŨe 

proponowania nowych pomysğ·w czy wsp·lnego podjňcia decyzji w grupie. To rodzaj 

sesji, w kt·rej celem jest osiŃgniňcie porozumienia oraz planowanie dziağaŒ w ramach 

danej kwestii2 . Ostatni etap w modelu Boydellôa i Leary'ego to proponowanie 

moŨliwych rozwiŃzaŒ i ustalenie hierarchii ich waŨnoŜci. Krok ten ma charakter 

porzŃdkujŃcy dla cağego procesu analizy potrzeb szkoleniowych. Jego prawidğowe 

wykonanie jest bardzo waŨne. Spisane tutaj wnioski bňdŃ bowiem kluczowe dla 

dalszego planowania strategii doskonalenia umiejňtnoŜci i wiedzy pracownik·w danej 

organizacji3. 

 Wspomnianej analizy dokonaĺ moŨnaï a dla uzyskania dokğadnych danych 

powinno siňï na trzech poziomach: 

¶ organizacji; 

¶ stanowiska pracy; 

¶ pracownika. 

Jest ona wiňc przeprowadzana od og·ğu do szczeg·ğu4 . Rozpatrywanie potrzeb 

doskonalenia na poziomie cağej organizacji rozpoczŃĺ naleŨy od zdiagnozowania 

brak·w w kwalifikacjach. Czerpie siň tutaj z danych wynikajŃcych z planowania 

zatrudnienia. Na poczŃtku okreŜla siň czy przeanalizowaĺ naleŨy cağŃ organizacjň, czy 

tylko jej czňŜĺ. Uwzglňdnia siň tutaj stan przedsiňbiorstwa, przyszğe przedsiňwziňcia czy 

poziom rozwoju. Pod uwagň naleŨy braĺ takŨe konkurencjň i jej dziağania. Efektem tych 

analiz powinien byĺ gotowy profil kompetencyjny kadry. MoŨna go por·wnaĺ 

z wymarzonym stanem. R·Ũnica to braki, kt·re naleŨy niwelowaĺ5. Analiza na poziomie 

stanowiska pracy ma charakter zawodowy i polega na gromadzeniu i uporzŃdkowaniu 

danych o aktualnych oraz przyszğych zadaniach realizowanych w obrňbie tego 

stanowiska. UmoŨliwia to ğatwiejsze zaplanowanie kierunk·w szkoleŒ. Pod uwagň 

naleŨy wziŃĺ miňdzy innymi cele pracy, analizň bğňd·w, dane pokontrolne czy firmowe 

 
1 K. Serafin, Identyfikacja potrzebé, op. cit., s. 197. 
2 T. Nowak, Technika grupy nominalnej lepsza od burzy m·zg·w w: 

https://deltatraining.pl/najwazniejsze-artykuly/technika-grup-nominalnych/, dostňp 15.07.2020. 
3 K. Serafin, Identyfikacja potrzebé, op. cit., s. 197. 
4 P. Bramley, Ocena efektywnoŜci szkoleŒ, Wydawnictwo Dom Wydawniczy ABC, Krak·w 2001, s. 55. 
5 I. SoğtysiŒska, M. Kossowska, Szkolenia pracownik·wé, op. cit., s. 173-174. 
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strategie. Niezbňdnych informacji szukaĺ moŨna w dokumentach organizacji, 

rozmowach z kadrŃ oraz jej obserwacjŃ podczas pracy. UğatwiŃ to takie metody jak 

cağoŜciowa analiza pracy czy analiza zadaŒ kluczowych. Najbardziej szczeg·ğowym 

dziağaniem podczas rozpatrywania potrzeb szkoleniowych jest analiza na poziomie 

pracownika. Ma ona charakter indywidualny i skğada siň z dw·ch czňŜci. W pierwszej 

ocenia siň wyniki oceniane przez zatrudnionego. W drugiej natomiast decyduje siň, kt·re 

elementy bňdŃ rozwijali pracownicy o niskich wynikach. OkreŜla siň to za pomocŃ 

miňdzy innymi oceny rezultat·w osiŃganych przez zatrudnionych, obserwacji ich pracy 

czy ŜcieŨek ich kariery. Bardzo istotne sŃ r·wnieŨ uwagi zgğaszane przez samych 

pracownik·w, kt·rzy chcŃ siň doksztağcaĺ. Warto wiňc przeanalizowaĺ ich obecne 

umiejňtnoŜci1.   

  

2.3. Zasady szkolenia 

 

 Proces dydaktyczny jest planowy, zamierzony i systematyczny. Jego celem jest 

opanowanie przez szkolonych pewnych umiejňtnoŜci lub okreŜlonej wiedzy. Bez 

wzglňdu na ich dziedzinň, rodzaj czy obszernoŜĺ, proces ten powinien wpğywaĺ na 

og·lny rozw·j uczni·w. Osoba przekazujŃca wiedzň musi wiňc nie tylko podzieliĺ siň 

niŃ lub uksztağtowaĺ okreŜlone umiejňtnoŜci, ale r·wnieŨ zadbaĺ o pobudzanie 

rozwijania zdolnoŜci poznawczych i zainteresowaŒ oraz zachňciĺ do samodzielnego 

zdobywania wiedzy jak i wpoiĺ wartoŜci etyczne lub moralne2. 

 Na proces ten skğada siň bardzo wiele element·w, tworzŃcych zğoŨony 

i skomplikowany system. Jednym z kluczowych czynnik·w, kt·re go budujŃ, sŃ zasady 

dydaktyczne, zwane w literaturze r·wnieŨ zasadami nauczania. To zestaw 

podstawowych twierdzeŒ, regulujŃcych metody, cele, formy, treŜci czy organizacjň 

szkolenia. OkreŜlajŃ takŨe spos·b weryfikacji rezultat·w nauczania. Wszystkie sŃ 

jednak og·lne. PozwalajŃ wskazaĺ kierunki postňpowania uczŃcego i uczonego, ale nie 

stanowiŃ szczeg·ğowych zasad. Reguğy nauczania moŨna zdefiniowaĺ jako normy 

dydaktycznego dziağania. Ich wypeğnianie umoŨliwia uczŃcemu przekazaĺ uczonym 

 
1 K. Serafin, Identyfikacja potrzebé, op. cit., s. 199-200. 
2 S. Gğowacki, Podstawy dydaktyki og·lnej, Wydawnictwo WyŨszej Szkoğy Handlowej im. Bolesğawa 

Markowskiego w Kielcach, Kielce 2015, s. 3. 
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usystematyzowanŃ wiedzň, rozwinŃĺ ich zainteresowania, zaznajomiĺ ich z r·Ũnymi 

poglŃdami i przekonaniami czy zachňciĺ do samoksztağcenia1. 

 R·Ũni specjaliŜci inaczej definiowali zasady dydaktyczne. Bogdan 

NawroczyŒski wyjaŜniağ je jako niepeğnŃ teoriň norm, wytyczajŃcych nauczycielowi 

metodň pracy. Wszystkie sprowadzajŃ siň do osiŃgniňcia najwaŨniejszego celu 

nauczania, czyli przygotowania uczestnik·w zajňĺ do uczestnictwa w Ũyciu 

spoğecznym2. 

 Kazimierz SoŜnicki zauwaŨyğ, Ũe stosowaĺ moŨna r·Ũne zasady nauczania. 

MogŃ siň odnosiĺ do realizacji cel·w, Ŝrodk·w dydaktycznych czy przekazywanych 

treŜci3.   

 Zdecydowanie szerzej problem potraktowağ pedagog Wincenty OkoŒ. Wyr·Ũniğ 

on aŨ trzy definicje zasad dydaktycznych. PierwszŃ jako normň postňpowania 

postrzeganego jako obowiŃzujŃce. Druga to teza wyprowadzona z pewnej doktryny. 

Ostatnia natomiast to twierdzenie oparte na naukowych prawidğach, kt·re rzŃdzŃ danymi 

procesami Ũyciowymi. Og·lnie pojmuje je natomiast jako normy dziağania 

dydaktycznego- jeŜli siň ich przestrzega, moŨna zrealizowaĺ cele ksztağcenia. Wincenty 

OkoŒ zaproponowağ podziağ na nastňpujŃce zasady: 

¶ systematycznoŜci; 

¶ poglŃdowoŜci; 

¶ samodzielnoŜci; 

¶ zwiŃzku teorii z praktykŃ; 

¶ efektywnoŜci; 

¶ przystňpnoŜci; 

¶ indywidualizacji i uspoğecznienia, czyli zwiŃzku interes·w jednostki 

i zbiorowoŜci. 

PowyŨsze zasady Wincenty OkoŒ nazywağ takŨe prawidğowoŜciami dydaktycznymi4. 

 Krzysztof Kruszewski wyjaŜniğ zasady nauczania jako zasady, wedğug kt·rych 

powinien postňpowaĺ wykğadowca przygotowujŃc siň oraz prowadzŃc zajňcia. Ich 

 
1 C. Kupisiewicz, Podstawy dydaktyki og·lnej, Wydawnictwa Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 2005, 

s. 112. 
2 B. NawroczyŒski, Zasady Nauczania, Wydawnictwo Zakğadu Narodowego im. OssoliŒskich, 

WarszawaïWrocğaw 1946, s. 7-8. 
3 B. KempiŒska-Mirosğawska, Kurs dydaktyki cz. 1, Wydawnictwo Uniwersytetu Medycznego w Ğodzi, 

Ğ·dŦ 2014, s. 31. 
4 W. OkoŒ, Wprowadzenie do dydaktyki og·lnej, Wydawnictwo akademickie ŧak, Warszawa 1998, s. 

207-211. 
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przestrzeganie umoŨliwi uwzglňdnienie wiedzy z wielu Ŧr·değ oraz trzymanie siň 

kierunku samoksztağcenia os·b uczŃcych siň1. 

 Tadeusz Nowacki uwaŨağ, Ũe istota zasad prowadzi do zorganizowania procesu 

dydaktycznego w taki spos·b, w kt·rym uwzglňdnia siň indywidualne zalety uczŃcego 

siň, jak i szuka siň pğaszczyzny wsp·ğpracy wykğadowcy z uczestnikami zajňĺ. Nowacki 

zaproponowağ podziağ na nastňpujŃce zasady dydaktyczne: 

¶ zasada Ŝwiadomej aktywnoŜci; 

¶ zasada zwiŃzku teorii z praktykŃ; 

¶ zasada poglŃdowoŜci; 

¶ zasada przystňpnoŜci; 

¶ zasada systematycznoŜci; 

¶ zasada trwağoŜci wiedzy i umiejňtnoŜci; 

¶ zasada indywidualizacji zespoğowoŜci. 

ZauwaŨyĺ naleŨy jednak, Ũe najlepszym punktem odniesienia dla tej propozycji jest 

Ŝrodowisko szkolnictwa zawodowego i technicznego2. 

 Wszystkie powyŨsze propozycje definicji zasad ksztağcenia r·ŨniŃ siň od siebie, 

ale sprowadzajŃ siň do bycia normami postňpowania dydaktycznego wykğadowcy oraz 

dziağalnoŜci os·b uczŃcych siň. WynikajŃ z podstawowych norm procesu nauczania, 

kt·rych przestrzeganie zapewni wğaŜciwŃ realizacjň cel·w dydaktycznych. Sama zasada 

to natomiast norma, kt·rŃ trzeba siň kierowaĺ przy organizacji systemu nauczania 

i uczenia siň. 

 W tym przypadku zdecydowano siň jednak na skorzystanie z propozycji podziağu 

zasad nauczania, zwiŃzanego z niniejszŃ pracŃ dydaktykŃ wojskowŃ. Najszerszy podziağ 

przedstawiğ Jerzy Zakrzewski3.    

 

 

 

 

 
1 W. ZbroŨyna, Podstawy dydaktyki og·lnej, Wydawnictwo WyŨszej Szkoğy Handlowej im. Bolesğawa 

Markowskiego w Kielcach, Kielce 2014, s. 4. 
2 B. Baraniak, Koncepcja doksztağcania i doskonalenia zawodowego w ujňciu Tadeusza W. Nowackiego 

wciŃŨ aktualna we wsp·ğczesnych realiach rynku pracy, ,,Annales Universitatis Mariae Curie-

Skğodowska Lublin-Poloniaôô, 2013, vol. XXVI, nr 1-2, s. 47-53. 
3 J. 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 ksztağceniu obronnym 

 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia z dydaktyki wojskowej, 

Wydawnictwo Akademii Sztabu Generalnego Wojska Polskiego, Warszawa 1974. 

 

NajistotniejszŃ z powyŨszych reguğ jest zasada Ŝwiadomego i aktywnego udziağu 

w procesie ksztağcenia i wychowania. Wypeğnienie zağoŨeŒ sprowadza siň do rozumienia 

osoby uczŃcej siň jako podmiotu procesu uczenia. Nie moŨe byĺ ona tylko biernym 

obserwatorem. Aktywne uczestnictwo umoŨliwia zrozumienie cel·w doskonalenia oraz 

pracy nad osobowoŜciŃ. AktywnoŜĺ jednak nie wystarcza, musi jej towarzyszyĺ 

zrozumienie i ŜwiadomoŜĺ procesu. Osoby odpowiedzialne za organizacjň szkoleniaï 

wykğadowcy i kadra kierownicza przedsiňbiorstwaï powinni przygotowaĺ je w taki 

spos·b, by uczestnicy zrozumieli cel ksztağcenia, poparli go i chňtnie chğonňli wiedzň. 

NaleŨy pamiňtaĺ, Ũe specyfika zajňĺ wojskowych zakğada zar·wno teoriň w sali 

wykğadowej, jak i praktykň w terenie. Pierwsze koncentrujŃ siň na intelekcie. Drugie to 

zdecydowana przewaga zdolnoŜci motorycznych i siğy fizycznej. Szkoleni majŃ, w obu 
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i umiejňtnoŜci, ciekawoŜci poznawczej, logicznego myŜlenia oraz samodzielnoŜci 

w dziağaniu1. Uczestnikom zajňĺ naleŨy uŜwiadomiĺ, Ũe zdobywanie wiedzy leŨy w ich 

interesie. JeŜli przyjmŃ argumentacjň wykğadowcy i kierownika w tym zakresie, to sami 

Ŝwiadomie bňdŃ dŃŨyĺ do osiŃgniňcia wyznaczonego celu szkoleniowego. WaŨne, by 

opr·cz koniecznoŜci udziağu w zajňciach wynikajŃcej z rozkazu, uczonym towarzyszyğa 

wğasna chňĺ aktywnego uczestnictwa i zainteresowanie sğuŨbŃ wojskowŃ. Bňdzie to 

ğatwiejsze, jeŜli zdobywane kwalifikacje stanŃ siň dla nich warunkiem sine qua non dla 

funkcjonowania na polu walki albo podczas dziağaŒ w czasie pokoju2. 

 Kolejna zasada odnosi siň do wiŃzania teorii i praktyki. OkreŜlana jest takŨe 

reguğa realizmu lub gotowoŜci bojowej. W jej myŜl Ŝrodek ciňŨkoŜci doskonalenia 

pracownika przenosi siň na kwestie praktyczne. Zajňcia prowadzi siň na torach 

taktycznych, poligonach albo strzelnicach. Miejsca te dajŃ dogodne moŨliwoŜci do 

ĺwiczenia praktycznej strony kwalifikacji wojskowych. W wiňkszoŜci przypadk·w 

wiŃŨŃ siň one z koniecznoŜciŃ posiadania wysokiej sprawnoŜci fizycznej oraz bardzo 

szerokich umiejňtnoŜci. Ĺwiczenia takie dajŃ moŨliwoŜĺ weryfikacji zdobytej wczeŜniej 

wiedzy teoretycznej w praktyce. UnaoczniajŃ r·wnieŨ uczestnikom wizjň rzeczywistego 

Ŝrodowiska dziağaŒ militarnych i pozwalajŃ na przygotowanie siň do dziağania w sytuacji 

zagroŨenia. Zajňcia organizowane w salach wykğadowych, placach koszarowych czy 

gabinetach specjalistycznych nie pozwalajŃ natomiast na wykreowanie odpowiedniego 

otoczenia naukowego. Dziağanie w myŜl zasady wiŃzania teorii i praktyki zakğada 

poszerzanie wiedzy poprzez nastňpujŃce czynnoŜci: 

¶ obserwacje dziağaŒ niemilitarnych; 

¶ analizň zachodzŃcych zdarzeŒ, zjawisk i doŜwiadczeŒ; 

¶ dziağalnoŜĺ praktycznŃ. 

Rezygnuje siň natomiast z naŜladowania zachowaŒ bardziej doŜwiadczonych os·b czy 

utrwalania wyuczonych wiadomoŜci i twierdzeŒ3 . JednoczeŜnie im lepiej poğŃczona 

bňdzie praktyka dziağania z wiadomoŜciami teoretycznymi oraz powiŃzanie nauki 

z technikŃ, tym skuteczniejsze bňdzie opanowanie schemat·w postňpowania oraz 

ksztağtowanie osobowoŜci os·b poddawanym szkoleniom. NajwiňkszŃ efektywnoŜĺ 

ĺwiczeŒ da siň osiŃgnŃĺ, jeŜli r·wnoczeŜnie z przekazywaniem konkretnych treŜci 

 
1 J. Halik, System szkolenia, cz. III, Wydawnictwo AON, Warszawa 1993, s. 36. 
2 J. Woğejszo, Procesé, op. cit., s. 107-108. 
3 S. Gğowacki, Podstawy dydaktykié, op. cit., s. 55-56. 
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instruuje siň w zakresie sposob·w ich praktycznego wykorzystania w warunkach 

rzeczywistych1. 

 Jerzy Zakrzewski w swoim podziale wyr·Ũniğ takŨe zasadň poglŃdowoŜci. To 

jedna z najwczeŜniej okreŜlonych reguğ ksztağcenia, a w wyniku tego takŨe jedna 

z najbardziej powszechnie znanych. Ma na celu wyksztağcenie w ŜwiadomoŜci 

uczestnik·w szkolenia jednoznacznych, poprawnych i skonkretyzowanych wyobraŨeŒ 

poznawanych przedmiot·w i proces·w. Uğatwia to zetkniňcie siň z pomocnymi 

nawykami jak tabele czy modele2 . Zasada ta, zwana takŨe zasadŃ bezpoŜrednioŜci, 

stawia przed szkolonymi konkretne wymogi. MuszŃ oni powiŃzaĺ poznanie zmysğowe 

z poznaniem umysğowym, przekğadajŃc to na dziağanie praktyczne. Za kaŨdym sğowem 

staĺ musi odniesienie do rzeczywistoŜci a dane sğowo ma oznaczaĺ i sygnalizowaĺ 

konkretne czynnoŜci lub procesy. W dydaktyce obronnej umiejňtnoŜci te sŃ 

wyksztağcane podczas wykğad·w. W·wczas omawiane sŃ pewne fakty, co opiera siň na 

prezentacji przedmiot·w, najczňŜciej jest to broŒ, sprzňt czy przynajmniej ich modele. 

Zajňcia teoretyczne czňsto wzbogacane sŃ o najr·Ũniejsze elementy. Prezentuje to 

poniŨszy rysunek 2.5.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 107-108. 
2 L. Zarzecki, Wybrane problemy dydaktyki og·lnej, Wydawnictwo Kolegium Karkonoskiego - 

PaŒstwowej WyŨszej Szkoğy Zawodowej w Jeleniej G·rze, Jelenia G·ra 2008, s. 70. 
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Rysunek 2.5. 

Elementy wzbogacajŃce wykğady w ramach ksztağcenia obronnego 

 

 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia z dydaktyki wojskowej, 

Wydawnictwo Akademii Sztabu Generalnego Wojska Polskiego, Warszawa 1974. 

 

Wykğadowca ponosi tu odpowiedzialnoŜĺ za wğaŜciwe zorganizowanie takiego sposobu 

odbioru wszystkich przekaŦnik·w wiedzy, aby pozyskiwanie jej byğo jak najbardziej 

efektywne1. W myŜl omawianej zasady moŨliwe jest kojarzenie poznania umysğowego, 

teoretycznego i zmysğowego z praktykŃ, czňsto w terenie. Pamiňtaĺ takŨe naleŨy, Ũe 

samo posiadanie element·w wzbogacajŃcych wykğady nie daje gwarancji pozytywnych 

wynik·w szkolenia obronnego. MoŨe na nie natomiast wpğynŃĺ osobiste doŜwiadczenie 

kadry kierowniczej lub samego wykğadowcy, gdzie znane z autopsji przypadki mogŃ 

prezentowaĺ w ramach zajňĺ. Z pewnoŜciŃ wzbogaci to wykğad i wzmocni autorytet 

wykğadowcy wŜr·d sğuchaczy. Sytuacja, kt·rej bezwzglňdnie naleŨy unikaĺ w myŜl 

reguğy poglŃdowoŜci to dziağanie szablonowe. Promuje ona bowiem kreatywnoŜĺ 

i tw·rcze podejŜcie do przekazywania materiağu2.   

 
1 J. Zakrzewski, Wybrane zagadnieniaé, op. cit., s. 87. 
2 J. Woğejszo, Procesé, op. cit., s. 109. 
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 Kolejna prezentowana w branym pod uwagň podziale to zasada jednoŜci 

szkolenia indywidualnego i zespoğowego. Kluczowe wedğug niej jest odpowiednie 

przygotowanie czğonk·w kierownictwa zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego do pracy 

zespoğowej. Co istotne, poŨŃdana jest kooperatywa wiedza nie tylko poszczeg·lnych 

os·b, ale cağych grup zarzŃdzania kryzysowego, do czego dochodzi dzielenie siň 

doŜwiadczeniem. Doskonalenie umiejňtnoŜci pracy zespoğowej sprawia, Ũe 

indywidualny trud przyniesie wsp·lnŃ korzyŜĺ. To element ksztağcenia kolektywnego, 

przydajŃcy siň szczeg·lnie w polepszaniu koordynacji dziağania podczas realizacji 

nawet problematycznych zadaŒ. Zesp·ğ zarzŃdzania kryzysowego jako oŜrodek 

decyzyjny to czňsto liczna grupa os·b funkcyjnych. Ich sprawna wsp·ğpraca pozwala na 

szybkie i precyzyjne przedstawienie dow·dztwu poŨŃdanych informacji o zaistniağych 

sytuacjach, a takŨe propozycji rozwiŃzania napotkanych problem·w. UmiejňtnoŜci te 

naleŨy ĺwiczyĺ. Dotyczy to takŨe kierownik·w poszczeg·lnych zespoğ·w. Ci sami 

muszŃ byĺ dobrze przygotowani, Ũeby m·c dobrze wsp·ğpracowaĺ. To wğaŜnie istota 

omawianej reguğy. NaleŨy najpierw zadbaĺ o doskonalenie indywidualnych 

umiejňtnoŜci osoby szkolonej, a dopiero majŃc pewnoŜĺ ich wysokiego poziomu, 

przejŜĺ do ksztağcenia zdolnoŜci wsp·ğpracy z innymi, co niewŃtpliwie wiŃŨe siň 

z predyspozycjami osobowoŜciowymi, kt·rych zmiana jest procesem nieğatwym1. 

 Jerzy Zakrzewski zaproponowağ w swoim modelu r·wnieŨ zasadň przystňpnoŜci, 

znanŃ w literaturze takŨe pod nazwŃ zasady stopniowania trudnoŜci. Ona takŨe zmusza 

wykğadowcň do wziňcia pod uwagň szeregu wğaŜciwoŜci emocjonalno-wolicjonalnych, 

fizycznych i intelektualno-poznawczych os·b szkolonych. Trener, dobierajŃc materiağ 

zajňĺ, winien dostosowaĺ poziom jego trudnoŜci do moŨliwoŜci grupy. Korespondowaĺ 

muszŃ z nim takŨe zastosowane metody i techniki dydaktyczne2 . W zasadzie kaŨde 

zajňcia doskonalŃce wiedzň, umiejňtnoŜci i kwalifikacje muszŃ stosowaĺ zasadň 

stopniowania trudnoŜci. Wymagania stawiane sğuchaczom nie mogŃ byĺ na poczŃtku ani 

zbyt wysokieï mogŃ onieŜmielaĺ i powodowaĺ rezygnacjň z chğoniňcia wiedzy, 

spowodowanŃ brakiem wiary we wğasne moŨliwoŜciï ani zbyt niskieï to z kolei moŨe 

skutkowaĺ stagnacjŃ rozwoju psychomotorycznego i intelektualnego, a takŨe 

zniechňceniem do proponowanych treŜci. NaleŨy jednak pamiňtaĺ, Ũe na poczŃtku 

dostosowany i wywaŨony poziom zaawansowania przekazywanych treŜci z kaŨdymi 

kolejnymi zajňciami musi rosnŃĺ. Tylko to moŨe bowiem zapewniĺ rozw·j umiejňtnoŜci 

 
1 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 109. 
2 J. Zakrzewski, Wybrane zagadnieniaé, op. cit., s. 88. 
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uczestnik·w1. Co ciekawe, w ramach omawianej zasady funkcjonuje jeszcze kilka reguğ 

dydaktycznych o wňŨszym zakresie. SŃ to nastňpujŃce prawidğa ksztağcenia: 

¶ w nauczaniu naleŨy przechodziĺ od treŜci bliŨszych sğuchaczom do treŜci im 

dalszych; 

¶ w ksztağceniu naleŨy przechodziĺ od materiağu znanego uczestnikom zajňĺ do 

materiağu dla nich nowego i nieznanego; 

¶ w szkoleniu trzeba braĺ pod uwagň dysproporcje w tempie pracy i stopniu 

zaangaŨowania, kt·re wystňpujŃ pomiňdzy poszczeg·lnymi szkolonymi2. 

Instruktorzy muszŃ wiedzieĺ, Ũe stopniowanie zaawansowania materiağuï od 

ğatwiejszego do trudniejszegoï jest obligatoryjne w kaŨdej pracy dydaktyczno-

wychowawczej3. 

 Nastňpna z wziňtych pod uwagň reguğ, majŃcych zastosowanie w dydaktyce 

obronnoŜci, to zasada systematycznoŜci. Kadra zarzŃdzajŃca, kt·ra kieruje na szkolenia, 

a takŨe wykğadowcy, powinni w jej myŜl konsekwentnie kierowaĺ pracŃ uczestnik·w 

zajňĺ, aby umoŨliwiĺ im wystarczajŃce opanowanie przekazywanego materiağu. 

Wymaga siň teŨ od nich dokğadnego zaplanowania oraz uporzŃdkowania w spos·b 

logiczny realizowanych dziağaŒ doskonalŃcych. W zwiŃzku z tym trenerzy powinni 

zwracaĺ uwagň na zaleŨnoŜci miňdzy przyswojeniem przez grupň zajňciowŃ 

przekazywanego materiağu teoretycznego i praktycznego a zastosowanymi metodami 

przekazywania wiedzy i weryfikacji jej przyswojenia. Omawiana zasada wymaga 

prezentowania treŜci szkoleniowych w konkretnej, logicznej kolejnoŜci. TreŜci 

trudniejsze powinno podawaĺ siň przemiennie z ğatwymi, znane z nieznanymi, 

jednoczeŜnie ğŃczŃc je w sp·jnŃ cağoŜĺ4 .  ProwadzŃcy szkolenie musiï niczym 

w szkolnej metodzie NaCoBeZU5ï podkreŜlaĺ czňsto, kt·re wiadomoŜci sŃ w danym 

wykğadzie najistotniejsze i pilnowaĺ, aby szkoleni dobrze je przyswoili. Wiedza ta 

stanowiĺ bňdzie podbudowň do poznania kolejnych treŜci, co bez dobrego jej 

opanowania bňdzie trudne. Sprawdzenie stopnia przyswojenia treŜci uğatwi 

systematyczna weryfikacja tego procesu. Warto takŨe zwracaĺ uwagň na preferencje 

sğuchaczy, zwiŃzane z ich zainteresowaniami. Odniesienie siň w prowadzeniu zajňĺ do 

 
1 J. Woğejszo, Procesé, op. cit., s. 110. 
2 C. Kupisiewicz, Podstawy dydaktykié, op. cit., s. 120. 
3 L Zarzecki, Wybrane problemyé, op. cit., s. 75. 
4 J. Zakrzewski, Wybrane zagadnieniaé, op. cit., s. 89-90. 
5 K. Gğowacka, Co to znaczy NaCoBeZU? w: https://nspmielec.edu.pl/blog/szkola/co-to-znaczy-

nacobezu/, dostňp 17.07.2020. 
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Ăkonikaò sğuchaczy zdecydowanie podniesie ich zaangaŨowanie i absorpcjň materiağu. 

Zasada systematycznoŜci kaŨe r·wnieŨ nieustannie powtarzaĺ i utrwalaĺ zdobytŃ wiedzň 

i nawyki1. Weryfikacji stopnia opanowania sğuŨŃ r·Ũne techniki, wyr·Ũniĺ wŜr·d nich 

moŨna nastňpujŃce: 

¶ referaty; 

¶ prace pisemne; 

¶ wypowiedzi ustne; 

¶ prace koncepcyjne; 

¶ sprawdziany umiejňtnoŜci; 

ZauwaŨyĺ naleŨy, Ũeï chociaŨ w tym wypadku stosowane podczas pracy z dorosğymiï 

nie r·ŨniŃ siň szczeg·lnie od tych form, po kt·re siňgajŃ nauczyciele w szkole 

podstawowej lub ponadpodstawowej2.  

 Jako ostatnia wymieniona zostağa zasada trwağoŜci przyswajanej wiedzy 

i umiejňtnoŜci oraz postaw. Niekt·rzy fachowcy ustawiajŃ jŃ na koŒcu takŨe w hierarchii 

waŨnoŜci i osiŃganych dziňki niej rezultat·w. TwierdzŃ bowiem, Ũe wyniki szkolenia 

zaleŨŃ przede wszystkim od motywacji i aktywnoŜci uczestnik·w3. Dla porzŃdku naleŨy 

jednak o niej wspomnieĺ. Owa reguğa zakğada taki dob·r materiağu, metod jego podania, 

Ŝrodk·w weryfikacji czy pomocy dydaktycznych, aby przyswajane wiadomoŜci 

i umiejňtnoŜci zyskiwağy na trwağoŜci, dokğadnoŜci i uŨytecznoŜci oraz stawağy siň coraz 

bardziej usystematyzowane. Po ich opanowaniu, osoba szkolona powinna potrafiĺ 

wykorzystaĺ wiedzň teoretycznŃ w praktyce, zwğaszczaï w przypadku dydaktyki 

obronnoŜciï w realiach Ŝrodowiska dziağaŒ niemilitarnych, w kt·rych bňdzie 

funkcjonowağa. Stosowanie tej zasady przyniesie dobre efekty i w czasie zajňĺ 

teoretycznych, i w czasie ĺwiczeŒ praktycznych, np. w warunkach poligonowych4. 

 M·wiŃc o reguğach szkolenia w ujňciu obronnoŜci czy wojskowoŜci, jest 

kluczowe w kontekŜcie charakteru niniejszej pracy, wspomnieĺ naleŨy o jeszcze kilku 

istotnych aspektach. Pierwszym jest rozgraniczenie rodzaju zajňĺ. Do nich bowiem 

dostosowuje siň formy nauczania. Klasyfikacji w dydaktyce wojskowej dokonuje siň 

przede wszystkim w oparciu o kryterium czynnoŜciowe. I tak wyr·Ũniĺ moŨna zajňcia 

teoretyczne, zajňcia praktyczne, musztrň bojowŃ oraz trening. Dwa ostatnie typy sŃ 

 
1 J. Woğejszo, Rozw·j zawodowyé, op. cit., s. 110. 
2 L. Zarzecki, Wybrane problemyé, op. cit., s. 71. 
3 J. Zakrzewski, Wybraneé, op. cit., s. 90. 
4 J. Woğejszo, Procesé, op. cit., s. 112. 
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najbardziej oczywiste. W zasadzie sŃ to metody szkolenia pokrywajŃce siň z rodzajami 

form ksztağcenia i w zasadzie nie da siň tutaj zastosowaĺ innych technik. Inaczej jest 

z dwoma pozostağymi. Zajňcia teoretyczne polegajŃ na przekazaniu przez instruktora 

konkretnych wiadomoŜci. Szkolenie takie prowadzone jest najczňŜciej w sali 

wykğadowej, rzadziej w terenie jako przerywnik ĺwiczeŒ. MajŃ rozwijaĺ umiejňtnoŜci 

intelektualne i fachowe oraz poglŃdy i postawy, a takŨe pom·c zdobywaĺ nowŃ wiedzň. 

Z kolei zajňcia praktyczne to forma nauki poprzez zastosowanie i doskonalenie 

praktycznych umiejňtnoŜci Ũoğnierza w okreŜlonych dziedzinach szkolenia, zar·wno 

zespoğowego, jak i indywidualnego. Szkolony powinien w czasie tego typu ĺwiczeŒ 

nabywaĺ umiejňtnoŜci bezpiecznej obsğugi sprzňt wojskowego i broni oraz 

wsp·ğdziağania w ramach zespoğu, a takŨe ksztağtowaĺ poprawne zachowania w obliczu 

danych sytuacji i zadaŒ. Optymalny efekt szkolenia osiŃga siň poprzez stosowanie 

elastycznych form przekazywania wiedzy i doskonalenia umiejňtnoŜci. Sprawia to, Ũe 

zajňcia sŃ interesujŃce i r·Ũnorodne, a tym samym wartoŜciowe zar·wno dla instruktora, 

jak i os·b szkolonych1. 

 WaŨne jest r·wnieŨ wziňcie pod uwagň faktu, Ũe szkolenie nie jest jednolitŃ 

formŃ, niezmiennŃ przez cağy czas jego trwania. W literaturze fachowej wyr·Ũnia siň 

cztery doŜĺ mocno zarysowane czňŜci, co obrazuje poniŨszy rysunek 2.6. 

Rysunek 2.6. 

CzňŜci szkolenia wojskowego 

 

 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie Paweğ Makowiec, Poradnik metodyczny instruktora, 

Wydawnictwo Dow·dztwa Wojsk Obrony Terytorialnej - Legii Akademickiej Ministerstwa Obrony 

Narodowej, Warszawa 2018. 

 
1 P. Makowiec, Poradnik metodyczny instruktora, Wydawnictwo Dow·dztwa Wojsk Obrony 

Terytorialnej - Legii Akademickiej Ministerstwa Obrony Narodowej, Warszawa 2018, s. 24-25. 
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czňŜĺgğ·wna

czňŜĺ 
ewaluacyjna

czňŜĺ koŒcowa

czňŜĺ wstňpna
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KaŨda z powyŨszych czňŜci rzŃdzi siň swoimi prawami, kaŨda ma takŨe wğasne, 

unikalne elementy. CzňŜĺ wstňpna skupia siň gğ·wnie na prezentacji element·w 

o charakterze organizacyjnym jak cel szkolenia, omawiane zagadnienia, organizacja 

zajňĺ i ich planowany przebieg, a takŨe zasady bezpieczeŒstwa. Warto teŨ wğŃczyĺ w ten 

wstňp nawiŃzania do treŜci prezentowanych na poprzednich zajňciach. Bňdzie to bardzo 

dobra forma powt·rki materiağu, do kt·rego nawiŃzywaĺ mogŃ przyszğe ĺwiczenia. 

Ponadto budowanie zwiŃzk·w tematycznych znanych juŨ doŜwiadczeŒ z obecnŃ wiedzŃ 

Ũoğnierzy daje nadziejň na zwiňkszenie ich zaangaŨowania. To natomiast moŨe sprawiĺ, 

Ũe szybciej przyswajaĺ bňdŃ nowe wiadomoŜci. NaleŨy jednoczeŜnie pamiňtaĺ, Ũe czňŜĺ 

wstňpna musi byĺ doŜĺ kr·tka. Zasadniczym elementem zajňĺ bňdzie ich czňŜĺ gğ·wna. 

W jej trakcie wykğadowca prezentuje materiağ, zazwyczaj podzielony na konkretne 

moduğy tematyczne. KolejnoŜĺ ich omawiania wynika z planu zajňĺ. Po zakoŒczeniu 

kaŨdego z moduğ·w, warto dokonaĺ jego kr·tkiego streszczenia, zwracajŃc uwagň na 

najwaŨniejsze treŜci. CzňŜĺ koŒcowa to tak naprawdň rekapitulacja cağego omawianego 

materiağu. Instruktor podsumowuje tutaj zajňcia i sprawdza poziom przyswojenia 

przedstawianych wiadomoŜci. Warto wykorzystaĺ do tego wzbogacajŃce ĺwiczenia 

i pomoce dydaktyczne jak modele czy schematy. UğatwiajŃ one zrozumienie 

i zapamiňtanie materiağu. Istotne jest zachowanie odpowiedniej kolejnoŜci realizacji 

czňŜci koŒcowej. KolejnoŜĺ powtarzanych treŜci winna odpowiadaĺ kolejnoŜci ich 

przedstawiania podczas wğaŜciwej czňŜci zajňĺ. SpecjaliŜci w dziedzinie dydaktyki 

obronnoŜci sugerujŃ przestrzeganie nastňpujŃcych zasad podczas rekapitulacji szkolenia: 

¶ w przypadku wystŃpienia niewielkich bğňd·w, prowadzŃcy weryfikuje je oraz 

zaleca metody ich unikania, jednoczeŜnie podajŃc prawidğowe rozwiŃzanie lub 

spos·b wykonania zadania; 

¶ wobec wystŃpienia braku oczekiwanych rezultat·w dany moduğ naleŨy powt·rzyĺ 

albo w cağoŜci, albo tylko w tym zakresie, w kt·rym wystŃpiğy nieprawidğowoŜci; 

¶ prowadzŃcy w obecnoŜci uczestnik·w zajňĺ omawia efektywnoŜĺ 

przeprowadzonego wykğadu. 

JeŨeli zrealizowany materiağ koresponduje z nastňpnymi zajňciami, naleŨy podaĺ ich 

temat i termin, co umoŨliwi uczestnikom dobre przygotowanie siň do nich. Ostatnim 

elementem szkolenia jest jego ewaluacja. Dokonuje jej instruktor, podpierajŃc siň 

odpowiedziami na poniŨsze pytania: 

1. Czy osiŃgniňto cel szkolenia? 

2. Czy podziağ materiağu byğ wğaŜciwy? 
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3. Czy cele szczeg·ğowe zostağy przypisane poprawnie? 

4. Czy szkolenie byğo wğaŜciwie zorganizowane? 

5. Czy pomoce dydaktyczne zostağy prawidğowo uŨyte? 

6. Czy Ũoğnierze byli aktywni i wsp·ğpracowali w czasie szkolenia? 

Rezultaty ewaluacji wykorzystuje siň do przygotowania kolejnych zajňĺ. StanowiŃ 

znakomite Ŧr·dğo informacji dla przeğoŨonych osoby, kt·ra prowadziğa wykğad1. 

 

 Autorka   przedstawia wyniki badaŒ dotyczŃcych usprawnienia procesu 

doskonalenia zawodowego. 

 

W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

o udzielenie odpowiedzi na nastňpujŃce pytanie (pyt. 8, zağ. 1): Co wedğug Pana/Pani 

naleŨağoby zmieniĺ, aby usprawniĺ proces doskonalenia? Opiniodawcy mieli do wyboru 

4 warianty odpowiedzi, w tym jedno o charakterze p·ğotwartym.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zilustrowany na wykresie 2.2. Wynika z niego, 

iŨ najwiňcej wskazaŒ otrzymağa pierwsza zaproponowana moŨliwoŜĺ, a dokğadniej ta 

dotyczŃca zastŃpienia tradycyjnych form wsp·ğczesnymi, dowodem tego jest 

procentowy udziağ ksztağtujŃcy siň na poziomie 44%, co stanowi 71 wskazaŒ 

respondent·w obu grup. Kolejno najwiňcej ankietowanych odpowiedziağo siň za zmianŃ 

czňstotliwoŜci prowadzonych szkoleŒ, co stanowiğo 33% wszystkich odpowiedzi. Na 

trzecim miejscu wedğug hierarchii uplasowağa siň zmiana metod prowadzenia szkoleŒ, 

kt·rŃ respondenci wskazali 37 razy, co stanowi 23% og·ğu. Natomiast nikt nie wskazağ 

ostatniego wariantu, kt·ry dotyczyğ wğasnej, innej propozycji zmian w owym przypadku. 

Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ ukazany w tabeli 2.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 TamŨe,  s. 23-24. 
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Wykres 2.2. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy zmian w celu usprawnienia procesu 

doskonalenia zawodowego 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Respondenci naleŨŃcy do I grupy najczňŜciej wskazywali na odpowiedŦ zmian 

formy szkoleŒ, gdyŨ dana odpowiedŦ uzyskağa 40%, co stanowiğo 52 wskazania. 

Niewiele mniej, gdyŨ 33% respondent·w zdeklarowağo siň na trzeci wariant 

z moŨliwych odpowiedzi, a mianowicie na czňstotliwoŜĺ prowadzonych szkoleŒ, dana 

odpowiedŦ otrzymağa 43 wskazania. Kolejnym istotnym wariantem byğa zmiana metody 

prowadzenia szkoleŒ, kt·ra wŜr·d respondent·w zdobyğa 27%. ŧaden z ankietowanych 

nie zaproponowağ innego wariantu zmiany- nie odnotowano wskazaŒ dla tej odpowiedzi 

(0%).  

 Na bardzo podobnym poziomie uksztağtowağ siň ukğad procentowy odpowiedzi 

udzielonych przez respondent·w II grupy. Najwiňcej odpowiedzi otrzymağa odpowiedŦ 

pierwsza (tradycyjne formy zastŃpiĺ wsp·ğczesnymi), o czym Ŝwiadczy 63%, czyli 19 

wskazaŒ. Nastňpnie 30% uzyskağ wariant odnoszŃcy siň do czňstotliwoŜci 

prowadzonych szkoleŒ- 30%. Wariant drugi (metody prowadzenia szkoleŒ) uplasowağ 

siň na trzecim miejscu z wynikiem 7%, na co zğoŨyğy siň 2 wskazania. Nikt natomiast, 

podobnie jak w pierwszej grupie respondent·w nie wskazağ ostatniej moŨliwoŜci, kt·ra 

miağa charakter p·ğotwarty i dotyczyğa wğasnego wskazania innej odpowiedzi. 

Szczeg·ğowy rozkğad danych odpowiedzi zostağ ukazany w tabeli 2.1. 

 

44%

23%

33%

0% ¢ǊŀŘȅŎȅƧƴŜ ŦƻǊƳȅ ȊŀǎǘŊǇƛŏ
ǿǎǇƽƱŎȊŜǎƴȅƳƛ

aŜǘƻŘť ǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛŀ ǎȊƪƻƭŜƵ

/ȊťǎǘƻǘƭƛǿƻǏŏ ǇǊƻǿŀŘȊƻƴȅŎƘ
ǎȊƪƻƭŜƵ

Inne
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Tabela 2.1. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy zmian w celu usprawnienia procesu 

doskonalenia zawodowego 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe 

w Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tradycyjne 

formy zastŃpiĺ 

wsp·ğczesnymi 

52 40% 19 63% 71 44% 

Metodň 

prowadzenia 

szkoleŒ 

35 27% 2 7% 37 23% 

CzňstotliwoŜĺ 

prowadzonych 

szkoleŒ 

43 33% 9 30% 52 33% 

Inne 0 0% 0 0% 0 0% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

2.4. Metody doskonalenia 

 

Definicje techniki moŨemy znaleŦĺ w szeroko pojňtej literaturze. Wedğug 

Sğownika wyraz·w obcych sğowo technika wywodzi siň z jňzyka greckiego technikos 

i oznacza biegğoŜĺ w sztuce, rzemioŜle. MoŨna wiňc twierdziĺ, Ũe jest to celowy 

i racjonalny spos·b wykonywania pracy oparty na teorii1. 

TechnikŃ moŨemy okreŜliĺ umiejňtnoŜĺ lub spos·b wykonywania ŜciŜle 

okreŜlonych czynnoŜci, kt·re pozwalajŃ na opanowanie kunsztu w r·Ũnych dziedzinach, 

np. technika gry na gitarze, technika walki, technika piğkarska2. 

Szeroka gama definicji wskazuje na duŨŃ rozbieŨnoŜĺ znaczenia sğowa technika. 

PrzyjmujŃc kryterium podziağu miejsca stosowania moŨemy wyodrňbniĺ techniki 

szkolenia: 

¶ na stanowisku pracy; 

¶ na stanowisku pracy bŃdŦ poza nim; 

¶ poza stanowiskiem pracy3. 

 
1 A. BaŒkowski, Sğownik wyraz·w obcych, Wydawnictwo PWE, Warszawa 1997, s. 1032. 
2 Definicja techniki, https://sjp.pwn.pl/sjp/technika;2577685.html, dostňp 21.07.2020. 
3 M. Armstrong, ZarzŃdzanie zasobamié, op. cit., s. 717. 
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 W przypadku przyjňcia kryterium zaangaŨowania szkolonego, moŨna wyr·Ũniĺ 

techniki: 

¶ aktywnego nauczania; 

¶ pasywnego nauczania. 

Z perspektywy prowadzonych badaŒ naukowych naleŨy przyjŃĺ podziağ technik 

szkolenia ze wzglňdu na podmiot. MoŨna wiňc wyr·Ũniĺ techniki ksztağtujŃce 

pojedynczego pracownika oraz techniki budowania zespoğu1. 

 Technikami ksztağtujŃcego pojedynczego pracownika moŨemy okreŜliĺ idealnymi 

do ksztağtowania indywidualnych i specyficznych umiejňtnoŜci pracowniczych. Owe 

techniki stosuje siň w odniesieniu do menadŨer·w wielu szczebli zarzadzania. Do danej 

grupy moŨna zaliczyĺ: 

¶ szkolenie na stanowisku pracy (on the job training); 

¶ szkolenie w zawodzie; 

¶ interaktywne wideo; 

¶ modelowanie zachowaŒ; 

¶ symulacja; 

¶ gry i studia przypadk·w (case study); 

¶ samodoskonalenie2. 

 JednŃ z zasadniczych technik ksztağtujŃcych pojedynczego pracownika sŃ 

szkolenia na stanowisku pracy. Celem tej techniki jest jak najszybsze przygotowanie 

pracownika do peğnienia nağoŨonych obowiŃzk·w. WyŨej opisane narzňdzie gwarantuje 

bardzo szybki rozw·j umiejňtnoŜci podwğadnego. Dziejň siň tak za sprawŃ Ŝcisğej 

wsp·ğpracy trenera z uczniem w miejscu pracy. Dziňki praktyce oraz ciŃgğej weryfikacji 

trenera osiŃga siň wzmocnienie skutecznoŜci danego szkolenia. Pierwszym punktem 

powinno byĺ uğoŨenie szczeg·ğowego planu rozwoju dla podopiecznego przez trenera. 

Nastňpnie asystowanie mu wraz z asekuracjŃ w trakcie wykonywanych obowiŃzk·w. 

Takie szkolenia mogŃ odbywaĺ siň z pojedynczymi pracownikami lub z niewielkimi 

grupami3.  

 Technika moŨe byĺ r·wnieŨ stosowana jako narzňdzie doraŦne, czyli przy 

realizacji jakichŜ nietypowych projekt·w, bŃdŦ jako etap realizacji planu rozwojowego 

 
1 A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkieé, op. cit., s.256. 
2 TamŨe, s. 257. 
3 P. Idrian, Doskonalenie kompetencji spoğecznych 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 

zapewniajŃcy powodzenie w przypadku nowych pracownik·w jak i zmieniajŃcych zakres 

obowiŃzk·w poprzez awans bŃdŦ degradacje. Do zalet szkolenia na stanowisku pracy 

moŨemy zaliczyĺ: 

¶ skutecznŃ i efektywnŃ komunikacjň miňdzy szkoleniowcem a szkolonym; 

¶ indywidualne dostosowanie programu do umiejňtnoŜci pracownik·w; 

¶ elastyczny program; 

¶ wypracowanŃ, nowŃ pğaszczyznň porozumienia i zaufania miňdzy pracownikami; 

¶ wizualizacjň poziomu rozwoju szkolonego; 

¶ pozostanie pracownika na stanowisku pracy1. 

KolejnŃ technika ksztağtujŃcŃ pojedynczego pracownika jest szkolenie 

w zawodzie. Owa technika zazwyczaj stosowana jest przez firmy rzemieŜlnicze. Takie 

szkolenie charakteryzuje siň odbyciem staŨu na danym stanowisku. Owa forma jest 

niezbňdnym warunkiem kontynuacji pracy w zakğadzie2.  

MoŨemy wyr·Ũniĺ takŨe interaktywne wideo, kt·re skğada siň z kombinacji 

obraz·w wideo wraz z dŦwiňkiem. NajwaŨniejszym elementem jest komputer, na kt·rym 

wyŜwietlane sŃ grafiki z tekstem w r·Ũnej formie. Za pomocŃ Internetu wysyğane sŃ 

problemy do rozwiŃzania. KaŨdy uczestnik jest indywidualnie proszony o wyb·r 

odpowiedniego sposobu reagowania na danŃ sytuacjň.  

Z kolei modelowanie zachowaŒ to tak zwane ksztağtowanie umiejňtnoŜci 

interpersonalnych poprzez sesje treningowe. Charakteryzuje siň prezentacjŃ kluczowych 

zachowaŒ, ocenŃ wzorcowego zachowania oraz sesjŃ planistycznŃ. Sesja planistyczna 

poŜwiňcona jest rozumieniu sposobu wprowadzania wzorcowych zachowaŒ do pracy.  

Nastňpnie moŨemy wyr·Ũniĺ symulacjň. Przebiega ona w sytuacjach i warunkach 

szkoleniowych przypominajŃcych istniejŃce realia. Trenerzy podejmujŃ decyzje 

i dziağania, kolejno przechodzŃc do obserwacji, co i jak zdarzyğoby siň, gdyby postŃpili 

w taki sam spos·b w swojej pracy.  

Case study- czyli gry i studia przypadk·w to sytuacje szkoleniowe, w kt·rych 

uczestnicy rozmawiajŃ i dyskutujŃ na temat danej problematyki. ZbierajŃ takŨe 

informacje, analizujŃ je, co z kolei prowadzi do podjňcia przez nich decyzji w obszarze 

 
1 M. JabğoŒski, Kompetencje pracownicze w organizacji uczŃcej siň. Metody doskonalenia i rozwoju, Wy-

dawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2009, s. 131-132.   
2 B. KwarciŒska, Doskonalenie zawodowe menadŨer·w w gospodarce opartej na wiedzy, Wydawnictwo 

GARMOND Oficyna Wydawnicza, PoznaŒ 2005, s. 118-119. 
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konkretnych zdarzeŒ z przeszğoŜci. Ta technika jest gğ·wnie wykorzystywana do 

poszerzania rozwoju umiejňtnoŜci kierowania.  

Natomiast samodoskonalenie polega na wziňciu odpowiedzialnoŜci za 

doskonalenie swoich umiejňtnoŜci poprzez ciŃgğŃ konsekwencjň w dŃŨeniu do celu. Dana 

technika wymaga od pracownik·w bardzo duŨej motywacji1.  

Istnieje r·wnieŨ wiele innych technik skierowanych do pojedynczego pracownika 

takich jak retrospekcje- czyli poznanie samego siebie, medytacje oraz relaksacje. 

Stosowane sŃ najczňŜciej przez organizacje, kt·re obarczajŃ ludzi duŨŃ 

odpowiedzialnoŜciŃ i stresem. W takich ĺwiczeniach mogŃ uczestniczyĺ zatrudnieni 

wszystkich szczebli struktury organizacyjnej.  

DrugŃ technikŃ szkolenia ze wzglňdu na podmiot jest technika budowania zespoğu. 

Jest ona ukierunkowana na tworzenie stosunk·w zespoğowych poprzez objaŜnienie 

proces·w zespoğowych i organizacyjnych. Skğada siň ona z dw·ch faz: 

1. Interwencyjnej- skğada siň z zintegrowania zespoğu, doskonalenia wsp·ğpracy, 

zmiany norm, zadaŒ i wartoŜci; 

2. Diagnostycznej- obejmuje zorganizowanie zespoğu- wğŃcznie z uwzglňdnieniem re-

alizowanych zadaŒ.  

Do najczňŜciej wykorzystywanych technik budowania zespoğu naleŨy: 

¶ szkolenie zespoğowe; 

¶ sponsoring; 

¶ coaching; 

¶ mentoring; 

¶ uczenie siň przez przygodň. 

 Pierwsze, czyli szkolenie zespoğowe zakğada koniecznoŜĺ ksztağtowania cech 

grupy pozwalajŃcych na efektywne dziağanie w organizacji. Tak wiňc, ukierunkowane 

jest na osiŃgniňcie wsp·lnego celu. Najtrudniejszy element opisywanego szkolenia 

dotyczy wypracowania wsp·lnych decyzji oraz ich zastosowania.  

 Sponsoring pojawia siň poprzez przeksztağcenie nieformalnego zwiŃzku 

powstağego z inicjatywy kierownika. Kierownik odgrywa bardzo aktywnŃ rolň. Kierujň 

on karierŃ, dziağa jako promotor i orňdownik pracownika wewnŃtrz i na zewnŃtrz 

organizacji.  

 
1 S. KaraŜ, Samoksztağcenie w zawodzie, Wydawnictwo Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 1986, s. 65. 
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 Natomiast coaching kieruje rozwojem kompetencji i zdolnoŜci osoby w jakiejŜ 

okreŜlonej dziedzinie. Jest to pewnego rodzaju pomoc. Taka technika prowadzona jest 

indywidualnie poprzez trenera, czyli z angielskiego coach i powinna opieraĺ siň na 

wzajemnej partnerskiej relacji. Do najwaŨniejszych zadaŒ trenera naleŨy pomoc 

w realizacji i osiŃgniňciu wczeŜniej postawionego celu przez klienta1.  

 Z kolei mentoring polega na przejmowaniu odpowiedzialnoŜci przez 

doŜwiadczonŃ osobň za wsparcie rozwoju osoby z mniejszym doŜwiadczeniem. Wpğywa 

to pozytywnie na karierň osoby podopiecznej. MoŨe r·wnieŨ wpğynŃĺ pozytywnie na 

rozw·j samego mentora.  

 Technika uczenia siň przez przyrodň koncentruje siň na rozwijaniu 

interpersonalnych kwalifikacji poprzez zajňcia w plenerze. Koncentruje siň takŨe na 

rozwijaniu pracy zespoğowej. Do najwaŨniejszych cech moŨna zaliczyĺ poszerzanie oraz 

zdobywanie nowych umiejňtnoŜci poprzez gğňbokie przeŨywanie danych sytuacji 

szkoleniowych. 

 Spos·b postňpowania nauczyciela z uczniem jest okreŜlany jako metoda 

nauczania, ksztağcenia siň, doskonalenia bŃdŦ uczenia siň. Pojňcie oraz klasyfikacja 

metody wywoğujŃ pewne kontrowersje w gronie uczonych.  

 Wedğug sğownika jňzyka polskiego metoda jest sposobem postňpowania dla 

osiŃgniňcia okreŜlonego, zamierzonego celu2. Metoda w jňzyku starogreckim methodos 

oznaczağa drogň indygacji do prawdy, pewien spos·b badania oraz spos·b postňpowania. 

Jeden z najwybitniejszych polskich filozof·w Tadeusz KotarbiŒski sŃdziğ, Ũe metoda jest 

sposobem systematycznie stosowanym z moŨliwoŜciŃ analogicznego powt·rzenia3. 

 W ujňciu Wincentego Okonia metoda okreŜlana jest jako spos·b postňpowania. 

Skğada siň ona z odpowiednio dobranych czynnoŜci myŜlowych i praktycznych 

wykonywanych we wczeŜniej ustalonej kolejnoŜci4. 

 Socjolog Stefan Nowak uznaje metodň jako powtarzalny spos·b rozwiŃzywania 

pewnego rodzaju problem·w naukowych. OkreŜla kaŨdy spos·b wiodŃcy jako cel, czyli 

metodň5. 

 
1 T. Oleksyn, Sztuka kierowania, Wydawnictwo WyŨsza Szkoğa ZarzŃdzania i PrzedsiňbiorczoŜci im. B. 

JaŒskiego, Warszawa 2001, s. 126. 
2 Sğownik jňzyka polskiego, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2007, s. 439. 
3 T. KotarbiŒski, O pojňciu metody, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1957, s. 667. 
4 W. OkoŒ, Sğownik pedagogiczny, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1975, s. 167. 
5 S. Nowak, Metodologia badaŒ spoğecznych, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1985, s. 13. 
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 Jerzy Zakrzewski twierdzi, Ũe metoda powinna byĺ rozumiana jako spos·b 

systematycznie stosowany przez dow·dc·w, wykğadowc·w lub instruktor·w 

wojskowych z osobami szkolonymi- Ũoğnierzami. UmoŨliwia to osobom szkolonym 

opanowanie umiejňtnoŜci i wiedzy oraz nabycie nawyk·w do stosowania ich w praktyce. 

MoŨna sŃdziĺ, Ũe metody szkolenia pokazujŃ spos·b przekazywania wiedzy 

i umiejňtnoŜci1. 

 Metody szkolenia sŃ elementem procesu ksztağcenia. OkreŜlajŃ i wyznaczajŃ 

warunki poznania i relacji obustronnych pomiňdzy osobŃ szkolonŃ a nauczycielem. 

PomagajŃ i umoŨliwiajŃ im opanowanie okreŜlonych umiejňtnoŜci, system·w wiedzy 

oraz pozwalajŃ na wypracowanie wğasnych r·Ũnych metod uczenia siň2. 

 Nie istnieje jedna uniwersalna metoda ksztağcenia oraz szkolenia, kt·ra jest 

skierowana do wszystkich podmiot·w oraz sytuacji dydaktycznych. Spowodowane jest 

to duŨŃ r·ŨnorodnoŜciŃ cel·w szkolenia operacyjno-taktycznego i bojowego. Istnienie 

wielu r·Ũnorodnych metod w duŨej mierze uzaleŨnione jest od zadaŒ i cel·w 

dydaktycznych. Bardzo duŨe znaczenie ma takŨe forma i Ŝrodki, kt·rymi chcŃ posğuŨyĺ 

siň dow·dcy wraz z wiekiem i doŜwiadczeniem sğuŨbowym. Tak wiňc, nie moŨna 

stosowaĺ jednej, takiej samej metody do os·b zapoznawanych z wiedzŃ do ksztağtowania 

i przejmowania nawyk·w czy umiejňtnoŜci3. 

 Kierowanie siň wyŨej wymienionymi kryteriami ukazuje diametralnŃ r·Ũnicň 

pomiňdzy metodŃ a zasadami dydaktycznymi, kt·re w procesie szkolenia i ksztağcenia sŃ 

niezaleŨne od treŜci, cel·w oraz Ŝrodk·w ksztağcenia. Metody odpowiadajŃ na pytanie 

jak naleŨy szkoliĺ, ksztağciĺ i uczyĺ. Natomiast zasady- tğumaczŃ, dlaczego naleŨy szkoliĺ, 

uczyĺ czy ksztağciĺ systematycznie4. 

 Typologia metod nauczania w literaturze polskiej w latach dwudziestolecia 

miňdzywojennego uwzglňdniağa zaledwie metody sğowne. Dzielono je na: 

¶ erotematyczne (z greckiego erotema co oznacza pytanie)- pytajŃce; 

¶ akromatyczne (z greckiego akroama, czyli wykğad)- wykğadowe. 

 
1 J. Zakrzewski, Wybrane zagadnieniaé, op. cit., s. 108. 
2 Z. PietrasiŒski, Sztuka uczenia siň, Wydawnictwo Wiedza Powszechna, Warszawa 1975, s. 297. 
3 M. Godlewski, S. Krawcewicz, T. Wujek, Pedagogika. Podrňcznik akademicki, Wydawnictwo PWN, 

Warszawa 1975, s. 64. 
4 W. Pomykağo, Encyklopedia pedagogiczna, Wydawnictwo Fundacja Innowacja, Warszawa 1993, s. 

458. 
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W okresie powojennym Bogdan NawroczyŒski dzieli metody na poszukujŃce, 

laboratoryjne oraz na podajŃce1 . Inny podziağ wyr·Ũniğ Kazimierz SoŜnicki, kt·ry 

podzieliğ owe metody na naturalne i szkolne- sztuczne. Ponadto naturalne sklasyfikowağ 

na dwie podgrupy jako metody poszukujŃce i podajŃce2. 

 Na przestrzeni lat zostağ uksztağtowany podziağ metod na: metody poglŃdowe, 

praktyczne i sğowne. Podziağ historyczny zostağ w peğni zaakceptowany przez wielu 

naukowc·w, w tym takŨe przez Wincentego Okonia3. 

 Jerzy Zakrzewski opracowağ w dydaktyce wojskowej nowy ukğad metod na 

potrzeby szkolenia wojskowego. Ukğad ten podzielony zostağ na dwa kryteria podziağu, 

na stopieŒ aktywnoŜci szkolonych oraz na Ŧr·dğa wiedzy, co zostağo ukazane na poniŨszej 

tabeli 2.2. 

Tabela 2.2. 

Rodzaje metod 

Lp. ťr·dğa wiedzy Charakterystyka 

1. Metody sğowne - Ŧr·dğem jest sğowo m·wione przez 

instruktora; 

- Ŧr·dğem jest takŨe sğowo zapisane w ksiŃŨce 

bŃdŦ instrukcji; 

2. Metody poglŃdowe - Ŧr·dğem wiedzy sŃ spostrzeŨenia i wraŨenia 

zmysğowe, sğuchowe i wzrokowe; 

3. Metody praktyczne - zdobycie wiedzy, nawyk·w czy umiejňtnoŜci 

zaleŨy od czynnoŜci umysğowych i poŜrednich 

sprawnoŜci motorycznych4; 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne: J. Zakrzewski, Wybrane zagadnienia z dydaktyki wojskowej, Wydawnictwo 

ASG, Warszawa 1974, s. 115. 

 

PowyŨszy ukğad metod przedstawia spos·b pracy wykğadowc·w, dow·dc·w i Ũoğnierzy 

z perspektywy Ŧr·dğa wiedzy. W danych metodach nie zostağy przedstawione sposoby 

przekazywania danej wiedzy oraz moŨliwy spos·b odbioru przez osoby szkolone. BiorŃc 

pod uwagň powyŨsze kryteria, moŨna wyodrňbniĺ: 

¶ metody bierne- zalicza siň do nich: 

Á metody naŜladowcze; 

Á metody informacyjno-opisowe; 

Á metody recepturalno-odtw·rcze. 

¶ metody poszukujŃce; 

 
1 B. NawroczyŒski, Zasady nauczania, Wydawnictwo PWN, Wrocğaw 1961, s. 54. 
2 K. SoŜnicki, Dydaktyka og·lna, Wydawnictwo Ksiňgarnia Naukowa, ToruŒ 1948, s.212-213. 
3 W. OkoŒ, Wprowadzenieé, op. cit., s. 67. 
4 J. Zakrzewski, Wybrane zagadnieniaé, op. cit., s. 115. 
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¶ metody problemowe.  

 ZğoŨonoŜĺ specyficznego charakteru ksztağcenia i szkolenia w wojsku sprawia, Ũe 

nie moŨna skonstruowaĺ jednego jednolitego ukğadu metod. Dlatego teŨ, do dalszych 

rozwaŨaŒ przyjňto systematykň dydaktycznych metod wedğug Jerzy Zakrzewskiego oraz 

Wincentego Okonia.  

Tabela 2.3. 

Rodzaje metod z przykğadami 

Lp. Metody Przykğady metod 

1. PodajŃce - opowiadanie; 

- wykğad informacyjny; 

- opis; 

- instruktaŨ. 

2. PoglŃdowe - pokaz dziağania; 

- pokaz terenu; 

- pokaz przedmiot·w; 

- pokaz obraz·w. 

3. Praktyczne - ĺwiczenia motoryczne i sensoryczne. 

4. Problemowe - metoda przypadk·w (zdarzeŒ); 

- metoda sytuacyjna; 

- metoda inscenizacji; 

- gry wojskowe, dydaktyczne i kierownicze; 

- gry decyzyjne. 

5. Dyskusji dydaktycznej - dyskusja zwiŃzana z wykğadem; 

- metoda dyskusji wielokrotnej; 

- dyskusja okrŃgğego stoğu; 

- metoda burzy m·zg·w; 

- dyskusja panelowa; 

- metoda metaplanu. 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie: W. OkoŒ, Zarys dydaktyki og·lnej, Wydawnictwo PaŒstwowe 

Zakğady Wydawnictw Szkolnych, Warszawa 1968, s. 161-163. 

 

 AnalizujŃc powyŨszŃ tabelkň metody podajŃce dzielŃ siň na opowiadanie, opis, 

wykğad informacyjny i instruktaŨ. Metody podajŃce, kt·re sŃ stosowane w szkoleniu 

wojskowym posiadajŃ charakter uniwersalny- kt·ry nie odbiega od stosowanego 

w dydaktyce og·lnej. TreŜĺ danego zajňcia przekazywanego na szkoleniach za pomocŃ 

okreŜlonej metody w gğ·wnej mierze decyduje o ich wğaŜciwoŜciach. Dane metody 

moŨna okreŜliĺ jako powszechne, natomiast nie sŃ cenione tak jak metody praktyczne. 

WyŨej wymienione metody moŨna podzieliĺ na dwie strony: aktywnŃ i biernŃ. Do strony 

aktywnej zaliczamy instruktora, dow·dcň oraz wykğadowcň. Osoby szkolone okreŜlane 

sŃ jako odbiorcy bierni, jednakŨe sŃ oni nieodzownym elementem w przekazie informacji.  

 Metodň szkolenia, jakim jest opowiadanie moŨemy okreŜliĺ jako koniecznoŜĺ 

opisania jakiejŜ fikcyjnej lub rzeczywistej akcji, kt·ra jest funkcjŃ czasu. Temat danego 
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szkolenia moŨe odnosiĺ siň do wydarzeŒ historycznych dotyczŃcych prowadzonych 

wojen, ĺwiczeŒ na polu walki bŃdŦ na wydarzeniach hipotetycznych. W opowiadaniu 

moŨna posğuŨyĺ siň zdarzeniami fikcyjnymi, kt·re prezentujŃ zdarzenia zmyŜlone oraz 

faktami historycznymi zawartymi w szeroko pojňtej literaturze. Opowiadanie 

utoŨsamiane jest najczňŜciej z relacjŃ z jakiegoŜ zdarzenia bŃdŦ akcji. Wskutek tego 

nauczyciel bŃdŦ dow·dca powinien byĺ emocjonalnie zobowiŃzany w zobrazowanie 

relacji, aby dana metoda byğa skuteczna. Instruktor powinien wyraŨaĺ swoje 

zaangaŨowanie odpowiedniŃ tonacjŃ gğosu oraz barwŃ1.  

 Wykğad informacyjny charakteryzuje siň precyzyjnŃ systematykŃ oraz Ŝcisğymi 

reguğami logiki. Metoda polega na przekazywaniu szkolonym okreŜlonych informacji ze 

szkolenia logistycznego, bojowego oraz z zakresu przedmiot·w operacyjno-taktycznych. 

Swoje zastosowanie znajduje wiňc zar·wno w szkoleniu bojowym jak i specjalno-

taktycznym. Wykğad informacyjny jest ğatwy w odbiorze co korzystnie wpğywa na czas 

przekazywania. Pomimo klarownego odbioru szkoleni powinni byĺ odpowiednio 

przygotowani. Warto dodaĺ, iŨ dana metoda nie jest wystarczajŃco skuteczna, poniewaŨ 

wskaŦnik percepcji waha siň w granicach od 20 do 30%2. Dany wykğad moŨna podzieliĺ 

na trzy czňŜci: 

¶ wprowadzajŃcŃ- odnosi siň do zapoznania os·b szkolonych z treŜciŃ i przedmiotem 

wykğadu; 

¶ gğ·wnŃ- w kt·rej instruktor omawia problematykň szkolenia, przedstawia materiağy 

dowodowe oraz hipotezy; 

¶ koŒcowŃ- czyli podsumowujŃcŃ. W tej czňŜci wykğadowca zwraca uwagň na moŨ-

liwoŜci wykorzystania om·wionych treŜci. PodkreŜla takŨe istotň rzeczy oraz do-

konuje syntetycznego przeglŃdu zaprezentowanego materiağu3. 

Do najczňŜciej wykorzystywanych metod podajŃcych naleŨy r·wnieŨ opis. Jest 

on umiarkowanie ğatwŃ metodŃ polegajŃcŃ na scharakteryzowaniu zjawisk, podmiot·w, 

os·b jak i fakt·w historycznych. WyŨej opisywana metoda powinna byĺ stosowana 

w nauczaniu przedmiot·w na r·Ũnych szczeblach ksztağcenia. Dlatego teŨ opis powinien 

dotyczyĺ najistotniejszych cech z punktu widzenia prezentowanego tematu. Opis jest 

 
1 W. OkoŒ, Zarys dydaktyki og·lnej, Wydawnictwo PaŒstwowe Zakğady Wydawnictwo Szkolnych, War-

szawa 1968, s. 161-163. 
2 F. Szlosek, Wstňp do dydaktyki przedmiot·w zawodowych, Wydawnictwo Instytut Technologii i Eksplo-

atacji, Radom 1998, s. 92-93. 
3 W. Szewczyk, Recepcja wykğadu uniwersyteckiego, ,,Studia Pedagogiczneôô, 1955, t. 3.. 



75 

 

szczeg·lnie przydatny w przedmiotach technicznych, w nauce o sprzňcie bojowym oraz 

w nauce o uzbrojeniu. Swoje zastosowanie znajduje takŨe w przedmiotach taktyczno-

operacyjnych, szczeg·lnie w r·Ũnego rodzaju ĺwiczeniach. NajczňŜciej wystňpuje jednak 

jako metoda pomocnicza przy wszelkiego rodzaju pokazach.  

Szczeg·lnŃ rolň odgrywa r·wnieŨ instruktaŨ, stosowany zazwyczaj w ramach 

szkolenia bojowego. Metoda polega na udzielaniu kr·tkich wytycznych przez 

wykğadowcň, instruktora bŃdŦ dow·dcň. Wytyczne powinny obejmowaĺ spos·b dziağania 

i zachowywania siň w r·Ũnych sytuacjach sğuŨbowych jak i w czasie zajňĺ taktycznych 

bŃdŦ ĺwiczeŒ. Dana metoda najczňŜciej stosowana jest w dziağalnoŜci metodycznej.  

Metody poglŃdowe sŃ czňsto okreŜlane mianem metod eksponujŃcych, kt·re 

odgrywajŃ w szkoleniu bardzo istotnŃ rolň. Owe metody stosuje siň w r·Ũnego rodzaju 

sytuacjach dydaktycznych szczeg·lnie gdy chodzi o przedstawienie szkolonych 

z nowymi zjawiskami, czynnoŜciami i przedmiotami. Metoda uwidacznia siň przede 

wszystkim w licznych odmianach pokazu. Peğni samodzielnŃ funkcjň w szkoleniu tylko 

wtedy, gdy pokaz w danym zajňciu odgrywa gğ·wnŃ rolň, natomiast sğowo m·wione, 

czyli opis oraz opowiadanie speğnia funkcjň pomocniczŃ. W przypadku, gdy metoda 

poglŃdowa sğuŨy zaledwie do ilustracji wykğadu, ĺwiczeŒ bŃdŦ zajňĺ praktycznych to 

staje siň metodŃ pomocniczŃ.  

 Pokaz dziağania odgrywa szczeg·lnŃ rolň w szkoleniu wojskowym a zwğaszcza 

w szkoleniu operacyjno-taktycznym jak i bojowym. Zasadniczo stosuje siň go w okresie 

szkolenia specjalistycznego i podstawowego dla Ũoğnierzy zasadniczej sğuŨby wojskowej. 

Dotyczy gğ·wnie musztry z pojazdami, musztry zespoğowej i indywidualnej jak i taktyk 

dla dziağaŒ pojedynczych Ũoğnierzy. Dana metoda moŨe byĺ przeprowadzana we 

fragmentach, czyli tempach. Swoje wykorzystywanie znajduje zazwyczaj w trakcie 

ĺwiczeŒ operacyjno-taktycznych. Celem owych pokaz·w jest najczňŜciej przedstawienie 

bezbğňdnie przeprowadzonych i zorganizowanych dziağaŒ bojowych pododdziağu 

oficerom. Wymagane jest zastosowanie nowych metod i zasad walki oraz dziağaŒ 

dow·dztwa w czasie walki w terenie przy jednoczesnym wykorzystaniu licznych technik 

informatycznych. 

 WaŨnŃ rolň odgrywa takŨe metoda pokazu teren·w, kt·ra polega na szkoleniu 

Ũoğnierzy na temat przysposobienia umiejňtnoŜci orientacji w terenie. Ocena terenu 

uwzglňdnia orientacjň pod wzglňdem topograficznym jak i taktycznym. Tak wiňc, stosuje 

siň jŃ w trakcie zajňĺ z terenoznawstwa i topografii. Najwiňksze znaczenie zyskuje dziňki 

zastosowaniu ich w czasie zajňĺ ĺwiczeniowych, czyli taktyczno-operacyjnych. Opr·cz 
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znajomoŜci terenu w og·le waŨna jest takŨe znajomoŜĺ z punktu widzenia przyszğego 

pola walki. W ramach zajňĺ naleŨy szczeg·ğowo zapoznaĺ oficer·w jak i dow·dc·w 

z cechami charakterystycznymi i specyficznymi wğaŜciwoŜciami terenu. 

 Nie mniejsze znaczenie w szkoleniu ma pokaz przedmiot·w. Polega na 

prezentacji przedmiot·w przy jednoczesnym eksponowaniu najbardziej istotnych cech. 

W przypadku gdy nie jest moŨliwa demonstracja oryginalnych przedmiot·w, naleŨy 

substytuowaĺ siň makietami, modelami lub prototypami. 

 Z duŨym powodzeniem stosowana jest r·wnieŨ metoda pokazu obraz·w, 

schemat·w bŃdŦ rysunk·w. NajczňŜciej wykorzystywana jest w prowadzeniu szkoleŒ 

oficer·w, Ũoğnierzy i podoficer·w w toku wykğad·w i informacji. Nie oznacza to jednak, 

Ũe nie moŨna jej wykorzystaĺ w czasie wykonywania samodzielnej pracy czy nauki przed 

zajňciami. Najbardziej efektywny wynik daje nagranie video lub film. Dziňki uŨyciu 

projektora filmowego bŃdŦ zestawu audiowizualnego moŨemy zauwaŨyĺ zjawiska, 

procesy i ruch niedostňpne do bezpoŜredniej obserwacji w dogodnym i ŨŃdanym tempie. 

Powszechne zastosowanie metody pokazu obraz·w, czyli r·Ũnego rodzaju map, 

wykres·w i tablic sğuŨy do przedstawienia praktycznego i teoretycznego zobrazowania 

r·Ũnych zagadnieŒ pozwalajŃcych na zapamiňtanie okreŜlonych zjawisk i czynnoŜci.  

 KolejnŃ grupň stanowiŃ metody praktyczne. W owej grupie najwaŨniejszŃ rolň 

odgrywajŃ liczne metody ĺwiczeŒ. MajŃ one na celu zar·wno wyksztağcenie umiejňtnoŜci 

praktycznych w zakresie wykonywanych czynnoŜci oraz ksztağtowania wiedzy 

w myŜleniu wraz z jej utrwalaniem i wykorzystywaniem do rozwiŃzywania najbardziej 

zğoŨonych problem·w. Dziağania praktyczne majŃ r·Ũnorodny charakter, kt·ry zaleŨy od 

celu, dziağania oraz osoby, kt·rej dotyczy. Owe dziağania moŨemy rozdzieliĺ na 

motoryczne, czyli sprawnoŜciowe oraz sensoryczne, czyli umysğowe.  

 Ĺwiczenia motoryczne wyrabiajŃ wytrzymağoŜĺ fizycznŃ wraz z odpornoŜciŃ na 

zmňczenie. Dziňki takim ĺwiczeniom praktycznym o charakterze sprawnoŜciowym 

Ũoğnierze i oficerowie nabywajŃ wprawy w doskonaleniu zawodowym. ZdobywajŃ 

r·wnieŨ fachowoŜĺ w obsğudze technicznych Ŝrodk·w informacji i dowodzenia. 

 NaleŨy wspomnieĺ, Ũe do najpowszechniejszych metod w szkoleniu operacyjno-

taktycznym naleŨŃ ĺwiczenia typu sensorycznego. Ich gğ·wnym celem jest ksztağtowanie 

umiejňtnoŜci dow·dc·w w obrňbie rozwiŃzywania problem·w operacyjnych, 

taktycznych i logistycznych. W czasie wykonywanych ĺwiczeŒ praktycznych oficerowie 

doskonalŃ bŃdŦ zdobywajŃ nowe nawyki i umiejňtnoŜci w sprawnym wykonywaniu 

r·Ũnych czynnoŜci. Stosowanie takich ĺwiczeŒ ma na celu wyrobienie wprawy do 



77 

 

sprawnego wykorzystania wiedzy teoretycznej. Daje takŨe moŨliwoŜĺ dokonywania 

operacji myŜlowych wraz z ksztağtowaniem umiejňtnoŜci myŜlenia kategoriami 

taktyczno-operacyjnymi, co przekğada siň na realizacjň zasady zwiŃzku teorii z praktykŃ1. 

 Praktycznymi sposobami realizacji ksztağcenia problemowego sŃ metody 

problemowe. Zazwyczaj sŃ wykorzystywane w szkoleniu dow·dztw i kadr, czyli 

organizacji zhierarchizowanych. Dziňki zastosowaniu owych metod, osoba szkolona 

zdobywa nowŃ wiedzň opartŃ na zasadzie zğoŨonych proces·w myŜlowych, takich jak 

analiza, synteza, por·wnywanie, abstrahowanie i uog·lnienie. Dlatego teŨ, 

najwaŨniejszym elementem stosowania metody problemowej jest sformuğowanie 

problemu. NajczňŜciej posiada on zaledwie charakter dydaktyczny.  

W danej metodzie, aby osiŃgnŃĺ cel rozwiŃzania zadania, szkolony zmuszony jest 

samodzielnie nauczyĺ siň nowych treŜci bŃdŦ znaleŦĺ nowe relacje z informacjami juŨ 

przyswojonymi. Bez wŃtpienia moŨna stwierdziĺ, Ũe nie kaŨdy problem doprowadzi 

szkolonych do zastanowienia siň oraz rozwiŃzania poprzez zastosowanie optymalnego 

planu dziağania. Aby uniknŃĺ takich sytuacji, kaŨde zadanie dydaktyczne, czyli problem 

powinno zawieraĺ szereg niepewnoŜci i niejasnoŜci. Te czynniki bezsprzecznie decydujŃ 

o charakterze przeszk·d na drodze rozwiŃzywania problemu2.  

W ĺwiczeniach oraz w szkoleniach taktyczno-operacyjnych zadania problemowe 

charakteryzuje wielka trudnoŜĺ, niepeğnoŜĺ, konfliktowoŜĺ oraz nowoŜĺ. 

W nowoczesnym ksztağceniu najbardziej efektywne sŃ metody aktywizujŃce. Metody te 

obejmujŃ przewyŨszanie aktywnoŜci szkolonych nad instruktorami. Do najbardziej 

znanych i rozpowszechnionych w organizacjach zhierarchizowanych metod, naleŨŃ: 

¶ metoda przypadk·w (incident method); 

¶ metoda sytuacyjna (case method); 

¶ metoda inscenizacji (role playing); 

¶ metoda gier dydaktycznych (didactic games method); 

¶ metoda dyskusji dydaktycznej (method of didactic discussion). 

Metoda przypadk·w bardzo czňsto nazywana jest takŨe metodŃ zdarzeŒ. 

OkreŜlana jest jako jedna z najğatwiejszych metod aktywizujŃcych. Dana metoda buduje 

doskonağe okazje do wykorzystywania zdobytej wiedzy teoretycznej w praktyce. Opr·cz 

zdobywania umiejňtnoŜci do podejmowania trudnych decyzji jak i rozwiŃzywania 

 
1 J. Michniak i in., Organizacja dowodzenia jednostkami operacyjnymi wojsk lŃdowych, 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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problem·w uczestnicy ĺwiczŃ r·wnieŨ umiejňtnoŜĺ zbierania informacji. MoŨna rzec, Ũe 

owa metoda wpğywa pozytywnie na rozw·j myŜlenia analitycznego i syntetycznego jak 

i na umiejňtnoŜĺ stosowania zdobytej wiedzy w praktyce. Opr·cz wyŨej wymienionych 

czynnik·w dana metoda ksztağtuje myŜlenie i postňpowanie skuteczne i ekonomiczne 

wraz z umiejňtnoŜciŃ rozwiŃzywania zğoŨonych, trudnych problem·w operacyjnych 

i taktycznych. Metodň przypadk·w moŨna okreŜliĺ jako umiejňtnoŜĺ pierwszoplanowŃ 

dla wszystkich specjalist·w oficer·w i dow·dc·w1. 

Gğ·wnŃ istotŃ tej metody jest analiza opisu zdarzeŒ fikcyjnych lub rzeczywistych 

a nastňpnie dyskusja w grupie szkoleniowej. KaŨdy uczestnik ĺwiczeŒ na podstawie 

zdobytej wiedzy powinien okreŜliĺ spos·b dziağaŒ. 

 Struktura zajňĺ moŨe byĺ r·Ũna ze wzglňdu na treŜĺ oraz cel przeprowadzanych 

szkoleŒ. Na og·ğ struktura prezentuje siň w poniŨszej formie, ujňtej na rysunku 2.7. 

Rysunek 2.7. 

Struktura zajňĺ 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie: B. DğuŨniewski, Metody aktywizujŃce w doskonaleniu 

zawodowym, Wydawnictwo Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 1978, s. 47. 

 

Metodň zdarzeŒ, czyli przypadk·w zazwyczaj wykorzystuje siň w dydaktyce 

student·w akademii wojskowych, szk·ğ jak r·wnieŨ w szkoleniu r·Ũnych sztab·w bŃdŦ 

dow·dztw. Zawiera ona wiele walor·w dydaktycznych, kt·re korzystnie wpğywajŃ na 

ksztağtowanie umiejňtnoŜci samodzielnego zbierania informacji oraz na dobre wyniki. 

Ponadto przyczynia siň do jednoznacznego formuğowania pytaŒ, moŨliwoŜci 

rozwiŃzywania jak i ujawniania przyczyn zdarzeŒ2.  

 
1 B. DğuŨniewski, Metody aktywizujŃce w doskonaleniu zawodowym, Wydawnictwo Szkolne i Pedago-

giczne, Warszawa 1978, s. 44. 
2 TamŨe, s. 60. 

Prezentacja 
opisu 
zdarzeŒ

Analiza 
opisu 
zdarzeŒ

Propozycja 
rozwiŃzaŒ

Ocena 
trafnoŜci 
rozwiŃzaŒ 



79 

 

 Kolejna jest metoda sytuacyjna, kt·rej istota jest zbliŨona do metody przypadk·w. 

R·Ũnica owych metod dotyczy jakoŜciowej strony- czyli stosowanego Ŝrodka 

dydaktycznego jakim jest opis. Nawet jeŜli opis przypadk·w ukazuje pojedyncze 

zdarzenie to opis sytuacji przedstawiany jest jako ciŃg zdarzeŒ. Ma to na celu 

wprowadzenie szkolonych os·b w najbardziej zğoŨone sytuacje, nastňpnie w analizň 

i podjňcie decyzji co do rozwiŃzania jej. Gğ·wnym celem danej metody jest 

przekazywanie nowych informacji, wiadomoŜci jak i ksztağtowanie umiejňtnoŜci do 

samodzielnego podejmowania r·Ũnych decyzji. Od szkolonych os·b wymaga siň wiňc 

wystosowania decyzji wğŃcznie z przewidywanymi skutkami oraz konsekwencjami.  

Najszersze zastosowanie metody sytuacyjnej przypada na ĺwiczenia w grupie. 

PolegajŃ one na tworzeniu realistycznych, ale umownych opis·w r·Ũnych sytuacji. 

Szkoleni zobligowani sŃ do rozwiŃzywania okreŜlonych zadaŒ, podejmowania decyzji, 

organizacji dziağaŒ oraz kierowania nimi. W por·wnaniu z metodŃ przypadk·w 

w metodzie sytuacyjnej powinny byĺ zawarte wszystkie najistotniejsze wiadomoŜci 

potrzebne do podjňcia decyzji1. 

 Opis sytuacyjny nieraz reprezentuje formň objňtoŜciowŃ, mimo to opis naleŨy 

zakoŒczyĺ niewielkŃ iloŜciŃ pytaŒ. Zazwyczaj plasuje siň to w przedziale od trzech do 

czterech pytaŒ, kt·re nastňpnie poddawane sŃ dyskusji w trakcie zajňĺ. Opr·cz pytaŒ 

w opisie powinien znajdowaĺ siň wykaz literatury, czyli materiağ·w dydaktycznych 

potrzebnych do podnoszenia wiedzy. Dodatkowo mogŃ siň tam znajdowaĺ r·Ũnego 

rodzaju zağŃczniki, takie jak: akty normatywne albo instrukcje.  

Zajňcia metodŃ sytuacyjnŃ opierajŃ siň na: 

¶ przygotowaniu opisu sytuacji; 

¶ powierzeniu szkolonym przygotowanego opisu do zapoznania siň przed ĺwicze-

niami; 

¶ analizie opisu i zağŃcznik·w; 

¶ dyskusji nad problemami ujňtymi w opisie; 

¶ wyborze wsp·lnego i optymalnego rozwiŃzania bŃdŦ podjňciu decyzji;  

¶ uzasadnieniu wyboru bŃdŦ decyzji; 

¶ ocenie prawidğowoŜci i wartoŜci rozwiŃzania. 

 
1 F. Szlosek, Wstňp do dydaktykié, op. cit., s. 113-114. 
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 AnalizujŃc powyŨszŃ charakterystykň naleŨy zwr·ciĺ uwagň, Ũe waŨnym 

czynnikiem decydujŃcym o powodzeniu i pomyŜlnoŜci przebiegu jest przygotowanie 

i sporzŃdzenie opisu sytuacyjnego. W przeciwnym przypadku dana metoda nie speğni 

swojej funkcji i nie przyŜpieszy ani nie wzbogaci u szkolonych procesu zdobywania 

doŜwiadczenia praktycznego jak i zawodowego1.  

 Kolejna metoda wymaga nieco innej aktywnoŜci niŨ dwie omawiane wczeŜniej. 

Metoda inscenizacji polega na bezpoŜrednim zaangaŨowaniu szkolonych w zdarzeniu. 

W metodzie sytuacyjnej jak i w metodzie przypadk·w osoby uczŃce siň nie wystňpujŃ 

w owej zğoŨonoŜci. Tak wiňc szkoleni opierajŃ siň na ocenie i analizie wraz z logicznymi 

przesğankami. W r·Ũnego rodzaju ĺwiczeniach jak i w szkoleniach wojskowych, 

elementy inscenizacji wprowadzane sŃ po to, aby urzeczywistniĺ i uprawdopodobniĺ 

rozgrywane sytuacje taktyczno-operacyjne. Oznacza to, Ũe inscenizacja polega na 

wprowadzeniu do tğa sytuacji czňŜci dziağaŒ Ŝrodk·w i os·b, kt·re pojawiğyby siň realnie 

w czasie walki.  

 W grach taktycznych i ĺwiczeniach dow·dczo-sztabowych inscenizacja speğnia 

bardzo istotnŃ funkcjň. Powoduje bowiem, Ũe prowadzi siň jŃ w jak najbardziej 

rzeczywistych warunkach terenowych przy jednoczesnym uzbrojeniu szkolonych 

w sprzňt, Ŝrodki transportu i dowodzenia. Niekt·re elementy mogŃ byĺ r·wnieŨ uŨyte 

w innych ĺwiczeniach, na przykğad w treningach sztabowych bŃdŦ ĺwiczeniach 

grupowych. Mimo rozmieszczenia szkolonych w oŜrodkach szkoleniowych bŃdŦ salach 

to wprowadzane elementy pracy na mapach lub przekazywanie sprawozdaŒ, meldunk·w 

tworzŃ pewnego rodzaju urzeczywistnienie sytuacji. 

 Najszersze wykorzystanie metody inscenizacji znajduje siň w ĺwiczeniach wojska 

ze strzelaniem. Owe zadanie polega na odgrywaniu pewnych r·l takich jak Ũoğnierz, 

oficer sztabu czy teŨ dow·dca. Pomimo tego odbywa siň to w realnych, okreŜlonych 

warunkach terenowych przy jednoczesnym wykorzystaniu sprzňtu i uzbrojenia. 

 Podejmowanie decyzji oraz spos·b rozwiŃzywania problem·w przez ĺwiczŃcych 

podlega ciŃgğej obserwacji i ocenie przez instruktor·w, kierownik·w a nawet przez 

zespoğy kontrolno-rozjemcze.  

 Bez moŨliwoŜci stosowania metody inscenizacji trudno byğoby wyobraziĺ sobie 

wyszkolenie i przygotowanie Ũoğnierzy i oficer·w do dziağaŒ w warunkach zagroŨenia, 

 
1 TamŨe, s. 113. 
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wojny czy kryzysu. Dana metoda jest najbardziej zbliŨona do warunk·w realistycznego 

szkolenia wojska na przyszğym polu walki1. 

 Do rodzaju ĺwiczeŒ naleŨŃ takŨe gry dydaktyczne, kierownicze i wojskowe. 

Udziağ uczestnik·w jest ŜciŜle powiŃzany z ustalonymi zasadami. Bardzo trudno jest wiňc 

okreŜliĺ i przedstawiĺ systematykň oraz rejestr gier dydaktycznych. Jest to spowodowane 

bardzo duŨŃ rozpiňtoŜciŃ i r·ŨnorodnoŜciŃ rodzaj·w gier. 

 W pedagogice najbardziej popularne sŃ gry decyzyjne oraz symulacyjne. 

Krzysztof Kruszewski do gier dydaktycznych zalicza metodň inscenizacyjnŃ, sytuacyjnŃ 

oraz gieğdň pomysğ·w2, natomiast Wincenty OkoŒ do owych gier zalicza inscenizacje3. 

W zarzŃdzaniu i kierowaniu wyr·Ũnia siň gry ekonomiczne, przemysğowe i wojskowe.  

 Dziňki analizie por·wnawczej poszczeg·lnych rodzaj·w gier moŨna stwierdziĺ, 

Ũe nie istnieje zasadnicza r·Ũnica pomiňdzy grami stosowanymi w doskonaleniu kadry 

kierowniczej a grami decyzyjnymi, kt·re sŃ stosowane w pedagogice.  

Gra symulacyjna jest odmianŃ gry dydaktycznej. Polega na wykorzystaniu 

przeszğego rzeczywistego zdarzenia, czyli sytuacji problemowej na ĺwiczeniach. W ten 

spos·b szkoleni starajŃ siň uzyskaĺ rozwiŃzanie problemu, natomiast wykğadowca bŃdŦ 

dow·dca por·wnuje otrzymane rezultaty z rozwiŃzaniami fatycznymi- wykorzystanymi 

w przeszğoŜci4. 

WyŨej opisywana gra odnosi siň do konkretnych wydarzeŒ z rzeczywistoŜci. Gra 

symulacyjna w pewien spos·b stara siň odwzorowaĺ fakty historyczne i czynnoŜci 

okreŜlonych ludzi co prowadzi do ustalenia modelu symulacyjnego. Taki model ma 

zazwyczaj charakter stağy lub techniczny na przykğad grafiki, plany czy slajdy. Co wiňcej, 

obliguje szkolonych do poszukiwania zwiŃzk·w, zdarzeŒ i relacji zawartych w modelu 

symulacyjnym.  

Tok zajňĺ prowadzonych metodŃ gier symulacyjnych obejmuje nastňpujŃcŃ 

strukturň czynnoŜci: 

¶ sporzŃdzenie og·lnego programu lub planu dziağania jak r·wnieŨ przydziağ po-

szczeg·lnych zadaŒ wraz ze sprawdzeniem programu; 

¶ wytğumaczenie i naŜwietlenie zasad gry; 

 
1 TamŨe, s. 117. 
2 K. Kruszewski, Ksztağcenie w szkole wyŨszej: podrňcznik umiejňtnoŜci dydaktycznych, Wydawnictwo 

PWN, Warszawa 1988, s. 127. 
3 W. OkoŒ, Wprowadzenieé, op. cit., s. 292. 
4 C. Kupisiewicz, Podstawy dydaktykié, op. cit., s. 149. 
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¶ demonstracje bŃdŦ symulacje czynnoŜci przez instruktora, dow·dcň lub wykğa-

dowcň; 

¶ naukň czynnoŜci wraz z poszukiwaniem zwiŃzk·w i relacji zachodzŃcych pomiň-

dzy elementami modelu; 

¶ analizň wraz z por·wnaniem wynik·w danej symulacji z faktycznymi rozwiŃza-

niami lub samodzielne wykonanie dziağaŒ przez osoby szkolone; 

¶ ocenň wykonanych czynnoŜci oraz otrzymanych wynik·w symulacji.  

Gier symulacyjnych z pewnoŜciŃ moŨna zastosowaĺ do szkolenia Ũoğnierzy, 

dow·dc·w w zakresie podnoszenia kwalifikacji i wykonywania okreŜlonych czynnoŜci 

os·b funkcyjnych takich jak kierowca czy dow·dca1.  

KolejnŃ metodŃ sŃ gry decyzyjne, kt·re skierowane sŃ do rozwijania i ksztağcenia 

umiejňtnoŜci kierowniczych przez jednostki i instytucje wojskowe oraz kadry 

przedsiňbiorstw. Ta metoda moŨe byĺ z powodzeniem wykorzystywana w procesie 

ksztağcenia w uczelniach wojskowych i cywilnych. 

Gry decyzyjne wykorzystuje siň do doskonalenia i nabywania umiejňtnoŜci 

podejmowania decyzji w warunkach konkurencji, czyli zagroŨenia ze strony przeciwnika 

jak i w stosunkowo kr·tkim czasie. Dana metoda wymaga od os·b uczŃcych siň: 

¶ okreŜlenia celu walki lub dziağania; 

¶ przewidywania rozwoju bieŨŃcych sytuacji; 

¶ wyboru moŨliwoŜci dziağania; 

¶ podjňcia paru decyzji operacyjnych. 

Sytuacja w prowadzonych grach decyzyjnych nie jest rozpatrywana 

w okreŜlonym, lecz 

w dğuŨszym odcinku czasu i w okreŜlonym rozwoju.  

 Istota wyŨej opisywanych gier polega na przydzieleniu uczŃcym siň okreŜlonych 

funkcji i sprawowanych r·l. Odgrywanie przez szkolonych nie polega tylko na sposobie 

rozwiŃzania problemu bŃdŦ wypowiedzeniu nauczonego tekstu, lecz na prezentacji myŜli, 

postaw i sposob·w rozwiŃzaŒ w zaleŨnoŜci od problemu i aktualnej sytuacji. Posiadane 

umiejňtnoŜci, wiedza, predyspozycje oraz moŨliwoŜci intelektualne w znacznym stopniu 

wpğywajŃ na jakoŜĺ rozwiŃzywanych problem·w.  

 NajczňŜciej tok zajňĺ prowadzonych metodŃ gier decyzyjnych obejmuje:  

 
1 A. Balcerak, J. WoŦniak, Szkoleniowe metody symulacyjne, Wydawnictwo GdaŒskie Wydawnictwo 

Psychologiczne Sp. z o. o., Sopot 2014, s. 19. 
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¶ sformuğowanie przez wykğadowcň bŃdŦ dow·dcň problemu, czyli zadania; 

¶ opracowanie warunk·w i sytuacji wyjŜciowych; 

¶ wyznaczenie i przydzielenie okreŜlonych r·l szkolonym wraz z zapoznaniem 

i przekazaniem wyŨej opracowanych warunk·w i sytuacji wyjŜciowych;  

¶ wyjaŜnienie zasad gry; 

¶ zaprezentowanie sposob·w rozwiŃzania zadaŒ i problem·w; 

¶ podjňcie decyzji ostatecznego rozwiŃzania problemu; 

¶ przyjňcie decyzji wykonawczych, operacyjnych; 

¶ ocenň dziağaŒ i postaw przez instruktor·w, wykğadowc·w i dow·dc·w; 

¶ ocenň podjňtych decyzji wraz z ich akceptacjŃ bŃdŦ nieakceptacjŃ. 

Metoda dyskusji dydaktycznej okreŜlana jest jako moŨliwoŜĺ przekazywania 

wiedzy w relacjach uczeŒ- nauczyciel, nauczyciel- uczeŒ. W przeszğoŜci klasyfikowana 

byğa jako metoda sğowna, obecnie zalicza siň jŃ do metod problemowych. Przyjmuje siň, 

Ũe dyskusja dydaktyczna naleŨy do grupy metod aktywizujŃcych, kt·re stanowiŃ 

podgrupň metod problemowych. W metodzie dyskusji dydaktycznej moŨna wyr·Ũniĺ 

kilka odmian: 

¶ dyskusja okrŃgğego stoğu; 

¶ dyskusja zwiŃzana z wykğadem; 

¶ dyskusja grupowa- wielokrotna; 

¶ metoda burzy m·zg·w; 

¶ dyskusja obserwowana- panelowa; 

¶ metoda metaplanu. 

Pierwsza metoda, czyli dyskusja okrŃgğego stoğu polega na moŨliwoŜci swobodnej 

wymiany poglŃd·w miňdzy prowadzŃcymi a uczestnikami. Celem danej dyskusji jest 

zbliŨenie stanowisk uczestnik·w, nastňpnie osiŃgniňcie kompromisu, czyli konsensu. 

Metodň charakteryzuje swoboda wypowiedzi wszystkich os·b uczestniczŃcych bez 

wzglňdu na r·ŨniŃce ich zaleŨnoŜci bŃdŦ funkcje. Dana metoda czňsto wykorzystywana 

jest w trakcie wypracowywania okreŜlonych koncepcji w zakresie szkolenia bŃdŦ 

dziağalnoŜci metodycznej. R·wnieŨ wykorzystywana jest do dziağaŒ bojowych oraz 

w przyszğych zajňciach ĺwiczeniowych1. 

 
1 T. Nowacki, Dydaktyka doskonalenia zawodowego, Wydawnictwo Zakğad Narodowy im. OssoliŒskich, 

Wrocğaw 1976, s. 154. 
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Dyskusja zwiŃzana z wykğadem nastňpuje po przeprowadzonym wykğadzie w celu 

wyjaŜnienia niedopowiedzeŒ i wŃtpliwoŜci szkolonych co do przekazanych w wykğadzie 

treŜci. Taka dyskusja umoŨliwia prowadzŃcym dopowiedzenie pewnych element·w wraz 

z ich uszczeg·ğowieniem oraz wyjaŜnienie bardzo zğoŨonych wŃtk·w, kt·re nie byğy zbyt 

jasno wytğumaczone na wykğadzie. Owe dyskusje bardzo czňsto wykorzystywane sŃ 

w szkoğach i akademiach wojskowych oraz na szkoleniach operacyjno- taktycznych. 

Zazwyczaj nie stosuje siň ich w szkoleniu bojowym.  

Kolejna jest dyskusja wielokrotna, kt·rej istota sprowadza siň do dyskusji w 

mağych zespoğach. W danej dyskusji przedmiotem moŨe byĺ samo zagadnienie bŃdŦ 

oddzielny problem, kt·ry stanowi element jakiejŜ cağoŜci1.  

Zazwyczaj dyskusja grupowa skğada siň z trzech faz. Pierwsza faza tak jak trzecia 

posiada charakter prezentacyjny i zapoznawczy. Druga faza jest pracŃ skupionŃ nad 

rozwiŃzaniem problemu bŃdŦ zadania w grupie lub grupach.  

W zajňciach prowadzonych wyŨej opisywanŃ metodŃ moŨna wyr·Ũniĺ poniŨsze 

czynnoŜci: 

Tabela 2.4.  

Fazy dyskusji grupowej 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie: E. Witkowski, Metody aktywizujŃce stosowane w 

doskonaleniu nauczycieli, Wydawnictwo IKN ODN, Katowice 1988, s. 35. 

 

 
1 TamŨe, s. 150-151. 

Faza I

ÅokreŜlenie 
problem·w do 
rozwiazania;

Åpodziağ na zespoğy 
lub grupy pracy;

Åwyznaczenie i wyb·r 
lidera grupy;

Åzaprezentowanie 
materiağ·w 
szkoleniowych.

Faza II

Åprzydzielenie zadaŒ 
grupie oraz 
zapoznanie ich ze 
szczeg·ğami zadaŒ;

Åanaliza Ŧr·değ i 
danych pod kŃtem 
rozwiŃzania zadania;

Ågrupowa dyskusja na 
temat moŨliwoŜci 
rozwiŃzaŒ;

Åwyb·r i uzasadnienie 
okreŜlonego 
rozwiŃzania poprzez 
dyskusje.

Faza III

Åzaprezentowanie 
wynik·w dyskusji 
przez lider·w;

Åwyb·r ostatecznego 
rozwiŃzania poprzez 
dyskusjň pod 
nadzorem 
wykğadowc·w;

Åuzasadnienie 
dokonanego wyboru 
wraz z argumentacjŃ 
optymalnego 
rozwiŃzania;

Åpodsumowanie i 
zakoŒczenie zajňĺ.
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TechnikŃ grupowego samodoskonalenia jak i tw·rczego myŜlenia moŨemy 

okreŜliĺ metodň burzy m·zg·w1. Prowadzenie zajňĺ stwarza swobodne i Ŝcisğe warunki 

przedstawiania pomysğ·w. Dany proces wsparty jest wyobraŦniŃ i intensywnym 

procesem myŜlowym opartym na intuicyjnym rozwiŃzywaniu problem·w.  

Burza m·zg·w opiera siň na znalezieniu jak najwiňkszej liczby 

niekonwencjonalnych rozwiŃzaŒ do jednego problemu. Istota metody polega na 

zapewnieniu szkolonym swobody wypowiedzi. Jednym z waŨniejszych element·w jest 

zapewnienie udziağu w dyskusji osobom znajŃcym analizowany problem jak i laikom. 

Tak wiňc, w toku dyskusji powinny panowaĺ nastňpujŃce reguğy: 

¶ zgğaszanie pomysğ·w powinno byĺ rejestrowane; 

¶ zgğaszanie pomysğ·w moŨe odbywaĺ siň w formie anonimowej- pisemnej; 

¶ naleŨy zgğaszaĺ nawet najbardziej irracjonalne, niekonwencjonalne pomysğy; 

¶ sugerowanych pomysğ·w nie naleŨy uzasadniaĺ i komentowaĺ; 

¶ po zamkniňciu listy pomysğ·w dopuszcza siň komentowanie i dokonywanie uza-

sadnieŒ swoich propozycji.  

Dana metoda stosowana jest w stosunkowo kr·tkim czasie w celu rozwiŃzania 

problemu o duŨym stopniu zaawansowania. Jest szczeg·lnie przydatna w czasie 

ksztağcenia w szkoğach i na uczelniach wojskowych jak i na szkoleniach dow·dczych2.  

Dyskusja panelowa charakteryzuje siň podziağem na dwie grupy. PierwszŃ z nich 

jest grupa dyskusyjna, stworzona z panelu grupy eksperckiej, natomiast druga sğuchajŃca 

stworzona jest z os·b uczŃcych siň. IstotŃ dyskusji panelowej jest staranny dob·r os·b 

wysokiej klasy specjalist·w, reprezentujŃcych r·Ũne punkty widzenia, opcje 

i rozwiŃzania.  

Przebieg panelu nadzoruje osoba, kt·ra prowadzi ĺwiczenia. Wykğadowca cağy 

czas czuwa nad dyscyplinŃ merytorycznŃ jak i czasowŃ. Kierowanie panelem 

dyskusyjnym wymaga od wykğadowcy wysokiej kultury oraz dobrej znajomoŜci 

omawianego tematu, poniewaŨ spoczywa na nim obowiŃzek wprowadzenia do dyskusji 

a takŨe dokonywania syntez. Osoba kierujŃca moŨe takŨe zabieraĺ gğos ekspercki. 

Wszystkie wypowiedzi wykğadowc·w powinny byĺ precyzyjne, syntetyczne jak r·wnieŨ 

dostosowane do poziomu intelektualnego cağego audytorium.  

 
1 E. Witkowski, Metody aktywizujŃce stosowane w doskonaleniu nauczycieli, Wydawnictwo  IKN ODN, 

Katowice 1988, s. 33. 
2 T. Nowacki, Dydaktykaé, op. cit. s. 155. 
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Po zakoŒczeniu wystŃpieŒ czğonk·w panelu i zaprezentowaniu stanowisk 

i poglŃd·w gğos mogŃ zabraĺ uczestnicy audytorium. Charakter pytaŒ sprowadza siň do: 

¶ zadawania pytaŒ wybranym ekspertom; 

¶ merytorycznej dyskusji nad wczeŜniej om·wionym problemem; 

¶ akceptacji lub odrzucenia stanowiska wybranego eksperta z uzasadnieniem swo-

jego stanowiska.  

WyŨej omawiana metoda najczňŜciej stosowana jest na konferencjach, 

seminariach naukowych i naradach1.  

Najmniej znanŃ metodŃ dyskusji dydaktycznej jest metaplan. Aby odpowiednio 

przeprowadziĺ zajňcia naleŨy przygotowaĺ okreŜlone rekwizyty i tablice w postaci kartek. 

Na r·Ũnorodnych kartkach zapisywane sŃ hasğa, kt·re stanowiŃ rozwiŃzanie wybranego 

problemu. IstotŃ metody jest stworzenie podczas dyskusji planu, okreŜlanego jako 

metaplan. Strukturň metodycznŃ takiego planu moŨna podzieliĺ na nastňpujŃce czynnoŜci: 

Tabela 2.5.  

Struktura czynnoŜĺ planu 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie: Nowacki T., Dydaktyka doskonalenia zawodowego, 

Wydawnictwo Zakğad Narodowy im. OssoliŒskich, Wrocğaw 1976. 
 

Zaprezentowana metoda posiada wiele melioratywnych stron takich jak 

oddziağywanie wizualne, kt·re pozwala uczestnikom na wiňkszŃ koncentracjň na celu 

dyskusji. Pozwala takŨe na wypowiedzenie siň wszystkim uczestnikom zadania bez 

potrzeby prowadzenia notatek, poniewaŨ wszystko zapisuje siň na plakacie. Jednak 

 
1 TamŨe, s. 157. 

Faza I

Åwprowadzenie i 
sprecyzowanie 
problemu;

Åzaakceptowanie 
i przyjňcie 
metaplanu jako 
metody 
wiodŃcej;

Åzaprezentowanie
, przedstawienie 
pierwszego 
tematu;

Faza II

Åprzygotowywani
e pierwszego 
plakatu;

ÅuporzŃdkowanie 
plakatu;

Åprzydzielenie 
zespoğ·w oraz 
uzgodnienie 
nastňpnego 
tematu;

Faza III

Åprzygotowywanie 
drugiego plakatu 
przez utworzone 
zespoğy;

Åprezentacja prac 
koŒcowych;

ÅwyciŃgniňcie 
wniosk·w z 
zaprezentowanych 
plakat·w;

Faza IV

Åpodsumowanie 
wykonanego 
zajňcia;
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najwiňkszŃ zaletŃ owej metody jest wyzwolenie dziağaŒ tw·rczych wŜr·d uczestnik·w 

wraz z wzmoŨonŃ aktywnoŜciŃ. RozwiŃzanie problemu jest wiňc osiŃgniňte dziňki 

kreatywnoŜci cağego zespoğu.  

 

2.5. Wsp·ğczesne formy doskonalenia kadr 

 

Definicji coachingu w literaturze przedmiotu moŨna spotkaĺ wiele. Monika Wray 

oraz Eric Parsloe uwaŨajŃ, Ũe ,,coaching to proces, kt·ry umoŨliwia przyswajanie wiedzy 

i rozw·j, a przez to doskonalenie umiejňtnoŜci. Warunkiem bycia dobrym trenerem jest 

zrozumienie tego procesu, a takŨe opanowanie cağego wachlarzu styl·w, umiejňtnoŜci 

i technik niezbňdnych w trakcie jego realizacjiôô1. 

Wedğug Michaelôa Armstrongôa coaching definiuje siň ,,gğ·wnym celem 

coachingu jest rozwiniňcie umiejňtnoŜci, wiedzy i postaw pracownik·w. Przy czym 

szkoleniowiec powinien byĺ w tym przypadku osobŃ wspierajŃcŃ pracownika. Jest on 

najskuteczniejszy, jeŨeli moŨe siň odbywaĺ nieformalnie jako czeŜĺ normalnego procesu 

zarzŃdzaniaôô2. 

Leslie Rae coaching rozumie jako ,,szkolenie i rozw·j, polegajŃcy na nauce 

w trakcie wykonywania pracy, odbywanej pod okiem treneraôô3. 

Bartğomiej BabczyŒski opiniuje ,,jednak trudna do zastosowana z powodu czasu, 

jaki opiekun musi poŜwiňciĺ na rozmowy i obserwacjň szkolnegoôô4. 

Poprzez zastosowanie koncepcji coachingu w miejscu pracy, najbardziej 

korzystali trenerzy sportowi. Grupa instruktor·w biorŃca udziağ w szkoleniach, gdzie 

zostağy zastosowane praktyczne zajňcia z cağego Ŝwiata sportu. Czas poŜwiňcony na 

treningach z mistrzami w sporcie pozwala na osiŃgniňcie wysokich efekt·w w rezultacie 

poszerzŃ siň grupy wybitnych trener·w z doŜwiadczeniem.  

Miňdzynarodowa Federacja Coach·w ,,Coach pomaga jednostkom 

i organizacjom, aby rozwijağy siň szybkiej i osiŃgnňğy bardziej satysfakcjonujŃce rezultaty. 

Coach koncentruje siň na celach, kt·re wybiera jego podopieczny. Coach dostosowuje siň 

do indywidualnych potrzeb podopiecznego. Coach wyğania rozwiŃzania i strategie 

 
1 E. Parsloe, M. Wray, Trener i mentor ï udziağ coachingu i mentoringu w doskonaleniu procesu uczenia 

siň, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Krak·w 2002, s. 14. 
2 M. Armstrong, ZarzŃdzanie zasobamié, op. cit., s. 717-719.  
3 L. Rea, Planowanie i projektowanie w szkole, Wydawnictwo Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 1999, 

s. 100-101. 
4 B. BabczyŒski, https://wuplodz.praca.gov.pl/documents/58203/842291/Nowoczesne_formy_roz-

woju_pracownika.pdf, dostňp 23.07.2020. 
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z informacji podchodzŃcych od pracownika. Coach zapewnia ŜwieŨŃ perspektywň. Coach 

pomaga podopiecznemu w budowaniu jego naturalnej siğy. Coaching- zaczyna siň od 

pomysğu, Ũe pracownik, czyli klient pracuje po to, aby osiŃgnŃĺ te cele, kt·re chce 

osiŃgnŃĺ, siğa coachingu wynika ze zwiŃzku pomiňdzy coachem i klientemôô1. 

Coach definiuje siň w jňzyku polskim jako trener, kt·ry ma za zadanie nauczyĺ, 

zmotywowaĺ do poszerzania swoich kwalifikacji. Instruktor czuwa nad podwğadnym, 

pokazuje co poprawiĺ, aby zwiňkszyĺ dziağanie, Ũeby byğy lepsze efekty. Dziňki czemu 

uczony bardziej angaŨuje siň w rozw·j firmy i chňĺ dostania siň na wyŨszy szczebel2. 

Coaching przeznaczony jest dla czğowieka jako podmiotu. Aby zostağ 

przeprowadzony musi byĺ speğniony warunek szacunku jak i zaufania. Prowadzone 

szkolenia oraz treningi miňdzy uczniem a trenerem z wiedzŃ i doŜwiadczeniem pozwala 

uzyskaĺ pozytywny efektywny wynik.  NajczňŜciej pod nazwŃ trener ukazuje siň osoba 

pracujŃca w danym dziale albo przeğoŨony najwiňkszym doŜwiadczeniem. Trener 

powinien wykonywaĺ nastňpujŃce zadania: 

¶ pomoc szkolonemu w zwiňkszeniu indywidualnej siğy; 

¶ pokazywaĺ ŜcieŨki, aby uzyskaĺ nowe perspektywy; 

¶ zwiňkszyĺ efektywnoŜĺ organizacjom i jednostkom; 

¶ odpowiadaĺ na pytania, w kt·rych uczeŒ ma problem; 

¶ pomoc w realizacji cel·w, w kt·rych uczeŒ siň skupia; 

¶ indywidualnie poŜwiňcaĺ szkolenia dla ucznia3. 

ZaletŃ coachingu jest zmotywowanie pracownika do pracy poprzez regularnŃ 

ocenň, rozwiŃzywanie problem·w i dokonywanie zmian w zachowaniu. Praktyka ukazuje, 

Ũe systematyczne spotkania, rozmowy trenera z uczniem, poprawia skutecznoŜĺ pracy. 

W firmach, duŨych korporacjach moŨna zauwaŨyĺ, Ũe mğoda osoba z mniejszym 

doŜwiadczeniem wspierania jest przez starszych koleg·w z wiňkszym doŜwiadczeniem. 

Relacje koleŨeŒskie w firmie powodujŃ wiňkszy szacunek, zaufanie a jednoczeŜnie lepszŃ 

motywacje do dziağania i wykonywania zadaŒ4.  

 W literaturze podmiotu wykazywano czňsto rodzaje technik coachingu. 

Przedstawiono r·wnieŨ najczňŜciej wykorzystywane modele: 

¶ instruktaŨowy (hands-on)- praca z uczniem bez doŜwiadczenia; 

 
1 Miňdzynarodowa Federacja Coach·w, https://icf.org.pl/, dostňp 23.07.2020. 
2 E. Parsloe, M. Wray, Trener i mentoré, op. cit., s.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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¶ obserwator (hand-off)- praca z uczniem z doŜwiadczeniem1. 

PoniŨej przedstawione sŃ sytuacje, z kt·rymi trenerzy majŃ stycznoŜĺ: 

¶ ulepszenie efektywnoŜci szkolonego z duŨym doŜwiadczeniem i motywacjŃ; 

¶ pomoc w utrwaleniu nowej umiejňtnoŜci i szkolenie ucznia z brakiem doŜwiadcze-

nia; 

¶ pomoc w rozwiŃzywaniu problem·w w sytuacji, kiedy jest mağo czasu. 

W literaturze przedstawiono kilka rodzaj·w technik coachingu. W sytuacjach 

powyŨej moŨna wykorzystaĺ r·Ũne techniki. NajczňŜciej uŨywa siň: techniki 

tr·jwymiarowej, spirali praktyki, techniki GROW oraz techniki tabeli umiejňtnoŜci. 

Technika GROW polega na pracy ze szkolonymi, kt·rzy posiadajŃ wiedzň, 

doŜwiadczenie i umiejňtnoŜci. MajŃ temperament oraz bojowoŜĺ do podnoszenia 

kwalifikacji. W sytuacji niedoŜwiadczonych uczni·w ta technika jest niewykorzystywana, 

poniewaŨ z tŃ grupŃ trening zajŃğby duŨo wiňcej czasu i zostağby mağo zrozumiağy2.  

Owa technika polega na zadawaniu pytaŒ zgodnie z wytycznymi i procedurami 

szkoleŒ. PoczŃtkowe pytania dotyczŃ celu, kt·re szkoleni chcŃ osiŃgnŃĺ. W kolejnym 

etapie dyskusja opiera siň na teraŦniejszoŜci, w kt·rym szkolony funkcjonuje. Nastňpnie 

omawiane sŃ sytuacje, kt·re szkolony chciağby mieĺ, aby osiŃgnŃĺ sw·j cel. Ostatni etap 

pozwala na podjňcie docelowych dziağaŒ, Ũeby wprowadziĺ w rzeczywistoŜĺ.  

Kolejnym rodzajem techniki jest technika tr·jwymiarowa. Materiağy potrzebne do 

realizacji tej metody to tablica albo kartka papieru. Szkolony ma za zadanie w kr·tkim 

czasie opisaĺ problemy jednozdaniowo. Cecha techniki tr·jwymiarowej polega na 

zadaniu pytaŒ a nastňpnie analizie tr·jwymiarowej, co umoŨliwi coachowi i szkolonemu 

zdefiniowaĺ trzy gğ·wne problemy z poniŨszych rodzaj·w: 

¶ ludzie: zawiedziony interesant; 

¶ sytuacja: brak chňci; 

¶ uczeŒ: niewystarczajŃca wiedza technologiczna. 

W sytuacji poznania powyŨszych wymiar·w w ğatwy spos·b moŨna wskazaĺ parň opcji. 

Na koniec naleŨy wybraĺ jednŃ z powyŨszych wariant·w. W momencie, kiedy uczeŒ 

posiada wiedzň i praktykň na danŃ sesje potrzeba od 10-15 minut. 

 
1 J. Bild, S. Gornall, Sztuka coachingu. Zbi·r narzňdzi i wskaz·wek, Wydawnictwo Galaktyka, Ğ·dŦ 

2017, s. 45. 
2 E. Parsloe, M. Wray, Trener i mentoré, op. cit., s. 69-70. 



90 

 

Spirala praktyki to jedna z najbardziej efektywnych technik pracy 

z niedoŜwiadczonymi osobami. UwaŨany jest za model a nie dyrektywň korzystania 

w kaŨdych warunkach1.  

Szkolenie z danej techniki rozpoczyna siň od objaŜniania oraz pokazu. Drugi etap 

polega na przeanalizowaniu pierwszego etapu i wyciagniňcia najwaŨniejszych informacji. 

Przedostatni etap przeznaczony jest na wyciagniňcie wniosk·w podczas cağego szkolenia. 

Ostatnia czňŜĺ opisuje planowanie kolejnych szkoleŒ, jednoczeŜnie pozwala zdobyĺ 

kolejne doŜwiadczenia wchodzŃc na wyŨsze szczeble. Kolejne szkolenie wchodzi 

w wyŨsze poziomy profesjonalizmu2. 

Technika tabeli umiejňtnoŜci przeznaczona jest do umiejňtnoŜci miňkkich takich 

jak umiejňtnoŜĺ prowadzenia wywiadu czy przedstawienie prezentacji. Dana technika 

opiera siň na poszerzeniu szkoleŒ, co umoŨliwia instruktorowi oraz szkolonemu 

uzyskania i przedstawienia efektu koŒcowego programu. Wiňksza grupa pracuje pod 

presjŃ, wpğywem czasu, co skutkuje niezrealizowaniem zadania. Trenerzy jednak osiŃgajŃ 

dany cel, gdzie cağy dziağ, grupa, kierownik jest zadowolony i mierzy duŨym powaŨaniem 

pracownika3.  

Coaching posiada cztery etapy pracy: 

¶ definiowanie; 

¶ planowanie; 

¶ rozw·j; 

¶ kontrola4. 

PierwszŃ z czterech etap·w coachingu jest definiowanie. Gğ·wnym celem jest 

przedstawienie i uzmysğowienie szkolonemu dziağaŒ wraz z objaŜnieniem 

wykonywanych czynnoŜci. Zadaniem trenera jest niesienie pomocy i uzmysğowienie 

uczniowi jak uzyskaĺ wszystkie potrzeby. Trener przedstawia rzeczywiste wyniki pracy 

i pokazuje, jak uzyskaĺ lepsze. NajwaŨniejsze jest okreŜlenie profesjonalizmu jak 

i wzor·w, aby osiŃgnŃĺ jak najwiňksze umiejňtnoŜci. PierwszŃ czynnoŜciŃ jakŃ uczeŒ 

powinien wykonaĺ sŃ ĺwiczenia z samooceny. W nastňpnym etapie naleŨy om·wiĺ 

 
1 P. Sm·ğka, Coaching. Inspiracje z perspektywy nauki, praktyki i klient·w, Wydawnictwo OnePress, Gli-

wice 2012, s. 102. 
2 Jak zwiňkszyĺ efektywnoŜĺ coachingu, INFOR, dostňp 23.07.2020. 
3 J. Rogers, Coaching. Podstawy umiejňtnoŜci, Wydawnictwo GdaŒskie Wydawnictwo Psychologiczne, 

GdaŒsk 2013, s. 60-62. 
4 M. B. OôNeill, Coaching dla kariery menadŨerskiej, Wydawnictwo REBIS, PoznaŒ 2005, s. 105. 
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wyniki z trenerem, gdzie wskaŨe, jak naleŨy siň uczyĺ i wykorzystywaĺ wiedze 

w praktyce, aby osiŃgnŃĺ wyniki w prosty i zrozumiağy spos·b1. 

Drugim etapem jest planowanie, kt·re pokazuje, Ũe naleŨy przede wszystkim 

skupiĺ uwagň na tej czňŜci, gdyŨ jest najwaŨniejsza. UczeŒ ma nauczyĺ siň odpowiadaĺ 

za swoje wyniki. Pominiňcie tego rozdziağu wprowadza dezorganizacje i brak wskazania 

waŨnych podstawowych kwestii. Osoby, kt·re uczŃ siň samodzielnie, bez pomocy trenera 

muszŃ wykorzystaĺ planowanie oraz organizowanie, poniewaŨ jest to konieczne. NaleŨy 

zorganizowaĺ plan rozwoju osobistego i odpowiedzieĺ na pytania: 

1. Co naleŨy uzyskaĺ? 

2. Jak to dokonaĺ? 

3. W jakim miejscu naleŨağoby to odbyĺ? 

4. Kiedy ma siň rozpoczŃĺ jak i zakoŒczyĺ? 

5. Kogo naleŨy poprosiĺ o pomoc i zaangaŨowanie? 

6. Kto powinien zaakceptowaĺ przygotowany plan? 

Aby plan zostağ realizowany i osiŃgnŃğ dobry wynik w efemerycznym czasie naleŨy 

skoncentrowaĺ siň na maksymalnie dw·ch celach2.  

 Przedostatnim elementem jest rozw·j, gdzie trener powinien wprowadziĺ 

odpowiednie techniki i retorykň, aby uczeŒ odnalazğ siň w danej sytuacji. Dobrane 

techniki powinny odpowiadaĺ r·wnieŨ umiejňtnoŜciŃ coacha. Coaching wykorzystuje siň 

w r·Ũnych jak i niespodziewanych sytuacjach w Ũyciowych. EfektywnoŜĺ pojawia siň w 

momencie, kiedy zadaje siň pytanie i w kr·tkim czasie otrzymuje siň odpowiedz zwrotnŃ3.  

 Kontrola jest ostatnim etapem w pracy. Ma za zadaniem uzyskaĺ odpowiedz na 

zdane sobie pytania: 

1. Czy cele, kt·re sobie wyznaczyliŜmy zostağy uzyskane? 

2. Czy po uğoŨeniu rozwoju planu osobistego realizowaliŜmy wszystkie po kolei? 

3. Czy wprowadzono i jakie zmiany do rozwoju planu osobistego? 

4. Czy wystŃpiğy jakieŜ zaskakujŃce korzyŜci? 

5. Czy realizujŃc kolejny raz dany proces naleŨy coŜ poprawiĺ albo ulepszyĺ? 

6. Czy w dalszym rozwoju osobistym naleŨy stworzyĺ nowy plan4? 

 
1 J. Starr, Podrňcznik coachingu sprawdzone techniki treningu personalnego, Wydawnictwo Oficyna, 

Warszawa 2011, s. 54-55. 
2 R. Leslie, Planowanie i projektowanie szkoleŒ, Wydawnictwo Gab, Warszawa 2016, s. 58-61. 
3 TamŨe, s. 78-80. 
4 Prowadzenie procesu coachingowego, Wydawnictwo OŜrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa, s. 32-33. 
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Coaching opiera siň przede wszystkim na fazach jak i etapach a istotŃ rolň 

odgrywajŃ, takŨe role i zadania, kt·re oczekuje siň od menadŨera. Istotnym obowiŃzkiem 

coacha jest peğnienie wymog·w trenera. Musi posiadaĺ odpowiedniŃ wiedze jak 

i umiejňtnoŜci, niestety czňsto jej nie posiadajŃ. Jednak majŃ bardzo duŨe doŜwiadczenie 

w praktyce, kt·rej nie posiadajŃ zawodowi szkoleniowcy1.  

Szkoleniowiec powinien przekazywaĺ kursantom jak najwiňkszŃ wiedzň r·wnieŨ 

praktycznŃ. W odpowiedni spos·b powinien podejŜĺ i stworzyĺ przyjazne relacje 

z uczniem. JednoczeŜnie sprawdzaĺ juŨ uzyskanŃ wiedzň na bieŨŃco.  

Kolejnym zadaniem menadŨera jest pomoc w wyborze kariery zawodowej 

pracownika. Poprzez przyjazne relacje oraz czňstŃ komunikacje, kierownik wie czego 

oczekuje zatrudniony, potrafi r·wnieŨ scaliĺ z obecna strukturŃ i organizacjŃ w firmie. 

RozmawiajŃc z podwğadnym pomaga mu ulepszyĺ ŜcieŨkň zawodowŃ.  

Przedostatnim zadaniem trenera jest walka z problemami oraz trudnoŜciami jak 

i oporem pojawiajŃcym siň podczas zdobywania wiedzy przez szkolonego. Jest kilka 

powod·w, kiedy wystňpujŃ powyŨsze trudnoŜci: 

¶ konflikt, niezrozumienie miňdzy podwğadnymi, wtedy trener pomaga rozwiŃzaĺ 

konflikty oraz pomaga poprawiĺ relacje; 

¶ szkoleni przez brak doŜwiadczenia nie wiedzŃ co daje najwiňcej umiejňtnoŜci 

dziňki aktywnym treningom; 

¶ uczniowie poprzez brak doŜwiadczenia, niewiedza co naleŨy przekazywaĺ w do-

datkowych informacjach i dokğadnej analizie; 

¶ pracownicy nie posiadajŃ motywacji do realizowania planu treningowego2. 

OstatniŃ misjŃ, kt·rŃ zajmuje siň menadŨer jest bycie mentorem.  TakŨe wystňpuje 

w Ũyciu pracownika podczas osiŃgniňcia sukcesu oraz zwyciňstwie zawodowym jak 

i prywatnym.  

Po analizie literatury wnioskuje siň, Ũe coaching posiada sğabsze strony, gdyŨ 

pracownik powinien posiadaĺ wysokŃ motywacje. Coaching przeznaczony jest na 

efektywnŃ i r·wnieŨ systematycznŃ prace, jednoczeŜnie nie wiŃŨe siň to z szybkim 

efektem. Zğe dobrane techniki coachingu powodujŃ szkody oraz nieodpowiednie rezultaty. 

Do odpowiednich warunk·w by osiŃgnŃĺ efekty zalicza siň: 

 
1 R. B. Maddux, Budowanie zespoğu Wydanie II, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2006, s. 75. 
2 M. WilczyŒska, M. Nowak, J. Kuĺka, J. Sawicka, K. Sztajerwald, Moc coachingu. Poznaj narzňdzia 

rozwijajŃce umiejňtnoŜci i kompetencje osobiste, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2013, s. 23. 
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¶ zaangaŨowanie cağej firmy i wszystkich pracownik·w pozwala na peğnŃ aktywnoŜĺ 

i uzyskanie potencjağu; 

¶ wsp·ğpraca kilku pracownik·w pozwala na odpowiednie efekty zadaŒ, kiedy mia-

ğaby wykonywaĺ to jedna osoba. DoŜwiadczenie oraz wiedza danej grupy uzupeğnia 

i wpğywa na tworzenie nowych idei; 

¶ kontrolowanie przez trenera systematycznej pracy ucznia. 

Podziağ miejsc pracy menadŨera moŨna wyr·Ũniĺ poprzez coaching wewnňtrzy 

i zewnňtrzy. Coaching wewnňtrzy polega na szkoleniu podwğadnych w danej jednostce. 

Ekspertami szkoleniowymi zostajŃ kierownicy albo osoby z duŨym doŜwiadczeniem. 

PotrafiŃ wspieraĺ oraz motywowaĺ pracownik·w do lepszych efekt·w. Coaching 

zewnňtrzy prowadzŃ wyspecjalizowani trenerzy. Przeznaczony jest dla kierownik·w oraz 

menadŨer·w wyŨszych szczebli. Poprzez wyznaczanie celu dostosowuje siň szkolenia 

oraz potrzeby organizacji w coachingu: 

¶ mistrzowski- uczeŒ posiada bardzo duŨy poziom wiedzy i umiejňtnoŜci, praca wy-

konywana jest efektywnie; 

¶ egzaminacyjny- uczeŒ ma wypracowane umiejňtnoŜci, lecz naleŨy je sprawdziĺ 

zgodnie z wymogami firmy; 

¶ zaawansowany- uczeŒ nie posiada wystraczajŃcej umiejňtnoŜci oraz wiedzy; 

¶ tradycyjny- uczeŒ ma podstawy wiedzy. 

NiezaleŨnie od wynik·w pracy szkolonych, r·wnieŨ naleŨy zastosowaĺ coaching 

zaradczy albo rozwojowy. Coaching zaradczy obejmuje sytuacje zwiŃzane z pracŃ 

pracownika, kt·ry odchodzi od standard·w i reguğ jakie obowiŃzujŃ. Dany coaching ma 

sprawdziĺ, dlaczego tak siň dzieje, pokazuje oraz wskazuje odpowiedni plan poprawienia 

wynik·w. Coaching rozwojowy tyczy siň pracownik·w, kt·rzy dobrze wykonujŃ swojŃ 

pracň, lecz w peğni nie wykorzystujŃ ich moŨliwoŜci. Odpowiednie wydawanie poleceŒ 

pozytywnie wpğywa na rozw·j i motywacjň do dalszej pracy. 

W literaturze przedmiotu moŨna wyr·Ũniĺ kilka rodzaj·w coachingu. 

Definiowane sŃ w r·Ũny spos·b w zaleŨnoŜci od klient·w, sposobu realizowania sesji, 

doboru temat·w czy celu. PoniŨej opisane sŃ rodzaje coachingu: 

¶ coaching biznesowy (business coaching)- wykorzystywany jest w firmach bizne-

sowych, usğugowych, sprzedaŨowych jak i w urzňdach. W miejscach, gdzie wyko-

rzystywane sŃ procedury, efektywnoŜĺ, reguğy, wzory, elastycznoŜĺ i nowocze-

snoŜĺ biznesowa. Osoby peğniŃce stanowisko menadŨerskiego coachinga majŃ za 
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zadanie polepszyĺ normy zarzŃdzania dziňki lepszemu podziağowi zasob·w niema-

terialnych jak i materialnych, efektywniejsze weryfikowanie zadaŒ, sprawdzanie 

wynik·w. R·wnieŨ motywowanie pracownik·w do skuteczniejszych wynik·w. 

Celem coachingu biznesowego jest ulepszenie i poprawienie relacji pracownik·w 

w firmie oraz w miejscu pracy1; 

¶ coaching dla top menadŨer·w (executive coaching)- przeznczony jest dla kadry kie-

rowniczej najwyŨszych szczebli. Gğ·wnym celem executive coachingôu jest osobi-

sty postňp kadry zarzŃdzajŃcej. Dziağania coachingowe skupiajŃ siň przede wszyst-

kim na problemach spoğeczno-psychologicznych powiŃzanych ze stresem, odpo-

wiedzialnoŜciŃ jak i zarzŃdzaniem strategicznym. Owy rodzaj skierowany jest do 

radzenia sobie z nietypowymi trudnoŜciami w biznesie2; 

¶ coaching menadŨerski (managemant coaching)- skierowany jest do lider·w peğniŃ-

cych rolň kierowniczŃ. Obszar jakim zajmuje siň menadŨer jest bardzo szeroki, na-

leŨy do nich: kontrolowanie wynik·w, kierowanie zespoğem, zapewnienie stabilnej 

pracy, przydziağ zasob·w niematerialnych jak i materialnych, mobilizowanie pod-

wğadnych, sprawdzanie efekt·w koŒcowych, rozwiŃzywanie nieporozumieŒ miň-

dzy pracownikami, rozmowy z przedstawicielami innych firm, motywowanie 

i wprowadzanie strategii. Do zadaŒ coachingu menadŨerskiego nie naleŨy uczenie 

obowiŃzkowych zadaŒ, natomiast wspieranie i motywowanie jego profesjonali-

zmu3; 

¶ coaching kariery (career coaching)- zadaniem jest pomaganie w rozwoju osobi-

stym podczas podejmowania decyzji o edukacji zawodowej, ukierunkowanej pracy 

lub przy rozwoju profesjonalnym. Wykorzystuje siň podczas wyznaczania nowych 

zadaŒ, przygotowywaniu menadŨera do awansu, zmiany miejsca pracy (wyjazd do 

innego miasta, za granicň), poszerzenia obowiŃzk·w oraz pomaga zapoznaĺ siň 

z zadaniami na nowym stanowisku pracy. Zaleca siň r·wnieŨ dla pracownik·w, 

kt·rzy cağy czas pracujŃ na jednym stanowisku z tŃ samŃ grupŃ ludzi bez Ũadnych 

zmian4; 

 
1 A. Vickers, S. Bavister, Coaching, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2007, 38. 
2 L. D. Czarkowska, Bussiness coaching jako dŦwignia rozwoju przedsiňbiorczoŜci, Wydawnictwo Pol-

text, Warszawa 2015, s. 47.  
3 L. D. Czarkowska, Coaching jako klucz do wewnňtrznej motywacji, Wydawnictwo Poltext, Warszawa 

2017, s. 28-30. 
4 L. D. Czarkowska, Coaching jako konstruktywny dialog, Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2016, s. 

145-149. 
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¶ coaching zespoğ·w (team coaching)- przeznaczony jest dla grup. Team czy organi-

zacja jest Ũywym systemem, a nie zespoğem element·w. Coaching zespoğ·w nazy-

wany r·wnieŨ grupowym, ma zastosowanie w poprawieniu realizacji przydzielo-

nych zadaŒ w grupie ludzi. Doradza siň jak poradziĺ sobie ze skomplikowanymi 

i niejasnymi sytuacjami.  Ma za zadanie polepszyĺ relacje w zespole a takŨe wspie-

raĺ siň wzajemnie przy projekcie1; 

¶ coaching narzňdziowy- wykorzystuje siň w przedsiňbiorstwach podczas szkolenia 

kadr zarzŃdzajŃcych. SzkolŃ najczňŜciej wewnňtrzni zawodowcy podczas sesji na 

przykğad z handlarzami. Jak negocjowaĺ, proponowaĺ sprzedawaĺ produkty danej 

firmy. Omawia siň kaŨdy etap po kolei bardzo dokğadnie2; 

¶ performance coaching- ten rodzaj nakierowuje na poprawň efektywnoŜci dziağania, 

tak aby osiŃgnŃĺ dane cele oraz profesjonalizm3. 

W literaturze przedmiotu r·wnieŨ pojawiajŃ siň definicje mentoringu. Sğowo 

wywodzi siň z mitologii greckiej. Odyseusz poprosiğ swojego przyjaciela Mentora, aby 

zaopiekowağ siň jego synem i przekazağ mu wszystko co wie, dziňki czemu wytyczyğ 

granice mentoringu. Od tysiŃca lat istota mentoringu nie zmieniğa siň. Definicja polega 

na wieloletniej relacji z osobŃ, kt·ra posiada wiňksze doŜwiadczenie, wiedze, kt·rŃ moŨe 

przekazaĺ innych. Dziňki dğugim rozmowom oraz przebywaniu z trenerem zdobywamy 

dodatkowŃ wiedzň. Mentor definiuje siň jako osobň, kt·ra jest liderem, wspiera 

podopiecznych i pomaga im rozwijaĺ siň zawodowo4. 

Inicjatywa wsp·ğczesnego mentoringu funkcjonuje ponad trzydzieŜci lat. PoczŃtki 

mentoringu siňgajŃ zachodu w Stanach Zjednoczonych a jeszcze szerzej w Wielkiej 

Brytanii. Gğ·wnym zadaniem jest pomaganie mğodym ludziom w rozwoju, gdzie osoba 

z duŨym doŜwiadczeniem oraz ogromnŃ wiedzŃ przekazuje wiedzň praktycznŃ osobom 

z ambicjami5. 

David Clutterbuck mentora okreŜla jako osobň z bardzo duŨym doŜwiadczeniem, 

pragnie podzieliĺ siň wiedzŃ, umiejňtnoŜciami z osobami o mniejszym doŜwiadczeniu, 

dziňki swojej pracy chcŃc ukazaĺ ich potencjağ6. 

 
1 M. Bennewicz, Coachnig zğote zasady, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2018, s. 55-57. 
2W. Haman, J. Gut, Coaching narzňdziowy, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2015, s. 15-16. 
3 R. Szewczyk, J. Grela, M. Bloch, Coaching zespoğowy. Praktyczny przewodnik, Wydawnictwo Helion, 

Gliwice 2020, s. 66-69. 
4 A. SzelŃgowska, M. Makowska, Nowe trendy w ksztağceniu lider·w/ Tutoring- w poszukiwaniu metody 

ksztağcenia lider·w, Polsko- AmerykaŒska Fundacja WolnoŜci, Stowarzyszenie Szkoğa Lider·w, www.li-

derzy.pl, dostňp 24.07.2020. 
5 S. Karwala, Model mentoringu we wsp·ğczesnej szkole wyŨszej, Nowy SŃcz, 2007, s. 65. 
6 D. Clutterbuck, KaŨdy potrzebuje mentora, Wydawnictwo PETIT, Warszawa 2002, s. 78-80. 
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Wedğug Sebastiana Karwala mentoring to wiňŦ partnerska miňdzy liderem 

a uczniem, polega na zdobywaniu wiedzy i efektywnoŜci. Lider ma za zadanie 

w odpowiedni spos·b, wykonujŃc zadania pokazaĺ uczniowi jakŃ ŜcieŨkň ma wybraĺ 

i jak ma siň rozwijaĺ. Uczniem moŨe byĺ student jak r·wnieŨ osoba bezrobotna1. 

W Polsce mentoring jest uwaŨany za coŜ nowego i nadal siň rozwija. Efektem 

mentoringu jest wprowadzanie nowych program·w mentoringowych oraz oddzielenie 

r·Ũnych form. W literaturze opisywane sŃ cztery formy mentoringu, kt·re wykorzystuje 

siň w praktyce. SŃ to:  

¶ mentoring indywidualny- nazywany takŨe mentoringiem tradycyjnym, wykorzy-

stywany jest miňdzy jednym mentorem a uczniem. W praktyce realizuje siň tŃ 

formň z nowymi pracownikami jak i osobom o duŨych talentach, wyspecjalizowa-

nymi ekspertami2. Relacje oparte sŃ na partnerstwie uczestnik·w, gdzie gğ·wnym 

celem jest wskazanie ŜcieŨki rozwojowej ucznia. Mentor dobiera odpowiednie ĺwi-

czenia, gdzie uŜwiadamiajŃ uczniowi jakŃ drogň samorealizacji powinien wybraĺ3; 

¶ mentoring grupowy- ta forma pozwala mentorowi pracowaĺ jednoczeŜnie z kil-

koma osobami. Bardzo czňsto pracuje siň z osobami z tej samej grupy, z tym samym 

problemem. Mentoring grupowy prowadzony jest w formie seminarium. Podczas 

spotkaŒ grupa pracuje nad rozwojem kompetencji spoğecznych. Uczniowie wymie-

niajŃ siň wiedzŃ i doŜwiadczeniami, wsp·lnie dzielŃ siň nowymi pomysğami nastňp-

nie dyskutujŃ na ten temat4; 

¶ e-mentoring- to nowoczesna forma mentoringu realizowana poprzez pracň zdalnŃ 

oraz elektroniczne komunikatory. W tej formie kontakt miňdzy mentorem 

a uczniem jest bez ograniczeŒ czasowych jak i geograficznych5. Programy e-men-

toringu realizowane sŃ w duŨych projektach, kt·re wykorzystujŃ najnowoczeŜniej-

sze rozwiŃzania IT (z angielskiego information technology, czyli technika informa-

tyczna). Narzňdzia informatyczne pozwalajŃ na zdalne przeprowadzanie przebiegu 

 
1 S. Karwala, Mentoring jako strategia wspierajŃca wszechstronny rozw·j osobisty, Wydawnictwo PWN, 

Nowy SŃcz 2009, s. 110. 
2 R. D. Petrin, Najlepsze praktyki w profesjonalnym mentoringu, prezentacja z kongresu, Kadry 2010, s. 

20. 
3 A. ZajŃczkowska, H. Gağusa, A. Gotowczyc, Vademecum Mentoringu wiedza w piguğce, Wydawnictwo 

Fundacja Forum Mentor·w AHA EFFECT, GdaŒsk 2016, s. 12. 
4 TamŨe, s. 12. 
5 S. Karwala, Mentoring jako strategia wspierajŃca wszechstronny rozw·j osobisty, Wydawnictwo WyŨ-

sza Szkoğa Biznesu- National Louis University, Nowy SŃcz 2019, s. 136 
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mentoringu. Zdalny kontakt zezwala na poznanie siň uczestnik·w, rozmowň miň-

dzy nimi oraz wymianň doŜwiadczeŒ1; 

¶ intermentoring- ta forma pozwala na sprawnŃ wsp·ğpracň miňdzypokoleniowŃ. 

Daje moŨliwoŜĺ wymiany wiedzy na szczeblu r·Ũnych pokoleŒ. Pracownicy 

w wieku powyŨej 50 roku Ũycia chňtnie pomagajŃ w poprawie umiejňtnoŜci no-

wych pracownik·w. Osoby w starszym wieku uczŃ siň pracy na komunikatorach 

internetowych od mğodszych, a starsi przekazujŃ doŜwiadczenie zawodowe i umie-

jňtnoŜci mğodszemu pokoleniu2. 

Po analizie literatury przedmiotu tyczŃcej siň mentoringu oraz jego form, 

umoŨliwia uzyskanie wystarczajŃcych informacji. Mentoring uwaŨany jest za 

najskuteczniejsza metodň pozwalajŃcŃ na rozw·j i odkrycie potencjağu w osobach.  

KolejnŃ wsp·ğczesnŃ formŃ szkolenia jest e-learning, przeznaczony do 

ksztağcenia na odlegğoŜĺ przez Internet. Nauka na odlegğoŜĺ odbywa siň za pomocŃ 

wideokonferencji, grafiki, tekstu, taŜm audio albo wideo jak i interaktywnej telewizji. 

Nauczyciel nie ma bezpoŜredniego kontaktu z uczniem. Nauka przez Internet ma r·wnieŨ 

pozytywne strony, gdyŨ moŨe odbywaĺ siň w dowolnym czasie jak i miejscu. 

Z nieograniczonŃ liczbŃ os·b, co daje moŨliwoŜĺ wychodzenia naprzeciw potrzebom 

uczniom.  W literaturze moŨna spotkaĺ kilka definicji e-learningu. W tej formie nauka 

odbywa siň za pomocŃ komputer·w, tablet·w i smartfon·w. Wykorzystuje siň r·wnieŨ 

r·Ũnego typu komunikatory3.  

Platforma e-learningowa skierowana jest przede wszystkim dla jednostek 

publicznych jak i firm. Daje moŨliwoŜĺ skutecznej poprawie program·w obsğugi klienta 

w podnoszeniu kwalifikacji pracownik·w, zdobywaniu kurs·w, modyfikacji nowych 

pracownik·w. 

E-learning skierowany jest do wielu os·b i posiada wiele postaci. Obszary 

w jakich jest stosowana ta forma dzieli siň na kilka sektor·w. Administracja rzŃdowa jak 

i samorzŃdowa w duŨym wymiarze korzysta i umoŨliwia podnoszenie kwalifikacji 

pracownikom poprzez kursy jňzyka obcego online, rozmowy z trenerami, obowiŃzkowe 

i uzupeğniajŃce szkolenia, wideokonferencje miňdzy kierownikami. Przedsiňbiorstwa 

korzystajŃ ze szkoleŒ wewnňtrznych jak i zewnňtrznych. Nauka na odlegğoŜĺ wewnŃtrz 

 
1 TamŨe, s. 116. 
2 M. Baran, Intermentoring- korzyŜci zastosowania w firmie, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki Ğ·dzkiejôô, 

2013, nr 1146, s. 272.  
3 B. Kuĺmierowska, e-Learning w biznesie i edukacji, Wydawnictwo Akademickie i Profesjonalne Sp·ğka 

z o.o., Warszawa 2009, s. 15-16. 
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organizacji umoŨliwia zdalne nauczanie poprzez rozmowy z pracownikami, 

przekazywanie poleceŒ i materiağ·w do pracy. Szkolenia zewnňtrzne umoŨliwiajŃ kontakt 

z coachem, kt·ry prowadzi kursy i szkolenia dla pracownik·w firm.  Szkolnictwo 

publiczne jak i prywatne prowadzŃ ĺwiczenia oraz wykğady poprzez platformy. Zajňcia 

na studiach realizowane sŃ r·wnieŨ e-learningiem, natomiast w sesji odbywajŃ siň 

zaliczenia lub egzaminy1.  

E-learning posiada pozytywne cechy korzystania z platform, ale takŨe wystňpuje 

szereg ograniczeŒ i trudnoŜci, kt·re przeksztağcajŃ siň w negatywne odbieranie technik e-

learningowych. Wyszczeg·lniĺ naleŨy kilka czynnik·w: 

¶ kontakt z uczniami regularnie w formie pisemnej; 

¶ nieregularna aktywnoŜĺ uczestnik·w w zajňciach zdalnych; 

¶ niewystarczajŃca motywacja do przyswajania wiedzy; 

¶ antypatia do uczestnictwa w zajňciach, poniewaŨ jest niewystarczajŃca wiedza 

w kwestiach technicznych; 

¶ opracowanie materiağ·w zajmuje duŨo nakğadu pracy2. 

WykorzystujŃc technikň e-learningowŃ naleŨy wymieniĺ najbardziej 

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

Tabela 2.6. 

Zalety i wady e-learningu 

Wady Zalety 

- zarezerwowanie w budŨecie dodatkowych 

koszt·w na szkolenia; 

- brak bezpoŜredniego kontaktu z trenerem; 

- odczucie odosobnienia; 

- trudnoŜĺ w opracowywaniu materiağ·w. 

 

- obniŨenie koszt·w szkoleŒ; 

- unifikacja wiedzy; 

- dowolny czas pracy; 

- dobrowolny wyb·r form dostarczania 

wiedzy (wideokonferencja, prezentacja, 

opracowanie dokumentu w formie tekstu); 

- moŨliwoŜĺ nagrywania kursu i powtarzanie 

materiağu; 

- ograniczenie nieŜmiağoŜci jak i strachu; 

- lepsze dopasowanie materiağu do potrzeb3. 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie: M. Hyla, Przewodnik po e-learningu. Szkolenia, 

Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Krak·w 2007, s. 20-21. 

 

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

wystarczajŃcych materiağ·w, aby wykazaĺ wysokie dokonania w tej dziedzinie. Nie ma 

 
1 A. Clarke, e-learning nauka na odlegğoŜĺ, Wydawnictwo Komunikacji i ĞŃcznoŜci WKĞ, Warszawa 

2016, s. 12-15. 
2 J. J. Czarkowski, E-learning dla dorosğych, 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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wystarczajŃcych potwierdzeŒ, aby wskazaĺ same zalety. PoniŨej zostağy 

wyszczeg·lnione najwaŨniejsze punkty odnoszŃce siň do e-learningu: 

¶ efektywnoŜĺ w komunikowaniu siň; 

¶ motywacja do osiŃgniňcia cel·w; 

¶ nastawienie pozytywne do wiedzy; 

¶ profesjonalizm w korzystaniu z technologii1. 

Poprzez zaangaŨowanie siň i wprowadzanie w codzienne Ũycie e-learningu 

pozwalana on na pokonywanie trudnoŜci. We wsp·ğczesnym Ŝwiecie naleŨy wprowadzaĺ 

nowe rozwiŃzania jak i formy nauczania. NaleŨy takŨe korzystaĺ z Internetu, w kt·rym 

znajdujŃ siň wszystkie potrzebne materiağy do codziennego Ũycia a takŨe Ŧr·dğa wiedzy2. 

Sğowo benchmarking pochodzi od sğowa benchmark, kt·ry oznacza normň, punkt 

odniesienia oraz znak. Czňsto okreŜlany jest jako analiza por·wnawcza oraz badania 

por·wnawcze. Istota polega na por·wnywaniu praktyk i proces·w stosowanych 

i zachodzŃcych we firmie z najlepszymi w danej branŨy. Polega na uŜwiadomieniu sobie 

sğabych stron oraz tego, Ũe na pewno ktoŜ jest lepszy w okreŜlonej dziedzinie. Aby 

zdefiniowaĺ mocne i sğabe strony przedsiňbiorstwa moŨna wykorzystaĺ analizň SWOT. 

NaleŨy twierdziĺ, Ũe benchmarking jest poszukiwaniem wzorc·w umoŨliwiajŃcych 

przedsiňbiorstwu uzyskanie wysokich wynik·w dziňki uczeniu siň od innych3. Tak wiňc, 

jest to por·wnywanie wğasnej firmy z firmŃ konkurencyjnŃ. Owe badania majŃ szerokie 

zastosowanie w kaŨdej dziedzinie.  

 W literaturze znajdziemy szereg r·Ũnorodnych rodzaj·w benchmarkingu, jednak 

najczňŜciej wymieniane sŃ:  

¶ benchmarking wewnňtrzny; 

¶ benchmarking konkurencyjny; 

¶ benchmarking funkcyjny- og·lny; 

¶ benchmarking rodzajowy. 

 Pierwszy z nich dotyczy oddziağ·w, wydziağ·w bŃdŦ filii w tej samej organizacji. 

Do gğ·wnych zadaŒ naleŨy identyfikacja najlepszych osiŃgniňĺ w danej firmie. Taki typ 

sprawdza siň najlepiej w korporacjach, gdzie procesy w jednej z czňŜci przedsiňbiorstwa 

sŃ wykonywane znacznie lepiej niŨ w innych. Wewnňtrzny benchmarking bada i ocenia 

 
1 M. Hyla, Przewodnik po e-learningu. Szkolenia, Wydawnictwo Oficyna Ekonomiczna, Krak·w 2007, s. 

24-25. 
2 G. Penkowska, Meandry e-learningu, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2008, s. 27-28. 
3 P. BiağowŃs, Benchmarking i Business Process Reengineering- wzajemne zaleŨnoŜci, ĂProblemy Jako-

Ŝciò 2000, nr 11, Warszawa 2000, s. 28. 
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metody i procesy wykorzystywane w organizacji. Taka strategia pozwala okreŜliĺ, kt·re 

czynnoŜci sŃ nieefektywne lub bğňdne. Pomaga takŨe eliminowaĺ je co w efekcie 

prowadzi do uzyskania wymiernych efekt·w w firmie. Opisywany rodzaj jest pierwszym 

krokiem do bycia liderem w swojej branŨy1. 

 Benchmarking konkurencyjny polega na por·wnywaniu przedsiňbiorstwa 

z potencjalnymi jak i obecnymi konkurentami pod kŃtem tego samego asortymentu. Istota 

polega na gromadzeniu informacji na temat wyrob·w, produkt·w oraz usğug. Nastňpnie 

poprzez zestawienie ich naleŨy por·wnaĺ je z wğasnymi wynikami oraz dokonaĺ analizy 

wniosk·w. Pierwszy etap powinien opieraĺ siň na szczeg·ğowym poznaniu wğasnych 

operacji i proces·w, co z kolei potrzebne jest do dokonywania por·wnaŒ. Taki typ 

benchmarkingu kolportuje sğabe i mocne strony konkurencji. JednŃ z najwaŨniejszych 

zalet tego rodzaju jest skierowanie dziağaŒ na klient·w oraz okreŜlenie ich przyszğych 

i obecnych oczekiwaŒ. Metoda posiada wysoki stopieŒ trudnoŜci, poniewaŨ istnieje 

ryzyko wsp·ğzawodnictwa bŃdŦ celowego znieksztağcenia informacji. Organizacje mogŃ 

takŨe obawiaĺ siň wycieku informacji2. 

 Benchmarking og·lny zwany r·wnieŨ funkcjonalnym jest jednym 

z najpowszechniejszych typ·w. Twierdzi siň, Ũe kaŨda organizacja jest potencjalnym 

partnerem. Firma nie musi wiňc ograniczaĺ siň do jednej, wğasnej branŨy, tylko jest 

otwarta na inne propozycje i rozwiŃzania. Gğ·wnym celem jest poszukiwanie idealnego 

wzoru dziağania. Tak wiňc, szukanie partner·w nie koncentruje siň jedynie na konkurencji, 

ale na firmach, kt·re stosujŃ podobne metody i procesy. Owe zadanie wymaga duŨych 

nakğad·w finansowych, czasowych oraz cechuje siň wysokim poziomem trudnoŜci. 

Ponadto nie gwarantuje pewnoŜci w odniesieniu sukcesu.  

 Opr·cz wyŨej opisanych rodzaj·w benchmarkingu wyr·Ũnia siň takŨe: 

benchmarking proces·w, wynik·w dziağania, a takŨe benchmarking strategiczny3.  

 Benchmarking procesu skoncentrowany jest na procesach operacyjnych 

i pojedynczych procedurach roboczych. Ten rodzaj polega na identyfikacji najlepszych 

praktyk operacyjnych, poprzez zapoŨyczenie ich od firmy, kt·re wykonujŃ podobne 

operacje. NajwiňkszŃ zaletŃ opisywanego procesu jest zdolnoŜĺ do polepszenia wyniku 

finansowego przedsiňbiorstwa. Usprawnienie jednego z kluczowych proces·w przekğada 

 
1 J. Brilman, Nowoczesne koncepcje i metody zarzŃdzania, Wydawnictwo PWE, Warszawa 2002, s. 264. 
2 D. Kisperska- MoroŒ, Benchmarking jako narzňdzie zarzŃdzania logistycznego, Wydawnictwo Akade-

mia Ekonomiczna w Katowicach, Katowice 2002, s. 17. 
3 J. Bank, ZarzŃdzanie przez jakoŜĺ, Wydawnictwo Felberg SJA, Warszawa 1999, s. 77. 
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siň na natychmiastowŃ poprawň parametr·w funkcjonowania takich jak wzrost 

wydajnoŜci czy zwiňkszenie sprzedaŨy.  

 Kolejnym rodzajem jest benchmarking wynik·w dziağania, kt·ry pozwala na 

ocenň pozycji konkurencyjnej poprzez por·wnanie usğug i produkt·w. Dany rodzaj 

szczeg·lnie koncentruje siň na skğadnikach jakoŜci, ceny, usğug i produkt·w bŃdŦ innych 

wskaŦnikach wynik·w. Benchmarking wynik·w stağ siň najpopularniejszym narzňdziem 

do oceny konkurencyjnoŜci w branŨach takich jak motoryzacja, usğugi finansowe czy 

informatyka. 

 Do ostatniego rodzaju naleŨy benchmarking strategiczny, kt·ry pozwala na ocenň 

zdolnoŜci do konkurowania. Dany rodzaj rzadko zwiŃzany jest z jedna, konkretnŃ branŨŃ. 

Zastosowanie tego rodzaju oddziağuje na dğugoterminowe schematy konkurencyjnoŜci 

przedsiňbiorstwa. Dlatego teŨ, korzyŜci z benchmarkingu strategicznego ujawniajŃ siň po 

dğuŨszym okresie1. 

 Proces benchmarkingu wymaga peğnego zaangaŨowania i zaufania miňdzy 

stronami. Bardzo czňsto dochodzi do odmowy wsp·ğpracy co spowodowane jest obawŃ 

przed ujawnieniem waŨnych informacji wpğywajŃcych na uzyskanie przewagi 

konkurencyjnej. Na wynikajŃce obawy, stworzono kodeks etyczny obligujŃcy wszystkich 

uczestniczŃcych. Kodeks etyczny skğada siň z nastňpujŃcych zasad2: 

¶ kaŨda wymiana informacji powinna mieĺ zabezpieczenie formalne w postawie po-

rozumienia o bezwzglňdnym zachowaniu tajemnicy; 

¶ nie naleŨy zapominaĺ, Ũe dane obejmujŃce koszty ŜciŜle ğŃczŃ siň z danymi doty-

czŃcymi cen. Owe pytanie moŨe wzbudziĺ podejrzenie o zamiarach konkurencyj-

nego ustawiania cen; 

¶ nie naleŨy pytaĺ o dane, kt·rych samemu nie chcemy ujawniĺ; 

¶   nie naleŨy wykorzystywaĺ zdobytej wiedzy przeciwko partnerom w benchmar-

kingu. 

Benchmarking opiera siň na reguğach, kt·re moŨna zaprezentowaĺ w postaci kilku zasad: 

1. Zasada przygotowania- polega na sprawnym i efektywnym zaangaŨowaniu w prze-

prowadzenie procesu poprzez wğaŜciwe przygotowanie kaŨdego 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 J. Filek, Wprowadzenie do etyki biznesu, Wydawnictwo AE w Krakowie, Krak·w 2004, s. 41. 
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2. Zasada kontaktu z trzeciŃ stronŃ- przed podaniem nazw partner·w trzeciej stronie 

najpierw naleŨy uzyskaĺ od nich indywidualnŃ zgodň.  

3. Zasada poufnoŜci- zdobytych informacji nie wolno przekazywaĺ poza organizacje 

partnerskie. KaŨdŃ wymianň informacji naleŨy traktowaĺ poufnie.  

4. Zasada kontaktu z pierwszym partnerem- naleŨy uzgodniĺ z partnerem kaŨdy 

wsp·lny kontakt.  

5. Zasada legalnoŜci- naleŨy wystrzegaĺ siň dyskusji na temat ustalania cen, podziağu 

konsument·w, fağszerstwa lub przekupstwa.  

6. Zasada wykorzystania- zdobyte informacje naleŨy wykorzystywaĺ jedynie w ce-

lach udoskonalania proces·w. Przekazywanie danych o partnerze organizacjom ze-

wnňtrznym wymaga bezwzglňdnej zgody partnera.  

7. Zasada wymiany- wymiana informacji powinna odbywaĺ siň na tym samym pozio-

mie udostňpnienia. 

Szczeg·lny nacisk we wszystkich dziağaniach partner·w benchmarkingowych powinien 

byĺ kğadziony na wzajemne zaufanie i otwartoŜĺ1.  

 Analizň benchmarkingu moŨna nazwaĺ procesem wieloetapowym, wymagajŃcym 

od pracownik·w zaangaŨowania, systematycznoŜci oraz poŜwiňcenia czasu. Jednym 

z popularniejszych modeli jest model opracowany przez Robertôa C. Campôa opiera siň 

na czterech podstawowych fazach, kt·re obejmujŃ dziesiňĺ etap·w. Zostağy 

przedstawione nastňpujŃco: 

1. Planowanie: 

¶ rekonesans przedmiotu badaŒ; 

¶ wyb·r potencjalnego partnera benchmarkingu; 

¶ ustalenie metody zbierania i gromadzenia informacji. 

2. Analiza: 

¶ sporzŃdzenie wykres·w; 

¶ ustalenie wğasnej pozycji i przyszğych wynik·w. 

3. Integracja: 

¶ zaprezentowanie rezultat·w benchmarkingu wraz z ich akceptacjŃ; 

¶ ustalenie cel·w funkcjonalnych. 

4. WdroŨenie: 

 
1 K. A. KuŦmicz, Benchmarking procesowy jako instrument doskonalenia zarzŃdzania uczelniŃ, Wydaw-

nictwo Wolters Kluwer SA., Warszawa 2015, s. 91-92.  
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¶ identyfikacja plan·w dziağania; 

¶ wdroŨenie dziağaŒ wraz z kontrolŃ wynik·w; 

¶ poszukiwanie nowych potencjalnych benchmark·w1. 

 W literaturze opr·cz modelu Robertôa C. Campôa, kt·ry bardzo czňsto moŨemy 

spotkaĺ model opracowany przez H. Langerôa. Skğada siň on z szeŜciu poniŨszych etap·w: 

1. Analiza sğabych i mocnych stron organizacji. 

2. Zidentyfikowanie gğ·wnych nieŜcisğoŜci w dziağalnoŜci organizacji. 

3. Ustalenie najlepszych cel·w funkcjonalnych. 

4. Studiowanie metod oraz badanie przyczyn. 

5. WdroŨenie dziağaŒ. 

6. Poszukiwanie nowych partner·w benchmarkingowych. 

 Jeden z najbardziej rozpowszechnionych modeli benchmarkingu zostağ stworzony 

przez metodyka B. Andersena. Skğada siň ona z piňciofazowego przebiegu procesu: 

1. Planowanie- jako kluczowy czynnik do osiŃgniňcia sukcesu. 

2. Poszukiwanie- znalezienie benchmark·w. 

3. Obserwacja- udokumentowanie i zrozumienie proces·w. 

4. Analiza- jako identyfikacja r·Ũnic w obrňbie skutecznoŜci proces·w. 

5. Adaptacja- czyli wyb·r najlepszego rozwiŃzania wraz z jego zastosowaniem2. 

 OsiŃgniňte w wyniku stosowania benchmarkingu efekty moŨna okreŜliĺ jako 

organizacyjne, ekonomiczne i motywacyjne. NaleŨy zwr·ciĺ uwagň, Ũe za pomocŃ tej 

metody moŨliwe sŃ do osiŃgniňcia nastňpujŃce korzyŜci: 

¶ opracowanie nowych, innowacyjnych strategii rozwoju; 

¶ wzmoŨona efektywnoŜĺ dziağalnoŜci; 

¶ wiňksze zaangaŨowanie pracownik·w w proces zmian; 

¶ zwiňkszenie produktywnoŜci;  

¶ moŨliwoŜĺ podjňcia wsp·ğpracy z liderami danych branŨ; 

¶ zmniejszenie poziomu koszt·w; 

¶ zmiana kultury organizacji firmy; 

¶ zmiana postaw i zachowaŒ czğonk·w organizacji; 

¶ ulepszenie wewnňtrznej logistyki w organizacji. 

 
1 I. Penc-Pietrzak, R·wnaj do najlepszych, ĂManagerò, 2000, nr 2, s. 39-40. 
2 A. Wňgrzyn, Benchmarking: Nowoczesna metoda doskonalenia przedsiňbiorstwa, Wydawnictwo Anty-

kwa, Wrocğaw 2000, s. 103. 
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 Mimo wielu zalet benchmarkingu warto jednak zwr·ciĺ uwagň na wady, a mianowicie: 

¶ ograniczenie benchmarkingu jedynie do rozwiŃzaŒ operacyjnych z wyğŃczeniem 

aspekt·w strategicznych spowoduje utratň uzyskanej przewagi; 

¶ w trakcie kopiowania najlepszych rozwiŃzaŒ ğatwo zapomnieĺ o potrzebie ciŃgğego 

stosowania kreatywnego myŜlenia w samym przedsiňbiorstwie; 

¶ benchmarking traktowany jedynie jako narzňdzie pozwalajŃce zminimalizowaĺ dy-

stans do najwiňkszych konkurent·w poprzez naŜladownictwo, co nie prowadzi do 

uzyskania przewagi nad konkurencjŃ. Wpğywa zatem negatywnie na innowacyj-

noŜĺ pracownik·w1.  

Wnioski 
 

Po analizie przedmiotu naleŨy stwierdziĺ, Ũe zaawansowane rozwiŃzania podczas 

doskonalenia zawodowego dziňki ulepszonym i nowoczesnym narzňdziom dajŃ 

moŨliwoŜĺ na uzyskanie lepszych szczebli zawodowych. PoğŃczenie nowoczesnych, 

starszych metod i form szkolenia wpğywa na efektywne rezultaty. NaleŨy takŨe zwr·ciĺ 

uwagň na elementy dydaktyki, gdyŨ poziom prowadzonych zajňĺ, kursy pozwalajŃ 

pracownikom podnosiĺ kwalifikacje, zdobywaĺ nowe umiejňtnoŜci jak i zwiňkszyĺ 

wiedzň. 

Wsp·ğczesne techniki i metody poğŃczone z praktykŃ umoŨliwiajŃ peğne 

podnoszenie kwalifikacji. Uczestnictwo w ĺwiczeniach praktycznych przygotowuje do 

radzenia sobie w sytuacjach jakie mogŃ nas spotkaĺ. Stosowanie nowoczesnych 

rozwiŃzaŒ przygotowuje pracownika do wykonywania zadaŒ i obowiŃzk·w, dziňki 

czemu nie musi doszkalaĺ siň poza miejscem pracy.  

BiorŃc przykğad z tradycyjnego modelu nauczania oraz wsp·ğczesnych metod 

zdalnych pozwalajŃ kaŨdemu pracownikowi korzystaĺ z kurs·w jak i podnoszenia 

kwalifikacji dziňki szkoleniom wewnňtrznym. Wiek, staŨ pracy, umiejňtnoŜci 

informatyczne nie przeszkadzajŃ w zajňciach.  

Nowoczesne metody i techniki dajŃ moŨliwoŜĺ szkolonemu z korzystania z e-

kurs·w, spotkaŒ e-learningowych, gdzie majŃ moŨliwoŜĺ odtworzenia ponownie kursu, 

materiağ·w i zadaŒ. Wideokonferencje, platformy edukacyjne posiadajŃ co raz wiňcej 

zalet niŨ wad. Jednym z istotniejszych element·w jest mniejsze inwestowanie 

 
1 W. M. Grudzewski, S. Jagusztyn-Grochowska, L. ZuŨewicz, Benchmarking- istota i zastosowanie, 

ĂEkonomika i organizacja przedsiňbiorstwò, 1999, nr 7, s. 6. 
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w szkolenia zdalne niŨ stacjonarne. Pracownik musi podnosiĺ swoje kwalifikacje co 

wiŃŨe siň z opğaceniem szkoleŒ przez firmň.  

Pracownika naleŨy motywowaĺ do osiŃgniňcia wyznaczonych cel·w. Efektywne 

ksztağcenie powinno byĺ skuteczne, poniewaŨ to aktywny udziağ oraz zaangaŨowanie 

pracownika, umoŨliwia osiŃgniňcie wyznaczonych cel·w. Zadaniem pracodawcy jest 

efektywne zmobilizowanie pracownika do osiŃgniecia wyznaczonych cel·w, chociaŨ 

w wielu przypadkach pracodawca nie angaŨuje siň w podnoszenie kwalifikacji 

pracownik·w.  

Brak zgody pracodawcy na udziağ w szkoleniach, obciŃŨenie pracownika 

kosztami za zdobywanie dodatkowej wiedzy, powoduje u pracownika wypalenie 

zawodowe oraz niechňĺ do wykonywania obowiŃzk·w. ObniŨenie zdolnoŜci pracownika 

niesie za sobŃ wiele niekorzyŜci dla firmy. Pracownik wyznaczone cele wykonuje wolniej, 

mniej pracuje, nie przykğada siň dokğadnie do koŒcowych efekt·w projektu. Praca 

w zespole nie przebiega pğynnie.  

Odpowiedni pracownik, to osoba, kt·ra wykonuje swoje obowiŃzki, realizuje 

dodatkowe zadania i podnosi kwalifikacje. R·wnieŨ chňtnie pracuje w grupie podczas 

duŨych projekt·w. Mobilizuje cağy zesp·ğ do dziağania oraz do efektywnej pracy. 

Pozytywnie nastwiony pracownik nie pyta, kiedy moŨe najszybciej wyjŜĺ z pracy, tylko 

chce rozwiŃzywaĺ sytuacje problemowe i wspiera wsp·ğpracownik·w w trudnych 

sytuacjach. 

IstotnŃ jak i waŨnŃ kwestiŃ, kt·ra bardzo czňsto jest lekcewaŨona to 

przygotowywanie przez prowadzŃcego szkolenia wystŃpieŒ, kt·re najczňŜciej 

ograniczajŃ siň do czytania akt·w prawnych. Szkolony oczekuje przedstawienia sytuacji, 

problem·w i rozwiŃzaŒ, aby wiedzieĺ jak rozwiŃzywaĺ wŃtpliwoŜci. Istotne jest takŨe 

skomentowanie przepis·w prawnych wraz z   wytğumaczeniem dotyczŃcym 

wykorzystania ich w realnych sytuacjach. 
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Rozdziağ 3  SYSTEM I FORMY DOSKONALENIA ZAWODOWEGO 
PRACOWNIKčW W POWIATOWYM ZESPOLE ZARZłDZANIA 

KRYZYSOWEGO W KALISZU 
 

 W rozdziale zostağy zaprezentowane proste i zğoŨone formy doskonalenia kard 

wraz z og·lnym systemem szkoleniowym. Ponadto w niniejszym rozdziale 

przedstawiono strukturň zarzŃdzania kryzysowego oraz koncepcjň przygotowywania 

ĺwiczeŒ w zakresie zarzŃdzania kryzysowego.  

 Badania miağy na celu wyjaŜnienie i rozszyfrowanie szczeg·ğowego problemu 

badawczego zawartego w pytaniu: Jakie sŃ formy i metody doskonalenia kadr w Kaliszu? 

oraz zweryfikowanie przyjňtej hipotezy, kt·ra stanowi przypuszczenie, Ũe: 

podnoszenie doskonalenia zawodowego jest jednŃ z najwaŨniejszych funkcji 

nowoczesnego zarzŃdzania bňdŃcego procesem wpğywania na pracownik·w. Celem 

szkoleŒ jest doskonağe przygotowanie pracobiorc·w do poprawnego wypeğnienia 

wszystkich powierzanych im zadaŒ. Wsp·ğczeŜnie moŨe byĺ to realizowane za pomocŃ 

wielu odmiennych teorii. MajŃ one na celu rozw·j pracownika co w teorii i praktyce 

prowadzi do poprawienia skutecznoŜci jak i efektywnoŜci wykonywanych przez nich 

obowiŃzk·w. Istota teorii prowadzi nie tylko do potrzeby znajomoŜci przez lider·w cel·w 

wszystkich pracownik·w, ale r·wnieŨ wpğywu na modelowanie siň tych trudnoŜci. Forma 

tych teorii prowadzi r·wnieŨ do poprawnego realizowania polityki szkoleniowej. 

Zakğadam, Ũe doskonalenie zawodowe moŨe byĺ realizowane za pomocŃ zajňĺ 

praktycznych i teoretycznych i   jest najodpowiedniejszym narzňdziem do udoskonalenia 

ksztağcenia kadr. 

 W celu rozwiŃzania przedstawionych problem·w badawczych oraz weryfikacji 

sformuğowanych hipotez w niniejszym rozdziale zastosowano nastňpujŃce metody 

badawcze1: 

¶ analizň- stosowano gğ·wnie w celach badawczych literatury przedmiotu; 

¶ syntezň- wykorzystano do scalenia wynik·w analizy w syntetycznŃ cağoŜĺ; 

¶ metodň sondaŨu diagnostycznego- umoŨliwiajŃcŃ zbadanie opinii respondent·w 

wobec doskonalenia zawodowego oraz czynnik·w, kt·re wpğywajŃ na og·lny pro-

ces doskonalenia, ujmowanego w literaturze przedmiotu.  

Opr·cz powyŨszych metod badawczych w tworzeniu niniejszej pracy wspierano 

siň metodami teoretycznymi, a mianowicie: 

 
1 Szczeg·ğowe wyjaŜnienie metod badawczych ujňte zostağo w rozdziale metodologicznym. 
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¶ abstrahowaniem- kt·re wykorzystano przy wyodrňbnieniu element·w dotyczŃcych 

doskonalenia zawodowego, kt·re z pewnych wzglňd·w uznane zostağy za drugo-

rzňdne, nieistotne bŃdŦ istotne; 

¶ uog·lnieniem- zastosowane do ğŃczenia podobnych fakt·w i czynnik·w z zakresu 

doskonalenia zawodowego. 

3.1. Proste i zğoŨone formy doskonalenia kadr 

 

Szkolenia obronne majŃ charakterystycznŃ cechň, jest niŃ szczeg·lna 

r·ŨnorodnoŜĺ form organizacyjnych. Spowodowane jest to miňdzy innymi koniecznoŜciŃ 

osiŃgania r·Ũnorakich zadaŒ w procesie szkolenia. Przede wszystkim przygotowania do 

czynnoŜci bojowych kompletnych organizm·w wojskowych1 . W skğad organ·w 

wojskowych wchodzŃ pododdziağy, oddziağy, zwiŃzki taktyczne oraz organy decyzyjne 

na r·Ũnych szczeblach. ŧeby efektywnie realizowaĺ dane cele w szkoleniu potrzebne jest 

zastosowanie form prostych bŃdŦ zğoŨonych2. 

W zawartoŜci form prostych wyr·Ũnia siň przedsiňwziňcia szkoleniowe 

o strukturze i tematyce metodycznej, realizowane najczňŜciej w kilkugodzinnych 

zajňciach. Do form zğoŨonych zalicza siň przedsiňwziňcia szkoleniowe, kt·re 

przedstawiajŃ r·ŨnokierunkowoŜĺ oraz wszechstronnoŜĺ. TypowŃ cechŃ form zğoŨonych 

jest uszeregowany charakter organizacyjny jak i zr·Ũnicowanie edukacyjne Ŝrodowisko 

materialne, czas, miejsce oraz warunki3.  

Do skğadu prostych form organizacyjnych zaliczamy: 

¶ wykğad; 

¶ seminarium; 

¶ konserwatorium; 

¶ informacja; 

¶ instruktaŨ. 

Wykğad jako ukğad ksztağcenia jest wykorzystywany w rozwoju szkolenia. 

Przedstawia pewny zbi·r organizacyjny, gdzie trwa okreŜlona iloŜĺ godzin, kiedy 

dowodzi nauczyciel, wykğadowca, instruktor oraz osoby szkolone, kiedy najczňŜciej sŃ to 

uczniowie, studenci, osoby zdobywajŃce poszerzenie wiedzy. Wykğady sŃ prowadzone 

 
1 A. Pocztowski, ZarzŃdzenie zasobamié, op. cit., s. 299. 
2 Formy szkolenia, https://epodreczniki.pl/a/struktura-i-organizacja-sil-zbrojnych-rp/D11sA9IBV, dostňp 

07.08.2020. 
3 Doroszewski Sğownik jňzyka polskiego T. IïXI, Warszawa 1958ï1969, http://doroszewski.pwn.pl/ha-

slo/szkolenie/, dostňp 07.08.2020. 

http://doroszewski.pwn.pl/haslo/szkolenie/
http://doroszewski.pwn.pl/haslo/szkolenie/
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w formie zbiorowej a ich czas uzaleŨniony jest najczňŜciej od przygotowania, tematyki, 

problematyki, odbioru i zainteresowaŒ. średni czas wynosi 45 minut w szkoğach, lecz na 

uczelniach oraz uczelniach wojskowych 90 minut, czyli podw·jny czas podstawowego 

wykğadu. Miejsce przeznaczone do przekazywania wiedzy jest r·Ũne w zaleŨnoŜci od 

rodzaju tematyki. Prelekcja przebiega najczňŜciej w salach wykğadowych, aulach oraz 

w pomieszczeniach o mniejszych rozmiarach, lecz przygotowane specjalnie do 

prowadzenia tego typu przem·wieŒ1.  

MoŨna wyr·Ũniĺ kilka rodzaj·w wykğadu: 

¶ w szkoleniu obronnym; 

¶ dla os·b w zespole zarzŃdzania kryzysowego; 

¶ dydaktyczny; 

¶ konwencjonalny; 

¶ problemowy; 

¶ konwersatoryjny. 

Autorka przedstawia wyniki dotyczŃce form szkolenia. 

W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

o udzielenie odpowiedzi na pytanie 4 w kwestionariuszu ankiety: Z jakich form szkolenia 

korzysta Pan/Pani podczas szkoleŒ? Respondenci mieli do wyboru 6 zaproponowanych 

wariant·w odpowiedzi, w tym jeden o charakterze p·ğotwartym, umoŨliwiajŃcy wpisanie 

wğasnej moŨliwoŜci. Efektem byğo uzyskanie ğŃcznych wynik·w, w sumie 160 wskazaŒ. 

CağoŜciowy rozkğad odpowiedzi zostağ zilustrowany na wykresie 3.1. Wynika 

z niego, iŨ wiňkszoŜĺ respondent·w najczňŜciej korzysta z formy wykğadu podczas 

szkoleŒ, dowodem tego jest procentowy udziağ odpowiedzi ksztağtujŃcy siň na poziomie 

38%, co przekğada siň na 62 wskazania wszystkich respondent·w.  

Kolejna, znaczŃca czňŜĺ respondent·w zdeklarowağa siň na formň ĺwiczenia, na 

co zğoŨyğo siň 32% respondent·w. Nastňpnie uplasowağa siň forma instruktaŨu, kt·ra 

zyskağa aprobatň 31 jednostek, co przekğada siň na 19 punkt·w procentowych.  

Najmniej chňtnie wybieranymi moŨliwoŜciami byğo seminarium, trening i inne 

(zaproponowane przez respondent·w ğŃczone), kt·re kolejno stanowiğy 5%, 3% oraz 3% 

wszystkich wskazaŒ. Szczeg·ğowy rozkğad wszystkich odpowiedzi zostağ 

zaprezentowany w tabeli 3.1. 

 

 
1 Definicja wykğadu, https://www.slownik.one/Wyk%C5%82ad, dostňp 07.08.2020. 
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Wykres 3.1.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy form szkolenia 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Analiza danych wykazağa wystňpujŃce r·Ũnice pomiňdzy opiniami badanych 

w zakresie odpowiedzi dotyczŃcych form szkolenia. 

W pierwszej grupie ankietowanych najwiňkszŃ iloŜĺ uzyskağ wariant wykğadu, na 

kt·ry zdeklarowağo siň 37%, co stanowi 48 jednostek z pr·by badawczej. Na drugim 

miejscu respondenci dokonali wskazania ĺwiczeŒ, na co skğada siň 41 wskazaŒ, czyli 32%. 

Istotnym wyborem byğ r·wnieŨ instruktaŨ, kt·ry zdobyğ 29 wskazaŒ ankietowanych. 

Mniej popularnym byğo seminarium- 6%, a takŨe odpowiedŦ z moŨliwoŜciŃ wpisania 

wğasnego wariantu, a mianowicie: inne: ğŃczone- 2%. Najmniej, poniewaŨ 1 respondent 

zdeklarowağ siň, Ũe najczňŜciej korzysta z formy treningu. 

Druga grupa podobnie jak pierwsza, najczňŜciej wskazywağa na formň wykğadu, 

byğo to aŨ 47%. Kolejno pod wzglňdem iloŜci wskazaŒ uplasowağy siň ĺwiczenia, o czym 

Ŝwiadczy wynik 33%. Nastňpnie forma treningu, kt·ra uzyskağa 3 wskazania pr·by 

badawczej, czyli 10% og·ğu grupy. Na wariant instruktaŨu zdeklarowağy siň dwie osoby, 

a na inne: ğŃczone zaledwie jedna. Nie odnotowano Ũadnych wskazaŒ dla odpowiedzi 

seminarium. Bardziej szczeg·ğowy rozkğad wszystkich odpowiedzi przedstawiono 

w tabeli 3.1. 
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Tabela 3.1. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy form szkolenia 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Wykğad 48 37% 14 47% 62 38% 

Trening 1 1% 3 10% 4 3% 

Ĺwiczenia 41 32% 10 33% 51 32% 

Seminarium 8 6% 0 0% 8 5% 

InstruktaŨ 29 22% 2 7% 31 19% 

Inne: ğŃczone 3 2% 1 3% 4 3% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

Wykğady w szkoleniu obronnym sŃ prowadzone okazjonalnie w sytuacji, kiedy 

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

Tabela 3.2. 

Zalety i wady wykğadu w szkoleniu obronnym 

Zalety Wady 

¶ osobisty kontakt z prowadzŃcym; 

¶ wnikliwie przedstawienie i wyjaŜnienie 

trudnych zagadnieŒ; 

¶ przedstawienie najnowszych danych np. 

statystycznych, kt·rych nie znajdziemy 

w literaturze; 

¶ przekazanie wiedzy w kr·tkim czasie; 

¶ wskazanie najwaŨniejszych problem·w 
wraz uporzŃdkowaniem wiedze z kon-

kretnej dziedziny; 

¶ wprowadziĺ szkolonych do pracy samo-
ksztağceniowej. 

¶ brak rozwiniňcia intelektualnego po-
przez myŜlenie; 

¶ ograniczenie samodzielnoŜci szkole-
niowych; 

¶ brak zaangaŨowania ŜwiadomoŜcio-
wego i emocjonalnego przez prowa-

dzŃcego (wykğadowcň); 

¶ niechňĺ przekazywania szczeg·ğowej 

cağoŜciowej wiedzy; 

¶ uczestnicy korzystajŃ tylko z wiedzy 
przekazanej na wykğadzie, nie korzy-

stajŃ z literatury1. 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie: https://ppobronne.pl/szkolenie-obronne-administracji-

publicznej, dostňp 15.07.2020. 

 

Wykğady dla uczestnik·w z zarzŃdzania kryzysowego r·wnieŨ prowadzone sŃ 

w charakterze zbiorowym, lecz prowadzŃcy jest specjalistŃ w danej dziedzinie. Dla 

zespoğu z zarzŃdzania kryzysowego najlepszŃ bňdzie prelekcja w formie dialogu poprzez 

wymianň doŜwiadczeŒ. Rzadko wykorzystywany jest wykğad monologiczny.  

 
1 Wykğad szkoleniowy, https://ppobronne.pl/szkolenie-obronne-administracji-publicznej/, dostňp 

09.08.2020. 

https://ppobronne.pl/szkolenie-obronne-administracji-publicznej
https://ppobronne.pl/szkolenie-obronne-administracji-publicznej
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Kolejnym rodzajem jest wykğad dydaktyczny. Opiera siň przede wszystkim na 

przemowie wyğŃcznie wykğadowcy, czasami prowadzona jest dyskusja z uczestnikami. 

Omawiany jest materiağ po kolei z temat·w jakie naleŨy zrealizowaĺ1.  

Nastňpnym przykğadem jest wykğad konwencjonalny nazywany takŨe 

informacyjnym. Polega na bezpoŜrednim przekazywaniu wiedzy, w proporcji gotowej do 

zapamiňtania. NajczňŜciej wykğadowca przekazuje informacje o faktach, zjawiskach 

i o rozwoju rozwijajŃcych siň proces·w, a takŨe omawia zwiŃzki i zaleŨnoŜciach miňdzy 

zjawiskami a faktami. Przygotowanie takiego wykğadu jest jednym z najprostszych, gdyŨ 

nie wymaga wiňkszego przygotowania, ale jednoczeŜnie nie przynosi korzyŜci choĺby 

w sprawnoŜci myŜlenia, wzmacnia zainteresowaŒ oraz uaktywnienia szkolonych2.  

Ten rodzaj wykğadu w szkoleniu obronnym jest wykorzystywany do wybranych 

przedmiot·w na przykğad: 

¶ og·lnych zasad taktyki; 

¶ taktyki og·lnej; 

¶ sztuki operacyjnej; 

¶ rodzaju wojsk. 

Specjalnym wykğadem na studiach jest wykğad problemowy, poniewaŨ pozwala 

on uczestniczyĺ czynnie uczestnikom, najczňŜciej studentom. W cağym temacie zostaje 

przedstawiona problematyka, kt·ra wymaga rozwiŃzania oraz analizy metodologicznej. 

RozwiŃzywanie problemu odbywa siň z czynnym udziağem student·w, kt·rzy 

wypowiadajŃ siň w danym temacie. ZaletŃ wykğadu jest analiza tematu przy wsp·ğudziale 

student·w. Wykğadowca, ma za zadanie utrzymywaĺ kontakt zewnňtrzy jak i wewnňtrzny 

z osobami zdobywajŃcymi wiedzň. Niestety wykğad zewnňtrzy jest o tyle trudniejszy, 

gdyŨ nauczyciel musi wywoğywaĺ i zadawaĺ pytania wybranym osobom, poniewaŨ nie 

ma os·b chňtnych do dyskusji. Wykğad zewnňtrzy podczas wystŃpieŒ jest uŨywany 

w minimalnym stopniu, bardziej wykorzystywany jest wykğad wewnňtrzny, kt·ry polega 

na rozwiŃzywaniu najwaŨniejszych problem·w z wiedzŃ i przykğadami podanymi przez 

sğuchaczy. WyjaŜnienie problem·w, kt·rych szkoleni nie potrafili zrozumieĺ. 

Poszukiwanie czynnik·w i rozwiŃzywanie ich drogŃ wykluczania pozwala na 

wyjaŜnienie zalet jak i wad.  

 
1 Wykğad dydaktyczny, https://www.asp.lodz.pl/images/jakosc-ksztalcenia/materialy-dla-prowadza-

cych/130315-formy-zajec_77009.pdf, dostňp 17.08.2020. 
2 TamŨe, s. 1.  
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 Wykğad problemowy przedstawia siň nadzwyczajnie trudno, gdyŨ prezentuje 

sprzecznŃ problematykň poprzez hipotezy, teorie i poglŃd. Wykğadowca powinien bardzo 

dokğadnie przeŜledziĺ problematykň oraz wyjaŜniĺ ich rozwiŃzania w spos·b zrozumiağy. 

ZaletŃ owego wykğadu jest samodzielne wysuwanie hipotez oraz rozwiŃzywanie 

problem·w z danej tematyki. Daje moŨliwoŜĺ samodzielnego rozwiŃzywania problem·w 

i edukacji1.  

Ostatni przykğad to wykğad konwersatoryjny, kt·ry jest nadzwyczajnŃ formŃ 

wykğadu problemowego. ZaletŃ jest prowadzenie dialogu miňdzy wykğadowcŃ 

a studentem na problematykň danego tematu i wyciŃgniňcie wniosk·w oraz wyjaŜnienie 

tematyki. Omawianie tematu wiŃŨe siň z dokğadnŃ analizŃ literatury oraz opisaniem 

wğasnego doŜwiadczenia zawodowego. ProwadzŃcy powinien bardzo staranie 

zilustrowaĺ zagadnienia. Powinien r·wnieŨ posiadaĺ bardzo duŨŃ iloŜĺ materiağ·w 

i pomocy dydaktycznej. Wykğadowca ma na celu w odpowiedni spos·b podejŜĺ studenta, 

aby sam wyraŨağ wğasnŃ opinie na dany temat i prowokowağ do samodzielnego myŜlenia2.  

R·wnieŨ do prostych form doskonalenia wlicza siň seminarium, kt·re dzieli siň 

na seminarium ĺwiczeniowe, seminarium referatowo-dyskusyjne, konserwatorium, 

informacje a takŨe instruktaŨ, kt·ry ma podziağ na czňŜĺ wstňpnŃ, gğ·wnŃ oraz koŒcowŃ. 

Seminarium ma podobny styl prowadzenia zajňĺ do wykğadu, posiada formň 

audytorium. Daje moŨliwoŜĺ dyskusji oraz wyraŨania wğasnego zdania. Celem 

seminarium jest rozwiŃzywanie poszczeg·lnych problem·w poprzez dialog w zespoğach. 

ZaletŃ danej formy jest r·wnieŨ sprawdzenie wiedzy zdobytej z poprzednich zajňĺ oraz 

utrwalanie w moŨliwy spos·b. Seminarium przeprowadza siň po wykğadach albo w ich 

trakcie, moŨna przed ĺwiczeniami albo po nich. Nie powinno siň przeprowadzaĺ przed 

wykğadem, poniewaŨ pozwala to utrwaliĺ materiağ podczas przekazanej wiedzy 

wykğadowcy. KolejnŃ zaletŃ jest zwiňkszenie wiedzy z danej dziedziny zdobytej podczas 

wykğadu, ĺwiczeŒ operacyjnych i taktycznych a nawet samoksztağcenia3.  

Seminarium jest rodzajem szkoleŒ, kt·ry pozwala aktywniej uczestniczyĺ 

w zajňciach, wypowiadaĺ siň, pozwala analitycznie myŜleĺ, dedukowaĺ materiağ i 

wyciŃgaĺ wnioski. Przedstawiona forma uczy wypracowania samodzielnego myŜlenia, 

wğasnego zdania, wypowiadania siň na dany temat, przedstawiania wğasnych poglŃd·w 

oraz argumentacji.  

 
1 TamŨe, s. 1.  
2 TamŨe, s. 1. 
3 Seminarium, https://sjp.pwn.pl/slowniki/seminarium.html, dostňp 17.08.2020. 
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Seminarium ĺwiczeniowe ma na celu prowadzenie dyskusji z wczeŜniej 

zapoznanym tematem oraz problematykŃ. KaŨdy student powinien przygotowaĺ siň do 

dyskusji w temacie podanym przez prowadzŃcego. Wykğadowca czňsto proponuje, aby 

studenci wybrali tematy na kt·re chcieliby dyskutowaĺ i zwiňkszyĺ wiedzň. JeŜli 

dziedzina jest zbyt trudna albo sğuchacze majŃ niewystarczajŃcŃ wiedze na dyskusje, 

prowadzŃcy nakazuje przygotowanie referatu lub prezentacji na wybrany temat.  

Seminarium referatowo-dyskusyjne ma za zadanie nauczyĺ student·w do 

przedstawienia referatu oraz problematyki z okreŜlonego tematu. Nauczyciel kilkanaŜcie 

dni wczeŜniej przydziela tematy kaŨdemu uczestnikowi, aby mogli siň przygotowaĺ do 

wygğoszenia opracowanego tematu. KaŨdy powinien przedstawiĺ problematykň oraz 

rozwinŃĺ temat gğ·wny czy teŨ zagadnienia.  

Konserwatorium jest to kolejny rodzaj form szkolenia obronnego, kt·ry ma na 

celu wsp·lnie z prowadzŃcym rozwiŃzaĺ problemy i utrwalaĺ wiedzň w konkretnym 

temacie. Dana forma ma r·wnieŨ za zadanie prowadziĺ dyskusje miňdzy kierownikiem a 

zespoğem zarzŃdzania kryzysowego. Ten rodzaj szkolenia prowadzi siň zazwyczaj przed 

ĺwiczeniami obronnymi. ZaletŃ jest przygotowanie pytaŒ na tematykň w danym dniu 

i przeprowadzenie dyskusji i rozwiŃzanie problemu. Wykğadowca musi byĺ precyzyjnie 

przygotowany do zajňĺ tak samo jak student, by prowadziĺ jedynie dyskusje i dialog 

miňdzy dwiema stronami1.  

Ostatnim przykğadem form prostych szkolenia obronnego jest instruktaŨ. 

Stosowany przede wszystkim do prowadzenia szkoleŒ organ·w decyzyjnych oraz 

zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego. ZaletŃ jest efektywna i produktywna praca miňdzy 

sğuchaczami a prowadzŃcymi. Cykl prowadzenia instruktaŨu zaleŨy od tematyki, zakresu 

wiedzy szkolonych, umiejňtnoŜci, schematu nastňpnych ĺwiczeŒ oraz wiedzy jakŃ 

posiada nauczyciel. Dana forma prowadzona jest przez kierownik·w, wykğadowc·w 

a nawet przeğoŨonych, kt·rych celem jest dokğadne przedstawienie przebiegu zajňĺ, 

om·wienie z podwğadnymi toku przeprowadzonych ĺwiczeŒ, om·wienie oraz okreŜlenie 

problematyki tematu, pokazanie w jaki spos·b sğuchacze majŃ sobie radziĺ i rozumieĺ 

najwaŨniejsze elementy, na koniec sprawdzenie wiedzy jakŃ zdobyli i w jakim stopniu 

zostağa utrwalona i zrozumiağa2.  

 
1 Konserwatorium, https://sjp.pwn.pl/slowniki/konserwatorium.html, dostňp 17.08.2020. 
2 InstruktaŨ, https://cloud1p.edupage.org/cloud/METODA_OPARTA_NA_DZIALALNOSCI_PRAK-

TYCZNEJ.pdf, dostňp 18.08.2020. 
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Zajňcia instruktaŨowe powinny odbywaĺ siň w miejscach, gdzie bňdŃ realizowane 

zajňcia obronne. Bardzo czňsto odbywajŃ siň na szczeblach niŨszych- powiatowych, 

gminnych, czyli w formie polecenia, wytycznych a nawet pokazu. Na szczeblach 

wyŨszych owe zadania realizowane sŃ zaleŨnie od poziomu intelektualnego oraz temat·w 

zajňĺ. Ta forma ma stymulowaĺ szkolonych do prezentowania swoich koncepcji 

prowadzenia przyszğoŜciowych ĺwiczeŒ1.  

InstruktaŨ dzieli siň na trzy czňŜci (wstňpnŃ, gğ·wnŃ i koŒcowŃ) podziağu 

organizacyjnego: 

¶ czňŜĺ wstňpna zawiera organizacyjno- metodycznŃ formň zajňĺ, kt·ra ustala temat, 

zamysğ, misjň, formň ĺwiczeŒ oraz miejsce i czas, kiedy bňdzie siň odbywaĺ. Prze-

kazuje r·wnieŨ zagadnienia oraz materiağy przedstawiajŃce zajňcia. Omawia siň 

r·wnieŨ niezrozumiağe kwestie, regulaminy i instrukcje obowiŃzujŃce szkolonych; 

¶ w etapie czňŜci og·lnej przedstawia siň poszczeg·lne problemy pojedynczo lub 

w cağoŜci. OmawiajŃc po kolei kaŨdy punkt moŨna rozwaŨyĺ przebieg ĺwiczeŒ an-

gaŨujŃc do tego szkolonych w instruktaŨu. Po wyjaŜnieniu punktu tematyki po-

winna pojawiĺ siň dyskusja i rozwiŃzanie problematyki; 

¶ czňŜĺ ostatnia koŒcowa ma przekazaĺ uczniom przebieg szkolenia w jaki spos·b 

majŃ siň przygotowaĺ. Przedstawia siň funkcje oraz zadania jakie majŃ byĺ realizo-

waĺ podczas trwania szkolenia2.  

Kolejnym rodzajem form szkolenia obronnego sŃ formy zğoŨone. Zalicza siň do 

nich kilka r·Ũnych rodzaj·w oraz odmian ĺwiczeŒ obronnych. Forma praktyczna jest 

zğoŨonŃ formŃ szkoleŒ obronnych. W ramach jej realizacji przy ustalonych zasadach 

sytuacji operacyjnej i zağoŨonych wytycznych oraz zgodnie z zadaniami sztuki obronnej 

i odpowiednim czasie szkoleni zdobywajŃ oraz poszerzajŃ swojŃ wiedzň z zakresu 

dziağaŒ kryzysowych poprzez kierowanie podczas stanu zagroŨenia, rozwiŃzywania 

problemu operacyjnego jak i taktycznego. NajwaŨniejszym zadaniem jest przygotowanie 

zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego oraz jednostek decyzyjnych do realizowania 

praktycznych zadaŒ, gdy wystŃpiğoby zagroŨenie podczas kryzysu albo wojny3. Formy 

szkolenia obronnego podzielone sŃ na dwa rodzaje, poniewaŨ niekt·re formy szkolenia 

mogŃ odbywaĺ siň w teoretycznych przygotowaniach i umoŨliwiajŃ przekazywanie teorii 

 
1 T. Nowacki, Teoretyczne podstawy opracowaŒ metodycznych, Wydawnictwo Polskiej Akademii Nauk, 

Wrocğaw 1976, s. 128. 
2 InstruktaŨé, op. cit., s. 2. 
3 Sğownik termin·w z zakresu bezpieczeŒstwa narodowego, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2008, s. 88-

89. 
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w formie sğownej albo papierowej. Poszczeg·lne formy jak i rodzaje wymagajŃ 

zaangaŨowania praktycznego i wyjaŜnienia na odpowiednim obszarze zagroŨenia. 

Podczas praktycznych ĺwiczeŒ szkoleni zdobywajŃ dodatkowe umiejňtnoŜci oraz 

doŜwiadczenie, kt·re jest niezbňdne podczas kryzysu.  

ReasumujŃc powyŨsze opinie, moŨna stwierdziĺ, Ũe ĺwiczenia 

w najefektywniejszy spos·b uczŃ odpowiednio reagowaĺ na sytuacje, kt·re mogŃ 

potencjalnie wystŃpiĺ. Praca w zespole pozytywnie wpğywa na lepszŃ prace 

i podejmowanie decyzji niezbňdnych w sytuacjach kryzysowych. Zajňcia grupowe 

sprawdzajŃ stopieŒ przygotowania w przypadku zagroŨenia. 

MoŨna wyr·Ũniĺ wiele form ĺwiczeŒ obronnych do kt·rych naleŨŃ: 

¶ gry kierownicze; 

¶ treningi decyzyjne; 

¶ ĺwiczenia grupowe; 

¶ ĺwiczenia kompleksowe; 

¶ ĺwiczenia strategiczne; 

¶ ĺwiczenia regionalne; 

¶ ĺwiczenia dziağowe; 

¶ ĺwiczenia centralne; 

¶ ĺwiczenia wojew·dzkie; 

¶ ĺwiczenia powiatowe, miejskie, gminne; 

¶ ĺwiczenia lokalne; 

¶ ĺwiczenia instytucyjne1. 

Gry kierownicze sŃ jednŃ z kilku form ĺwiczeŒ obronnych. Realizacja odbywa siň 

wedğug dokğadnych zasad. JednoczeŜnie zachodzŃ zsynchronizowane procesy 

miňdzyludzkie. Gry kierownicze to rodzaj ĺwiczeŒ, kt·ry dotyczy przygotowywania jak 

i prowadzenia czynnoŜci przez szkolonych, gdzie dany zesp·ğ dziağa jako jednolita 

jednostka. Gry kierownicze dziağajŃ wedğug zasad jakie obejmujŃ przygotowania, 

przeprowadzenie oraz podsumowanie w sytuacjach, kiedy wystňpuje zagroŨenie oraz 

podczas szkoleŒ obronnych. Przedstawiona forma skğada siň od jednego do czterech 

etap·w, gdzie kaŨdy obejmuje cztery zagadnienia. Osoba odpowiednia, kt·ra powinna 

prowadziĺ szkolenie to kierownik grupy szkolonej, jego przeğoŨony lub osoba do tego 

 
1 Wytyczne Szefa Obrony Cywilnej Kraju z dnia 23 listopada 2012 r. w sprawie organizowania ĺwiczeŒ 

obrony cywilnej, s. 4. 
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wyznaczona. Czas trwania takiego szkolenia nie powinien byĺ dğuŨszy niŨ kilka dni, 

chociaŨ zaleŨne jest to od rozwiŃzywania problem·w, cel·w, iloŜci etap·w i zasiňgu 

terytorialnego1.  

Trening decyzyjny to kolejny rodzaj ĺwiczeŒ obronnych. Jego gğ·wnym celem 

jest doszkalanie zespoğ·w odpowiedzialnych za przygotowywanie oraz stosowanie do 

posiadanych kompetencji. Gğ·wnym zadaniem jest doszkolenie os·b, kt·re wykonuje 

obowiŃzki funkcyjne w zewnňtrznych zagroŨeniach bezpieczeŒstwa paŒstwa oraz 

koordynowanie zespoğ·w, kt·re sŃ odpowiedzialne za rozwiŃzywanie problem·w. 

Podczas treningu omawia siň maksymalnie dwa zagadnienia, nie dzieli siň na etapy, chyba 

Ũe dotyczŃ zwiňkszania lub zmniejszania gotowoŜci obronnej (w tym przypadku moŨna 

podzieliĺ na dwa etapy). W ramach organizowania szkoleŒ, uczestnikami powinny byĺ 

wszystkie osoby z danej jednostki organizacyjnej, kt·re odpowiedzialne sŃ za realizacjň 

zadaŒ podczas zagroŨenia zewnňtrznego jak i wojny. Bierze siň pod uwagň uzupeğnienie 

ĺwiczeŒ dla os·b, kt·re przydzielone sŃ do struktur organizacyjno- mobilizacyjnych2.  

NastňpnŃ formŃ praktycznych szkoleŒ obronnych sŃ ĺwiczenia grupowe. 

Ĺwiczenia przeznaczone sŃ r·wnieŨ dla os·b zajmujŃcych stanowiska kierownicze oraz 

bardzo podobne o identycznych wymaganiach pod wzglňdem kompetencyjnym. Zadania 

i rola, kt·re sŃ przeznaczone do danych stanowisk. Do podstawowych zadaŒ 

w ĺwiczeniach grupowych zalicza siň podnoszenie kwalifikacji, poszerzanie 

umiejňtnoŜci kierowania strukturami zadaŒ obronnych oraz wykonywanie okreŜlonych 

czynnoŜci kierowniczych. W czasie realizacji szkoleŒ omawiane sŃ zagadnienia 

szkoleniowe zgodnie z iloŜciŃ godzin i wytycznymi jednoczeŜnie nie przekraczajŃc norm. 

W realizacji uczestnicy powinni rozwiŃzywaĺ problemy szkoleniowe, kiedy moŨna 

zmieniaĺ czas operacyjny.  

Ĺwiczenia kompleksowe to jedna z najbardziej zğoŨonych form ĺwiczeŒ 

obronnych. W trakcie realizacji danej formy przedstawia siň najbardziej rzeczywiste 

warunki, co pozwala na wykorzystywanie zdobytych wiadomoŜci oraz wiedzy. 

Opanowane sposoby dziağania w praktyczny spos·b, wykonywane sŃ nastňpnie 

w   przedsiňwziňcia. Ĺwiczenia kompleksowe dajŃ moŨliwoŜĺ pokazania warunk·w 

zewnňtrznych zagroŨeŒ bezpieczeŒstwa paŒstwa jak i wojny3.  

 
1 M. Kalinowski, Dylematy projektowania i stosowania symulacyjnych gier decyzyjnych w rozwoju pra-

cownik·w, ,,ZarzŃdzanie i Finanse Journal of Management and Financeôô, 2016, nr 14, s. 175. 
2 Wytyczne Szefa Obrony Cywilnej é, op. cit., s. 5. 
3 TamŨe, s. 6. 
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Obszar ĺwiczeŒ jest bardzo duŨy, co powoduje uwzglňdnienie wszystkich 

zagadnieŒ we wszystkich warunkach jak i fazach dziağania. Dana forma najczňŜciej ma 

nie mniej niŨ dw·ch etap·w a realizacja kaŨdego obejmuje kilka zagadnieŒ. Najlepszym 

rodzajem przeprowadzenia ĺwiczeŒ kompleksowych powinien byĺ obszar 

przewidywanego dziağania.  

Jednym z rodzaj·w ĺwiczeŒ przeznaczonych do praktycznego szkolenia rzŃdu 

paŒstwowego, wysokich stanowisk organizacji sojuszniczych jak i miňdzynarodowych 

sŃ ĺwiczenia strategiczne. Zadaniem jest poprawienie oraz ulepszenie wykonywania 

zadaŒ obronnych przez zespoğy zarzŃdzajŃce podczas zagroŨeŒ bezpieczeŒstwa paŒstwa 

jak i wojny. Do wydania zdania na temat Ŝrodowiska bezpieczeŒstwa oraz obecnego stanu 

obronnoŜci paŒstwa zaliczajŃ siň r·wnieŨ instytucje sojusznicze jak i miňdzynarodowe1.  

Ĺwiczenia strategiczne moŨna podzieliĺ na dwa wymiary:  

¶ zakres uczestnik·w; 

¶ terytorialny. 

W skğad zakresu uczestnik·w wchodzŃ organizacje sojusznicze, organizacje 

miňdzynarodowe oraz osoby peğniŃce funkcje kierownicze na szczeblu paŒstwowym. 

Natomiast wymiar terytorialny obejmuje teren kilku paŒstw, zasiňg kilku rejon·w Ŝwiata 

oraz miejsce cağego paŒstwa. Ĺwiczenia, kt·re sŃ obecnie opisywane mogŃ mieĺ kilka 

rodzaj·w cywilny jaki wojskowo- cywilny, wieloszczeblowy, jednoszczeblowy, 

miňdzynarodowy, krajowy, jednostronny bŃdŦ dwustronny2.  

Ĺwiczenia regionalne przeznaczone sŃ przede wszystkim do zwiňkszenia 

umiejňtnoŜci os·b na szczeblu kierowniczym w obszarze centralnym oraz wojew·dzkim. 

Obecnie opisywanie ĺwiczenia obejmujŃ zasiňg dwu lub kilku wojew·dztw w wymiarze 

terytorialnym. Do podstawowych cel·w opisywanych ĺwiczeŒ naleŨy: 

¶ doskonalenie wsp·ğdziağania organ·w administracji rzŃdowej- realizacji zadaŒ 

obronnych; 

¶ weryfikacja postňpowania procedur- jednostek podczas zagroŨeŒ bezpieczeŒstwa 

paŒstwa jak i wojny3. 

Ĺwiczenia dziağowe realizowane sŃ w identyczny spos·b jak ĺwiczenia 

regionalne. MajŃ za zadanie doskonaliĺ oraz prowadziĺ i zarzŃdzaĺ sprawami 

 
1 TamŨe, s. 10. 
2 RozporzŃdzenie Rady Ministr·w z dnia 8 paŦdziernika 2015 r. w sprawie szkolenia obronnego, s. 1, Ä 1. 
3 TamŨe, Ä 6. 
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wchodzŃcymi w zakres jednostek administracji paŒstwowej. Zasadnicze cele sŃ takie 

same jak wyŨej opisane w ĺwiczeniach regionalnych. 

Kolejnym przykğadem ĺwiczeŒ bojowych sŃ ĺwiczenia centralne. Gğ·wna cechŃ 

jest doskonalenie organ·w administracji paŒstwowej. Kierownicy jednostek podlegajŃ 

oraz sŃ nadzorowani jak i podporzŃdkowani Prezesowi rady Ministr·w oraz wybranym 

ministrom. WyŨej wymienione osoby na stanowisku kierowniczym oraz organy 

podlegajŃ doskonaleniu procedur kierowania z innymi organami w momencie 

zewnňtrznych zagroŨeŒ bezpieczeŒstwa paŒstwa jak i wojny. W ĺwiczeniach centralnych 

obszar i charakter jest taki sam jak w ĺwiczeniach regionalnych1. 

Ĺwiczenia wojew·dzkie majŃ na celu doskonaliĺ umiejňtnoŜci na szczeblu 

wojew·dzkim. Jednym z podstawowych zadaŒ jest poprawianie systemu kierowania 

marszağka wojew·dztwa jak i wojewody z wyŨej opisanymi organami administracji 

samorzŃdowej, zespolonej oraz administracji specjalnej podczas zagroŨenia. NajczňŜciej 

w ĺwiczeniach wojew·dzkich udziağ biorŃ dwa powiaty z wojew·dztwa, gdzie 

wykonywane sŃ szkolenia.  PosiadajŃ charakter taki sam jak ĺwiczenia strategiczne2.  

Do ĺwiczeŒ obronnych zalicza siň takŨe ĺwiczenia gminne, miejskie i powiatowe. 

JednŃ z waŨniejszych cech to doskonalenie kierowania obronŃ gminy, miasta oraz 

powiatu. Podstawowymi zadaniami jest doskonalenie kierowania w·jta, burmistrza, 

prezydenta oraz starosty z powyŨej opisanymi jednostkami administracji specjalnej, 

samorzŃdowej oraz administracji zespolonej w czasie wystňpowania zagroŨenia. 

Obejmuje terytorium gminy, miasta oraz starostwa.  

Ĺwiczenia lokalne dotyczŃ organ·w administracji na szczeblach od gminnego do 

wojew·dzkiego. Do zadaŒ naleŨy doskonalenie kadr administracji, kt·re ze sobŃ 

sŃsiadujŃ. Nie uczestniczŃ organy wyŨszych szczebli. Obszar terytorialny obejmuje od 

dw·ch do kilku organizacji administracyjnej3.  

Ĺwiczenia instytucjonalne nie sŃ ĺwiczeniami obronnymi. Istotnym celem jest 

szkolenie praktyczne pracownik·w urzňd·w bňdŃcych na szczeblach kierowniczych. 

Zadaniem opisywanych ĺwiczeŒ jest doskonalenie zasad organizacji wykonywanych 

obowiŃzk·w opisywanych wyŨej kierownik·w i poprawienie realizacji poleconych zadaŒ 

 
1 Ministerstwo Obrony Narodowej Sztab Generalny Wojska Polskiego, Zakres programowy szkolenia re-

alizowanego w ramach innowacyjnych program·w przysposobienia obronnego lub edukacji dla bezpie-

czeŒstwa oraz program·w szkolenia czğonk·w organizacji pozarzŃdowych, s. 10. 
2 Strategia Rozwoju Sytemu BezpieczeŒstwa Narodowego Rzeczypospolitej Polskiej 2022- przyjňtŃ Rady 

Ministr·w z dnia 9 kwietnia 2013 r., s. 93 
3 P. Szmitkowski, Szkolenia obronne w administracji publicznej jako istotny element edukacji dla bezpie-

czeŒstwa w RP, nr 15, Zeszyty Naukowe WyŨszej Szkoğy Humanitas. Pedagogika, Siedlce 2017, s. 91. 
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podczas wystňpowania zagroŨeŒ bezpieczeŒstwa paŒstwa. Ĺwiczenia odbywajŃ siň na 

terytorium urzňdu, gdzie prowadzŃ je naczelnicy urzňdu oraz osoby pracujŃce w dziale 

spraw obronnych jak i osoby przeszkolone i z moŨliwoŜciŃ prowadzenia danych szkoleŒ1. 

 

3.2. System szkolenia 

 

 System szkolenia obronnego okreŜla sprawnŃ realizacjň i organizacjň szkolenia 

obronnego na wybranych szczeblach zarzŃdzania kryzysowego. Funkcjonowanie 

systemu szkolenia obronnego to okreŜlona cağoŜĺ wyr·Ũniona z otaczajŃcej nas 

rzeczywistoŜci szkoleniowej. Dana cağoŜĺ jest utworzona przez zbi·r element·w 

skğadowych oraz powiŃzaŒ i relacji miňdzy nimi. Do najwaŨniejszych element·w owego 

systemu naleŨŃ cele, treŜci, szkoleni, szkolŃcy, metody, formy jak i baza szkoleniowa. 

WyŨej wymienione elementy majŃ swoje miejsce nie tylko w systemie szkolenia 

obronnego, ale r·wnieŨ w podsystemach niekt·rych szczebli zarzŃdzania kryzysowego. 

W skali mikro i makro funkcjonowanie systemu orzeka o przygotowaniu zespoğ·w 

zarzŃdzania kryzysowego do wykonywania zadaŒ w okresie zagroŨenia, wojny bŃdŦ 

pokoju. Jednymi z waŨniejszych element·w systemu szkolenia sŃ zasady szkolenia. 

OkreŜlajŃ bowiem wzajemne relacje miňdzy przedmiotem i podmiotem szkolenia.  

 Szczeg·lnym obszarem zainteresowaŒ nauk systemowych jest postrzeganie 

i rozumienie czğowieka oraz jego Ŝrodowiska jako element·w wzajemnie wsp·ğgrajŃcych. 

Gğ·wnym celem jest wiňc badanie owych interakcji pod kŃtem wielu perspektyw 

w spos·b holistyczny. NaleŨy zwr·ciĺ szczeg·lnŃ uwagň na poğŃczenie postrzegania 

przyszğoŜciowego, wsp·ğczesnego i historycznego2. 

 MoŨna twierdziĺ, Ũe nauki systemowe kolportujŃ wsp·lny uniwersalny jňzyk, 

kt·ry umoŨliwia interdyscyplinarnŃ komunikacjň miňdzy r·Ũnymi obszarami wiedzy. 

Dziňki temu aspirujŃ one do roli nauki uniwersalnej, kt·re ğŃczŃ dotychczas rozdzielone 

dyscypliny naukowe.  

 Niemiecki filozof Georg Wilhelm Friedrich Hegel sformuğowağ poniŨsze 

twierdzenia na temat natury system·w: 

¶ cağoŜĺ okreŜla naturň element·w; 

 
1 A. KoŨuch, B. KoŨuch, Ğ. Suğkowski, E. Bogacz-Wojtanowska. M. Lewandowski, K. Sienkiewicz-Ma-

ğyjurek, A. SzczudliŒska-Kanos, S. Jung-Konstanty, Obszary zarzŃdzania publicznego, Wydawnictwo 

Instytut Spraw Publicznych UJ, Krak·w 2016, s. 29. 
2 P. Sienkiewicz, Teoria i inŨynieria bezpieczeŒstwa system·w, ,,Zeszyty Naukowe AONôô, 2007, nr 

1(66), Warszawa 2007, s. 255. 
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¶ cağoŜĺ jest wiňkszŃ wartoŜciŃ niŨ suma element·w; 

¶ elementy sŃ wzajemnie zaleŨne jak i dynamicznie poğŃczone; 

¶ nie da siň zrozumieĺ element·w studiujŃc cağoŜĺ1. 

Pojňcie porzŃdku jest jednym z podstawowych zağoŨeŒ Og·lnej Teorii System·w. 

WyraŨa ludzkŃ potrzebň wyobraŨenia Ŝwiata jako uporzŃdkowanego kosmosu 

w nieuporzŃdkowanym chaosie. KonsekwencjŃ owego porzŃdku jest zağoŨenie istnienia 

prawa praw. Stanowi wiňc koniecznoŜĺ zbudowania model·w system·w rzeczywistych.  

 Warto zwr·ciĺ uwagň na twierdzenia austriackiego filozofa Ludwigôa von 

Bertalanffôa, kt·ry stworzyğ podstawy og·lnej teorii systemu. Twierdziğ, Ũe Ă(é) piňkno 

teorii system·w polega na jej psychofizycznej neutralnoŜci, co oznacza, Ũe pojňcia 

i modele mogŃ byĺ stosowane zar·wno do zjawisk matematycznych jak 

i niematerialnychò2. 

 Arthur D. Hall i Robert E. Fagen pojňcie systemu okreŜlili jako Ă(é) systemé 

jest zbiorem obiekt·w oraz relacji miňdzy tymi obiektami i miňdzy ich wğasnoŜciamiò. 

Do najbardziej charakterystycznych cech moŨna zaliczyĺ na przykğad za przyczynŃ 

oddziağywaŒ zewnňtrznych wszelakim zmianom ulegajŃ wğasnoŜci, kt·re charakteryzujŃ 

obiekty oraz relacje miňdzy nimi. MoŨna twierdziĺ, Ũe system stworzony jest 

z poniŨszych element·w:  

¶ struktura- moŨemy okreŜliĺ jako niezmienne w czasie warunki biorŃce udziağ 

w procesie. Struktura nie przeksztağca siň w proces, sŃ to miňdzy innymi narzňdzia 

pracy. 

¶ proces- okreŜlany jako zjawisko Ŝwiata materialnego. Nie sprowadza siň do kate-

gorii rzeczy bŃdŦ os·b.  

Nauka wsp·ğczeŜnie skierowana jest do oceny, opisu rzeczy, proces·w jak 

i zjawisk w spos·b cağoŜciowy. W badaniach bardziej zğoŨonych cağoŜci istnieje potrzeba 

wyodrňbnienia mniejszych cağoŜci, kt·re r·wnieŨ stanowiŃ pewnŃ zamkniňtŃ cağoŜĺ. Owa 

cağoŜĺ skğada siň z  okreŜlonych element·w powiŃzanych wzajemnie relacjami, kt·re 

stanowiŃ strukturň danej cağoŜci determinowanej jako system. Tak wiňc, system jest 

pewnŃ cağoŜciŃ wyodrňbnionŃ z badanej rzeczywistoŜci stworzonej dziňki zbiorowi 

czňŜci skğadowych, czyli element·w oraz r·Ũnych powiŃzaŒ miňdzy nimi3. 

 
1 P. Szymaniec, Heglowski model nowoczesnego paŒstwa, ,,Zeszyty Naukowe PaŒstwo- koncepcje i zada-

niaôô, 2008, s. 22. 
2 L. von Bertalanffy, Og·lna teoria system·w, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1984, s. 69. 
3 P. Sienkiewicz, InŨynieria system·w, Wydawnictwo MON, Warszawa 1983, s. 27. 
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WyŨej opisanŃ definicjň moŨna Ŝmiağo wykorzystywaĺ do definiowania wszelkich 

skoordynowanych wewnňtrznie i wskazujŃcych na danŃ strukturň element·w oraz 

powiŃzaŒ miňdzy nimi1.  

System nauczania nazywany r·wnieŨ systemem ksztağcenia bŃdŦ systemem 

dydaktyczno-wychowawczym jest definiowany podobnie do wyŨej opisywanej definicji. 

Wedğug Wincentego Okonia system jak i ukğad to pewne uporzŃdkowane zbiory 

element·w, zwiŃzk·w i zaleŨnoŜci miňdzy nimi, kt·re tworzŃ cağoŜĺ i sğuŨŃ wczeŜniej 

zağoŨonym celom2.  

Funkcjonowanie systemu jest zaleŨne od dziağaŒ wszystkich powiŃzaŒ 

i element·w, kt·re sŃ podporzŃdkowane pewnemu wğaŜciwemu celowi. Jest to istotne dla 

systemu ksztağcenia bŃdŦ szkolenia. Istotne, poniewaŨ naleŨy on do system·w 

dziağajŃcych, czyli tak zwanych dynamicznych. Bardzo czňsto jego optymalizacjň 

definiuje siň jako usprawnienie dziağaŒ samych nauczycieli co w praktyce oznacza jeden 

element z pominiňciem wszystkich innych. Do najwaŨniejszych skğadnik·w systemu 

ksztağcenia zalicza siň: 

¶ kompetencje nauczycieli wraz z ich zaangaŨowaniem i stosowanymi metodami; 

¶ potrzeby uczni·w, metody pracy wraz z ich motywacjŃ; 

¶ Ŝrodki ksztağcenia oraz spoğeczno-materialne warunki; 

¶ spos·b przekazywania treŜci ksztağcenia wraz ze sposobem sprawdzania osiŃgniň-

tych wynik·w3. 

WyŨej zaprezentowane skğadniki w trakcie rozpatrywania ğŃcznego tworzŃ 

harmonijny, wsp·ğdziağajŃcy system, kt·ry zapewnia optymalne funkcjonowanie oraz 

tw·rcze samodoskonalenie. ZgğňbiajŃc definicje systemu nie naleŨy przeceniaĺ roli 

nauczyciela jednoczeŜnie pomniejszajŃc rolň pozostağych skğadnik·w. Zatem naleŨy wiňc 

doceniaĺ rolň jako podmiot szkolenia, czyli ksztağcenia w nowoczesnym stosowaniu 

metod i form w owym ukğadzie. Bowiem ukğad ten powoduje wzmocnienie roli jak 

i pozycji pozostağych skğadnik·w. 

System wraz z jego dziağaniem uzaleŨniony jest od celu ksztağcenia. Wedğug 

Wincentego Okonia celem nauczania okreŜla siň Ŝwiadomie zağoŨone skutki, kt·re 

spoğeczeŒstwo pragnie osiŃgnŃĺ przy pomocy funkcjonujŃcego systemu ksztağcenia. 

MoŨna twierdziĺ, Ũe zaleŨŃ one od poziomu i charakteru spoğeczeŒstwa wraz z jego 

 
1 J. Radziewicz, DziağalnoŜĺ wychowawcza, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1983, s. 8. 
2 W. OkoŒ, Wprowadzenieé, op. cit., s. 62. 
3 TamŨe, s. 62. 
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kulturŃ. Ponadto zaleŨŃ takŨe od poziomu wychowania jak i systemu oŜwiaty w owym 

kraju. Narzňdziem wartoŜci wszystkich system·w spoğeczno-politycznych moŨna uznaĺ 

dobro kaŨdego obywatela. Cele powinny byĺ skierowane na cele ksztağcenia i nauczania.  

PodsumowujŃc, na podstawie wyŨej opisywanych analiz moŨna zağoŨyĺ, Ũe 

poprzez system nauczania rozumie siň ukierunkowany przez spoğecznie okreŜlone cele 

operatywnie dziağajŃcy zesp·ğ element·w. Obejmuje on uczni·w, nauczycieli, spoğeczno-

materialne Ŝrodowisko, treŜci ksztağcenia jak i wzajemne relacje zachodzŃce miňdzy 

owymi elementami1. 

Dany system pod wpğywem zachodzŃcych zmian spoğecznych jak i postňpu 

w pracach i doŜwiadczeniach naukowych ciŃgle doskonali siň, podlega zmianom 

i unowoczeŜnieniom, dlatego teŨ nie moŨe mieĺ charakteru zamkniňtego. JeŨeli zaŜ, 

system nie posiada charakteru otwartego i zasklepia siň tylko w swoich treŜciach, celach, 

metodach i formach w·wczas automatycznie zaczyna siň uwsteczniaĺ.  

W aspekcie metodologicznym moŨna r·wnieŨ deliberowaĺ system szkolenia 

obronnego bŃdŦ system szkolenia na poziomie gminnym, powiatowym lub wojew·dzkim.  

System ksztağcenia bŃdŦ szkolenia obronnego jest zbiorem element·w takich jak 

wyŨej opisywane dla systemu ksztağcenia w og·le. Tak wiňc system szkolenia obronnego 

okreŜlany jest jako cağoŜĺ zğoŨona z element·w takich jak: cele, szkoleni, kadra szkolŃca, 

treŜci, metody i formy. MoŨna przytoczyĺ szereg przykğad·w wewnňtrznych wiňzi, kt·re 

ğŃczŃ instytucje szkolŃce zajmujŃce siň obronnoŜciŃ paŒstwa jak r·wnieŨ inne 

prowadzŃce dziağalnoŜĺ szkoleniowŃ w obszarze innych dyscyplin, kt·re ostatecznie 

takŨe partycypujŃ na rzecz problematyki militarnej. 

Wzajemne wiňzi organizacyjne, uzaleŨnienia jak i wiňzi merytoryczne, kt·re 

dotyczŃ cel·w ksztağcenia ukğadu i zakresu treŜci, stosowanych form i metod jak r·wnieŨ 

typ szk·ğ majŃ ogromny wpğyw na transfer umiejňtnoŜci oraz wiedzy. 

W trakcie trwania pokoju opr·cz uczelni, szk·ğ i oŜrodk·w ksztağcenia 

funkcjonuje tak zwany system szkolenia obronnego skierowany do okreŜlonych 

jednostek organizacyjnych zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego. StajŃ siň one 

instytucjami ksztağcenia w razie wyniku wojny bŃdŦ kryzysu.  

Tworzenie jak i funkcjonowanie system·w szkolenia na wybranych szczeblach 

struktury organizacyjnej wszystkich zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego wraz z ciŃgğym 

 
1 TamŨe, s 63. 
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doskonaleniem poszczeg·lnych element·w jest procesem celowym i Ŝwiadomie 

zorganizowanym. 

  Na poszczeg·lne podsystemy szkolenia obronnego skğadajŃ siň poniŨsze 

elementy: 

¶ kadra ksztağcŃca, czyli nauczajŃca, kt·ra moŨe odnosiĺ siň do instruktor·w, kierow-

nik·w i wykğadowc·w; 

¶ cele ksztağcenia, czyli szkolenia; 

¶ uczestnicy szkolenia, do kt·rych moŨna zaliczyĺ zespoğy zarzŃdzania kryzyso-

wego; 

¶ proces ksztağcenia wraz z jego organizacjŃ i zasadami postňpowania dydaktycz-

nego; 

¶ zakres, dob·r i ukğad treŜci ksztağcenia; 

¶ metody szkolenia oraz formy organizacyjne; 

¶ warunki organizacyjne szkolenia oraz dydaktyczna baza szkoleniowa. 

Kadra nauczajŃca na kt·rŃ skğadajŃ siň wykğadowcy, kierownicy i instruktorzy 

naleŨy do najwaŨniejszych element·w systemu. Bez wyŨej wymienionego elementu 

realizacja szkolenia byğaby niemoŨliwa. Gwarantuje ona wğaŜciwy przebieg i planowanie 

cağego procesu szkolenia. Ma r·wnieŨ wpğyw na wdraŨanie nowych metod, form i treŜci 

szkolenia. Wpğywa na przystosowanie Ŝrodowiska dydaktycznego do potrzeb ksztağcenia. 

MoŨna stwierdziĺ, Ũe wğaŜciwe przygotowanie i dob·r kadry pod wzglňdem 

metodycznym i merytorycznym wpğywa na efektywnoŜĺ, sprawnoŜĺ i skutecznoŜĺ 

szkolenia.  

Tabela 3.3. 

Organizatorzy szkoleŒ obronnych 

Organizatorzy szkoleŒ Rodzaje ĺwiczeŒ 

Prezes Rady Ministr·w a) ĺwiczeŒ miňdzynarodowych- sğuŨŃcych 

doskonaleniu zasad wsp·ğdziağania 

z organizacjami miňdzynarodowymi; 

b) ĺwiczeŒ krajowych- sğuŨŃcych zgrywaniu 

systemu obronnego paŒstwa, w tym procedur 

kierowania obronŃ paŒstwa oraz doskonaleniu 

wsp·ğdziağania i wymiany informacji miňdzy 

organami i podmiotami wchodzŃcymi w skğad 

systemu obronnego paŒstwa; 

Minister Obrony Narodowej a) wyŨszych kurs·w obronnych realizo-

wanych w cyklu rocznym; 

b) ĺwiczeŒ regionalnych- sğuŨŃcych 

zgrywaniu wybranych element·w systemu 

obronnego paŒstwa oraz wsp·ğdziağania 
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Organizatorzy szkoleŒ Rodzaje ĺwiczeŒ 

organ·w administracji publicznej r·Ũnych 

szczebli i przedsiňbiorc·w w realizacji zadaŒ 

obronnych; 

Minister a) zajňĺ teoretycznych oraz gier i trening·w 

realizowanych w cyklu rocznym; 

b) ĺwiczeŒ dziağowych- sğuŨŃcych 

sprawdzeniu przyjňtych w dziale 

administracji rzŃdowej rozwiŃzaŒ w ramach 

przygotowaŒ obronnych oraz doskonaleniu 

procedur kierowania wybranymi obszarami 

przygotowaŒ obronnych; 

c) ĺwiczeŒ kompleksowych- sğuŨŃcych 

wszechstronnemu zgrywaniu systemu 

obronnego paŒstwa w dziale (dziağach) 

administracji rzŃdowej; 

Osoby peğniŃce funkcje centralnych 

organ·w administracji rzŃdowej, kierownicy 

jednostek organizacyjnych podlegğych 

Prezesowi Rady Ministr·w lub przez niego 

nadzorowanych wskazani przez Prezesa 

Rady Ministr·w, kierownicy jednostek 

organizacyjnych podlegğych ministrom 

kierujŃcym dziağami administracji rzŃdowej 

lub przez nich nadzorowanych wskazani 

przez ministr·w, a takŨe kierownicy 

jednostek organizacyjnych obsğugujŃcych 

Prezesa Rady Ministr·w 

a) zajňĺ teoretycznych oraz gier i trening·w 

realizowanych w cyklu rocznym; 

b) ĺwiczeŒ centralnych- sğuŨŃcych 

doskonaleniu procedur kierowania realizacjŃ 

wybranych obszar·w przygotowaŒ obronnych 

oraz wsp·ğdziağania z innymi organami 

administracji publicznej; 

Wojewoda  a) zajňĺ teoretycznych oraz gier i trening·w 

realizowanych w cyklu rocznym. 

b) ĺwiczeŒ wojew·dzkich- sğuŨŃcych 

sprawdzeniu przyjňtych w wojew·dztwie 

rozwiŃzaŒ w ramach przygotowaŒ obronnych 

oraz doskonaleniu procedur kierowania 

wybranymi obszarami przygotowaŒ 

obronnych; 

c) ĺwiczeŒ kompleksowych- sğuŨŃcych 

wszechstronnemu zgrywaniu systemu 

obronnego paŒstwa w wojew·dztwie; 

Marszağek wojew·dztwa a) zajňĺ teoretycznych oraz gier i trening·w 

realizowanych w cyklu rocznym; 

b) samorzŃdowych ĺwiczeŒ wojew·dzkich- 

sğuŨŃcych sprawdzeniu przyjňtych rozwiŃzaŒ 

w ramach przygotowaŒ obronnych oraz 

doskonaleniu procedur kierowania 

wybranymi obszarami przygotowaŒ 

obronnych; 

Starosta, W·jt, Burmistrz i Prezydent Miasta  a) zajňĺ teoretycznych oraz gier i trening·w 

realizowanych w cyklu rocznym; 

b) ĺwiczeŒ powiatowych, miejskich, 

gminnych- sğuŨŃcych sprawdzeniu przyjňtych 

rozwiŃzaŒ w ramach przygotowaŒ obronnych 

oraz doskonaleniu procedur kierowania 
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Organizatorzy szkoleŒ Rodzaje ĺwiczeŒ 

wybranymi obszarami przygotowaŒ 

obronnych1. 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie Dz. Ustaw RP RozporzŃdzenie Rady Ministr·w z dnia 9 

paŦdziernika 205 r. w sprawie szkolenia obronnego, Warszawa, dnia 6 listopada 2015 r. poz. 1829, s. 4-5. 

 

 Do podstawowych obowiŃzk·w organizator·w naleŨŃ: 

1. Wszelkie opracowywania program·w szkoleniowych: 

¶ w sytuacjach przygotowywania program·w przez: 

Á ministr·w, kt·rzy kierujŃ dziağaniami rzŃdowej administracji; 

Á wojewod·w; 

Á kierownik·w organizacji, kt·rzy obsğugujŃ Prezesa Rady Ministr·w; 

Á kierownik·w jednostek organizacyjnych, kt·rzy podlegajŃ Prezesowi Rady 

Ministr·w bŃdŦ sŃ przez niego nadzorowani. 

Owe programy przygotowywane sŃ na szeŜcioletni okres planistyczny z aktualizacjŃ co 

dwa lata. 

¶ w sytuacjach sporzŃdzenia program·w przez pozostağe podmioty- przygotowy-

wane na trzyletni okres sprawozdawczy z aktualizacjŃ co dwa lata. 

2. Przygotowywania rocznych plan·w szkoleniowych z uwzglňdnieniem odpowied-

niego koordynatora szkolenia. 

3. Kwalifikacje os·b, kt·re podlegajŃ szkoleniu. 

4. Zapewnienia godnych warunk·w do realizacji szkolenia. 

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

porzŃdzeniem Rady Ministr·w z dnia 8 paŦdziernika 2015 r. w sprawie szkolenia 

obronnego. 

6. Zapewnienia Ŝrodk·w finansowych na pokrycia koszt·w, kt·re zwiŃzane sŃ z or-

ganizacjŃ jak i realizacjŃ szkolenia2.  

Szkoleni, czyli pracownicy niekt·rych zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego sŃ 

najwaŨniejszym elementem systemu obok kadry nauczajŃcej. R·wnoczeŜnie sŃ waŨnym 

przedmiotem i podmiotem ksztağcenia jak i dziağalnoŜci wychowawczej. Bez os·b 

szkolonych nie byğoby systemu oraz praktycznego procesu szkoleniowego. W wyniku 

oddziağywaŒ dydaktyczno-wychowawczych kadry nauczajŃcej, szkoleni ksztağtujŃ swojŃ 

 
1  Dz. Ustaw RP RozporzŃdzenie Rady Ministr·w z dnia 9 paŦdziernika 205 r. w sprawie szkolenia 

obronnego, Warszawa, dnia 6 listopada 2015 r. poz. 1829, s. 4-5. 
2 TamŨe, s. 5. 
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wiedzň, zdobywajŃ i formujŃ niezbňdne nawyki jak i r·wnieŨ ksztağtujŃ swojŃ osobowoŜĺ 

wraz z gotowoŜciŃ do realizacji zadaŒ bojowych. W owych szkoleniach uczestniczŃ: 

1. Osoby z przydziağem organizacyjno-mobilizacyjnym do jednostek organizacyj-

nych, kt·re przewidziane sŃ do militaryzacji.  

2. Osoby, kt·re zajmujŃ stanowiska kierownicze u przedsiňbiorc·w, gdzie wykony-

wane sŃ zadania obronne, bŃdŦ wyznaczeni przez nich pracownicy. 

3. Kierownicy gminnych, powiatowych, samorzŃdowych i wojew·dzkich jednostek 

organizacyjnych wraz z pracownikami tych jednostek.  

4. Osoby, kt·re peğniŃ funkcje organ·w rzŃdowej administracji niezespolonej i zespo-

lonej wraz z pracownikami urzňd·w, kt·rzy obsğugujŃ owe organy.  

5. Kierownicy i dyrektorzy kom·rek organizacyjnych w urzňdach, kt·re obsğugujŃ or-

gany samorzŃdu terytorialnego wraz z ich zastňpcami. 

6. Kierownicy i dyrektorzy jednostek organizacyjnych w urzňdach wojew·dzkich 

wraz z ich zastňpcami. 

7. Kierownicy i dyrektorzy kom·rek organizacyjnych w jednostkach organizacyj-

nych, kt·re obsğugujŃ Prezesa Rady Ministr·w wraz z ich zastňpcami. 

8. Kierownicy i dyrektorzy kom·rek organizacyjnych wraz z zastňpcami w urzňdach 

obsğugujŃcych: 

¶ ministr·w, kt·rzy kierujŃ dziağaniami administracji rzŃdowej; 

¶ wszystkie centralne organy administracji rzŃdowej; 

¶ kom·rki administracyjne, kt·re podlegajŃ Prezesowi Rady Ministr·w bŃdŦ sŃ 

przez niego nadzorowane; 

¶ jednostki administracyjne, kt·re podlegajŃ ministrom kierujŃcym dziağaniami 

administracji rzŃdowej oraz sŃ przez nich nadzorowane. 

9. Marszağkowie, wicemarszağkowie wojew·dztw, starostowie, w·jtowie, prezydenci 

i burmistrzowie wraz z ich zastňpcami. 

10. Wojewodowie wraz z wicewojewodami. 

11. Kierownicy jednostek organizacyjnych, kt·rzy obsğugujŃ Prezesa Rady Mini-

str·w. 

12. Kierownicy jednostek organizacyjnych, kt·rzy podlegajŃ ministrom kierujŃcym 

dziağami rzŃdowej administracji bŃdŦ przez nich nadzorowanych wraz z ich zastňp-

cami. 
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13. Kierownicy kom·rek organizacyjnych, kt·rzy podlegajŃ Prezesowi Rady Mini-

str·w bŃdŦ sŃ przez nich nadzorowane wraz z ich zastňpcami.  

14. Osoby, kt·re peğniŃ funkcjň centralnych organ·w rzŃdowej administracji wraz 

z zastňpcami. 

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

nymi1. 

świadomymi, zğoŨonymi wynikami procesu nauczania okreŜlamy cele szkolenia, 

czyli ksztağcenia obronnego. Uczenie siň zawodu wyraŨa siň przyrostem umiejňtnoŜci, 

nawyk·w, wiadomoŜci jak i zmianami osobowoŜci przedmiotu uczŃcego siň. 

Cele w procesie szkolenia obronnego odnoszŃ siň do specjalistycznego i og·lnego 

przygotowania wybranych zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego przeznaczonego do 

realizacji zadaŒ w czasie wojny i kryzysu.  

MoŨna twierdziĺ, Ũe cele ksztağcenia specjalistycznego, czyli zawodowego 

podobnie jak cele ksztağcenia og·lnego odnoszŃ siň do poziomu szkolenia wybranych 

os·b funkcyjnych zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego. WŜr·d owych cel·w moŨemy 

wyr·Ũniĺ cele podmiotowe oraz rzeczowe. Podmiotowe nakazujŃ og·lny rozw·j 

zdolnoŜci poznawczych jak i sprawnoŜci umysğowej z uwzglňdnieniem zdolnoŜci 

tw·rczych i myŜlenia. Natomiast cele rzeczowe ksztağcenia og·lnego wskazujŃ na 

potrzebň opanowania wiedzy og·lnej o spoğeczeŒstwie, kulturze, technice jak 

i przyrodzie. W ksztağceniu obronnym realizowane sŃ r·Ũne cele, zar·wno wychowawcze, 

poznawcze, ksztağcŃce jak i psychomotoryczne. KoniecznoŜciŃ staje siň zatem 

operacjonalizacja. WyraŨa je ona bowiem w formie zadaŒ, kt·rych wykonanie bŃdŦ 

niewykonanie jest moŨliwe do skontrolowania wraz z ocenŃ pod wzglňdem jakoŜciowym 

i iloŜciowym przez kierownika poszczeg·lnego poziomu zarzŃdzania kryzysowego, 

wykğadowcň, instruktora bŃdŦ kierownika ĺwiczeŒ.  

Wszystkie cele ksztağcenia obronnego powinny wynikaĺ z jakoŜciowej 

modyfikacji osiŃgniňĺ szkoleniowych. Oznacza to, Ũe cele w zaleŨnoŜci od warunk·w 

i potrzeb szkoleniowych muszŃ byĺ formuğowane w spos·b mierzalny tak, aby m·c 

por·wnywaĺ umiejňtnoŜci, wiedzň jak i zachowania samych szkolonych2.  

Kolejnym elementem systemu majŃcym zasadniczy wpğyw na proces ksztağcenia 

obronnego to treŜĺ szkolenia. Determinuje on przebieg jak i efekt koŒcowy szkolenia. 

 
1 Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o sğuŨbie cywilnej (Dz. U. z 2017 r. poz. 1889, 2203, z 2018 r. poz. 

106.), art. 8. 
2 F. Szlosek, Wstňp do dydaktykié, op. cit., s. 121.  
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Dob·r treŜci ksztağcenia zaleŨy od zadaŒ, kt·re naleŨy zrealizowaĺ, a takŨe od warunk·w 

i sposob·w, w kt·rych sŃ osiŃgane. Ogromny wpğyw na jakoŜĺ przekazywanych treŜci 

ma przygotowanie, czyli predyspozycje merytoryczne i metodyczne szkolonej kadry 

wraz z ich motywacjŃ. TreŜci szkolenia skğadajŃ siň z cağoksztağtu podstawowych 

umiejňtnoŜci z r·Ũnych przedmiot·w jak i wiadomoŜci, kt·re sŃ przewidziane do 

opanowania przez osoby funkcyjne okreŜlonego poziomu zarzŃdzania kryzysowego. 

Zasadniczo treŜci ksztağcenia obronnego obejmujŃ: 

1. Wewnňtrzne jak i miňdzynarodowe uwarunkowania bezpieczeŒstwa paŒstwa.  

2. Procesy integracyjne z miňdzynarodowymi strukturami bezpieczeŒstwa. 

3. Niekt·re z podstawowych zasad funkcjonowania Organizacji Traktatu P·ğnocnoa-

tlantyckiego jak i innych miňdzynarodowych organizacji bezpieczeŒstwa. 

4.  Politykň bezpieczeŒstwa, kt·ra obejmuje strategiň bezpieczeŒstwa narodowego 

Rzeczypospolitej. 

5. Zasady funkcjonowania paŒstwa w stanach gotowoŜci obronnej. 

6. Funkcjonowanie i organizacjň systemu obronnego paŒstwa wraz z elementami. 

7. Programowanie obronne i planowanie operacyjne. 

8. Przygotowywanie gospodarczo-obronne. 

9. Realizacjň zadaŒ na rzecz Siğ Zbrojnych Rzeczypospolitej i wojsk sojuszniczych.  

10. Wsp·ğpracň cywilno-wojskowŃ. 

11. Przygotowywania do militaryzacji. 

12. Ochronň spoğeczeŒstwa w warunkach wykonywanych dziağaŒ obronnych. 

13. Ochronň obiekt·w, kt·re waŨne sŃ dla obronnoŜci i bezpieczeŒstwa paŒstwa. 

14. Ochronň obiekt·w kultury cennych dla dziedzictwa narodowego.  

15. Ochronň niejawnych informacji w trakcie prowadzonych przygotowaŒ obron-

nych1. 

Najistotniejszymi wymaganiami z punktu widzenia ksztağcenia obronnego, kt·re 

dotyczŃ ukğadu i doboru treŜci szkolenia sŃ wymagania dydaktyczne, wynikajŃce 

z koniecznoŜci przestrzegania postulatu systematycznoŜci i korelacji. Systematyczny 

ukğad treŜci ksztağcenia okreŜla zgodnoŜĺ z logikŃ wewnňtrznŃ danej gağňzi wiedzy. 

Korelacja zachodzi wtedy, gdy pokazywane sŃ zwiŃzki zachodzŃce pomiňdzy 

poszczeg·lnymi przedmiotami ksztağcenia. Przypisuje siň wtedy jednemu z owych 

podmiot·w szczeg·lnŃ rolň, kt·ra zaznajamia osoby szkolone z danŃ dziedzinŃ nauk 

 
1 Dz. Ustaw RP RozporzŃdzenie Rady Ministr·w z dnia 8 paŦdziernika 2015 r. w sprawie szkolenia 

obronnego, Warszawa, dnia 6 listopada 2015 r., poz. 1829, s. 3-4. 
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wojskowych. Dla przykğadu dla szkolenia obronnego przedmiotem ksztağcenia staje siň 

planowanie obronne i programowanie. Dane przedmioty integrujŃ wszystkie pozostağe 

przedmioty wyŨej omawianego szkolenia. 

Zgodnie z postulatami korelacji wewnňtrznej i miňdzyprzedmiotowej oraz 

systematycznoŜci moŨna wymieniĺ najczňŜciej stosowane ukğady treŜci ksztağcenia 

obronnego, na kt·re skğadajŃ siň ukğady koncentryczne, liniowe i spiralne1.  

Ukğad treŜci koncentryczny charakteryzuje siň powtarzalnoŜciŃ treŜci co jakiŜ czas. 

Pozwala to stopniowaĺ rozszerzanie treŜci o nowe elementy. Pogğňbia siň przy tym 

wzajemne zaleŨnoŜci i zwiŃzki z wczeŜniej przerobionymi. W szkoleniu obronnym 

najczňŜciej wykorzystywany jest przy ksztağceniu organ·w decyzyjnych wybranych 

zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego.  

Ukğad liniowy to taki, w kt·rym uğoŨone treŜci tworzŃ nieprzerwany ciŃg 

warunkujŃcych siň i ŜciŜle powiŃzanych wzajemnie ogniw. Dany ukğad stosuje siň tylko 

raz w czasie ksztağcenia.  

Natomiast spiralny ukğad treŜci cechuje siň ciŃgğym wzbogacaniem wiedzy. 

Polega na tym, Ũe uczestnicy ksztağcenia pogğňbiajŃ treŜci i informacje w trakcie 

przerabiania problemu zasadniczego. Jest to jeden z najbardziej korzystnych ukğad·w, 

poniewaŨ pozwala na jednoczesne pogğňbienie umiejňtnoŜci i wiedzy z moŨliwoŜciŃ ich 

przerabiania przez cağy czas. 

O doborze treŜci ksztağcenia opr·cz wymagaŒ dydaktycznych i naukowych 

decydujŃ takŨe koncepcje programowe, kt·re okreŜlane sŃ r·wnieŨ teoriami doboru treŜci 

ksztağcenia. Do najbardziej znanych teorii moŨna zaliczyĺ: strukturalizm, materializm 

funkcjonalny, dydaktyczny i formalizm, egzemplaryzm, teoriň problemowo-

kompleksowŃ, utylitaryzm oraz teoriň programowania dydaktycznego2.  

Ksztağcenie obronne w poszczeg·lnych zespoğach zarzŃdzania kryzysowego 

moŨe przyjmowaĺ r·Ũne formy. Zazwyczaj przybiera siň postaĺ pojedynczych akt·w, 

kt·re dzielŃ siň na zamierzone i okazjonalne jak r·wnieŨ ich zbior·w, czyli Ŝwiadomie 

wywoğanego procesu. 

Na dany proces skğada siň bardzo duŨo akt·w nauczania, czyli czynnoŜci 

instruktora, kt·re podporzŃdkowane sŃ okreŜlonemu celowi. 

PodsumowujŃc, procesem dydaktycznym w szkoleniu obronnym moŨemy 

okreŜliĺ system czynnoŜci dydaktycznych instruktor·w, wykğadowc·w, kierownik·w 

 
1 C. Kupisiewicz, Podstawy dydaktyki og·lne, Wydawnictwo BAW, Warszawa 1996, s. 70. 
2 TamŨe, s. 72. 
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oraz poszczeg·lnych specjalist·w r·Ũnych sğuŨb, kt·re wchodzŃ w skğad zespoğu 

zarzŃdzania kryzysowego. Proces realizowany jest pod kierunkiem wyŨej wymienionych 

nauczycieli w dŃŨeniu do zdobycia cel·w ksztağcenia obronnego przy wyznaczonym 

programie nauczania, kt·ry dŃŨy do wszechstronnego rozwoju osobowoŜci. 

OsiŃgniňcie cel·w nie zaleŨy tylko od jakoŜci procesu ksztağcenia, ale r·wnieŨ od 

czynnik·w fizycznych i psychicznych szkolonych, jakoŜci pracy wykğadowc·w, a takŨe 

od wsp·ğdziağania szkolonych ze szkolŃcymi. 

Do grupy strukturalnych skğadnik·w procesu ksztağcenia obronnego moŨna 

zaliczyĺ: 

¶ podmiot nauczajŃcy- czyli wykğadowcy, kierownicy i instruktorzy. OrganizujŃ pro-

ces przekazywania wiedzy. KsztağtujŃ prawidğowy transfer u osoby uczŃcej siň; 

¶ podmiot uczŃcy siň- sŃ to poszczeg·lni specjaliŜci zespoğ·w zarzŃdzania kryzyso-

wego, kierownicy. W owym procesie podlegajŃ ciŃgğym przemianom; 

¶ metody szkolenia- spos·b przekazywania umiejňtnoŜci, nawyk·w, i wiadomoŜci 

z wybranych przedmiot·w ksztağcenia; 

¶ zasady nauczania- czyli zbi·r okreŜlonych reguğ postňpowania dydaktycznego. We-

dğug zasad nauczania powinien byĺ organizowany i realizowany proces ksztağcenia; 

¶ treŜci szkolenia- moŨna okreŜliĺ je planem szkolenia obronnego; 

¶ cele og·lne i szczeg·ğowe- stanowiŃ wynik koŒcowy procesu ksztağcenia obron-

nego; 

¶ Ŝrodki dydaktyczne- obejmujŃ techniczne Ŝrodki dydaktyczne wykorzystywane 

w procesie szkolenia, obejmujŃ r·wnieŨ wszystkie elementy infrastruktury dydak-

tycznej, czyli bazň dydaktycznŃ; 

¶ formy organizacyjne- odnoszŃ siň do organizacyjnej i technicznej strony procesu 

ksztağcenia z wybranych przedmiot·w szkolenia; 

¶ warunki zewnňtrzne i wewnňtrzne- sŃ ŜciŜle okreŜlone przez strukturň systemu 

ksztağcenia bŃdŦ rodzaj bazy dydaktycznej. 

Proces dydaktyczny ksztağcenia obronnego podlega Ŝcisğe okreŜlonym 

prawidğowoŜciom, poniewaŨ nie przebiega w przypadkowych okolicznoŜciach. WyraŨa 

siň je przez zasady ksztağcenia oraz przez okreŜlone ogniwa. 

Dosyĺ powszechnie w procesie ksztağcenia obronnego wykorzystywane sŃ dwa 

odrňbne toki pracy dydaktycznej, w kt·rych zawarte sŃ owe ogniwa.  

Tok podajŃcy bazuje na: 
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¶ przygotowaniu do pracy (pozytywna motywacja); 

¶ podaniu celu zajňĺ wraz z przedstawieniem nowego materiağu; 

¶ syntezie przekazywanego materiağu szkolonym (utrwalenie, uporzŃdkowanie); 

¶ kontroli stopnia opanowania przekazanych wiadomoŜci szkolonym.  

Kolejny tok pracy dydaktycznej okreŜlany jest jako poszukujŃcy. Opiera siň on na 

poniŨszych ogniwach: 

¶ uŜwiadamianiu przez szkolonych, kt·rzy pracujŃ pod kierownictwem instruktora, 

nauczyciela trudnoŜci, czyli problemu o charakterze praktycznym lub teoretycz-

nym, kt·ry majŃ rozwiŃzaĺ bezpoŜrednio; 

¶ sğownym okreŜleniem napotkanego problemu i trudnoŜci. Oznacza to sformuğowa-

nie problemu wraz z uporzŃdkowaniem i zebraniem danych wiŃŨŃcych siň z roz-

waŨanym problemem.  

¶ formuğowaniu hipotez, kt·re prowadzŃ do rozwiŃzania problemu; 

¶ weryfikowaniu hipotez; 

¶ zdobyciu nowych wiadomoŜci wraz z ich usystematyzowaniem i utrwaleniem1. 

Wedğug Wincentego Okonia autora zachodnich koncepcji ogniwa dydaktyczne to 

wypeğniacze lekcji zaprojektowane po to, Ũeby pomagaĺ w uczeniu siň i wspieraĺ je, aby 

umoŨliwiĺ uczniom przejŜcie Ăod tego, co wiedzŃò do osiŃgniňcia zdatnoŜci 

wyznaczonych na cele koŒcowe. 

Ogniwa, kt·re skğadajŃ siň na nauczanie powinny byĺ integralnie ze sobŃ 

powiŃzane. W opracowaniu powyŨszego autora proces dydaktyczny charakteryzuje siň: 

1. PrzyciŃgniňciem uwagi. 

2. Poinformowaniem. 

3. Przypomnieniem materiağu, kt·ry stanowi warunek wstňpny. 

4. Przedstawieniem materiağu nauczania. 

5. Kierowaniem przebiegu ksztağcenia. 

6. Wywoğywaniem zachowania wykonawczego. 

7. Dostarczeniem wiadomoŜci zwrotnej, kt·ra dotyczy poprawnoŜci zachowania wy-

konawczego. 

8. OcenŃ zachowania wykonawczego. 

9. Wzmaganiem trwağoŜci jak i transferu wynik·w uczenia siň. 

 
1 B. Polak, Podstawy teorii ksztağcenia, Wydawnictwo SzczeciŒska Szkoğa WyŨsza Collegium Balticum, 

Szczecin 2013, s. 36. 
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MoŨna twierdziĺ, Ũe analiza ogniw nauczania, czyli ksztağcenia pozwala 

wykğadowcom na stosowanie odpowiednich czynnoŜci, metod, Ŝrodk·w i form 

dydaktycznych oraz na poprawne kierowanie wkğadem szkolonych. W oparciu o ogniwa 

Wincenty OkoŒ okreŜla czynnoŜci uczni·w i nauczycieli nastňpujŃco: 

1. UŜwiadomienie cel·w i zadaŒ ksztağconym. 

2. Poznanie nowych wiadomoŜci i fakt·w.  

3. Zdobywanie nowych pojňĺ. 

4. Usystematyzowanie wiedzy.  

5. PrzejŜcie z teorii na praktykň.  

6. Wykonywanie ĺwiczeŒ praktyczno-wytw·rczych.  

7. Sprawdzenie wraz z ocenŃ osiŃgniňĺ1. 

PodsumowujŃc, moŨna stwierdziĺ, Ũe przedstawione dwa ogniwa proces·w 

dydaktycznych w peğni odzwierciedlajŃ charakterystyczne prawidğowoŜci. Analiza 

funkcji stwierdza, Ũe sŃ one wzajemnie powiŃzane i wystňpujŃ w Ŝcisğych ze sobŃ 

zwiŃzkach.  

Zapoznawanie siň z wzajemnymi relacjami podmiotu szkolonego z podmiotem 

ksztağcŃcym jest jednoczeŜnie poznaniem prawidğowoŜci i praw procesu ksztağcenia 

i uczenia siň kadr r·Ũnych zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego oraz warunk·w 

optymalizacji owych proces·w. Zdobyta i pogğňbiona wiedza o ogniwach procesu 

dydaktycznego jest gğ·wnŃ podstawŃ do poznawania zasad uczenia siň i nauczania. 

Istnieje wiele metod ksztağcenia dla os·b z zespoğu zarzŃdzania kryzysowego, 

kt·re charakteryzujŃ siň dobrymi wynikami. Jednak zasady ksztağcenia okreŜlajŃce 

szczeg·ğowe i og·lne prawidğowoŜci i zaleŨnoŜci procesu ksztağcenia bez wzglňdu na 

stosowane metody muszŃ bezwzglňdnie przestrzegaĺ zasad szkolenia obronnego 

w postaci szczeg·ğowej i og·lnej2. 

Proces ksztağcenia w wybranym zespole zarzŃdzania kryzysowego zaleŨy od 

podmiotu szkolonego oraz od cel·w szkolenia jak i koniecznoŜci wykonywania 

specyficznych zadaŒ. Charakteryzuje siň swoistym ukğadem metod ksztağcenia, formami 

organizacyjnymi i osobliwym Ŝrodowiskiem dydaktycznym. O wsp·ğzaleŨnoŜci 

i wyjŃtkowoŜci tych element·w decyduje charakter zadaŒ do kt·rych przygotowywane 

sŃ wybrane osoby funkcyjne wraz z cağym zespoğem zarzŃdzania kryzysowego na 

wypadek kryzysu bŃdŦ wojny. 

 
1 W. OkoŒ, Wprowadzenieé, op. cit., s. 139-144. 
2 J. Halik, Szkolenie w oddziale, cz. I, Wydawnictwo AON, Warszawa 1995, s. 12. 
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Wedğug definicji zawartej w polskiej dydaktyce, formy szkolenia postrzega siň 

jako organizacyjnŃ stronň ksztağcenia. Forma gğownie zaleŨy od realizowanych cel·w 

i okreŜla zazwyczaj organizacyjne warunki ksztağcenia. Na owe warunki skğadajŃ siň 

czynniki o charakterze materialnym, przestrzennym i czasowym.  

W odniesieniu do metod szkolenia, Ŝrodowisko materialne rozumie siň jako zesp·ğ 

materiağ·w szkoleniowych, obiekt·w jak i technicznych Ŝrodk·w dydaktycznych. Czňsto 

nazywane bywa dydaktycznŃ bazŃ szkoleniowŃ, kt·ra wykorzystywana jest w procesie 

szkoleniowo-wychowawczym kadry zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego. W szkoleniu 

obronnym zespoğ·w zarzŃdzania kryzysowego bazň dydaktycznŃ stanowiŃ r·Ũne obiekty 

szkoleniowe, kt·re wyposaŨone sŃ w nowoczesne Ŝrodki automatyzacji i ğŃcznoŜci 

kierowania. ZnajdujŃ siň one w pomieszczeniach sztabowych, oŜrodkach symulacyjnych, 

w pomieszczeniach pracy jak i w szkolnych oŜrodkach dowodzenia1. 

  

3.3. Struktura systemu zarzŃdzania kryzysowego oraz zadania administracji pu-

blicznej 

 

Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 roku o zarzŃdzaniu kryzysowym (Dz.U. z 21 maja 

2007 r., Nr 89, poz. 590 z p·Ŧniejszymi zmianami) ukazuje system zarzŃdzania 

kryzysowego w sytuacji zagroŨeŒ, kiedy naleŨy podjŃĺ dziağania ze strony organ·w 

administracji rzŃdowej jak i organ·w samorzŃdu terytorialnego. W ustawie definiuje siň 

zarzŃdzanie kryzysowe jako ,,ZarzŃdzanie kryzysowe to dziağalnoŜĺ organ·w 

administracji publicznej bňdŃca elementem kierowania bezpieczeŒstwem narodowym, 

kt·ra polega na zapobieganiu sytuacjom kryzysowym, przygotowaniu do przejmowania 

nad nimi kontroli w drodze zaplanowanych dziağaŒ, reagowaniu w przypadku 

wystŃpienia sytuacji kryzysowych, usuwaniu ich skutk·w oraz odtwarzaniu zasob·w 

i infrastruktury krytycznejôô2 . Wedğug Eugeniusza Nowaka zarzŃdzanie kryzysowe 

to ,,zarzŃdzanie organizacjŃ (systemem) pod presjŃ, realizowane na rzecz rozwiŃzywania 

napiňtych sytuacji, kt·rego zadaniem jest przygotowanie siň i dziağanie majŃce na celu 

zapobieganie, przeciwdziağanie i reagowanie w razie wystŃpienia zakğ·ceŒ stabilnoŜci 

organizacji oraz przywr·cenie normalnego stanu jej funkcjonowaniaôô3. 

 
1 TamŨe, s. 13. 
2 Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzŃdzaniu kryzysowym(Dz. U. z 2007 r. nr 89, poz. 590, p·zn. 

zm). 
3 E. Nowak, ZarzŃdzanie kryzysowe w sytuacjach zagroŨeŒ niemilitarnych, Wydawnictwo AON, War-

szawa 2007, s. 43. 
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 W ustawie o zarzŃdzaniu kryzysowym opisane sŃ obowiŃzki i zadania 

odpowiednich organ·w wğaŜciwych w sprawach zwiŃzanymi z zarzŃdzaniem 

kryzysowym. W Polsce system zarzŃdzania kryzysowego dzieli siň na wiele szczebli. 

Skğada siň z nastňpujŃcych segment·w: 

¶ organ·w zarzŃdzania kryzysowego; 

¶ organ·w opiniodawczo-doradczych; 

¶ centr·w zarzŃdzania kryzysowego. 

Tabela 3.4.  

System zarzŃdzania kryzysowego 

SYSTEM ZARZłDZANIA KRYZYSOWEGO 

SZCZEBEL 

ADMINISTRACJNY 

ORGANY 

ZARZłDZANIA 

KRYZYSOWEGO 

ORGANY 

OPINIODAWCZO 

DORADCZE 

CENTRA 

ZARZłDZANIA 

KRYZYSOWEGO 

Krajowy Rada Ministr·w, 

Prezes rady 

Ministr·w 

RzŃdowy Zesp·ğ 

ZarzŃdzania 

Kryzysowego 

(RZZK) 

RzŃdowe Centrum 

BezpieczeŒstwa 

(RCB) 

Resortowy Minister kierujŃcy 

dziağaniem 

administracji 

rzŃdowej, Kierownik 

organu centralnego 

Zesp·ğ ZarzŃdzania 

Kryzysowego 

(ministerstwa, 

urzňdu centralnego) 

Centrum 

ZarzŃdzania 

Kryzysowego 

(ministerstwa, 

urzňdu 

centralnego) 

Wojew·dzki Wojewoda Wojew·dzki Zesp·ğ 

ZarzŃdzania 

Kryzysowego 

(WZZK) 

Wojew·dzkie 

Centrum 

ZarzŃdzania 

Kryzysowego 

(WCZK) 

Powiatowy Starostwa powiatu Powiatowy Zesp·ğ 

ZarzŃdzania 

Kryzysowego 

(PZZK) 

Powiatowe 

Centrum 

ZarzŃdzania 

Kryzysowego 

(PCZK) 

Gminny W·jt, Burmistrz, 

Prezydent 
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kryzysowego 
ťr·dğo: RzŃdowe Centrum BezpieczeŒstwa https://rcb.gov.pl/zarzadzanie-kryzysowe/, dostňp 4.08.2020r. 

 

Na szczeblu krajowym, organem opiniodawczo-doradczym jest RzŃdowy Zesp·ğ 

ZarzŃdzania Kryzysowego przy Radzie Ministr·w, kt·rego zadania, organizacjň czy czas 

pracy uregulowane sŃ przez: 
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¶ Ustawň z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzŃdzaniu kryzysowym (Dz. U. z 2007 r. nr 

89, poz. 590, z p·Ŧn. zm.); 

¶ ZarzŃdzanie nr 86 Prezesa rady Ministr·w z dnia 14 sierpnia 2008 r. w sprawie 

organizacji i trybu pracy RzŃdowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego (M.P. 

z dnia 21 sierpnia 2008 r.); 

W skğad Zespoğu wchodzŃ: 

¶ Prezes Rady Ministr·wï przewodniczŃcy;  

¶ Minister Obrony Narodowej i minister wğaŜciwy do spraw wewnňtrznychï za-

stňpcy przewodniczŃcego; 

Á minister wğaŜciwy do spraw administracji publicznej;  

¶ Minister Spraw Zagranicznych;  

¶ Minister Koordynator SğuŨb Specjalnych ï jeŨeli zostağ powoğany1. 

Do zadaŒ RzŃdowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego naleŨy: 

¶ przygotowywanie propozycji uŨycia siğ i Ŝrodk·w niezbňdnych do opanowania sy-

tuacji kryzysowych;  

¶ doradzanie w zakresie koordynacji dziağaŒ organ·w administracji rzŃdowej, insty-

tucji paŒstwowych i sğuŨb w sytuacjach kryzysowych;  

¶ opiniowanie sprawozdaŒ koŒcowych z dziağaŒ podejmowanych w zwiŃzku z zarzŃ-

dzaniem kryzysowym;  

¶ opiniowanie potrzeb w zakresie odtwarzania infrastruktury lub przywr·cenia jej 

pierwotnego charakteru; 

¶ opiniowanie i przedkğadanie Radzie Ministr·w Krajowego Planu ZarzŃdzania Kry-

zysowego;  

¶ opiniowanie projektu zarzŃdzenia Prezesa Rady Ministr·w, o kt·rym Prezes Rady 

Ministr·w, z zachowaniem przepis·w o ochronie informacji niejawnych, okreŜla, 

w drodze zarzŃdzenia, wykaz przedsiňwziňĺ i procedur systemu zarzŃdzania kryzy-

sowego z uwzglňdnieniem zobowiŃzaŒ wynikajŃcych z czğonkostwa w Organizacji 

Traktatu P·ğnocnoatlantyckiego oraz organy odpowiedzialne za ich uruchamianie2. 

RzŃdowe Centrum BezpieczeŒstwa jest jednostkŃ paŒstwowŃ podporzŃdkowanŃ 

Prezesowi Rady Ministr·w, gdzie obsğugň zapewnia Prezes Rady Ministr·w, Rada 

Ministr·w, RzŃdowy Zesp·ğ ZarzŃdzania Kryzysowego jak i Minister Spraw 

 
1 Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 ré, op. cit., art. 8. 
2 TamŨe, art. 9. Ust. 1 i art. 7. Ust.4. 
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Wewnňtrznych i Administracji w sprawach ZarzŃdzania Kryzysowego i peğni funkcjň 

Krajowego Centrum ZarzŃdzania Kryzysowego. Uregulowanie prawne poprzez: 

¶ Ustawň z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzŃdzaniu kryzysowym (Dz. U. z 2007 r. nr 

89, poz. 590, z p·Ŧn. zm.); 

¶ RozporzŃdzenie Prezesa Rady Ministr·w z dnia 10 lipca 2008 r. w sprawie trybu 

dziağania jak i organizacji RzŃdowego Centrum BezpieczeŒstwa (Dz. U. z 2008 r. 

nr 128, poz. 821). 

 Do zadaŒ RzŃdowego Centrum BezpieczeŒstwa naleŨŃ: 

¶ planowanie cywilne, w tym:  

Á przedstawianie szczeg·ğowych sposob·w i Ŝrodk·w reagowania na zagroŨenia 

oraz ograniczania ich skutk·w,  

Á opracowywanie i aktualizowanie Krajowego Planu ZarzŃdzania Kryzysowego, 

we wsp·ğpracy z wğaŜciwymi kom·rkami organizacyjnymi urzňd·w obsğugujŃ-

cych ministr·w oraz kierownik·w urzňd·w centralnych,  

Á analiza i ocena moŨliwoŜci wystŃpienia zagroŨeŒ lub ich rozwoju,  

Á gromadzenie informacji o zagroŨeniach i analiza zebranych materiağ·w,  

Á wypracowywanie wniosk·w i propozycji zapobiegania i przeciwdziağania za-

groŨeniom,  

Á planowanie wykorzystania Siğ Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej do wykony-

wania zadaŒ, o kt·rych mowa w art. 25 ust. 3,  

Á planowanie wsparcia przez organy administracji publicznej realizacji zadaŒ Siğ 

Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej;  

¶ monitorowanie potencjalnych zagroŨeŒ;  

¶ uzgadnianie plan·w zarzŃdzania kryzysowego sporzŃdzanych przez ministr·w kie-

rujŃcych dziağami administracji rzŃdowej i kierownik·w urzňd·w centralnych; 

¶ przygotowanie uruchamiania, w przypadku zaistnienia zagroŨeŒ, procedur zwiŃza-

nych z zarzŃdzaniem kryzysowym;  

¶ przygotowywanie projekt·w opinii i stanowisk Zespoğu;  

¶ przygotowywanie i obsğuga techniczno-organizacyjna prac Zespoğu;  

¶ zapewnienie koordynacji polityki informacyjnej organ·w administracji publicznej 

w czasie sytuacji kryzysowej;  

¶ wsp·ğdziağanie z podmiotami, kom·rkami i jednostkami organizacyjnymi Organi-

zacji Traktatu P·ğnocnoatlantyckiego i Unii Europejskiej oraz innych organizacji 
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miňdzynarodowych, odpowiedzialnymi za zarzŃdzanie kryzysowe i ochronň infra-

struktury krytycznej;  

¶ organizowanie, prowadzenie i koordynacja szkoleŒ i ĺwiczeŒ z zakresu zarzŃdzania 

kryzysowego oraz udziağ w ĺwiczeniach krajowych i miňdzynarodowych;  

¶ zapewnienie obiegu informacji miňdzy krajowymi i zagranicznymi organami 

i strukturami zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ realizacja zadaŒ stağego dyŨuru w ramach gotowoŜci obronnej paŒstwa;  

¶ realizacja zadaŒ z zakresu zapobiegania, przeciwdziağania i usuwania skutk·w zda-

rzeŒ o charakterze terrorystycznym;  

¶ wsp·ğdziağanie z Szefem Agencji BezpieczeŒstwa Wewnňtrznego w zakresie zapo-

biegania, przeciwdziağania i usuwania skutk·w zdarzeŒ o charakterze terrorystycz-

nym;  

¶ realizacja zadaŒ planistycznych i programowych z zakresu ochrony infrastruktury 

krytycznej oraz europejskiej infrastruktury krytycznej, w tym opracowywanie i ak-

tualizacja zağŃcznika funkcjonalnego do Krajowego Planu ZarzŃdzania Kryzyso-

wego dotyczŃcego ochrony infrastruktury krytycznej, a takŨe wsp·ğpraca, jako kra-

jowy punkt kontaktowy, z instytucjami Unii Europejskiej i Organizacji Traktatu 

P·ğnocnoatlantyckiego oraz ich krajami czğonkowskimi w zakresie ochrony infra-

struktury krytycznej;  

¶ przygotowanie projektu zarzŃdzenia Prezesa Rady Ministr·w, o kt·rym mowa 

w art. 7 ust. 4;  

¶ informowanie, zgodnie z wğaŜciwoŜciŃ, podmiot·w, o kt·rych mowa w art. 8 ust. 2 

i 3, o potencjalnych zagroŨeniach oraz dziağaniach podjňtych przez wğaŜciwe or-

gany;  

¶ wsp·ğdziağanie z centrami zarzŃdzania kryzysowego organ·w administracji pu-

blicznej1.  

Zespoğy zarzŃdzania kryzysowego powstağy na potrzeby realizacji zadaŒ zgodnie 

z art.12 ustawy z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzŃdzaniu kryzysowym. Osoby 

odpowiedzialne za dziağania administracji rzŃdowej i kierownicy centralnych urzňd·w 

realizujŃ zadania, kt·re dotyczŃ zarzŃdzania kryzysowego. Ministrowie oraz kierownicy 

pracujŃ nad planami zarzŃdzania kryzysowego, w kt·rych naleŨy w szczeg·lnoŜci 

uwzglňdniĺ: 

 
1 TamŨe, art. 11 ust. 2. 
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¶ analizň i ocenň moŨliwoŜci wystŃpienia zagroŨeŒ, w tym dla infrastruktury krytycz-

nej uwzglňdnionej w wykazie;  

¶ szczeg·ğowe sposoby i Ŝrodki reagowania na zagroŨenia oraz ograniczania wraz 

z likwidacjŃ ich skutk·w;  

¶ organizacjň monitoringu zagroŨeŒ i realizacjň zadaŒ stağego dyŨuru w ramach pod-

wyŨszania gotowoŜci obronnej paŒstwa;  

¶ organizacjň realizacji zadaŒ z zakresu ochrony infrastruktury krytycznej1. 

Do gğ·wnych zadaŒ zespoğu zarzŃdzania kryzysowego naleŨŃ: 

¶ dokonywanie okresowej oceny zagroŨeŒ na potrzeby Raportu;  

¶ opiniowanie projekt·w, plan·w zarzŃdzania kryzysowego (resortowego);  

¶ opiniowanie wykazu obiekt·w, instalacji i urzŃdzeŒ wchodzŃcych w skğad infra-

struktury krytycznej w ramach swoich wğaŜciwoŜci;  

¶ wypracowywanie wniosk·w i propozycji dotyczŃcych zapobiegania i przeciwdzia-

ğania zagroŨeniom. 

Centra ZarzŃdzania Kryzysowego opisane w art. 13 ustawy z dnia 26 kwietnia 

2007 r. o zarzŃdzaniu kryzysowym definiuje, iŨ Ministrowie i centralne organy 

administracji rzŃdowej, do kt·rych zakresu dziağania naleŨŃ sprawy zwiŃzane 

z zapewnieniem bezpieczeŒstwa narodowego, w tym ochrony ludnoŜci lub 

gospodarczych podstaw bezpieczeŒstwa paŒstwa. Do najwaŨniejszych zadaŒ zaliczamy: 

¶ peğnienie cağodobowego dyŨuru w celu zapewnienia przepğywu informacji na po-

trzeby zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ wsp·ğdziağanie z centrami zarzŃdzania kryzysowego organ·w administracji pu-

blicznej;  

¶ nadz·r nad funkcjonowaniem systemu wykrywania i alarmowania oraz systemu 

wczesnego ostrzegania ludnoŜci;  

¶ wsp·ğprace z podmiotami realizujŃcymi monitoring Ŝrodowiska;  

¶ wsp·ğdziağanie z podmiotami prowadzŃcymi akcje ratownicze, poszukiwawcze 

i humanitarne;  

¶ dokumentowanie dziağaŒ podejmowanych przez centrum;  

¶ realizacje zadaŒ stağego dyŨuru na potrzeby podwyŨszania gotowoŜci obronnej paŒ-

stwa;  

 
1 TamŨe, art. 12. 
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¶ wsp·ğdziağanie na wszystkich szczeblach administracji rzŃdowej w zakresie infor-

mowania i przekazywania poleceŒ do wykonania w systemie cağodobowym dla jed-

nostek ochrony zdrowia w przypadkach awaryjnych, losowych, jak r·wnieŨ zabu-

rzeŒ funkcjonowania systemu1. 

Na szczeblu wojew·dzkim w organach zarzŃdzania kryzysowego odpowiedzialny 

jest wojewoda. W art. 14 ustawie z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzŃdzaniu kryzysowym 

powoğany jest wojew·dzki zesp·ğ zarzŃdzania kryzysowego, kt·re odpowiadajŃ 

w organach opiniodawczo-doradczych. JednoczeŜnie ustalajŃ organizacje, miejsce oraz 

czas pracy. Do zadaŒ wojewody naleŨŃ: 

¶ kierowanie monitorowaniem, planowaniem, reagowaniem i usuwaniem skutk·w 

zagroŨeŒ na terenie wojew·dztwa;  

¶ realizacja zadaŒ z zakresu planowania cywilnego, w tym:  

Á wydawanie starostom zaleceŒ do powiatowych plan·w zarzŃdzania kryzyso-

wego,  

Á zatwierdzanie powiatowych plan·w zarzŃdzania kryzysowego,  

Á  przygotowywanie i przedkğadanie do zatwierdzenia ministrowi wğaŜciwemu do 

spraw administracji publicznej wojew·dzkiego planu zarzŃdzania kryzysowego,  

Á realizacja wytycznych do wojew·dzkich plan·w zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ zarzŃdzanie, organizowanie i prowadzenie szkoleŒ, ĺwiczeŒ i trening·w z zakresu 

zarzŃdzania kryzysowego;  

Á wnioskowanie o uŨycie pododdziağ·w lub oddziağ·w Siğ Zbrojnych Rzeczypo-

spolitej Polskiej do wykonywania zadaŒ, o kt·rych mowa w art. 25 ust. 3, oraz 

doraŦnych zgrupowaŒ zadaniowych do wykonywania zadaŒ, o kt·rych mowa 

w art. 25b ust. 1, 

Á wnioskowanie o uŨycie Policji, StraŨy Granicznej lub PaŒstwowej StraŨy PoŨar-

nej do wykonywania zadaŒ, o kt·rych mowa w art. 25a. 

¶  wykonywanie przedsiňwziňĺ wynikajŃcych z dokument·w planistycznych wyko-

nywanych w ramach planowania operacyjnego realizowanego w wojew·dztwie; 

¶ zapobieganie, przeciwdziağanie i usuwanie skutk·w zdarzeŒ o charakterze terrory-

stycznym;  

 
1 TamŨe, art. 13. 
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Á wsp·ğdziağanie z Szefem Agencji BezpieczeŒstwa Wewnňtrznego w zakresie za-

pobiegania, przeciwdziağania i usuwania skutk·w zdarzeŒ o charakterze terrory-

stycznym. 

¶ organizacja wykonania zadaŒ z zakresu ochrony infrastruktury krytycznej. 

W urzňdzie wojew·dzkim kom·rki organizacyjne zwiŃzane z zarzŃdzaniem 

kryzysowym realizujŃ nastňpujŃce zadania: 

¶ gromadzenie i przetwarzanie danych oraz ocena zagroŨeŒ wystňpujŃcych na obsza-

rze wojew·dztwa;  

¶ monitorowanie, analizowanie i prognozowanie rozwoju zagroŨeŒ na obszarze wo-

jew·dztwa;  

¶ dostarczanie niezbňdnych informacji dotyczŃcych aktualnego stanu bezpieczeŒ-

stwa dla wojew·dzkiego zespoğu zarzŃdzania kryzysowego, zespoğu zarzŃdzania 

kryzysowego dziağajŃcego w urzňdzie obsğugujŃcym ministra wğaŜciwego do spraw 

wewnňtrznych oraz Centrum;  

¶ wsp·ğpraca z powiatowymi zespoğami zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ zapewnienie funkcjonowania wojew·dzkiego zespoğu zarzŃdzania kryzysowego, 

w tym dokumentowanie jego prac;  

¶ realizacja zadaŒ stağego dyŨuru w ramach gotowoŜci obronnej paŒstwa; 

¶  opracowywanie i aktualizacja wojew·dzkiego planu zarzŃdzania kryzysowego;  

¶  przygotowywanie, w oparciu o analizň zagroŨeŒ w poszczeg·lnych powiatach, za-

leceŒ wojewody do powiatowych plan·w zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ opiniowanie oraz przedkğadanie do zatwierdzenia wojewodzie powiatowych pla-

n·w zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ gromadzenie i przetwarzanie informacji dotyczŃcych infrastruktury krytycznej zlo-

kalizowanej na terenie wojew·dztwa;  

¶ planowanie wsparcia innych organ·w wğaŜciwych w sprawach zarzŃdzania kryzy-

sowego;  

¶ planowanie uŨycia pododdziağ·w lub oddziağ·w Siğ Zbrojnych Rzeczypospolitej 

Polskiej do wykonywania zadaŒ;  

¶ planowanie wsparcia przez organy administracji publicznej realizacji zadaŒ Siğ 

Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej1. 

 
1 TamŨe, art. 14 p. 6. 
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Do zespoğu wojew·dzkiego zalicza siň wojewoda peğniŃcy funkcje 

przewodniczŃcego oraz kierownik kom·rki organizacyjnej zwiŃzanej z zarzŃdzaniem 

kryzysowym w urzňdzie wojew·dzkim bňdŃcy na stanowisku zastňpcy 

przewodniczŃcego. W skğad wchodzŃ r·wnieŨ kierownicy zespolonych sğuŨb, straŨy oraz 

inspekcji, osoby zatrudnione w urzňdzie wojew·dzkim albo w jednostkach 

organizacyjnych sğuŨb, straŨy lub inspekcji. Osoby reprezentujŃce PaŒstwowŃ 

Gospodarkň WodnŃ Wody Polskiej jak i Instytucje Meteorologii i Gospodarki Wodnej, 

takŨe szef wojew·dzkiego sztabu wojskowego albo osoba reprezentujŃca. R·wnieŨ 

wyznaczona przez marszağka wojew·dztwa przedstawiciel samorzŃdu wojew·dztwa jak 

i osoby zaproszone przez wojewodň. 

Wojew·dzkie Centra ZarzŃdzania Kryzysowego zalicza siň do Centr·w 

ZarzŃdzania Kryzysowego, do ich zadaŒ naleŨy: 

¶ peğnienie cağodobowego dyŨuru w celu zapewnienia przepğywu informacji na po-

trzeby zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ wsp·ğdziağanie z centrami zarzŃdzania kryzysowego organ·w administracji pu-

blicznej;  

¶ nadz·r nad funkcjonowaniem systemu wykrywania i alarmowania oraz systemu 

wczesnego ostrzegania ludnoŜci;  

¶ wsp·ğpraca z podmiotami realizujŃcymi monitoring Ŝrodowiska;  

¶ wsp·ğdziağanie z podmiotami prowadzŃcymi akcje ratownicze, poszukiwawcze 

i humanitarne;  

¶ dokumentowanie dziağaŒ podejmowanych przez centrum;  

¶ realizacja zadaŒ stağego dyŨuru na potrzeby podwyŨszania gotowoŜci obronnej paŒ-

stwa1. 

Na szczeblu wojew·dzkim, najistotniejszŃ rolň zwiŃzanŃ z zarzŃdzaniem 

kryzysowym peğni Wojew·dzki Zesp·ğ ZarzŃdzania Kryzysowego. Dana jednostka 

najbardziej wsp·ğpracuje z wojewodŃ, pomaga przy wykonywaniu zadaŒ zarzŃdzania 

kryzysowego.  Do podstawowych zadaŒ WZZK naleŨy: 

¶ ocena wystňpujŃcych i potencjalnych zagroŨeŒ mogŃcych mieĺ wpğyw na bezpie-

czeŒstwo publiczne i prognozowanie tych zagroŨeŒ;  

 
1 TamŨe, art. 16. 
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¶ przygotowywanie propozycji dziağaŒ i przedstawianie wojewodzie wniosk·w do-

tyczŃcych wykonania, zmiany lub zaniechania dziağaŒ ujňtych w wojew·dzkim pla-

nie zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ przekazywanie do wiadomoŜci publicznej informacji zwiŃzanych z zagroŨeniami; 

¶  opiniowanie wojew·dzkiego planu zarzŃdzania kryzysowego1. 

Na szczeblu powiatowym organem wğaŜciwym zwiŃzanym z zarzŃdzaniem 

kryzysowym jest starosta, r·wnieŨ peğni funkcje przewodniczŃcego zarzŃdu powiatu. Do 

zadaŒ starosty naleŨŃ: 

¶ kierowanie monitorowaniem, planowaniem, reagowaniem i usuwaniem skutk·w 

zagroŨeŒ na terenie powiatu;  

¶ realizacja zadaŒ z zakresu planowania cywilnego, w tym:  

Á opracowywanie i przedkğadanie wojewodzie do zatwierdzenia powiatowego 

planu zarzŃdzania kryzysowego,  

Á realizacja zaleceŒ do powiatowych plan·w zarzŃdzania kryzysowego,  

Á wydawanie organom gminy zaleceŒ do gminnego planu zarzŃdzania kryzyso-

wego, 

Á zatwierdzanie gminnego planu zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ zarzŃdzanie, organizowanie i prowadzenie szkoleŒ, ĺwiczeŒ i trening·w z zakresu 

zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ wykonywanie przedsiňwziňĺ wynikajŃcych z planu operacyjnego funkcjonowania 

powiat·w i miast na prawach powiatu;  

¶ zapobieganie, przeciwdziağanie i usuwanie skutk·w zdarzeŒ o charakterze terrory-

stycznym;  

Á wsp·ğdziağanie z Szefem Agencji BezpieczeŒstwa Wewnňtrznego w zakresie 

przeciwdziağania, zapobiegania i usuwania skutk·w zdarzeŒ o charakterze ter-

rorystycznym. 

¶ organizacja i realizacja zadaŒ z zakresu ochrony infrastruktury krytycznej2. 

W Ustawie o samorzŃdzie powiatowym z dnia 5 czerwca 1998 r. w art. 8, 

mieszkaŒcy majŃ prawo zağoŨyĺ lokalnŃ wsp·lnotň samorzŃdowŃ. SpoğecznoŜĺ podczas 

powszechnych wybor·w albo referendum powiatowego wybiera organ powiatu. Organ 

 
1 TamŨe, art. 14. 
2 TamŨe, 17. 
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powiatu skğada siň z rady powiatu oraz zarzŃdu powiatu1 . Zadania publiczne jakie 

wykonuje powiat w zakresie: 

¶ edukacji publicznej;  

¶ promocji i ochrony zdrowia;  

¶ pomocy spoğecznej, w tym: 

Á wspierania rodziny i systemu pieczy zastňpczej. 

¶ polityki prorodzinnej;  

¶ wspierania os·b niepeğnosprawnych;  

¶ transportu zbiorowego i dr·g publicznych;  

¶ kultury oraz ochrony zabytk·w i opieki nad zabytkami;  

¶ kultury fizycznej i turystyki;  

¶ geodezji, kartografii i katastru;  

¶ gospodarki nieruchomoŜciami;  

¶ administracji architektoniczno-budowlanej;  

¶ gospodarki wodnej;  

¶ ochrony Ŝrodowiska i przyrody;  

¶ rolnictwa, leŜnictwa i rybactwa Ŝr·dlŃdowego;  

¶ porzŃdku publicznego i bezpieczeŒstwa obywateli;  

¶ ochrony przeciwpowodziowej, w tym wyposaŨenia i utrzymania powiatowego ma-

gazynu przeciwpowodziowego, przeciwpoŨarowej i zapobiegania innym nadzwy-

czajnym zagroŨeniom Ũycia i zdrowia ludzi oraz Ŝrodowiska;  

¶  przeciwdziağania bezrobociu oraz aktywizacji lokalnego rynku pracy;  

¶ ochrony praw konsumenta;  

¶ utrzymania powiatowych obiekt·w i urzŃdzeŒ uŨytecznoŜci publicznej oraz obiek-

t·w administracyjnych;  

¶ obronnoŜci; 

¶ promocji powiatu;  

¶ wsp·ğpracy i dziağalnoŜci na rzecz organizacji pozarzŃdowych oraz podmiot·w wy-

mienionych w art. 3 ust. 3 ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziağalnoŜci poŨytku 

publicznego i o wolontariacie (Dz. U. z 2019 r. poz. 688, 1570 i 2020 oraz z 2020 

r. poz. 284) dziağalnoŜci w zakresie telekomunikacji2. 

 
1 Ustawa z dnia 5 czerwca 1998 roku o samorzŃdzie powiatowym (Dz. U. z 2020 r. poz. 920, Art. 8). 
2 TamŨe, art. 4. 
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Organem kontrolnym jak i stanowiŃcym jest rada powiatu. W sytuacjach 

kryzysowych do zadaŒ rady naleŨy uchwalanie powiatowego programu zapobiegania 

przestňpczoŜci oraz ochrony bezpieczeŒstwa obywateli i porzŃdku publicznego oraz 

dokonywanie oceny stanu bezpieczeŒstwa przeciwpoŨarowego i zabezpieczenia 

przeciwpowodziowego powiatu1. 

Wykonawczym organem powiatu jest zarzŃd powiatu, w kt·rego skğad wchodzi 

starosta, jego przewodniczŃcy, takŨe wicestarosta oraz pozostali czğonkowie2. 

ZarzŃd realizuje zadania, kt·re naleŨy wykonaĺ w powiecie przy pomocy 

administracji zespolonej. W skğad wchodzŃ starosta powiatowy, powiatowy urzŃd pracy, 

jednostki organizacyjne powiatu, czyli inspektorzy oraz komendy. NaleŨy wyr·Ũniĺ 

organy administracji zespolonej oraz niezespolonej. IloŜĺ ich pojawiania siň w powiecie 

jest r·Ũny zaleŨne jest od liczby mieszkaŒc·w, wielkoŜci powiatu oraz poğoŨenia. Na 

szczeblu powiatowym naleŨy wyr·Ũniĺ kilka organ·w administracji zespolonej: 

¶ Komendň PowiatowŃ Policji; 

¶ Komendň PowiatowŃ StraŨy PoŨarnej; 

¶ Powiatowego Inspektora Nadzoru Budowlanego; 

¶ Kurator OŜwiaty. 

Do powiatowej administracji niezespolonej naleŨy zaliczyĺ: 

¶ Wojskowe Komendy UzupeğnieŒ; 

¶ Urzňdy skarbowe i urzňdy kontroli skarbowej; 

¶ Dyrektor·w okrňgowych urzňd·w g·rniczych i dyrektor Specjalistycznego Urzňdu 

G·rniczego; 

¶ Dyrektor·w okrňgowych urzňd·w miar; 

¶ Dyrektor·w okrňgowych urzňd·w probierczych; 

¶ Dyrektor·w urzňd·w morskich; 

¶ Dyrektor·w urzňd·w statystycznych; 

¶ Dyrektor·w urzňd·w Ũeglugi Ŝr·dlŃdowej; 

¶ graniczŃcych i powiatowych lekarzy weterynarii; 

¶ Komendant·w Oddziağ·w StraŨy Granicznej, komendant·w plac·wek i dywizjo-

n·w StraŨy Granicznej; 

¶ Okrňgowych Inspektor·w Ryboğ·wstwa Morskiego; 

 
1 TamŨe, art. 9, 12, pkt 9b i 9d. 
2 TamŨe, art. 3cd. 
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¶ PaŒstwowych Granicznych Inspektor·w Sanitarnych; 

¶ Regionalnych Dyrektor·w Ochrony środowiska1. 

Jednym z problem·w jakie stojŃ przed starostŃ oraz jednostkami podlegğymi jest 

wykonywanie zadaŒ z obszaru planowania cywilnego. Planowanie cywilne to program 

organizacyjny, kt·ry ma za zadanie przygotowaĺ administracje publicznŃ do zarzŃdzania 

kryzysowego, planowania oraz umocnienia Siğ Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej 

w sytuacji ich uŨycia. Zadania z zakresu planowania cywilnego obejmujŃ: 

¶ przygotowanie plan·w zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ przygotowanie struktur uruchamianych w sytuacjach kryzysowych;  

¶ przygotowanie i utrzymywanie zasob·w niezbňdnych do wykonania zadaŒ ujňtych 

w planie zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ utrzymywanie baz danych niezbňdnych w procesie zarzŃdzania kryzysowego;  

¶  przygotowanie rozwiŃzaŒ na wypadek zniszczenia lub zakğ·cenia funkcjonowania 

infrastruktury krytycznej;  

¶ sp·jnoŜci miňdzy planami zarzŃdzania kryzysowego a innymi planami sporzŃdza-

nymi w tym zakresie przez wğaŜciwe organy administracji publicznej, kt·rych ob-

owiŃzek wykonania wynika z odrňbnych przepis·w. 

Zadania dla administracji publicznej w ramach planowania cywilnego, powinno siň 

uwzglňdniĺ: 

¶ zapewnienie funkcjonowania administracji publicznej w sytuacji kryzysowej;  

¶  zapewnienie funkcjonowania i moŨliwoŜci odtworzenia infrastruktury krytycznej;  

¶  zapewnienie ciŃgğego monitorowania zagroŨeŒ;  

¶ racjonalne gospodarowanie siğami i Ŝrodkami w sytuacjach kryzysowych;  

¶ pomoc udzielanŃ ludnoŜci w zapewnieniu jej warunk·w przetrwania w sytuacjach 

kryzysowych2. 

Na szczeblu powiatu w planowaniu cywilnym przygotowuje siň plan zarzŃdzania 

kryzysowego. Dany plan potwierdzony ustawŃ o zarzŃdzaniu kryzysowym powinien 

zawieraĺ nastňpujŃce czňŜci: 

1. Plan gğ·wny zawierajŃcy:  

a) charakterystykň zagroŨeŒ oraz ocenň ryzyka ich wystŃpienia, w tym dotyczŃ-

cych infrastruktury krytycznej, oraz mapy ryzyka i mapy zagroŨeŒ,  

 
1 www.dsc.kprm.gov.pl, dostňp 17.08.2020. 
2 Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 ré, art. 4. 

http://www.dsc.kprm.gov.pl/
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b) zadania i obowiŃzki uczestnik·w zarzŃdzania kryzysowego w formie siatki bez-

pieczeŒstwa,  

c) zestawienie siğ i Ŝrodk·w planowanych do wykorzystania w sytuacjach kryzy-

sowych,  

d)  zadania okreŜlone planami dziağaŒ kr·tkoterminowych, o kt·rych mowa w art. 

92 ustawy z dnia 27 kwietnia 2001 r. ï Prawo ochrony Ŝrodowiska (Dz. U. 

z 2018 r. poz. 799, z p·Ŧn. zm.1). 

2. Zesp·ğ przedsiňwziňĺ na wypadek sytuacji kryzysowych, a w tym: 

a) zadania w zakresie monitorowania zagroŨeŒ, 

b) tryb uruchamiania niezbňdnych siğ i Ŝrodk·w, uczestniczŃcych w realizacji pla-

nowanych przedsiňwziňĺ na wypadek sytuacji kryzysowej,  

c) procedury reagowania kryzysowego, okreŜlajŃce spos·b postňpowania w sytua-

cjach kryzysowych,  

d) wsp·ğdziağanie miňdzy siğami, o kt·rych mowa w podpunkcie 2b. 

3. ZağŃczniki funkcjonalne planu gğ·wnego okreŜlajŃce:  

a) procedury realizacji zadaŒ z zakresu zarzŃdzania kryzysowego, w tym zwiŃzane 

z ochronŃ infrastruktury krytycznej,  

b) organizacjň ğŃcznoŜci,  

c) organizacjň systemu monitorowania zagroŨeŒ, ostrzegania i alarmowania,  

d) zasady informowania ludnoŜci o zagroŨeniach i sposobach postňpowania na wy-

padek zagroŨeŒ,  

e) organizacjň ewakuacji z obszar·w zagroŨonych,  

f) organizacjň ratownictwa, opieki medycznej, pomocy spoğecznej oraz pomocy 

psychologicznej,  

g) organizacjň ochrony przed zagroŨeniami charakterystycznymi dla danego ob-

szaru,  

h) wykaz zawartych um·w i porozumieŒ zwiŃzanych z realizacjŃ zadaŒ zawartych 

w planie zarzŃdzania kryzysowego,  

i) zasady oraz tryb oceniania i dokumentowania szk·d,  

j) procedury uruchamiania rezerw paŒstwowych,  

k) wykaz infrastruktury krytycznej znajdujŃcej siň odpowiednio na terenie woje-

w·dztwa, powiatu lub gminy, objňtej planem zarzŃdzania kryzysowego, 
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l)  priorytety w zakresie ochrony oraz odtwarzania infrastruktury krytycznej1. 

Powiatowy zesp·ğ zarzŃdzania kryzysowego wykonuje zadania, kt·re obowiŃzujŃ 

na szczeblu powiatowym. Skğad, organizacje czy system pracy oraz miejsce ustala 

starosta. Do zespoğu mogŃ naleŨeĺ osoby zatrudnione w starostwie powiatowym, 

w organizacyjnych jednostkach powiatowych, w powiatowych inspekcjach, sğuŨbach czy 

straŨach, r·wnieŨ przedstawiciele spoğecznych organizacji ratowniczych i odpowiedni 

eksperci2.  

Do zadaŒ powiatowego zarzŃdzania kryzysowego zalicza siň: 

¶ ocenň wystňpujŃcych i potencjalnych zagroŨeŒ mogŃcych mieĺ wpğyw na bezpie-

czeŒstwo publiczne i prognozowanie tych zagroŨeŒ;  

¶ przygotowywanie propozycji dziağaŒ i przedstawianie staroŜcie wniosk·w dotyczŃ-

cych wykonania, zmiany lub zaniechania dziağaŒ ujňtych w powiatowym planie za-

rzŃdzania kryzysowego;  

¶ przekazywanie do wiadomoŜci publicznej informacji zwiŃzanych z zagroŨeniami;  

¶ opiniowanie gminnego planu zarzŃdzania kryzysowego. 

Powiatowe centra zarzŃdzania kryzysowego powstajŃ w celu przekazywania 

informacji zwiŃzanymi z zarzŃdzaniem kryzysowym w powiecie. Starosta okreŜla 

system pracy, organizacjň, miejsca pracy oraz spos·b cağodobowego alarmowania 

czğonk·w danego zespoğu. 

WykonujŃ takŨe poniŨsze zadania: 

¶ peğnienie cağodobowego dyŨuru w celu zapewnienia przepğywu informacji na po-

trzeby zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ wsp·ğdziağanie z centrami zarzŃdzania kryzysowego organ·w administracji pu-

blicznej;  

¶ nadz·r nad funkcjonowaniem systemu wykrywania i alarmowania oraz systemu 

wczesnego ostrzegania ludnoŜci;  

¶ wsp·ğpraca z podmiotami realizujŃcymi monitoring Ŝrodowiska;  

¶ wsp·ğdziağanie z podmiotami prowadzŃcymi akcje ratownicze, poszukiwawcze 

i   humanitarne;  

¶ dokumentowanie dziağaŒ podejmowanych przez centrum; 

 
1 TamŨe,  art. 5 Ä2. 
2 TamŨe, art. 17 Ä6. 
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¶ realizacja zadaŒ stağego dyŨuru na potrzeby podwyŨszania gotowoŜci obronnej paŒ-

stwa;  

¶ wsp·ğdziağanie na wszystkich szczeblach administracji rzŃdowej w zakresie infor-

mowania i przekazywania poleceŒ do wykonania w systemie cağodobowym dla jed-

nostek ochrony zdrowia w przypadkach awaryjnych, losowych, jak r·wnieŨ zabu-

rzeŒ funkcjonowania systemu1. 

Na szczeblu gminnym nad organem zarzŃdzania kryzysowego stoi w·jt, burmistrz 

albo prezydent. Do zadaŒ w·jta, burmistrza albo prezydenta miasta naleŨy: 

¶ kierowanie monitorowaniem, planowaniem, reagowaniem i usuwaniem skutk·w 

zagroŨeŒ na terenie gminy;  

¶ realizacja zadaŒ z zakresu planowania cywilnego, w tym:  

Á realizacja zaleceŒ do gminnego planu zarzŃdzania kryzysowego,  

Á opracowywanie i przedkğadanie staroŜcie do zatwierdzenia gminnego planu za-

rzŃdzania kryzysowego. 

¶ zarzŃdzanie, organizowanie i prowadzenie szkoleŒ, ĺwiczeŒ i trening·w z zakresu 

zarzŃdzania kryzysowego;  

¶ wykonywanie przedsiňwziňĺ wynikajŃcych z planu operacyjnego funkcjonowania 

gmin i gmin o statusie miasta;  

¶ zapobieganie, przeciwdziağanie i usuwanie skutk·w zdarzeŒ o charakterze terrory-

stycznym;  

Á wsp·ğdziağanie z Szefem Agencji BezpieczeŒstwa Wewnňtrznego w zakresie 

przeciwdziağania, zapobiegania i usuwania skutk·w zdarzeŒ o charakterze ter-

rorystycznym. 

¶ organizacja i realizacja zadaŒ z zakresu ochrony infrastruktury krytycznej2. 

Na terenie gminy (miasta) w·jt, burmistrz albo prezydent wykonuje nastňpujŃce 

zadania: 

¶ cağodobowe alarmowanie czğonk·w gminnego zespoğu zarzŃdzania kryzysowego, 

a w sytuacjach kryzysowych zapewnienie cağodobowego dyŨuru w celu zapewnie-

nia przepğywu informacji oraz dokumentowania prowadzonych czynnoŜci;  

¶ wsp·ğdziağanie z centrami zarzŃdzania kryzysowego organ·w administracji pu-

blicznej;  

 
1 TamŨe, art. 13. 
2 TamŨe, art. 19. 
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¶ nadz·r nad funkcjonowaniem systemu wykrywania i alarmowania oraz systemu 

wczesnego ostrzegania ludnoŜci;  

¶ wsp·ğpracň z podmiotami realizujŃcymi monitoring Ŝrodowiska;  

¶ wsp·ğdziağanie z podmiotami prowadzŃcymi akcje ratownicze, poszukiwawcze 

i humanitarne;  

¶ realizacjň zadaŒ stağego dyŨuru na potrzeby podwyŨszania gotowoŜci obronnej paŒ-

stwa1. 

 

3.4. Powiatowy Zesp·ğ ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu 

 

Kalisz to miasto, kt·re powstağo na prawach powiatu. Usytuowane jest 

w Ŝrodkowo-zachodniej Polsce na WysoczyŦnie Kaliskiej nad rzekŃ ProsnŃ. Miasto 

stanowi gğ·wny oŜrodek aglomeracji kalisko-ostrowskiej i jest siedzibŃ powiatu 

kaliskiego.  

Rysunek 3.1.  

PoğoŨenie Kalisza na mapie Polski 

 

 

ťr·dğo: http://www.infokalisz.internetdsl.pl/historia/historia.htm, dostňp 03.10.2020. 

 

 Kalisz usytuowany jest geograficznie w tr·jkŃcie trzech duŨych jak i waŨnych 

miast takich jak PoznaŒ, Ğ·dŦ i Wrocğaw. Do stolicy wojew·dztwa wielkopolskiego- 

 
1 TamŨe, art. 20. 
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Poznania, Kalisz oddalony jest mniej wiňcej o 120 kilometr·w. PrzybliŨona odlegğoŜĺ 

dzieli r·wnieŨ miasto od pozostağych miast tr·jkŃta1. 

Mimo dogodnego, centralnego poğoŨenia miasto Kalisz nie bierze udziağu 

w gğ·wnych komunikacyjnych szlakach kraju. Jedynie trzy drogi wojew·dzkie i dwie 

drogi krajowe zapewniajŃ poğŃczenie do niniejszego miasta: 

¶ drogi wojew·dzkie:  

Á nr 450 (Kalisz, Grab·w nad ProsnŃ, Opat·w), 

Á nr 470 (KoŜcielec, Turek, Kalisz), 

Á nr 442 (wrzeŜnia, Kalisz). 

¶ drogi krajowe: 

Á nr 25 (ğŃczy p·ğnocnŃ i poğudniowŃ granicň kraj przebiega przez Bobolice, Byd-

goszcz, Kalisz, Ostr·w Wielkopolski oraz OleŜnicň), 

Á nr 12I ğŃczy zachodniŃ granicň kraju ze wschodniŃ granicŃ i przebiega prze Gğo-

g·w, Leszno, Jarocin, Kalisz, Sieradz oraz Radom). 

 Kalisz jest stolicŃ powiatu kaliskiego, czyli jednego z 35 powiat·w Wojew·dztwa 

Wielkopolskiego, a takŨe jednym z oŜmiu powiat·w subregionu kaliskiego, do kt·rego 

naleŨŃ powiaty takie jak: kňpiŒski, jarociŒski, ostrowski, krotoszyŒski, pleszewski, 

ostrzeszowski jak r·wnieŨ miasto Kalisz na prawach powiatu2. 

Powiat kaliski usytuowany jest w poğudniowo-wschodniej czňŜci wojew·dztwa. 

W skğad owego powiatu wchodzi miasto i gmina Stawiszyn, Opat·wek oraz 9 rolniczych 

gmin.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 https://www.bip.powiat.kalisz.pl/res/serwisy/bip-spkalisz/komunikaty/_005_002_003_414001.pdf?ver-

sion=1.0, dostňp 03.10.2020. 
2 Strategia Rozwoju Miasta Kalisza na lata 2014-2024, s. 3. 
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Rysunek 3.2.  

Podziağ gmin w Powiecie Kaliskim 

 

 

ťr·dğo: http://gminy.pl/powiaty/331.html, dostňp 03.10.2020. 

 

Do gmin Powiatu naleŨy: 

¶ Blizan·w; 

¶ Stawiszyn; 

¶ Mycielin; 

¶ ŧelazk·w; 

¶ Cek·w-Kolonia; 

¶ Lisk·w; 

¶ KoŦminek; 

¶ Opat·wek; 

¶ Szczytniki; 

¶ Godziesze Wielkie; 

¶ Brzeziny. 

Gminy w przewaŨajŃcej wiňkszoŜci majŃ charakter rolniczy, okoğo 83 tysiňcy 

hektar·w, czyli 71% zajmujŃ uŨytki rolne. Powiat zajmuje powierzchniň ponad 1 160 km 

z czego na ponad 23 tysiŃcach hektar·w znajdujŃ siň r·Ũnego rodzaju lasy, a takŨe dwa 



152 

 

sztuczne zbiorniki wodne. Do najwiňkszego w poğudniowej Wielkopolsce zaliczany jest 

akwen wodny na przyujŜciowym odcinku rzeki Pokrzywnicy w Szağem w Gminie 

Opat·wek. Kolejnym jest retencyjny Zbiornik znajdujŃcy siň w miejscowoŜci 

Murowaniec w Gminie KoŦminek1.  

Sieĺ komunikacyjna to ponad 1 723 kilometr·w dr·g krajowych, wojew·dzkich, 

powiatowych i gminnych. 

Liczba ludnoŜci Powiatu Kaliskiego liczy mniej wiňcej 82 440 os·b, co przekğada 

siň na 71 os·b na jeden kilometr kwadratowy. 

WaŨnym elementem, kt·ry sprzyja rozwojowi powiatu kaliskiego jest 

podejmowanie dziağaŒ w zakresie zapewnienia bezpieczeŒstwa wewnňtrznego, czyli 

zapewnieniu ochrony przeciwpoŨarowej, zapewnieniu bezpieczeŒstwa i porzŃdku 

publicznego oraz ochrony Ũycia jak i zdrowia ludzi, Ŝrodowiska przed r·Ũnymi 

zagroŨeniami, przy szczeg·lnym uwzglňdnieniu ochrony przeciwpoŨarowej.  

ZagroŨenie powodziŃ na terenie powiatu kaliskiego nie stanowi zagroŨenia 

bezpoŜredniego, jednakŨe obfite roztopy zimowo-wiosenne, bŃdŦ dğugotrwağe opady 

atmosferyczne mogŃ spowodowaĺ zagroŨenie powodziowe. Do najbardziej zagroŨonych 

moŨna zaliczyĺ tereny nieopodal rzeki Prosny. Wszystkie zadania z zakresu ochrony 

przeciwpowodziowej, a takŨe z zakresu usuwania skutk·w powodzi realizujŃ 

odpowiednie zespoğy zarzŃdzania kryzysowego na szczeblu wojew·dzkim, powiatowym 

i gminnym, w zaleŨnoŜci od rozmiaru klňski Ũywioğowej. 

Na terenie powiatu kaliskiego bezpieczeŒstwo przeciwpoŨarowe realizowane jest 

przez: 

¶ Siğy i Ŝrodki Krajowego Systemu Ratowniczo-GaŜniczego (KSRG)- dysponowane 

sŃ w nadzwyczajnych sytuacjach zagroŨeŒ Ŝrodowiska, zdrowia bŃdŦ Ũycia. 

Do realizacji wszelkich zadaŒ z zakresu zarzŃdzania kryzysowego Komendant 

Miejski PaŒstwowej straŨy PoŨarnej (KM PSP) dysponuje: 

¶ jednostkŃ Ratowniczo-GaŜniczŃ nr 1 w Kaliszu; 

¶ jednostka Ratowniczo-GaŜniczŃ nr 2 w Kaliszu; 

¶ osiemnastoma jednostkami Ochotniczej StraŨy PoŨarnej wğŃczonych do KSRG.  

Siğy i Ŝrodki Ochotniczej StraŨy PoŨarnej- 107 jednostek, kt·re nie sŃ wğŃczone 

do KSRG a bňdŃce do dyspozycji w·jt·w gmin. 

 

 
1 TamŨe, s. 75. 
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Tabela 3.5.  

IloŜciowy wykaz OSP w gminach powiatu Kaliskiego 

Gmina IloŜĺ jednostek OSP 

ŧelazk·w 12 

Stawiszyn 8 

Mycielin 11 

Lisk·w 7 

Cek·w-Kolonia 6 

Blizan·w 16 

Szczytniki 12 

Opat·wek 15 

KoŦminek 12 

Godziesze Wielkie 13 

Brzeziny 13 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne na podstawie: Gğ·wny UrzŃd Statystyczny. 

 

 BezpieczeŒstwo publiczne w powiecie kaliskim realizowane jest przez: 

¶ Komisariat Policji w Opat·wku; 

¶ Komisariat Policji w KoŦminku; 

¶ Komisariat Policji w Stawiszynie. 

Wedğug statystyk zawartych w Gğ·wnym Urzňdzie Statystycznym (GUS) 

wskaŦnik oraz liczba przestňpstw jest znacznie wyŨsza niŨ w innych powiatach 

subregion·w1.  

W skğad Starostwa Powiatowego w Kaliszu wchodzŃ nastňpujŃce jednostki 

organizacyjne: 

Tabela 3.6. 

Kom·rki organizacyjne w Starostwie Powiatowym w Kaliszu 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kom·rki organizacyjne 

Wydziağ Architektury, Budownictwa i Gospodarki 

Przestrzennej; 

Wydziağ Administracyjny; 

Samodzielne stanowisko ds. BHP; 

Biuro OŜwiaty, Zdrowia, Sportu i Kultury; 

Biuro Rozwoju Powiatu; 

Wydziağ Dr·g Powiatowych; 

Biuro Transportu Publicznego; 

Wydziağ Finans·w; 

Wydziağ Geodezji, Kartografii i Katastru; 

Wydziağ Gospodarowania Mieniem; 

Wydziağ Komunikacji; 

Wydziağ Organizacyjny; 

Wydziağ Ochrony środowiska, Rolnictwa i LeŜnictwa; 

 
1 Gğ·wny UrzŃd statystyczny, https://poznan.stat.gov.pl/vademecum/vademecum_wielkopolskie/por-

trety_powiatow/powiat_kaliski.pdf, dostňp 3.10.2020.  
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Biuro Obsğugi Prawnej Powiatu; 

Wydziağ Promocji, Informacji i Obsğugi Rady; 

Kadra ZarzŃdzajŃca; 

Geodeta Powiatowy; 

Geolog Powiatowy; 

Powiatowy Rzecznik Konsument·w; 

Biuro Kontroli i Audytu Wewnňtrznego;  

Biuro Ochrony Informacji Niejawnych, Spraw 

Obywatelskich i ZarzŃdzania Kryzysowego; 
ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

W wydziağach utworzono poniŨsze stanowiska pracy: 

Wydziağ Administracyjny: 

¶ Dyrektor; 

¶ Zastňpca Dyrektora; 

¶ Podinspektor; 

¶ Specjalista; 

¶ Referent; 

¶ Pomoc administracyjna. 

Wydziağ Architektury, Budownictwa i Gospodarki Przestrzennej: 

¶ Dyrektor; 

¶ Zastňpca Dyrektora; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Referent; 

¶ Pomoc administracyjna. 

Wydziağ Dr·g Powiatowych: 

¶ Dyrektor; 

¶ Zastňpca Dyrektora; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Gğ·wny Specjalista; 

¶ Specjalista; 

¶ Kierownik; 

¶ Kierownik Oddziağu; 

¶ Pomoc administracyjna. 
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Wydziağ Finans·w: 

¶ Zastňpca Dyrektora; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Kierownik Oddziağu; 

¶ Referent; 

¶ Kasjer; 

¶ Pomoc administracyjna. 

Wydziağ Geodezji, Kartografii i Katastru: 

¶ Dyrektor; 

¶ Geodeta; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Specjalista; 

¶ Referent; 

¶ Pomoc administracyjna. 

Wydziağ Gospodarowania Mieniem: 

¶ Dyrektor; 

¶ Zastňpca Dyrektora; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Pomoc administracyjna. 

Wydziağ Komunikacji: 

¶ Dyrektor; 

¶ Zastňpca Dyrektora; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Gğ·wny Specjalista; 

¶ Kierownik Oddziağu; 

¶ Referent; 

¶ Mğodszy Referent; 
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¶ Pomoc administracyjna. 

Wydziağ Organizacyjny: 

¶ Dyrektor; 

¶ Zastňpca Dyrektora; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Gğ·wny Specjalista; 

¶ Starszy Informatyk; 

¶ Informatyk; 

¶ Starszy Archiwista; 

¶ Pomoc administracyjna. 

Wydziağ Ochrony środowiska, Rolnictwa i LeŜnictwa: 

¶ Dyrektor; 

¶ Zastňpca Dyrektora; 

¶ Geolog; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Pomoc administracyjna. 

Wydziağ Promocji, Informacji i Obsğugi Rady: 

¶ Dyrektor; 

¶ Zastňpca Dyrektora; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Gğ·wny Specjalista; 

¶ Referent Pomoc administracyjna. 

Biura: 

¶ Kierownik; 

¶ Gğ·wny specjalista; 

¶ Inspektor; 

¶ Podinspektor; 

¶ Radca Prawny. 
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Powiatowy Zesp·ğ ZarzŃdzania Kryzysowego powstağ zgodnie z ZarzŃdzaniem 

Nr 86/2020 r. Starosty Kaliskiego z dnia 21 lipca 2020 r., wydano zgodnie na podstawie 

z UstawŃ z dnia 26 kwietnia 2007 r. o zarzŃdzaniu kryzysowym. W skğad zespoğu wlicza 

siň: Starosta Kaliski jako przewodniczŃcy Zespoğu, Wicestarosta jako zastňpca 

PrzewodniczŃcego Zespoğu oraz czğonkowie1.  

Struktura Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu: 

¶ PrzewodniczŃcy Zespoğu- Starosta Kaliski; 

¶ Zastňpca PrzewodniczŃcego Zespoğu- Wicestarosta Kaliski; 

¶ Powiatowy Zesp·ğ ZarzŃdzania Kryzysowego; 

¶ Powiatowe Centrum ZarzŃdzania Kryzysowego. 

Do Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego zalicza siň: 

¶ Sekretarz Zespoğu- przedstawiciel Wydziağu Organizacyjnego; 

¶ Sekretarz Powiatu; 

¶ Zastňpca Dyrektora Wydziağu Organizacyjnego- Kierownik PCZK; 

¶ Przedstawiciel KM PSP; 

¶ Przedstawiciel KMP; 

¶ Przedstawiciel PSSE; 

¶ Przedstawiciel PIW; 

¶ Przedstawiciel PCPR; 

¶ Powiatowy Inspektor NB; 

¶ Przedstawiciel ZarzŃdu Zlewni; 

¶ Przedstawiciel WIOś; 

¶ Przedstawiciel ZR PCK; 

¶ Dyrektor Wydziağu OśRiL; 

¶ Dyrektor Wydziağu Dr·g Powiatowych; 

¶ Dyrektor Wydziağu Komunikacji; 

¶ Dyrektor Wydziağu Architektury, Budownictwa i Gospodarki Przestrzennej; 

¶ Dyrektor Wydziağu GKiK. 

W skğad Powiatowego Centrum ZarzŃdzania Kryzysowego zaliczajŃ siň: 

¶ dyŨurny PCZK; 

¶ KM PSP; 

 
1 ZarzŃdzanie Nr 86/2020 r. Starosty Kaliskiego z dnia 21 lipca 2020 r. w sprawie okreŜlenia skğadu, or-

ganizacji, siedziby oraz trybu pracy Powiatowego Zespoğu zarzŃdzania Kryzysowego. 
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¶ PSSE; 

¶ WIOś; 

¶ KMP; 

¶ PIWet. 

W zarzŃdzaniu odwoğano siň do kierownik·w inspekcji, sğuŨb, straŨy a takŨe 

jednostek organizacyjnych powiatu, zobliguje do skierowania przedstawicieli do 

wykonywania zadaŒ oraz przekazywania informacji o sytuacji kryzysowej w Starostwie 

Kaliskim. DyŨur Powiatowego Centrum ZarzŃdzania Kryzysowego peğniony jest 

cağodobowo w trzech trybach nadzwyczajnym, alarmowym i zwyczajnym1. 

 

3.5. Przygotowanie ĺwiczeŒ w zakresie zarzŃdzania kryzysowego 

 

 Podczas analizy przedmiotu moŨna wywnioskowaĺ, iŨ sprawny proces szkolenia 

jest najwaŨniejszym elementem w realizacji strategii rozwoju w organizacji 

w oddzielnych czňŜciach strategii jak i jej cağoŜci. Dany proces jest systematyczny 

i planowany, poniewaŨ naleŨy podnosiĺ kwalifikacje oraz wiedzň pracownikom, 

poszerzaĺ wiedzň w radzeniu sobie w niecodziennych warunkach w otoczeniu bliŨszym 

jak i dalszym i podnosiĺ wartoŜci osobowoŜciowe. 

 W procesie szkolenia powinny siň znaleŦĺ odpowiednio przygotowane treŜci, 

zachňcajŃce do przyswajania nowej wiedzy, pomoce szkoleniowe. Dany proces powinien 

mieĺ konkretny charakter. Do odpowiedniego przygotowania potrzebne sŃ wytyczne: 

¶ kto zalicza siň do grupy szkolonej; 

¶ jaki cel ma uzyskaĺ szkolenie; 

¶ kto ma byĺ zakwalifikowany do szkolenia; 

¶ jakie materiağy teoretyczne jak i praktyczne powinne byĺ przedstawione na szkole-

niu; 

¶ jakie pomoce szkoleniowe powinny byĺ wykorzystywane podczas szkolenia; 

¶ jakie powinne byĺ wykorzystywane metody i techniki szkolenia; 

¶ oceny wynik·w w jaki spos·b powinny byĺ dokonywane. 

NaleŨy stwierdziĺ, Ũe w praktyce zrealizowanie szkolenia zaleŨne jest od 

popieranej polityki kadrowej a przede wszystkim od planowania karier. Dotyczy to os·b, 

kt·re majŃ awansowaĺ na wyŨsze szczeble. R·wnieŨ na proces szkolenia wpğywa 

 
1 Uchwağa Nr 168/2019 ZarzŃdu Powiatu Kaliskiego z dnia 17 kwietnia 2019 r., regulamin organizacyjny 

Starostwa Powiatowego w Kaliszu. 
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strategia, cele organizacji, misja, a takŨe polityka dotyczŃca szkoleŒ, czyli budŨet, renoma 

szkoleŒ i cele. Zalicza siň r·wnieŨ strategia zatrudnienia, poszerzenie kompetencji 

nowych pracownik·w i zwiňkszenie profesjonalizmu. 

Iwona SoğtysiŒska i Mağgorzata Kossakowska przedstawiajŃ indywidualny 

schemat, sprawdzony i stworzony do przygotowania szkoleŒ. Autorki opisujŃ trzy etapy: 

wzajemne oczekiwania na etapie wstňpnym dotyczŃce firm szkoleniowych oraz os·b 

odpowiedzialnych za postňpy w organizacji, rozpoznanie, a takŨe badanie potrzeb 

szkoleniowych, odpowiednie techniki i cele dla szkoleniowych. Ocena wynik·w szkoleŒ 

wraz ze wskazaniem na funkcjonowanie i dziağanie po szkoleniach1. 

Stanisğaw Kownacki wraz z MonikŃ KosterŃ twierdzŃ, iŨ doskonalenie zawodowe 

jest rozwojem, gdzie powstajŃ nastňpujŃce fazy: do pierwszej fazy zalicza siň ustalenie 

popytu na postňpy, do drugiej przygotowanie planu na rozbudowň, a do ostatniej ocenň 

rozwoju2. 

Rickôy W. Griffin twierdzi, Ũe proces doskonalenia rozpoznaje siň po szczňŜciu 

fazach:  

¶ ocenie potrzeb szkoleniowych; 

¶ ustaleniu cel·w szkoleniowych; 

¶ om·wieniu szkoleŒ; 

¶ realizacji szkolenia; 

¶ ocena szkoleŒ; 

¶ nowelizacja programu przeprowadzonego podczas szkolenia3. 

  Wedğug Aleksego Paczkowskiego naleŨy prowadziĺ systematyczny cykl szkoleŒ, 

kt·ry skğada siň z czterech faz: do fazy pierwszej zalicza siň zdefiniowanie potrzeb 

szkoleniowych, w kolejnej fazie opracowujň siň cele oraz plan szkolenia, w przedostatniej 

fazie naleŨy wykonaĺ plan szkolenia natomiast ocenň skutecznoŜci szkolenia realizuje siň 

w czwartej fazie4. 

ReasumujŃc powyŨsze przykğady proces·w szkoleŒ, w literaturze moŨna spotkaĺ 

kilka rodzaj·w odmian doskonalenia zawodowego. Podczas stosowania cyklu 

systematycznego naleŨy zauwaŨyĺ, Ũe w zastosowaniu strategii rozwoju szkolonych 

wychodzi siň z tradycyjnego sposobu rozumienia szkoleŒ.  

 
1 M. Kossakowska, I. SoğtysiŒska, Szkolenie pracownik·w a rozw·j organizacji, Wydawnictwo Oficyna 

Ekonomiczna, Krak·w 2002, s. 165. 
2 J. Woğejszo, Wybrane aspektyé, op. cit., s. 9. 
3 R. W. Griffin, Podstawy zarzŃdzania organizacjami, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1997, s. 458. 
4 A. Pocztowski, ZarzŃdzenie zasobamié, op. cit., s. 308. 
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PrzyjmujŃc cel jako zağoŨenie podziağu szkoleŒ, umoŨliwia to wyodrňbnienie 

trzech rodzaj·w szkoleŒ: szkolenie dostawcze, szkolenie zmieniajŃce profil zasob·w 

ludzkich oraz szkolenie przygotowawcze i wprowadzajŃce do pracy1. 

Celem szkolenia dostawczego jest rozszerzanie i pogğňbianie element·w 

w wiedzy zawodowej. Odpowiednia umiejňtnoŜĺ i postawa kadrowa, w dostosowaniu do 

sytuacji zmienionych wymog·w na danym stanowisku albo uzyskania innego stanowiska. 

To rodzaj szkolenia poğŃczony z innym rodzajem instrumentu zasob·w zawodowych. 

Dotyczy to przemieszania pionowego lub poziomego wewnŃtrz przedsiňbiorstwa. 

Szkolenia przygotowujŃce i wprowadzajŃce dotyczŃ nowo zatrudnionych pracownik·w. 

Celem jest uzyskanie odpowiednich zachowaŒ oraz profesjonalizmu, kt·rych nie uzyska 

siň poza zakğadem w plac·wkach edukacyjnych.  

Szkolenie zmieniajŃce profil zasob·w ludzkich inaczej moŨna okreŜliĺ zmianŃ 

kwalifikacji zawodowej, to kolejny rodzaj szkolenia zawodowego w organizacji. Osoba 

zatrudniona uzyskuje nowŃ specjalizacjň lub nowŃ dziedzinň. Przeksztağcenia stosuje siň 

w procesie ponownego mobilizowania zawodowego. NajwaŨniejszŃ pracŃ jakŃ naleŨy 

stosowaĺ w procesie doskonalenia zawodowego pracownik·w jest badanie potrzeb 

szkoleniowych do kt·rych zaliczajŃ siň zadania i obowiŃzki, organizacje oraz analiza 

osobowa2.  

W zakresie rozwoju, zdolnoŜci pracy naleŨy spojrzeĺ na moŨliwoŜci cağej 

organizacji. Obejmuje nastňpujŃce fragmenty: 

¶ obszar zewnňtrzny; 

¶ etapy realizacji cel·w; 

¶ Ŝrodowisko oraz wynik organizacyjny; 

¶ zasoby ludzkie3. 

Kolejnym etapem do okreŜlenia wymog·w jest obserwacja obowiŃzk·w oraz 

zadaŒ przedstawiajŃcych postawň do kwalifikowania, oceny jak i rozwoju os·b 

pracujŃcych na danym stanowisku. Wstňpne r·Ũnice spowodowane sŃ miňdzy 

prawidğowymi kwalifikacjami a wymaganiami na stanowisku pracy. R·Ũnice te 

motywujŃ kierunki ksztağcenia i doskonalenia pracownik·w. Badania zadaŒ sŃ takŨe 

 
1 TamŨe, s. 306. 
2 A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja, kierowanie, ekonomika, Wydawnictwo Poltext, 

Warszawa 2000, s. 253. 
3 M. Rybak, Szkolenieé, op. cit., s. 123. 
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czňŜciŃ by konstruowaĺ testy efektywnoŜci pracy oraz inne narzňdzia oceniajŃce pracň, 

pozwalajŃce stwierdziĺ jakie potrzeby majŃ szkoleni pracownicy.  

WystňpujŃ dwie fazy osobowoŜciowe, w pierwszej sprawdza siň wyniki pracy 

pracownik·w i ocenň poziomu jaki osiŃgajŃ. W drugiej fazie wyciŃga siň wnioski, kt·re 

czynniki naleŨy poprawiĺ i rozwinŃĺ, aby pracownicy o sğabych wynikach poprawili sw·j 

profesjonalizm w pracy.  

NaleŨy zastosowaĺ roŨnego rodzaju techniki i metody, kt·re naleŨy zastosowaĺ 

by dowiedzieĺ siň jakie potrzeby posiadajŃ szkoleni. NaleŨy wyr·Ũniĺ na przykğad 

badania ankietowe, analizň dokument·w, wywiady czy obserwacjň.  

W literaturze napisano wielokrotnie, by stwierdziĺ, dlaczego problemy znajdujŃce 

siň w pracy pochodzŃ poprzez nieodpowiednie kwalifikacje albo wpğywajŃ przez 

nieodpowiednie moŨliwoŜci psychofizyczne grup pracownik·w jak i jednostek. Osoby 

na wyŨszych szczeblach muszŃ przebadaĺ, czy negatywne wyniki zostanŃ poprawione 

dziňki szkoleniom. Natomiast badanie osobowe daje moŨliwoŜĺ ustalenia, kt·ra grupa, 

jednostka czy pojedyncze osoby potrzebujŃ szkolenia oraz doboru odpowiednich 

coach·w, aby uzyskaĺ profesjonalizm. Dlatego badanie osobowe trzeba przeprowadziĺ 

przed badaniem zadaŒ1.  

W analizie przedmiotu moŨna zauwaŨyĺ, Ũe cel oraz opracowanie szkoleŒ jest 

nastňpnŃ fazŃ w procesie doskonalenia. Celem danej fazy jest przedstawienie poziomu 

wyszkolenia jak i przygotowanie planu podczas szkoleŒ dla jednostek.  

Do gğ·wnych i integralnych czňŜci systemu planowania dziağalnoŜci w organizacji 

naleŨy opracowanie planu doskonalenia wraz ze szczeg·ğowym okreŜleniem celu. Przed 

realizacjŃ dziağaŒ wczeŜniej naleŨy zdefiniowaĺ potrzeby szkoleniowe, kt·re stanowiŃ 

pewnŃ przesğankň do poprawnego okreŜlenia celu ksztağcenia. MoŨna twierdziĺ, Ũe cel 

szkolenia polega na przygotowaniu pracownika do realizowania i wykonywania zadaŒ 

analogicznie do zajmowanego stanowiska. 

Celami ksztağcenia moŨna okreŜliĺ Ŝwiadomie zğoŨone wyniki procesu 

w odniesieniu do podmiotu szkolenia. CharakteryzujŃ siň przyrostem umiejňtnoŜci, 

wiadomoŜci, nawyk·w jak r·wnieŨ zmianami osobowoŜci. Z reguğy majŃ postaĺ opisowŃ. 

OkreŜlone sŃ w formie obligatoryjnej, nakazowej oraz postulatywnej. 

Wyniki analizy literatury przedmiotu ukazujŃ, Ũe cele szkoleniowe powinny byĺ: 

¶ adekwatne do programu sesji; 

 
1 A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkieé, op. cit., s. 254.  
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¶ mierzalne; 

¶ konkretne; 

¶ osadzone w czasie; 

¶ osiŃgalne1. 

Gğ·wnym przedmiotem planowania doskonalenia kadr jest zagwarantowanie 

skorelowanej i zorganizowanej w czasie realizacji procesu ksztağcenia. W zaleŨnoŜci od 

wielkoŜci jednostki cağoksztağtem planowania doskonalenia kadr powinien kierowaĺ 

przeğoŨony bŃdŦ osoba uprawniona za danŃ problematykň. 

Zaplanowanie szkolenia kadr naleŨy do przyjňtej polityki kadrowej. MoŨna 

twierdziĺ, Ũe planowanie polega na okreŜlaniu zadaŒ i cel·w jakie zamierza siň osiŃgnŃĺ. 

WaŨne sŃ r·wnieŨ terminy realizacji przedsiňwziňĺ oraz metody i wykorzystywane formy.  

WaŨne kwestie, kt·re zostağy ujňte w literaturze podmiotu wskazujŃ, Ũe 

planowanie szkolenia jednostek na poczŃtku zawierajŃ koncepcje organizacji. NaleŨy 

zauwaŨyĺ, Ũe metody jakie sŃ wykorzystywane w miejscu pracy wykorzystujŃ 

charakterystyczne cechy. Model autorstwa D. Kolbôa wskazuje spos·b w jaki uczŃ siň 

ludzie. Przedstawia cztery czňŜci cyklu uczenia siň: doŜwiadczenie, przemyŜlenia, takŨe 

wnioskowanie i planowanie2. 

Model uczenia siň to proces, kt·ry zaczyna siň w momencie doŜwiadczenia w 

zaplanowanych sytuacjach. Wznowienie nastňpuje w przemyŜleniach poprzez istotň, 

czynniki, motywy oraz czas w okreŜlonej sytuacji. Kolejna czňŜĺ dotyczy wnioskowania. 

NaleŨy wyciŃgnŃĺ wnioski danej sytuacji oraz dokonaĺ jej oceny, aby uzyskaĺ kolejny 

etap, czyli planowanie. W ostatnim etapie ustala siň osiŃgniňte cele szkolonej osoby oraz 

wyznacza zachowanie jakie dana osoba bňdzie miağa w pokrewnych sytuacjach. Istotne 

jest, aby kaŨdy z wyŨej wymienionych element·w brağ udziağ podczas dziağaŒ 

szkoleniowych.  

NastňpnŃ fazŃ procesu szkolenia jest wykonanie planu szkolenia jednostek. Celem 

jest wprowadzenie praktycznego planowania szkolenia. Aby zrealizowaĺ szkolenie 

naleŨy wdroŨyĺ: przygotowanie przedsiňwziňĺ szkoleniowych, prowadzenie szkolenia 

oraz implementacje efekt·w szkolenia3. 

Celem przygotowania przedsiňwziňĺ szkoleniowych jest wykonywanie 

zaplanowanych czynnoŜci dziňki czemu prowadzone sŃ one skutecznie. Realizacja prac 

 
1 A. Pocztowski, ZarzŃdzanie zasobamié, op. cit., s.319. 
2 TamŨe, s. 319. 
3 TamŨe, s. 319. 
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szkoleniowych zaleŨna jest od wielu czynnik·w miňdzy innymi od dyspozycyjnoŜci 

Ŝrodk·w finansowych, aktywnoŜci, dynamiki, zaangaŨowania i tym podobnych. NaleŨy 

przygotowaĺ szkolenia tak aby osiŃgnŃĺ zamierzone cele jak i zrealizowaĺ zagadnienia. 

Szkolenie dotyczy os·b szkolŃcych, szkolnych jak i bazy dydaktycznej.  

Przeprowadzona analiza wskazuje, Ũe ĺwiczenia sŃ waŨnym etapem podczas 

szkolenia, kt·ra dotyczy to os·b poczŃtkujŃcych jak i os·b na stanowisku kierowniczym. 

KaŨde szkolenie jest realizowane wedğug odpowiedniego schematu i zagadnieŒ, dziňki 

czemu szkoleniu powinni przyswoiĺ przekazanŃ wiedzň oraz osiŃgnŃĺ zaplanowane cele. 

Zakres zagadnieŒ a takŨe charakter zaleŨny jest od os·b szkolonych, problematyki, 

szczebla i aktywnoŜci1. 

W ostatniej fazie w implementacji efekt·w szkolenia gğ·wnym celem jest 

uzyskanie jak najmniejszej luki, kt·ra znalazğa siň w wyniku r·Ũnicy podczas planowania 

szkolenia a rzeczywistym szkoleniem. R·Ũnice jakie powstajŃ sŃ wynikiem 

przygotowania planu szkolenia a oczekiwaniami kursant·w. Dlatego w wielu 

przypadkach naleŨy zmieniĺ tok prowadzenia szkolenia. NaleŨy powiadomiĺ szkolonych 

o zmianach jakie nastŃpiŃ w kursie.  

Cele szkoleniowe naleŨy poddaĺ ocenie. Wyszczeg·lnia siň cztery poziomy oceny: 

¶ poziom 1, reakcja na szkolenie- nieobiektywna ocena szkolonego dotyczŃca pro-

gramu szkolenia; 

¶ poziom 2, uczenie siň- obserwacja faktycznego poziomu uzyskanej kwalifikacji 

w por·wnaniu do przyjňtego planu; 

¶ poziom 3, zachowania- naleŨy zdefiniowaĺ jakie zmiany zachodzŃ w wykonywa-

nym zawodzie dziňki uczestnictwu w szkoleniu; 

¶ poziom 4, wyniki- naleŨy sprawdziĺ, czy szkolenie przyniosğo efektywnoŜĺ na skali 

cağej firmy2. 

Ocena skutecznoŜci szkolenia powinna byĺ sprawdzana od poczŃtku, czyli 

przygotowania planu szkolenia podczas jej realizacji oraz po zakoŒczeniu i uzyskaniu 

efekt·w szkoleniowych. Dziňki owemu procesowi moŨna zweryfikowaĺ poziom 

przygotowania szkolonego oraz szkolŃcego. Kursy powinny byĺ kontrolowane 

systematycznie poprzez sprawdzenie zağoŨonych jak i osiŃgniňtych cel·w na kaŨdym 

etapie. Ocena powinna byĺ przeprowadzona podczas sesji dyskusyjnej, gdzie sprawdzany 

 
1 J. Woğejszo, Formy i metody szkoleniaé, op. cit., s. 152. 
2 D. Kirkpatrick, Ocena efektywnoŜcié, op. cit., s. 137. 
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jest bieg szkolenia, osiŃgniňte cele oraz niedoskonağoŜci, jakie uczynili kursanci wraz 

z przyczynami ich powstania podczas odbytego szkolenia1. Wszystkie bğňdy jakie wyjdŃ 

podczas oceny powinny byĺ przeanalizowane i poddane poprawie, aby nie wystŃpiğy na 

kolejnych szkoleniach. Wpğynie to na skuteczniejszy proces szkolenia jednostek.  

Bez wzglňdu na rodzaj formň i poziom administracji przygotowanie ĺwiczeŒ 

polega na realizacji licznej gamy przedsiňwziňĺ o charakterze administracyjnym 

i przygotowawczym. Ponadto polega na opracowaniu niezbňdnej dokumentacji, kt·ra 

pozwala na sprawne osiŃgniňcie i przeprowadzenie wczeŜniej zağoŨonych cel·w ĺwiczeŒ. 

Celem jest utworzenie bazy, aby sprawnie zorganizowaĺ ĺwiczenie.  

Kierownik ĺwiczenia- szef obrony cywilnej w cağoŜci czuwa nad pracami 

przygotowawczymi. Owe ĺwiczenie przygotowuje jedna osoba bŃdŦ zesp·ğ 

wyspecjalizowany w adekwatny spos·b do problematyki ĺwiczeniowej. Zadaniem szefa 

obrony cywilnej jest udzielenie i przekazanie zespoğom bŃdŦ indywidualnym osobom 

wytycznych, kt·re dotyczŃ: 

¶ limit·w zuŨycia materiağ·w; 

¶ sposobu kierowania ĺwiczeniem; 

¶ skğadu kierowania; 

¶ terminu opracowania dokument·w; 

¶ skğadu ĺwiczŃcych; 

¶ og·lnej koncepcji ĺwiczenia; 

¶ czasu prowadzenia ĺwiczeŒ; 

¶ terminu prowadzenia ĺwiczeŒ; 

¶ rejonu i miejsca ĺwiczenia; 

¶ najwaŨniejszych zagadnieŒ szkoleniowych; 

¶ celu ĺwiczenia; 

¶ tematu szkolenia; 

¶ rodzaju ĺwiczenia; 

¶ form ĺwiczenia; 

¶ innych zaleceŒ i wymagaŒ zaleŨnych od potrzeb2. 

 
1 J. Woğejszo, Formyé., op. cit., s. 165. 
2 L. W. Piwowarski, Poradnik przygotowania i prowadzenia ĺwiczeŒ w zakresie zarzŃdzania kryzyso-

wego i obrony cywilnej, Mazowiecki UrzŃd Wojew·dzki, Warszawa 2007, s. 12.  
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Do podstawowych przedsiňwziňĺ organizacyjnych w celu przygotowania ĺwiczeŒ 

naleŨŃ zadania takie jak: przygotowanie transportu, przygotowanie zabezpieczeŒ 

socjalno-bytowych, zorganizowanie ğŃcznoŜci kierowania oraz powoğanie 

i przygotowanie do pracy kadry kierowniczej. 

JednŃ z podstawowych kompetencji naleŨŃcych do kierownika ĺwiczeŒ jest 

powoğanie sztabu kierowania ĺwiczeniem. Natomiast w przypadku treningu sztabowego 

grupy do zadaŒ naleŨy r·wnieŨ planowanie i koordynacja. Skğad sztabu kierownictwa 

ĺwiczenia skğada siň z wielu zespoğ·w oraz grup. MoŨna je podzieliĺ na: zesp·ğ 

koordynacji i planowania, zesp·ğ kontrolno- rozjemczy, zesp·ğ om·wienia, grupň 

specjalist·w problemowych, zesp·ğ zabezpieczenia oraz grupň podgrywajŃcŃ. Za sztab 

kierownictwa ĺwiczenia odpowiada szef sztabu, sprawujŃcy r·wnoczeŜnie funkcjň 

zastňpcy kierownika ĺwiczenia. Przede wszystkim podlegajŃ mu zespoğy podgrywajŃce 

i grupy kontrolno-rozjemcze.  

 Grupa, zesp·ğ koordynacji i planowania przede wszystkim odpowiada za 

nadzorowanie ĺwiczenia oraz peğni funkcjň koordynatora dla pozostağych zespoğ·w. 

KaŨde ĺwiczenie powinno byĺ nadzorowane zgodnie z zapisami w planie i wynikajŃcymi 

poprawkami w trakcie trwania ĺwiczenia. Zesp·ğ w ramach treningu sztabowego moŨe 

wystňpowaĺ w roli grupy podgrywajŃcej, peğniĺ rolň operacyjno-organizacyjnŃ jak 

r·wnieŨ przygotowaĺ materiağ do om·wienia treningu.  

 Grupa, zesp·ğ kontrolno-rozjemczy czuwa nad prawidğowym przebiegiem 

ĺwiczenia wedğug planu oraz innych ustaleŒ kierownictwa. Ocenia on takŨe stan 

przygotowania ĺwiczŃcych wraz z ich pracŃ poprzez sporzŃdzanie dokumentacji (notatki) 

na temat przebiegu ĺwiczenia. Powoğana zostağa gğ·wnie na potrzeby wynikajŃce 

z ĺwiczeŒ wojew·dzkich i powiatowych. W razie potrzeby istnieje moŨliwoŜĺ powoğania 

na innych szczeblach. ściŜle wsp·ğpracuje z grupŃ koordynacji i planowania. 

 Grupa, zesp·ğ specjalist·w problemowych bierze udziağ w ĺwiczeniu 

w przypadku zaangaŨowania przedstawicieli r·Ũnych sğuŨb, inspekcji, straŨy 

i administracji. Do gğ·wnych zadaŒ naleŨŃcych do opisywanego zespoğu zalicza siň: 

kierowanie pracŃ rozjemc·w w elementach specjalistycznych oraz ocenň rozwiŃzaŒ 

specjalistycznych wraz z problemami wsp·ğdziağania. Dana grupa powoğywana jest 

gğownie na potrzeby ĺwiczeŒ wojew·dzkich i powiatowych.  

 Grupa, zesp·ğ om·wienia zazwyczaj odpowiada za przygotowanie materiağu do 

cağoŜciowego podsumowania wynik·w omawianych ĺwiczeŒ.  
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 Grupa, zesp·ğ zabezpieczenia kieruje Ŝrodkami transportu, kt·re sŃ zabezpieczone 

do pracy sztabu i kierownictwa, tak aby zapewniĺ bezkolizyjne przemieszczanie.  

Koncentruje siň takŨe na utworzeniu, zapewnieniu sztabowi i kierownictwu ĺwiczenia 

odpowiednich warunk·w socjalno-bytowych. Kolejnym r·wnie waŨnym zadaniem jest 

organizacja ğŃcznoŜci oraz utrzymania jej w ciŃgğej dyspozycyjnoŜci. 

 Grupa, zesp·ğ podgrywajŃcy ma za zadanie przekazywanie ĺwiczŃcym organom 

kierowania zaplanowanych sytuacji jak i wiadomoŜci zgodnie z umowŃ. Osoby 

nieuczestniczŃce w szkoleniu r·wnieŨ sŃ informowane o danej sytuacji. Dana grupa 

przyjmuje od ĺwiczŃcych zadania, zarzŃdzenia i informacje, kt·re nastňpnie przekazuje 

ĺwiczŃcym organom. W przypadku prowadzenia ĺwiczeŒ w jednym obiekcie funkcje 

grupy podgrywajŃcej mogŃ przejŃĺ wyznaczone osoby z zespoğu koordynacji 

i planowania. 

 Jednym z najistotniejszych przedsiňwziňĺ w etapie przygotowaŒ organizacyjnych 

do ĺwiczenia jest przygotowanie sztabu, kierownictwa ĺwiczenia, zespoğu 

podgrywajŃcego i rozjemc·w. Zazwyczaj owe przygotowanie wystňpuje pod postaciŃ 

szkolenia instruktaŨowego za kt·re w cağoŜci odpowiada szef sztabu lub kierownik 

ĺwiczenia. Twierdzi siň, Ũe szkolenie instruktaŨowe skğada siň z: wyjaŜnienia wszystkich 

wŃtpliwoŜci i niejasnoŜci, om·wienia zadaŒ indywidualnych w zespoğach sztabu, 

dokument·w normatywnych, indywidualnego studiowania zagadnieŒ teoretycznych, 

zağoŨeŒ ĺwiczeŒ i innych materiağ·w oraz ze zbiorowego om·wienia gğ·wnych 

zagadnieŒ, cel·w szkoleniowych wraz z tğem, przebiegiem i sprawami organizacyjnymi. 

 W miejscach potencjalnego zagroŨenia naleŨy przeprowadziĺ szkolenie 

instruktaŨowe dla praktycznych dziağaŒ siğ ratowniczych na poziomie ĺwiczeŒ 

zakğadowych, gminnych, powiatowych i wojew·dzkich. 

 Po uzgodnieniu i ustaleniu problem·w organizacyjnych naleŨy opracowaĺ 

zarzŃdzenie organu kierowania. Owe zarzŃdzenie reguluje kwestie normatywno-prawne 

oraz organizacyjne, kt·re sŃ ŜciŜle zwiŃzane z przeprowadzeniem i przygotowaniem 

ĺwiczenia. W zarzŃdzaniu opisane sŃ: temat, termin i miejsce zaplanowanego ĺwiczenia, 

podstawy prawne przeprowadzonych ĺwiczeŒ, zagadnienia i gğ·wne cele szkoleniowe, 

skğady kierownictwa, ĺwiczŃcych, zespoğy kontrolno-rozjemcze, sztaby ĺwiczeŒ, grupy 

podgrywajŃce, wszystkie zadania dla ĺwiczŃcych organ·w kierowania, zadania 

organizator·w, kt·rzy uczestniczŃ w przygotowaniu ĺwiczenia. W dokumencie 

wyszczeg·lnione sŃ zadania: organizacyjne, socjalno-bytowe, szkolenia instruktaŨowe, 
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transport, zadania w zakresie zespoğu kontrolno-rozjemczego i grupy podgrywajŃcej 

i wszelkie kwestie finansowe. 

 Nastňpnym krokiem po wykonaniu przedsiňwziňĺ organizacyjnych 

i przygotowawczych jest opracowanie dokumentacji ĺwiczenia. Zasadniczymi, 

wğaŜciwymi dokumentami opracowywanymi do ĺwiczeŒ na szczeblu wojew·dztwa 

i powiatu sŃ: zağoŨenia gğ·wne- wprowadzajŃce, myŜl przewodnia ĺwiczenia, plan pracy 

kierownictwa, plan przeprowadzenia ĺwiczenia, zağoŨenia uzupeğniajŃce, komunikaty 

informacyjne, plan podawania wiadomoŜci, wytyczne i zarzŃdzenia, plan kierowania, 

ğŃcznoŜci przebiegu i polaryzacji. 

 MyŜl przewodnia ĺwiczenia, jest dokumentem okreŜlajŃcym koncepcjň przebiegu 

ĺwiczenia i koncepcjň organizacyjno-metodycznŃ. Zawarte w niej treŜci stanowiŃ 

podstawň do opracowania innych dokument·w ĺwiczenia. Owa myŜl skğada siň 

z zağŃcznik·w i czňŜci zasadniczej, czyli pisemnej. CzňŜĺ zasadnicza skğada siň z: celu 

ĺwiczenia, tematu, terminu i miejsca ĺwiczenia, form ĺwiczeŒ, tğa ĺwiczenia, struktury 

kierowania, skğadu uczestnik·w, og·lnego zamiaru dziağania jak i szczeg·ğowego planu 

przebiegu ĺwiczeŒ podzielonego na etapy. MoŨna stwierdziĺ, Ũe ĺwiczenie dzieli siň na 

etapy w przypadku okolicznoŜci rozpatrywania znacznej liczby zagadnieŒ szkoleniowych. 

Natomiast zağŃcznikami moŨemy okreŜliĺ mapň oraz schemat struktury organizacyjnej 

wykonywanego ĺwiczenia.  

 Mapa, czyli graficzne przedstawienie sytuacji opisanej w myŜli przewodniej, jest 

r·wnieŨ zobrazowaniem rozwoju sytuacji w czasie prowadzenia ĺwiczenia. Na danŃ 

mapň nanosi siň gğ·wnie informacje na temat siğ natury lub przeciwnika, element·w 

zagroŨenia, poğoŨenia wyjŜciowego, zadaŒ dla szczebla ĺwiczŃcego, element·w 

zagroŨenia, tabel, opis·w i innych danych uzupeğniajŃcych wraz z dziağaniem szczebla 

nadrzňdnego. Schemat struktury organizacyjnej jako zağŃcznik w formie graficznej 

przedstawia ideň kierowania przebiegiem ĺwiczenia1. 

 

Wnioski 
 

Szkolenia obronne posiadajŃ r·ŨnorodnoŜĺ form organizacyjnych. Przeznaczone 

sŃ do czynnoŜci bojowych kompletnych organizm·w wojskowych. W celu osiŃgniňcia 

jak najwyŨszej efektywnoŜci szkoleŒ naleŨy stosowaĺ proste bŃdŦ zğoŨone formy.  

 
1 TamŨe, s. 16. 
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Proste formy sŃ czňŜciej wykorzystywane w teoretycznych zajňciach w trybie 

kilkugodzinnym. NajczňŜciej formy proste prowadzone sŃ w formie wykğadu, gdyŨ 

prowadzŃcy moŨe jak najwiňcej przekazaĺ wiedzy teoretycznej. Szkoleni jedynie 

sğuchajŃ przekazywanej wiedzy. Jest to najbardziej sprawdzona i skuteczna forma.  

JednoczeŜnie formy zğoŨone to inny rodzaj szkoleŒ, gdzie najczňŜciej 

wykorzystywane sŃ gry kierownicze albo ĺwiczenia grupowe. Wykonywane sŃ zadania 

praktyczne, dotyczŃce r·wnieŨ zarzŃdzania kryzysowego jak i zagroŨeŒ wynikajŃcych 

z sytuacji. Poprzez szkolenia praktyczne szkoleni poszerzajŃ swoja wiedze 

i doŜwiadczenie. 

System szkolenia realizowany jest na wszystkich szczeblach zarzŃdzania 

kryzysowego, aby sprawie i organizacyjnie wszystko wykonaĺ. Bez doŜwiadczonych 

prowadzŃcych system szkolenia nie osiŃgnŃğby odpowiednych rezultat·w. Wiedza oraz 

doŜwiadczenie zapewniajŃ odpowiedni przebieg i efekt koŒcowy.  

Ksztağcenie zawodowe ma bardzo podobne cele do og·lnego ksztağcenia i tyczy 

siň wybranych os·b zespoğu zarzadzania kryzysowego. Jego zadaniem jest okreŜlenie 

cel·w podmiot·w. Szkolenie obronne winny okreŜlaĺ cele wynikajŃce z jakoŜciowej 

modyfikacji osiŃgniňĺ szkoleniowych.  

Struktura ZarzŃdzania Kryzysowego zobowiŃzuje administracje do wykonywania 

wielu zadaŒ oraz realizacji w sytuacji niebezpieczeŒstwa, niezbňdne jest odpowiednie 

dziağanie, przy wykorzystaniu odpowiednio przygotowanych kadr. By sprawie wykonaĺ 

dziağanie niezbňdne jest odpowiednie wyszkolenie oraz wiedza.  

Odpowiednie funkcjonowanie administracji na szczeblu powiatowym ma za 

zadanie podejmowaĺ systematyczne starania dotyczŃce zasobu sprzňtu oraz zasobu 

osobowego dotyczŃcych diagnozowania zagroŨeŒ. WystŃpienie sytuacji kryzysowej 

ŜciŜle wiŃŨe siň z elementem zaskoczenia, jednak uzyskane doŜwiadczenie w trakcie 

szkolenia, dziňki odpowiednio dobranym technikom umoŨliwia na podjňcie 

natychmiastowej, wğaŜciwej reakcji przeciwdziağania skutkom.  

 

 

 

 

 



169 

 

Rozdziağ 4  PROCES DOSKONALENIA ZAWODOWEGO 

POWIATOWEGO ZESPOĞU ZARZłDZANIA KRYZYSOWEGO W 

KALISZU 
 

 W owym rozdziale zostağa ukazana istota doskonalenia zawodowego, zgodnie 

z obowiŃzujŃcymi definicjami i stanowiskami w kwestii nauczania oraz szeroko 

pojmowanego doskonalenia przy jednoczesnym uwzglňdnieniu jego form, a takŨe 

poziom·w. Dodatkowo wyeksponowano czynniki wyr·Ũniane przez literaturň 

przedmiotu. Opr·cz powyŨszych, podjňto takŨe pr·bň wykazania znaczenia i roli danych 

czynnik·w, jak r·wnieŨ postrzegania doskonalenia zawodowego przez pr·bň badawczŃ.  

 Badania miağy na celu wyjaŜnienie i rozszyfrowanie szczeg·ğowego problemu 

badawczego zawartego w pytaniu: Jaka powinna byĺ koncepcja doskonalenia kadr 

Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu? oraz zweryfikowanie 

przyjňtej hipotezy, kt·ra stanowi przypuszczenie, Ũe: zatrudnieni nie posiadajŃ dostňpu 

do ofert szkoleniowych, kt·re ich interesujŃ, a takŨe do nowoczesnych form doskonalenia 

zawodowego. Wynika to z rozwiŃzaŒ, kt·re zostağy przyjňte w tematyce polityki 

szkoleniowej. Wsp·ğczeŜnie proces szkoleniowy ogranicza siň do wykonywania 

teoretycznej reguğy modelu doskonalenia co jest spowodowane brakiem rozwoju oraz 

koncepcji polityki szkoleniowej. WğaŜciwym kierunkiem jest pogğňbienie oraz utrwalenie 

wiedzy teoretycznej zar·wno jak i praktycznej poprzez kierowanie i organizowane szkoleŒ. 

Ma to bezpoŜredni i bardzo waŨny wpğyw na poziom realizacji tych zadaŒ oraz 

obowiŃzk·w, kt·re wynikajŃ z opisu stanowiska.  

 W celu rozwiŃzania przedstawionych problem·w badawczych oraz weryfikacji 

sformuğowanych hipotez w niniejszym rozdziale zastosowano nastňpujŃce metody 

badawcze: 

¶ analizň- stosowano gğ·wnie w celach badawczych literatury przedmiotu; 

¶ syntezň- wykorzystano do scalenia wynik·w analizy w syntetycznŃ cağoŜĺ; 

¶ metodň sondaŨu diagnostycznego- umoŨliwiajŃcŃ zbadanie opinii respondent·w 

wobec doskonalenia zawodowego oraz czynnik·w, kt·re wpğywajŃ na og·lny pro-

ces doskonalenia, ujmowanego w literaturze przedmiotu.  

Opr·cz powyŨszych metod badawczych w tworzeniu niniejszej pracy wspierano 

siň metodami teoretycznymi, a mianowicie1: 

 
1 Szczeg·ğowe wyjaŜnienie metod badawczych ujňte zostağo w rozdziale metodologicznym. 
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¶ abstrahowaniem- kt·re wykorzystano przy wyodrňbnieniu element·w dotyczŃcych 

doskonalenia zawodowego, kt·re z pewnych wzglňd·w uznane zostağy za drugo-

rzňdne, nieistotne bŃdŦ istotne; 

¶ uog·lnieniem- zastosowane do ğŃczenia podobnych fakt·w i czynnik·w z zakresu 

doskonalenia zawodowego. 

WkraczajŃc w obszar zwiŃzany z rozwaŨaniami dotyczŃcymi tematu szkolenia, 

w odlegğej perspektywie doskonalenia zawodowego zasadniczym jest pojmowanie go 

jako proces, kt·ry przebiega w jednostce organizacyjnej w spos·b powtarzalny, 

zaplanowany i ŜciŜle ukierunkowany na osiŃgniňcie celu utoŨsamianego z rozwojem 

organizacji.  

WaŨnym jest by okreŜliĺ priorytety wraz z posiadanymi zasobami ludzkimi za 

pomocŃ narzňdzi badawczych, kt·re w spos·b mierzalny umoŨliwiajŃ ocenň potrzeb 

szkoleniowych, nakğad·w finansowych, wyznaczenie kierunk·w strategicznych oraz 

okreŜlenie wyzwaŒ, kt·re stojŃ przed jednostkŃ organizacyjnŃ. WdroŨenie, a takŨe 

przygotowanie koncepcji dotyczŃcej zmian wymaga dogğňbnego okreŜlenia narzňdzi 

potrzebnych do realizacji przyjňtych rozwiŃzaŒ w obszarze osobowo-sprzňtowym.  

 

4.1. Analiza wynik·w badaŒ  

 

W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

o udzielenie odpowiedzi na pytanie 1 (zağ. 1): Jak ocenia Pan/Pani poziom 

przygotowania jednostek w przypadku wystŃpienia zagroŨeŒ niemilitarnych? 

Ankietowani mieli do wyboru dwa warianty odpowiedzi, z kt·rych wybierali tylko jednŃ 

odpowiedŦ, co przeğoŨyğo siň na uzyskanie 160 wskazaŒ.  

Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany na wykresie 4.1., z kt·rego 

wynika, iŨ poziom przygotowania jednostek w przypadku wystŃpienia zagroŨeŒ 

niemilitarnych postrzegany jest jako negatywny, dowodem tego jest procentowy udziağ 

odpowiedzi wŜr·d respondent·w ksztağtujŃcy siň na poziomie 53%, czyli 85 wskazaŒ. 

Pozostağa czňŜĺ ankietowanych uznağa, Ũe poziom przygotowania jednostek jest 

pozytywny, co potwierdza 47% badanych. Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi pr·by 

badawczej prezentuje tabela 4.1. 
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Wykres 4.1.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy oceny poziomu przygotowania jednostek 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Ankietowani naleŨŃcy do grupy I, czyli pracownicy Starostwa Powiatowego 

w Kaliszu z moŨliwych zaproponowanych odpowiedzieli, Ũe poziom przygotowania 

jednostek w przypadku wystŃpienia zagroŨeŒ niemilitarnych jest pozytywny, Ŝwiadczy 

o tym uzyskany wynik 55%. Pozostağa czňŜĺ respondent·w udzieliğa odpowiedzi, kt·ra 

wskazuje na negatywny poziom przygotowania, byğo to 45%, co stanowiğo 59 wskazaŒ.  

 Zdecydowanie przeciwna struktura uksztağtowağa siň na pğaszczyŦnie odpowiedzi 

respondent·w II grupy, czyli pracownik·w PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w Kaliszu. 

WiňkszoŜĺ pr·by uznağa, Ũe poziom przygotowania ocenia jako negatywny, o czym 

Ŝwiadczy 87% wskazaŒ tej odpowiedzi.  

Tabela 4.1.   

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy oceny poziomu przygotowania jednostek 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Pozytywne 71 55% 4 13% 75 47% 

Negatywne 59 45% 26 87% 85 53% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

  

47%
53%

Pozytywnie

Negatywnie
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W celu atrakcyjniejszego zobrazowania uzyskanych rozkğad·w udzielonych 

odpowiedzi z obu grup, wyniki przedstawiono na wykresie 4.2.  

Wykres 4.2.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy oceny poziomu 

przygotowania jednostek 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨszy wykres ukazuje i potwierdza rozbieŨnoŜci wynikajŃce z udzielonych 

odpowiedzi przez respondent·w obu grup badanych. W celu zbadania istotnoŜci 

wzajemnego wpğywu wynik·w, czyli oddziağywania przynaleŨnoŜci i wskazywania 

odpowiedzi, wykonano test wsp·ğczynnika korelacji liniowej r- Pearsona. PoniŨej, 

w tabeli 4.2., ukazano zaleŨnoŜci.  

Tabela 4.2.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi  I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 
Pozytywnie 71 4 5041 16 284 
Negatywnie  59 26 3481 676 1534 
Og·ğem В ὼ= 

130 

В ώ= 
30 

В ὼ
= 

8522 

В ώ
= 

692 

В ὼ ώz= 
1818 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ       ὼ τςςυ                 ώ В ὼ σzπ ρυ     ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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Wsp·ğczynnik korelacji w przybliŨeniu wynosi wartoŜĺ ujemnŃ, a mianowicie -1. 

Wskazuje to na korelacje ujemnŃ i bardzo wysokŃ. Oznacza to, iŨ zaleŨnoŜĺ wystňpujŃca 

pomiňdzy przynaleŨnoŜciŃ do grupy a wskazaniem jest bardzo mağa. świadczy to o tym, 

iŨ wzrost wartoŜci w odpowiedziach jednej z grup powoduje spadek wartoŜci odpowiedzi 

drugiej grupy. I grupa respondent·w znacznie czňŜciej oceniağa przygotowanie jednostek 

w przypadku wystŃpienia zagroŨeŒ niemilitarnych na pğaszczyŦnie pozytywnej. II grupa 

zdecydowanie czňŜciej wskazywağa na ocenň negatywnŃ. Uzyskane wyniki wskazujŃ, iŨ 

zmienne nie sŃ skorelowane.  

W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono ankietowanych 

o udzielenie odpowiedzi na pytanie numer 2: Co w Pana/Pani ocenie wpğywa na 

efektywnoŜĺ reagowania kryzysowego? Badana pr·ba badawcza miağa moŨliwoŜĺ 

wyboru trzech potencjalnych wariant·w odpowiedzi: wyposaŨenie, wyszkolenie i wiedzň 

i doŜwiadczenie, przy czym kaŨda miağa charakter jednokrotnego wyboru. Efektem byğo 

uzyskanie 160 wskazaŒ. 

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany w tabeli 4.3., kt·ry obrazuje, 

Ũe czynnikiem najefektywniej wpğywajŃcym na reagowanie kryzysowe jest (wiedza 

i doŜwiadczenie), uksztağtowane na poziomie 53%, co przekğada siň na 85 wskazaŒ 

wszystkich ankietowanych.  

 Na drugim miejscu pod wzglňdem liczby wskazaŒ znajdowağa siň odpowiedŦ 

numer 2 (wyszkolenie), kt·ra zdobyğa 32%, tj. 51 wskazaŒ. 

 Najmniej badanych okreŜliğo swoje preferencje na (wyposaŨenie). Tylko 15% 

og·ğu respondent·w zdecydowağo siň na wskazanie powyŨszej odpowiedzi, co przekğada 

siň na 24 osoby.  

 

 



174 

 

Wykres 4.3. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wpğywu czynnik·w na efektywnoŜĺ 

reagowania kryzysowego 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

  Pracownicy naleŨŃcy do I grupy respondent·w z moŨliwych zaproponowanych 

odpowiedzi najczňŜciej wskazywali, iŨ czynnikiem, kt·ry najefektywniej wpğywa na 

reagowanie kryzysowe jest odpowiedŦ trzecia, czyli (wiedza i doŜwiadczenie). Na owŃ 

odpowiedŦ zdeklarowağo siň 52%, co przekğada siň na 68 jednostek. KolejnŃ odpowiedziŃ 

wedğug hierarchii procentowej byğo wyszkolenie, kt·re uksztağtowağo siň na poziomie 

33%. Zaledwie 15% pr·by badawczej udzieliğo odpowiedzi wskazujŃcej na 

(wyposaŨenie).  

  Na podobnym poziomie uksztağtowağ siň ukğad procentowy respondent·w 

naleŨŃcych do grupy II. Podobnie jak w pierwszej grupie, w drugiej najwiňkszŃ iloŜĺ 

wskazaŒ otrzymağa odpowiedŦ dotyczŃca (wiedzy i doŜwiadczenia), o czym Ŝwiadczy 

uzyskanie ponad poğowy, czyli 57% wskazaŒ w badanej grupie. Zdecydowanie rzadziej 

ankietowani wybierali wariant drugi, a mianowicie (wyszkolenie), gdyŨ uzyskağ on 27%, 

co przekğada siň na 8 wskazaŒ. Zaledwie 5 jednostek zdeklarowağo siň, Ũe czynnikiem 

najlepiej wpğywajŃcym na efektywnoŜĺ reagowania kryzysowego jest (wyposaŨenie), co 

prezentuje siň w ukğadzie procentowym jako 16%. Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi 

ukazuje tabela 4.3. 

15%

32%

53%

²ȅǇƻǎŀȍŜƴƛŜ

Wyszkolenie

²ƛŜŘȊŀ ƛ ŘƻǏǿƛŘŎȊŜƴƛŜ
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Tabela 4.3. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wpğywu czynnik·w na efektywnoŜĺ 

reagowania kryzysowego 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

WyposaŨenie 19 15% 5 16% 24 15% 

Wyszkolenie 43 33% 8 27% 51 32% 

Wiedza i 

doŜwiadczenie 

68 52% 17 57% 85 53% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu uzyskania lepszego zobrazowania udzielonych odpowiedzi, wyniki 

przedstawiono na wykresie 4.4. 

Wykres 4.4.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy wpğywu 

czynnik·w na efektywnoŜĺ reagowania kryzysowego 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 WyŨej zaprezentowany wykres ukazuje niskŃ rozbieŨnoŜĺ udzielonych 

odpowiedzi obu grup badawczych. W celu wykazania zaleŨnoŜci wzajemnego wpğywu 
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wynik·w, a mianowicie oddziağywania przynaleŨnoŜci i wskazaŒ wykonano test 

wsp·ğczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona.  

Tabela 4.4.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

WyposaŨenie 19 5 361 25 95 

Wyszkolenie 43 8 1849 64 344 

Wiedza i 

doŜwiadczenie 

68 17 4624 289 1156 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
6834 

В ώ= 
378 

В ὼ ώz= 
1595 

ὼӶВ ὼ ρzσπτσȟσπ       ὼ ρψχτȟψω                   ώ В ὼ σzπ ρπ     ώ ρππ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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πȟωφ 

 

 AnalizujŃc powyŨsze dane, wsp·ğczynnik korelacji wynosi w przybliŨeniu 0,96. 

Oznacza to, iŨ jest to korelacja dodatnia. Wynik sygnalizuje bardzo duŨŃ zaleŨnoŜĺ 

pomiňdzy przynaleŨnoŜciŃ do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. świadczy to 

miňdzy innymi o tym, Ũe wzrost wartoŜci we wskazaniach jednej z grup powoduje wzrost 

wartoŜci odpowiedzi drugiej z grup. W obu grupach najwiňkszŃ popularnoŜĺ zdobyğ 

wariant trzeci, a mianowicie wiedza i doŜwiadczenie.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono ankietowanych o 

udzielenie odpowiedzi na kolejne, trzecie pytanie (zağ. 1): Jak czňsto Pan/Pani 

uczestniczy w szkoleniach? Uczestnikom zaproponowano cztery odpowiedzi, 

a mianowicie: raz w miesiŃcu, raz na kwartağ, dwa razy w roku oraz ostatni wariant- raz 

na rok.  
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 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zawarty w poniŨszym wykresie 4.5. AnalizujŃc 

wyniki, moŨna zauwaŨyĺ, iŨ nie ma jednego, zdecydowanego wskazania. Bowiem dwie 

odpowiedzi uzyskağy od respondent·w obu grup podobne wyniki. Odpowiedzi dotyczŃce 

uczestnictwa (raz na rok), a takŨe (dwa razy w roku) wskazağo w obu przypadkach 49 

jednostek, co przekğada siň na 31%. 

 Kolejna czňŜĺ ankietowanych okreŜliğa uczestnictwo w szkoleniach (raz na 

kwartağ), byğo to 25% (40 wskazaŒ).  

 Na wariant pierwszy dotyczŃcy szkoleŒ (raz w miesiŃcu) zdeklarowağy siň 

zaledwie 22 jednostki z cağej populacji pr·by badawczej, co skğada siň na 13%. 

Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi respondent·w zostağ ukazany w tabeli 4.5 

Wykres 4.5. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy czňstotliwoŜci uczestnictwa w 

szkoleniach 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Badani naleŨŃcy do pierwszej grupy najczňŜciej wskazywali na wariant 

uczestnictwa w szkoleniach (raz na rok), o czym Ŝwiadczy 31% wskazaŒ. Na podobnym 

poziomie uksztağtowağa siň odpowiedŦ (dwa razy w roku), kt·ra uplasowağa siň na 

poziomie 28%. Niewiele mniej, gdyŨ 26% respondent·w zdecydowağo siň na zaznaczenie 

odpowiedzi (raz na kwartağ). Najmniejszy procent wskazaŒ tyczyğ siň odpowiedzi 

13%

25%

31%

31%
wŀȊ ǿ ƳƛŜǎƛŊŎǳ

wŀȊ ƴŀ ƪǿŀǊǘŀƱ

Dwa razy w roku

Raz na rok
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wariantu pierwszego, czyli (raz w miesiŃcu). Dana odpowiedŦ uzyskağa jedynie aprobatň 

19 os·b, co ksztağtuje siň na 15 punkt·w procentowych.  

 Podobne wyniki uksztağtowağy siň w drugiej grupie respondent·w, czyli 

pracownik·w PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w Kaliszu. Ankietowani najczňŜciej 

dokonywali wyboru uczestnictwa w szkoleniu (dwa razy w roku), co poparğo 43% 

badanych, czyli 13 os·b. Wariant (raz na rok), najpopularniejszy w grupie I, w grupie II 

uzyskağ zaledwie 8 wskazaŒ, co przekğada siň na 27%. Kolejno uplasowağy siň wskazania 

raz na rok- 20% oraz (raz w miesiŃcu)- 10%. Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy 

czňstotliwoŜci uczestnictwa szkolenia zaprezentowano w tabeli 4.5. 

Tabela 4.5. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy czňstotliwoŜci uczestnictwa w szkoleniach 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Raz w 

miesiŃcu 

19 15% 3 10% 22 13% 

Raz na 

kwartağ 

34 26% 6 20% 40 25% 

Dwa razy w 

roku 

36 28% 13 43% 49 31% 

Raz na rok 41 31% 8 27% 49 31% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

W celu dokğadniejszego zobrazowania uzyskanych rozkğad·w udzielonych 

odpowiedzi z obu grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.6. 
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Wykres 4.6.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy czňstotliwoŜci 

uczestnictwa w szkoleniach 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨszy wykres prezentuje rozbieŨnoŜci zachodzŃce pomiňdzy odpowiedziami 

udzielonymi przez respondent·w grup badawczych. W celu wykazania zaleŨnoŜci 

wzajemnego wpğywu wynik·w, a mianowicie oddziağywania przynaleŨnoŜci i wskazaŒ 

wykonano test wsp·ğczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona. 

Tabela 4.6. 

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Raz w 

miesiŃcu 

19 3 361 9 57 

Raz na 

kwartağ 

34 6 1156 36 204 

Dwa razy w 

roku 

36 13 1296 169 468 

Raz na rok 41 8 1681 64 328 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
4496 

В ώ= 
278 

В ὼ ώz= 
1057 

ὼӶВ ὼ ρzσπσςȟυ    ὼ ρπυφȟςυ                       ώ В ὼ σzπ χȟυ     ώ υφȟςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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Wsp·ğczynnik korelacji Pearsona w przybliŨeniu wynosi wartoŜĺ 0,68, co 

wskazuje na dodatnia korelacjň liniowŃ.  Ponadto informuje o istnieniu doŜĺ silnej 

zaleŨnoŜci pomiňdzy I a II grupŃ badanych. Uzyskany wynik Ŝwiadczy o tym, iŨ wzrost 

wartoŜci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje wzrost wartoŜci odpowiedzi u grupy 

kolejnej.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

o udzielenie odpowiedzi na pytanie 4 w kwestionariuszu ankiety: Z jakich form szkolenia 

korzysta Pan/Pani podczas szkoleŒ? Respondenci mieli do wyboru 6 zaproponowanych 

wariant·w odpowiedzi, w tym jeden o charakterze p·ğotwartym, umoŨliwiajŃcy wpisanie 

wğasnej moŨliwoŜci. Efektem byğo uzyskanie ğŃcznych wynik·w, w sumie 160 wskazaŒ. 

 CağoŜciowy rozkğad odpowiedzi zostağ zilustrowany na wykresie 4.7. Wynika 

z niego, iŨ wiňkszoŜĺ respondent·w najczňŜciej korzysta z formy wykğadu podczas 

szkoleŒ, dowodem tego jest procentowy udziağ odpowiedzi ksztağtujŃcy siň na poziomie 

38%, co przekğada siň na 62 wskazania wszystkich respondent·w.  

 Kolejna, znaczŃca czňŜĺ respondent·w zdeklarowağa siň na formň ĺwiczenia, na 

co zğoŨyğo siň 32% respondent·w. Nastňpnie uplasowağa siň forma instruktaŨu, kt·ra 

zyskağa aprobatň 31 jednostek, co przekğada siň na 19 punkt·w procentowych.  

 Najmniej chňtnie wybieranymi moŨliwoŜciami byğo seminarium, trening i inne 

(zaproponowane przez respondent·w ğŃczone), kt·re kolejno stanowiğy 5%, 3% oraz 3% 

wszystkich wskazaŒ. Szczeg·ğowy rozkğad wszystkich odpowiedzi zostağ 

zaprezentowany w tabeli 4.7. 
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Wykres 4.7.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy form szkolenia 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Analiza danych wykazağa wystňpujŃce r·Ũnice pomiňdzy opiniami badanych 

w zakresie odpowiedzi dotyczŃcych form szkolenia. 

 W pierwszej grupie ankietowanych najwiňkszŃ iloŜĺ uzyskağ wariant wykğadu, na 

kt·ry zdeklarowağo siň 37%, co stanowi 48 jednostek z pr·by badawczej. Na drugim 

miejscu respondenci dokonali wskazania ĺwiczeŒ, na co skğada siň 41 wskazaŒ, czyli 32%. 

Istotnym wyborem byğ r·wnieŨ instruktaŨ, kt·ry zdobyğ 29 wskazaŒ ankietowanych. 

Mniej popularnym byğo seminarium- 6%, a takŨe odpowiedŦ z moŨliwoŜciŃ wpisania 

wğasnego wariantu, a mianowicie: inne: ğŃczone- 2%. Najmniej, poniewaŨ 1 respondent 

zdeklarowağ siň, Ũe najczňŜciej korzysta z formy treningu. 

 Druga grupa podobnie jak pierwsza, najczňŜciej wskazywağa na formň wykğadu, 

byğo to aŨ 47%. Kolejno pod wzglňdem iloŜci wskazaŒ uplasowağy siň ĺwiczenia, o czym 

Ŝwiadczy wynik 33%. Nastňpnie forma treningu, kt·ra uzyskağa 3 wskazania pr·by 

badawczej, czyli 10% og·ğu grupy. Na wariant instruktaŨu zdeklarowağy siň dwie osoby, 

a na inne: ğŃczone zaledwie jedna. Nie odnotowano Ũadnych wskazaŒ dla odpowiedzi 

seminarium. Bardziej szczeg·ğowy rozkğad wszystkich odpowiedzi przedstawiono 

w tabeli 4.7. 
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Tabela 4.7. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy form szkolenia 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Wykğad 48 37% 14 47% 62 38% 

Trening 1 1% 3 10% 4 3% 

Ĺwiczenia 41 32% 10 33% 51 32% 

Seminarium 8 6% 0 0% 8 5% 

InstruktaŨ 29 22% 2 7% 31 19% 

Inne: ğŃczone 3 2% 1 3% 4 3% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu lepszego zobrazowania rozkğadu udzielonych odpowiedzi przez 

respondent·w obu grup, zdecydowano siň na utworzenie wykresu 4.8. 

Wykres 4.8.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy form szkolenia 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 Zaprezentowany, powyŨszy wykres wskazuje na niewielkie rozbieŨnoŜci, kt·re 

wynikajŃ z udzielonych przez wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania 

tejŨe istotnoŜci wykonano test wsp·ğczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.  

Tabela 4.8.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Wykğad 48 14 2304 196 672 

Trening 1 3 1 9 3 
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Ĺwiczenia 41 10 1681 100 410 

Seminarium 8 0 64 0 0 

InstruktaŨ 29 2 841 4 58 

Inne: ğŃczone 3 1 9 1 3 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
4900 

В ώ= 
310 

В ὼ ώz= 
1146 

ὼӶВ ὼ ρzσπςςȟφχ      ὼ υρσȟωσ                             ώ В ὼ σzπ υ    ώ ςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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Po przeprowadzeniu testu wsp·ğczynnika korelacji liniowej r- Pearsona, 

otrzymano wynik 0,88, kt·ry wskazuje korelacjň dodatniŃ i Ŝwiadczy o doŜĺ silnej 

zaleŨnoŜci wystňpujŃcej miňdzy byciem w danej grupie a wskazywaniem odpowiedzi.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono ankietowanych 

z dw·ch oddzielnych grup o udzielenie odpowiedzi na pytanie 5 (zağ.1): Czy wykorzystuje 

Pan/Pani wiedzň zdobytŃ podczas szkoleŒ na zajmowanym stanowisku? Respondenci 

mieli moŨliwoŜĺ wyboru dw·ch wariant·w odpowiedzi. Pierwszy oznaczağ 

potwierdzenie wykorzystywania wiedzy (TAK), natomiast drugi zaprzeczenie (NIE).  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zawarty na wykresie 4.9. Z wykresu wynika, 

iŨ zdecydowana wiňkszoŜĺ pr·by badawczej wykorzystuje zdobytŃ podczas szkoleŒ 

wiedzň na zajmowanym stanowisku. Na odpowiedŦ twierdzŃcŃ wskazali prawie wszyscy 

respondenci, a dokğadniej 89%, co stanowi 143 wskazania.  

 Pozostağa czňŜĺ 11% pr·by badawczej uznağa, Ũe nie wykorzystuje wiedzy na 

swoim stanowisku. Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ zilustrowany w tabeli 4.9. 
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Wykres 4.9. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wykorzystywania zdobytej wiedzy 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Pierwsza grupa badanych, czyli respondenci wykonujŃcy prace w Starostwie 

Powiatowym w Kaliszu w wiňkszoŜci wskazali, Ũe zdobytŃ wiedzň wykorzystujŃ na 

zajmowanym stanowisku, na co zğoŨyğo siň 88% grupy. Tylko 15 jednostek, czyli 12% 

og·ğu grupy zdeklarowağo, iŨ owej wiedzy nie wykorzystuje.  

 Bardzo podobny ukğad ksztağtuje siň w ukğadzie procentowym zebranych 

wynik·w poŜr·d ankietowanych II grupy. Jak wynika z tabeli 93 punkty procentowe 

uzyskağa odpowiedŦ (Tak), co przekğada siň na 28 os·b badanych. Tylko 2 osoby 

wskazağy ostatni wariant w tym pytaniu, a mianowicie odpowiedŦ (Nie).  

Tabela 4.9. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wykorzystywania zdobytej wiedzy 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 115 88% 28 93% 143 89% 

Nie 15 12% 2 7% 17 11% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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 W celu uzyskania lepszego zobrazowania rozkğad·w odpowiedzi wskazanych 

przez obie grupy, utworzono wykres 4.10. 

Wykres 4.10.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy 

wykorzystywania zdobytej wiedzy 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Zaprezentowany wykres wskazuje na brak rozbieŨnoŜci w udzielaniu odpowiedzi 

przez respondent·w obu grup badawczych. W celu wykazania zaleŨnoŜci wzajemnego 

wpğywu wynik·w, a mianowicie oddziağywania przynaleŨnoŜci i wskazaŒ wykonano test 

wsp·ğczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona. 

Tabela 4.10. 

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 115 28 13225 784 3220 

Nie 15 2 225 4 30 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
13450 

В ώ= 
788 

В ὼ ώz= 
3250 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ         ώ В ὼ σzπ ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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W przybliŨeniu wsp·ğczynnik korelacji Pearsona wynosi 1, co wskazuje na 

korelacjň dodatniŃ o bardzo silnej zaleŨnoŜci. Oznacza to, Ũe wyb·r kt·rejŜ z cech przez 

ankietowanych z I gruby badanych jest r·wnoznaczny z wzrostem Ŝredniej cechy przez 

respondent·w naleŨŃcych do II grupy. Wyniki odpowiedzi wskazujŃ, iŨ element 

wykorzystywania wiedzy na zajmowanym stanowisku jest bardzo czňsto stosowany.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono ankietowanych 

o udzielenie odpowiedzi na pytanie 6 (zağ. 1): Jak ocenia Pan/Pani spos·b oraz formň 

prowadzenia szkoleŒ? Respondenci mieli do wyboru dwa warianty odpowiedzi, 

jednokrotnego wyboru. Pierwsza moŨliwoŜĺ dotyczyğa dobrej oceny sposobu i formy 

prowadzenia szkoleŒ, natomiast druga zğej.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ przedstawiony na wykresie 4.11. Dany wykres 

obrazuje, iŨ ocena respondent·w wobec sposobu i formy prowadzenia szkoleŒ jest 

uksztağtowana na poziomie dobrym, o czym Ŝwiadczy procentowy udziağ odpowiedzi 

wŜr·d pr·by badawczej ksztağtujŃcy siň na poziomie 77%, czyli 124 wskazaŒ. 

 Pozostağa czňŜĺ os·b biorŃcych udziağ w badaniu zdeklarowağa siň, iŨ spos·b 

i formň prowadzenia szkoleŒ ocenia jako zğŃ, byğo to 23%, na co skğada siň 36 wskazaŒ. 

Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany na tabeli 4.11. 
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Wykres 4.11. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy oceny sposobu i formy prowadzenia szkoleŒ 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Respondenci naleŨŃcy do grupy I, czyli osoby zatrudnione w Starostwie 

Powiatowe w Kaliszu w zdecydowanej wiňkszoŜci wskazywali na pierwszy wariant 

odpowiedzi, kt·ry stanowiğ 79% wskazaŒ. Zaledwie 21% zdeklarowağo negatywny 

stosunek do sposobu i formy prowadzenia szkoleŒ.  

 II grupa ankietowanych, a dokğadniej pracownicy PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej 

w  Kaliszu , podobnie jak w grupie I najczňŜciej wskazywali pierwszŃ odpowiedŦ, kt·ra 

stanowiğa 70%, na co zğoŨyğo siň 21 respondent·w. Natomiast 30% badanych twierdzi, iŨ 

ocenia spos·b i formň na poziomie zğym. Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ ujňty 

w tabeli 4.11. 

Tabela 4.11. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy oceny sposobu i formy prowadzenia szkoleŒ 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Dobrze 103 79% 21 70% 124 77% 

ťle 27 21% 9 30% 36 23% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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ChcŃc lepiej zobrazowaĺ uzyskany rozkğad odpowiedzi udzielonych przez obie 

grupy, wyniki zaprezentowano na poniŨszym wykresie 4.12. 

Wykres 4.12.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy oceny sposobu i 

formy prowadzenia szkoleŒ 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨszy wykres ukazuje, iŨ miejsce pracy badanych nie miağo wiňkszego 

wpğywu na iloŜĺ wskazaŒ. Uzyskane wyniki wykazağy, iŨ opinie respondent·w obu grup 

na to pytanie sŃ zbieŨne. W zwiŃzki z tym, w celu zbadania istotnoŜci wsp·ğzaleŨnoŜci 

wynik·w to znaczy siğy zwiŃzku pomiňdzy przynaleŨnoŜciŃ do grupy a odpowiedziami 

wykonano test wsp·ğczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.  

Tabela 4.12. 

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Dobrze 103 21 10609 441 2163 

ťle 27 9 729 81 243 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
11338 

В ώ= 
522 

В ὼ ώz= 
2406 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ                                  ώ В ὼ σzπ ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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W przypadku pytania sz·stego, wynik korelacji Pearsona w przybliŨeniu wynosi 

1. świadczy to o korelacji dodatniej o bardzo silnej zaleŨnoŜci. Oznacza to, Ũe wyb·r 

kt·rejŜ z cech przez ankietowanych z I grupy jest r·wnoznaczny z wzrostem Ŝredniej 

cechy przez respondent·w z II grupy.  

W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

o   udzielenie odpowiedzi na kolejne, 7 pytanie (zağ. 1): Czy wedğug Pana/Pani konieczne 

jest wprowadzenie zmian w procesie doskonalenia zawodowego? Respondenci z dw·ch 

zaproponowanych odpowiedzi mogli wybraĺ jedna odpowiedŦ, co ğŃcznie umoŨliwiğo na 

uzyskanie 160 wskazaŒ obu grup.  

Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ ujňty na wykresie 4.13. AnalizujŃc dane, 

moŨna stwierdziĺ, iŨ wiňkszoŜĺ pr·by badawczej odpowiedziağo siň za koniecznoŜciŃ 

wprowadzenia zmian w procesie doskonalenia zawodowego, dowodem tego jest 

procentowy udziağ odpowiedzi wŜr·d ankietowanych ksztağtujŃcy siň na poziomie 61%, 

na co skğada siň 97 wskazaŒ.  

Reszta czňŜĺ ankietowanych, a dokğadniej 39% cağej pr·by badawczej 

zdeklarowağa siň, na zaznaczenie drugiego wariantu oznaczajŃcego, iŨ wprowadzanie 

zmian w procesie doskonalenia zawodowego nie potrzebuje zmian. Szczeg·ğowy rozkğad 

odpowiedzi zostağ ukazany w tabeli 4.13. 
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Wykres 4.13.   

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy koniecznoŜci wprowadzenia zmian 

w procesie doskonalenia zawodowego 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W pierwszej grupie badanych, utworzonej z os·b pracujŃcych w Starostwie 

Powiatowym w Kaliszu odpowiedŦ numer 1, a dokğadniej potwierdzenie koniecznoŜci 

zmian w procesie doskonalenia, uzyskağa 64% gğos·w. Natomiast drugi wariant, negujŃcy 

danŃ koniecznoŜĺ uzyskağ zaledwie 36%, co przekğada siň na 47 wskazaŒ respondent·w 

danej grupy.  

 W drugiej grupie respondent·w (zatrudnionych w PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej), 

odpowiedzi na dane pytanie wykazywağy r·Ũnice w por·wnaniu do grupy I. Na podstawie 

rozkğadu odpowiedzi moŨna zauwaŨyĺ, iŨ r·Ũnica wynikajŃca pomiňdzy dwoma 

wariantami jest niewielka. PierwszŃ moŨliwoŜĺ wskazağo 47%, co stanowiğo 14 os·b, 

natomiast wariant drugi wskazağo 53% respondent·w, co przeğoŨyğo siň na 16 gğos·w.  

Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany na poniŨszej tabeli 4.13. 
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Tabela 4.13. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy koniecznoŜci wprowadzenia zmian 

w procesie doskonalenia zawodowego 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 83 64% 14 47% 97 61% 

Nie 47 36% 16 53% 63 39% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu lepszego zobrazowania uzyskanych rozkğad·w odpowiedzi udzielonych 

przez obie grupy respondent·w, wyniki przedstawiono na wykresie 4.14.  

Wykres 4.14. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy koniecznoŜci 

wprowadzenia zmian w procesie doskonalenia zawodowego 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨej przedstawiony wykres ukazuje rozbieŨnoŜci, kt·re wynikajŃ 

z odpowiedzi udzielonych przez respondent·w obu grup badawczych. W zwiŃzku z tym, 

w celu zbadania istotnoŜci wsp·ğzaleŨnoŜci wynik·w, czyli siğy zwiŃzku miňdzy 

przynaleŨnoŜciŃ do grupy a siğŃ odpowiedzi na pytanie, wykonano test wsp·ğczynnika 

korelacji liniowej r- Pearsona.  
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Tabela 4.14. 

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 83 14 6889 196 1162 

Nie 47 16 2209 256 752 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
9098 

В ώ= 
452 

В ὼᶻ
ώ= 
1914 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ                                    ώ В ὼ σzπ ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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ὲ
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ώ ώ
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ρ
ςz τυςςςυ

 

 

ρ 

  

Obliczony wsp·ğczynnik korelacji w przybliŨeniu wynosi -1, co Ŝwiadczy 

o korelacji ujemnej. Wskazuje to na brak wystňpujŃcej zaleŨnoŜci pomiňdzy 

przynaleŨnoŜciŃ a odpowiedziami. Oznacza to, Ũe wyb·r jakiejŜ z cech przez 

ankietowanych z I grupy badawczej towarzyszy spadek Ŝrednich wartoŜci drugiej cechy.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

o udzielenie odpowiedzi na nastňpujŃce pytanie (pyt. 8, zağ. 1): Co wedğug Pana/Pani 

naleŨağoby zmieniĺ, aby usprawniĺ proces doskonalenia? Opiniodawcy mieli do wyboru 

4 warianty odpowiedzi, w tym jedno o charakterze p·ğotwartym.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zilustrowany na wykresie 4.15. Wynika z niego, 

iŨ najwiňcej wskazaŒ otrzymağa pierwsza zaproponowana moŨliwoŜĺ, a dokğadniej 

dotyczŃca zastŃpienia tradycyjnych form wsp·ğczesnymi, dowodem tego jest procentowy 

udziağ ksztağtujŃcy siň na poziomie 44%, co stanowi 71 wskazaŒ respondent·w obu grup. 

Kolejno najwiňcej ankietowanych odpowiedziağo siň za zmianŃ czňstotliwoŜci 

prowadzonych szkoleŒ, co stanowiğo 33% wszystkich odpowiedzi. Na trzecim miejscu 

wedğug hierarchii uplasowağa siň zmiana metod prowadzenia szkoleŒ, kt·rŃ respondenci 

wskazali 37 razy, co stanowi 23% og·ğu. Natomiast nikt nie wskazağ ostatniego wariantu, 
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kt·ry dotyczyğ wğasnej, innej propozycji zmian w owym przypadku. Szczeg·ğowy 

rozkğad odpowiedzi zostağ ukazany w tabeli 4.15. 

Wykres 4.15. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy zmian w celu usprawnienia procesu 

doskonalenia zawodowego 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Respondenci naleŨŃcy do I grupy najczňŜciej wskazywali na odpowiedŦ zmian 

formy szkoleŒ, gdyŨ dana odpowiedŦ uzyskağa 40%, co stanowiğo 52 wskazania. 

Niewiele mniej, gdyŨ 33% respondent·w zdeklarowağo siň na trzeci wariant z moŨliwych 

odpowiedzi, a mianowicie na czňstotliwoŜĺ prowadzonych szkoleŒ, dana odpowiedŦ 

otrzymağa 43 wskazania. Kolejnym istotnym wariantem byğa zmiana metody 

prowadzenia szkoleŒ, kt·ra wŜr·d respondent·w zdobyğa 27%. ŧaden z ankietowanych 

nie zaproponowağ innego wariantu zmiany- nie odnotowano wskazaŒ dla tej odpowiedzi 

(0%).  

 Na bardzo podobnym poziomie uksztağtowağ siň ukğad procentowy odpowiedzi 

udzielonych przez respondent·w II grupy. Najwiňcej odpowiedzi otrzymağa odpowiedŦ 

pierwsza (tradycyjne formy zastŃpiĺ wsp·ğczesnymi), o czym Ŝwiadczy 63%, czyli 19 

wskazaŒ. Nastňpnie 30% uzyskağ wariant odnoszŃcy siň do czňstotliwoŜci prowadzonych 

szkoleŒ. Wariant drugi (metody prowadzenia szkoleŒ) uplasowağ siň na trzecim miejscu 

z wynikiem 7%, na co zğoŨyğy siň 2 wskazania. Nikt natomiast, podobnie jak w pierwszej 

grupie respondent·w nie wskazağ ostatniej moŨliwoŜci, kt·ra miağa charakter p·ğotwarty 
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i dotyczyğa wğasnego wskazania innej odpowiedzi. Szczeg·ğowy rozkğad danych 

odpowiedzi zostağ ukazany w tabeli 4.15. 

Tabela 4.15.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy zmian w celu usprawnienia procesu 

doskonalenia zawodowego 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tradycyjne 

formy zastŃpiĺ 

wsp·ğczesnymi 

52 40% 19 63% 71 44% 

Metodň 

prowadzenia 

szkoleŒ 

35 27% 2 7% 37 23% 

CzňstotliwoŜĺ 

prowadzonych 

szkoleŒ 

43 33% 9 30% 52 33% 

Inne 0 0% 0 0% 0 0% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu lepszego przedstawienia uzyskanych rozkğad·w odpowiedzi udzielonych 

przez opiniodawc·w z obu grup badawczych, wyniki zaprezentowano na poniŨszym 

wykresie 4.16.  

Wykres 4.16.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy zmian w celu 

usprawnienia procesu doskonalenia zawodowego 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

Tradycyjne formy
ȊŀǎǘŊǇƛŏ ǿǎǇƽƱŎȊŜǎƴȅƳƛ

aŜǘƻŘť ǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛŀ
ǎȊƪƻƭŜƵ

/ȊťǎǘƻǘƭƛǿƻǏŏ
ǇǊƻǿŀŘȊƻƴȅŎƘ ǎȊƪƻƭŜƵ

Inne

I GRUPA II GRUPA



195 

 

 PowyŨszy wykres ukazuje rozbieŨnoŜci, kt·re wynikajŃ z udzielonych 

odpowiedzi przez ankietowanych obu grup badawczych. W celu zbadania istotnoŜci 

wzajemnego wpğywu oddziağywania przynaleŨnoŜci do grupy a wskazaŒ odpowiedzi 

wykonano test wsp·ğczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.  

Tabela 4.16.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tradycyjne 

formy zastŃpiĺ 

wsp·ğczesnymi 

52 19 2704 361 988 

Metodň 

prowadzonych 

szkoleŒ 

35 2 1225 4 70 

CzňstotliwoŜĺ 

prowadzonych 

szkoleŒ 

43 9 1849 81 387 

Inne 0 0 0 0 0 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
9098 

В ώ= 
452 

В ὼᶻ
ώ= 
1914 

ὼӶВ ὼ ρzσπσςȟυ     ὼ ρπυφȟςυ                         ώ В ὼ σzπ χȟτ   ώ υφȟςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

ὶ

ρ
ὲ
В
ὲ
Ὥ ὲ

ὼώ ὼӶώ

ρ
ὲ
В
ὲ
Ὥ ὲ

ὼ ὼӶ 
ρ
ὲ
В
ὲ
Ὥ ὲ

ώ ώ

ρ
τz ρττυσςȟυz χȟυ

ρ
τz υχχψρπυφȟςυ

ρ
τz ττφυφȟςυ

 

πȟψπ 

  

Obliczony wsp·ğczynnik wynosi w przybliŨeniu 0,80. MoŨna stwierdziĺ, iŨ jest 

to korelacja dodatnia o bardzo wysokim charakterze. świadczy to o wystňpujŃcej doŜĺ 

silnej zaleŨnoŜci pomiňdzy przynaleŨnoŜciŃ do grupy a wskazywaniem odpowiedzi. 

Oznacza to, iŨ wzrost wartoŜci odpowiedzi jednej z grup wpğywa na wzrost wartoŜci 

odpowiedzi drugiej z grup.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

o udzielenie odpowiedzi na pytanie 9 (zağ. 1): Jaka forma szkolenia byğaby dla Pana/Pani 
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korzystniejsza? Badanym zaproponowano trzy warianty odpowiedzi, jednokrotnego 

wyboru, w wyniku czego uzyskano 160 wskazaŒ.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany na wykresie 4.17., z kt·rego 

wynika, iŨ najwiňcej opiniodawc·w odpowiedziağo siň za wyborem formy teoretyczno-

praktycznej, o czym Ŝwiadczy 62%, na co zğoŨyğo siň 99 wskazaŒ.  

 Mniej znaczŃcŃ czňŜciŃ dla respondent·w byğ wyb·r pierwszego wariantu, kt·ry 

dotyczyğ formy praktycznej- 21%. Tylko 17% pr·by badawczej zdecydowağo siň na 

wyb·r wariantu teoretycznego, co stanowiğo 28 wskazaŒ og·ğu. Bardziej szczeg·ğowy 

rozkğad zostağ ujňty w tabeli 4.17.  

Wykres 4.17.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy najkorzystniejszej formy szkolenia 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 I grupa ankietowanych w znacznej wiňkszoŜci zdeklarowağa siň na wyb·r 

ostatniego wariantu dotyczŃcego formy teoretyczno-praktycznej, byğo to 65%, czyli 84 

wskazania. Kolejno uplasowağa siň odpowiedŦ dotyczŃca wariantu drugiego (forma 

praktyczna), bowiem zdobyğa 19%. Niewiele mniej respondent·w wybrağo wariant 

pierwszy, kt·ry dotyczyğ formy teoretycznej, zğoŨyğo siň na to 21 wskazaŒ, co stanowiğo 

16%. 

 II grupa respondent·w w poğowie (50%) okreŜliğa swoje preferencje na wariant 

formy teoretyczno-praktycznej. Zdecydowanie mniej popularnŃ odpowiedziŃ byğa druga 

17%

21%
62%

Teoretyczna

Praktyczna

Teoretyczno-praktyczna
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zaproponowana moŨliwoŜĺ, a mianowicie forma praktyczna, kt·ra zdobyğa 27%. 

Najmniej popularnym wskazaniem byğ wariant numer 1 dotyczŃcy formy teoretycznej. 

Na owy wariant zdeklarowağo siň zaledwie 7 jednostek z drugiej grupy badawczej, co 

stanowi 23 punkty procentowe. Bardziej rozbudowany ukğad odpowiedzi zostağ ujňty 

w tabeli 4.17. 

Tabela 4.17. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy najkorzystniejszej formy szkolenia 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Teoretyczna 21 16% 7 23% 28 17% 

Praktyczna 25 19% 8 27% 33 21% 

Teoretyczno- 

praktyczna 

84 65% 15 50% 99 62% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu zobrazowania uzyskanych rozkğad·w udzielonych odpowiedzi przez obie 

grupy badawczo, wyniki przedstawiono na poniŨszym wykresie 4.18.  

Wykres 4.18. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy 

najkorzystniejszej formy szkolenia 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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 PowyŨszy wykres potwierdza wynikajŃce z udzielonych odpowiedzi przez 

respondent·w obu grup niewielkie rozbieŨnoŜci. W zwiŃzku z tym, zdecydowano siň na 

zbadanie istotnoŜci wpğywu wynik·w, a dokğadniej na zbadanie oddziağywania 

przynaleŨnoŜci do danej grupy a wskazywaniami odpowiedzi. W celu wykazania owych 

zaleŨnoŜci wykonano test wsp·ğczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.  

Tabela 4.18.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Teoretyczna 21 7 441 49 147 

Praktyczna 25 8 625 64 200 

Teoretyczno-

praktyczna 

84 15 7056 225 1260 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
147737 

В ώ= 
338 

В ὼ ώz= 
1607 

ὼӶВ ὼ ρzσπτσȟσπ       ὼ ρψχτȟψω       ώ В ὼ σzπ ρπ     ώ ρππ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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W przypadku pytania dziewiŃtego: Jaka forma szkolenia byğaby dla Pana/ Pani 

korzystniejsza? Wynik korelacji Pearsona w przybliŨeniu wyni·sğ 0,52. Wynik ukazuje 

korelacje dodatniŃ o umiarkowanej zaleŨnoŜci. Oznacza to, iŨ wyb·r kt·rejŜ z cech przez 

ankietowanych z I grupy badawczej jest r·wnoznaczny ze wzrostem Ŝredniej cechy 

ankietowanych z II grupy.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

obu grup badawczych o udzielenie odpowiedzi na pytanie 10 (zağ. 1): Czy uwaŨa 

Pan/Pani, Ũe stosowanie program·w symulacyjnych pozwana na urzeczywistnienie 

prowadzonych szkoleŒ?  Ankietowali mieli moŨliwoŜĺ wyboru dw·ch wariant·w 

odpowiedzi, a mianowicie twierdzŃcej i negujŃcej twierdzenie zawarte w pytaniu 

ankietowym.  
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 Og·lny rozkğad odpowiedzi ujňty zostağ na wykresie 4.19., z kt·rego wynika, Ũe 

stosowanie program·w symulacyjnych pozwala na urzeczywistnienie prowadzonych 

szkoleŒ i postrzegane jest bardzo dobrze, czego dowodem sŃ uzyskane wyniki, kt·re 

ksztağtujŃ siň na poziomie 100% pozytywnych odpowiedzi. Szczeg·ğowy rozkğad 

odpowiedzi udzielanych przez respondent·w zostağ ukazany w tabeli 4.19. 

Wykres 4.19. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wpğywu program·w symulacyjnych na 

urzeczywistnienie szkoleŒ 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 I grupa respondent·w, czyli pracownicy Starostwa Powiatowego, tak jak 

respondenci II grupy, zatrudnieni w PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w 100% zdeklarowali 

siň, Ũe stosowanie program·w symulacyjnych pozwala na urzeczywistnienie 

prowadzonych szkoleŒ. W obu grupach pytanie odnotowağo maksymalnŃ iloŜĺ wskazaŒ 

na pierwszy wariant potwierdzajŃcy prawidğowoŜĺ twierdzenia. Szczeg·ğowy rozkğad 

odpowiedzi przedstawiono na poniŨszej tabeli 4.19.   
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Tabela 4.19.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wpğywu program·w symulacyjnych na 

urzeczywistnienie szkoleŒ 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 130 100% 30 100% 160 100% 

Nie 0 0% 0 0% 0 0% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu zwizualizowania uzyskanych rozkğad·w udzielonych przez 

ankietowanych odpowiedzi obu grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.20.  

Wykres 4.20.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy wpğywu 

program·w symulacyjnych na urzeczywistnienie szkoleŒ 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨszy wykres ukazuje zbieŨnoŜĺ wynikajŃca z udzielonych odpowiedzi przez 

ankietowanych obu grup badawczych. W celu wykazania zaleŨnoŜci wzajemnego 

wpğywu wynik·w, a mianowicie oddziağywania przynaleŨnoŜci i wskazaŒ wykonano test 

wsp·ğczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona. 
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Tabela 4.20.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 130 30 16900 900 3900 

Nie 0 0 0 0 0 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
16900 

В ώ= 
900 

В ὼ ώz= 
3900 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ                                   ώ В ὼ σzπ ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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ρ 

  

Przedstawiona powyŨsza analiza ukazuje, Ũe wsp·ğczynnik korelacji liniowej 

Pearsona wynosi 1, co wskazuje na korelacje dodatniŃ o bardzo silnej zaleŨnoŜci. 

świadczy to o tym, iŨ wzrost wartoŜci w udzielonych odpowiedziach jednej z grup 

powoduje wzrost wartoŜci odpowiedzi drugiej z grup.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono opiniodawc·w 

o udzielenie odpowiedzi na kolejne, 11 pytanie (zağ. 1): Czy wedğug Pana/Pani spos·b 

rozpoznawania zagroŨeŒ jest adekwatny do wğaŜciwego ich oznaczenia? Respondenci 

mieli moŨliwoŜĺ wyboru dw·ch wariant·w odpowiedzi na powyŨsze pytanie. Jedna 

z odpowiedzi cechowağa siň charakterem potwierdzajŃcym, natomiast druga odpowiedŦ 

przeczyğa pytaniu zawartym w kwestionariuszu ankiety.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany na wykresie 4.21. 

Z poniŨszego rozkğadu wynika, iŨ respondenci w wiňkszoŜci potwierdzili, iŨ spos·b 

rozpoznawania zagroŨeŒ jest adekwatny do wğaŜciwego ich oznaczenia, dowodem tego 

jest procentowy udziağ w wielkoŜci 92%, na co zğoŨyğo siň 147 wskazaŒ.  
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 Zaledwie 8% wszystkich respondent·w zdeklarowağo siň wskazaĺ na odpowiedŦ 

wskazujŃcŃ negatywny stosunek do sposobu rozpoznawania zagroŨeŒ, na co zğoŨyğo siň 

tylko 13 wskazaŒ. Szczeg·ğowy rozkğad wszystkich odpowiedzi prezentuje tabela 4.21.  

Wykres 4.21.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy adekwatnoŜci sposobu rozpoznawania 

zagroŨeŒ wobec poprawnoŜci ich oznaczania 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 I grupa respondent·w w zdecydowanej wiňkszoŜci, gdyŨ w 92% zdeklarowağa siň 

za odpowiedziŃ twierdzŃcŃ (TAK), o czym Ŝwiadczy 120 wskazaŒ. Tylko 10 wskazaŒ, 

czyli 8 punkt·w procentowych uzyskağa odpowiedŦ negujŃca (NIE). 

 II grupa opiniodawc·w podobnie jak I grupa respondent·w w wiňkszoŜci 

wskazağa na pierwszy wariant zaproponowanych odpowiedzi, co stanowiğo 90%, 

a mianowicie 27 wskazaŒ. Druga moŨliwoŜĺ odpowiedzi stanowiğa niewielkŃ czňŜĺ, gdyŨ 

10% (3 wskazania). Bardziej szczeg·ğowy rozkğad udzielonych odpowiedzi przez 

opiniodawc·w zostağ ukazany w tabeli 4.21.  
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Tabela 4.21.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy adekwatnoŜci sposobu rozpoznawania 

zagroŨeŒ wobec poprawnoŜci ich oznaczania 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 120 92% 27 90% 147 92% 

Nie 10 8% 3 10% 13 8% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu uzyskania lepszego zobrazowania rozkğad·w odpowiedzi wskazanych 

przez obie grupy, utworzono wykres 4.22. 

Wykres 4.22.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy adekwatnoŜci 

sposobu rozpoznawania zagroŨeŒ wobec poprawnoŜci ich oznaczania 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨszy wykres potwierdza zbieŨnoŜĺ, kt·ra wynika z udzielonych odpowiedzi 

przez opiniodawc·w obu grup badawczych. W zwiŃzku z tym, postanowiono zbadaĺ 

istotnoŜĺ wpğywu przynaleŨnoŜci do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. W celu 

wykazania danych zaleŨnoŜci wykonano test wsp·ğczynnika korelacji r- Pearsona.  
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Tabela 4.22. 

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi 

 

I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 120 27 14400 729 3240 

Nie 10 3 100 9 30 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
14500 

В ώ= 
738 

В ὼ ώz= 
3270 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ                                     ώ В ὼ σzπ ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

ὶ

ρ
ὲ
В
ὲ
Ὥ ὲ

ὼώ ὼӶώ
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ςz ρτυππτςςυ

ρ
ςz χσψςςυ

 

 

ρ 

  

PowyŨszy wynik wsp·ğczynnika korelacji liniowej r- Pearsona wynosi 1, co 

Ŝwiadczy o korelacji dodatniej i silnej zaleŨnoŜci. Wyniki ŜwiadczŃ o tym, iŨ wzrost 

wartoŜci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje wzrost wartoŜci odpowiedzi 

w grupie drugiej.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono obie grupy 

respondent·w o udzielenie odpowiedzi na pytanie dwunaste (zağ. 1): Czy wedğug 

Pana/Pani ocenie zasoby osobowo-sprzňtowe sŃ wystarczajŃce by skutecznie 

diagnozowaĺ zagroŨenie? Badani mieli moŨliwoŜĺ wyboru dw·ch wariant·w odpowiedzi, 

a mianowicie Tak i Nie. Pytanie miağo charakter jednokrotnego wyboru, czego efektem 

byğo uzyskanie ğŃcznie 160 wskazaŒ.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany na wykresie 4.23. Z wykresu 

koğowego wynika, iŨ zdecydowana wiňkszoŜĺ respondent·w biorŃcych udziağ w badaniu 

zdeklarowağo swojŃ opiniň pozytywnie wobec twierdzenia wynikajŃcego z pytania, 

dowodem tego byğ udziağ procentowy, kt·ry uksztağtowağ siň na poziomie 82%, co 

stanowiğo 132 wskazania.  
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 Drugi wariant odpowiedzi uzyskağ mniejszŃ czňŜĺ gğos·w, kt·ra stanowiğa 

zaledwie 18% og·ğu, co przekğada siň analogicznie na 28 wskazaŒ. Bardziej szczeg·ğowy 

rozkğad odpowiedzi zaznaczonych przez ankietowanych zostağ zaprezentowany w tabeli 

4.23.  

Wykres 4.23. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy oceny zasob·w osobowo-sprzňtowych 

wobec skutecznoŜci diagnozowania zagroŨeŒ 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Opiniodawcy z grupy I w wiňkszoŜci ocenili, Ũe zasoby osobowo-sprzňtowe sŃ 

wystarczajŃce by skutecznie diagnozowaĺ zagroŨenie, gdyŨ owŃ odpowiedŦ wskazağo aŨ 

87% respondent·w, co przekğada siň na 113 wskazaŒ. Mniej istotnŃ odpowiedziŃ stanowiğ 

drugi wariant, kt·ry odpowiada siň za twierdzeniem, iŨ zasoby osobowo-sprzňtowe nie 

sŃ wystarczajŃce by skutecznie diagnozowaĺ zagroŨenie, czego dowodem jest zaledwie 

17 wskazaŒ, czyli 13%.  

 Wyniki otrzymane od II grupy respondent·w nieco r·ŨniŃ siň od I grupy 

respondent·w. Najwiňcej wskazaĺ otrzymağa odpowiedŦ pierwsza, byğo to 63% 

opiniodawc·w, co stanowiğo 19 wskazaŒ. Najmniej wskazaŒ otrzymağ drugi wariant 

z zaproponowanych odpowiedzi, kt·ry stanowiğ 37%. Bardziej szczeg·ğowy rozkğad 

odpowiedzi zostağ zaprezentowany w tabeli 4.23.  
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Tabela 4.23.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy oceny zasob·w osobowo-sprzňtowych 

wobec skutecznoŜci diagnozowania zagroŨeŒ 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 113 87% 19 63% 132 82% 

Nie 17 13% 11 37% 28 18% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu zwizualizowania uzyskanych rozkğad·w udzielonych odpowiedzi przez 

pr·bň badawczŃ, wyniki ukazano na poniŨszym wykresie 4.24. 

Wykres 4.24. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy oceny zasob·w 

osobowo-sprzňtowych wobec skutecznoŜci diagnozowania zagroŨeŒ 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨszy wykres wskazuje na zachodzŃce rozbieŨnoŜci, wobec odpowiedzi 

udzielonych przez respondent·w obu grup badawczych. Dla zbadania istotnoŜci 

wzajemnego wpğywu wynik·w, czyli oddziağywania na siebie przynaleŨnoŜci w danej 

grupie a wskazywaniami odpowiedzi wykonano test wsp·ğczynnika korelacji r- Pearsona.  
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Tabela 4.24.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 113 19 12769 361 2147 

Nie 17 11 289 121 187 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
13058 

В ώ= 
482 

В ὼᶻ
ώ= 
2334 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ         ώ В ὼ σzπ ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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W przypadku pytania dwunastego: Czy wedğug Pana/Pani ocenie zasoby 

osobowo- sprzňtowe sŃ wystarczajŃce by skutecznie diagnozowaĺ zagroŨenie? pomiňdzy 

pierwszŃ a drugŃ grupŃ badawczŃ wystňpuje bardzo wysoka zaleŨnoŜĺ. Wynik 

wsp·ğczynnika korelacji w tym pytaniu wynosi w przybliŨeniu 1, co Ŝwiadczy o dodatniej 

korelacji. świadczy to o tym, iŨ wzrost wartoŜci w odpowiedziach jednej z grup wpğywa 

na wzrost wartoŜci odpowiedzi grupy drugiej.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono opiniodawc·w o 

udzielenie odpowiedzi na pytanie 13 (zağ. 1): Czy wedğug Pana/ Pani zwiňkszenie 

czňstotliwoŜci szkoleŒ wpğywa na zwiňkszenie umiejňtnoŜci i wiedzy pracownik·w? 

Respondenci mieli moŨliwoŜĺ wyboru dw·ch wariant·w odpowiedzi, a mianowicie 

twierdzŃcej i negujŃcej zawarte w pytaniu twierdzenie.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ ukazany na wykresie koğowym 4.25. 

Z wykresu wynika, iŨ zdecydowana wiňkszoŜĺ opiniodawc·w okreŜliğa, Ũe czňstotliwoŜĺ 

ma wpğyw na zwiňkszenie wiedzy i umiejňtnoŜci pracownik·w, o czym Ŝwiadczy 

uzyskany wynik procentowy stanowiŃcy 86% cağoŜci, co przekğada siň na 138 wskazaŒ. 
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 Mniej istotnŃ odpowiedŦ stanowiğ wariant drugi, kt·ry przeczyğ danemu 

twierdzeniu. Na tŃ odpowiedŦ zdeklarowağo siň 14% og·ğu, co przekğada siň na 22 

wskazania. Bardziej szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany w tabeli 

4.25.  

Wykres 4.25.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wpğywu czňstotliwoŜci szkoleŒ na 

zwiňkszenie umiejňtnoŜci i wiedzy pracownik·w 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Respondenci z grupy I, a dokğadniej osoby zatrudnione w Starostwie Powiatowym 

w Kaliszu w 89% wskazali na pierwszy z moŨliwych wariant·w odpowiedzi. Z og·lnych 

badaŒ wynika, iŨ mniej popularnŃ odpowiedziŃ byğo wskazanie, dotyczŃce twierdzenia, 

Ũe zwiňkszenie czňstotliwoŜci szkoleŒ nie wpğywa na zwiňkszenie umiejňtnoŜci i wiedzy 

pracownik·w, Ŝwiadczy o tym 11%, czyli 14 wskazaŒ.  

 Odpowiedzi II grupy respondent·w nie r·ŨniŃ siň znaczŃco na tle wynik·w 

uzyskanych od grupy I. Bowiem wiňkszoŜĺ opiniodawc·w zdeklarowağa na wskazanie 

pierwszego wariantu, co stanowi 73%, a dokğadniej 22 wskazania. Zaledwie 27% (8 

wskazaŒ) uzyskağ drugi wariant odpowiedzi wskazujŃcy na brak zwiŃzku zwiňkszenia 

czňstotliwoŜci szkoleŒ a poprawň umiejňtnoŜci i wiedzy pracownik·w. Szczeg·ğowy 

rozkğad dotyczŃcy udzielonych odpowiedzi przez ankietowanych zostağ ukazany w tabeli 

4.25.  
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Tabela 4.25. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wpğywu czňstotliwoŜci szkoleŒ na 

zwiňkszenie umiejňtnoŜci i wiedzy pracownik·w 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 116 89% 22 73% 138 86% 

Nie 14 11% 8 27% 22 14% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu ulepszenia wizualizacji uzyskanych rozkğad·w wynik·w udzielonych 

odpowiedzi przez obie grupy respondent·w, wyniki zobrazowano na wykresie 4.26.  

Wykres 4.26. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy wpğywu 

czňstotliwoŜci szkoleŒ na zwiňkszenie umiejňtnoŜci i wiedzy pracownik·w 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Przedstawiony wykres potwierdza zbieŨnoŜci, kt·re wynikajŃ z udzielonych przez 

opiniodawc·w odpowiedzi obu grup badawczych. Dlatego teŨ, w celu zbadania istotnoŜci 

wzajemnego wpğywu przynaleŨnoŜci do grupy a wskazaŒ wykonano test wsp·ğczynnika 

korelacji r- Pearsona.  

 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

100%

Tak Nie
I GRUPA II GRUPA



210 

 

Tabela 4.26.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 116 22 13456 484 2552 

Nie 14 8 196 64 112 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
13652 

В ώ= 
548 

В ὼ ώz= 
2664 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ                                  ώ В ὼ σzπ ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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 ̀ W przypadku analizowanego pytania pomiňdzy I a II grupŃ badawczŃ wystňpuje 

bardzo silna zaleŨnoŜĺ. Otrzymany wynik wsp·ğczynnika korelacji liniowej Pearsona 

wynosi w przybliŨeniu 1. Wskazuje to na korelacjň dodatniŃ. świadczy to o tym, iŨ wzrost 

wartoŜci w odpowiedziach jednej z grup wpğywa na wzrost wartoŜci odpowiedzi grupy 

drugiej.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono opiniodawc·w 

o udzielenie odpowiedzi na kolejne 14 pytanie z kwestionariusza ankiety (zağ. 1): Czy 

sŃdzi Pan/Pani, Ũe podniesienie nakğad·w finansowych na doskonalenie zawodowe ma 

znaczŃcy wpğyw na jego efektywnoŜĺ? Badani mogli wybraĺ jednŃ odpowiedŦ z dw·ch 

zaproponowanych wariant·w. Efektem byğo uzyskanie ğŃcznie 160 wskazaŒ.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ ujňty na wykresie 4.27. Bowiem wynika 

z niego, iŨ najwiňksza liczba respondent·w zdeklarowağa swoje preferencje wskazujŃc na 

pierwszy wariant z zaproponowanych moŨliwoŜci. DanŃ odpowiedŦ wskazağo aŨ 78% 

cağej pr·by, co przekğada siň na 125 wskazaŒ.  

 Mniej istotnŃ odpowiedŦ stanowiğ wariant drugi, kt·ry oznaczağ, iŨ podniesienie 

nakğad·w finansowych na doskonalenie zawodowe nie ma znaczŃcego wpğywu na jego 
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efektywnoŜĺ. Uznağo tak tylko 22% pr·by badawczej, co stanowiğo 35 wskazaŒ. Bardziej 

szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany w tabeli 4.27. 

Wykres 4.27.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy podniesienia nakğad·w finansowych 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Respondenci naleŨŃcy do grupy I, z zaproponowanych wariant·w odpowiedzi 

wskazywali w wiňkszoŜci, iŨ podniesienie nakğad·w na doskonalenie zawodowe ma 

znaczŃcy wpğyw na jego efektywnoŜĺ, co udowadniajŃ otrzymane wyniki w wysokoŜci 

80%. Zaledwie 26 wskazaŒ, co stanowiğo 20% wskazywağo brak zwiŃzku pomiňdzy 

danymi czynnikami.  

 Respondenci grupy II podobnie jak opiniodawcy z grupy I, w wiňkszoŜci 

wskazywali na zachodzŃcy zwiŃzek pomiňdzy podniesieniem nakğad·w a zwiňkszeniem 

efektywnoŜci doskonalenia zawodowego, o czym Ŝwiadczy uzyskany wynik 70 punkt·w 

procentowych. Mniej istotnŃ odpowiedzŃ byğ drugi z zaproponowanych wariant·w, kt·ry 

uzyskağ 9 wskazaŒ, co stanowi 30%. Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ ujňty 

w tabeli 4.27. 
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Tabela 4.27. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy podniesienia nakğad·w finansowych 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 104 80% 21 70% 125 78% 

Nie 26 20% 9 30% 35 22% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu lepszego zobrazowania uzyskanych rozkğad·w odpowiedzi zebranych 

poŜr·d respondent·w obu grup, wyniki ukazano na poniŨszym wykresie 4.28. 

Wykres 4.28.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy podniesienia 

nakğad·w finansowych 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 AnalizujŃc powyŨszy wykres moŨna zauwaŨyĺ wystňpujŃcŃ zbieŨnoŜĺ 

wynikajŃcŃ z udzielonych przez opiniodawc·w obu grup badawczych odpowiedzi. 

W zwiŃzku z tym, w celu zbadania istotnoŜci wystňpujŃcych wsp·ğzaleŨnoŜci wynik·w 

to znaczy siğy zwiŃzku miňdzy przynaleŨnoŜciŃ do grupy a wskazaniami, wykonano test 

korelacji liniowej r- Pearsona.  
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Tabela 4.28. 

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 104 21 10816 441 2184 

Nie 26 9 676 81 234 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
11492 

В ώ= 
522 

В ὼ ώz= 
2418 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ                                     ώ В ὼ σzπ ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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W przypadku czternastego pytania: Czy sŃdzi Pan/Pani, Ũe podniesienie nakğad·w 

finansowych na doskonalenie zawodowe ma znaczŃcy wpğyw na jego efektywnoŜĺ?  

wsp·ğczynnik korelacji liniowej wykazağ wartoŜĺ 1, oznaczajŃcŃ wartoŜĺ dodatniŃ, 

ŜwiadczŃcŃ o bardzo silnej zaleŨnoŜci. świadczy to o tym, iŨ wzrost wartoŜci we 

wskazaniach jednej z grup powoduje zwiňkszenie wartoŜci wskazaŒ w drugiej grupie.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

obu grup badawczych o udzielenie odpowiedzi na pytanie piňtnaste zawarte 

w kwestionariuszu ankiety (zağ. 1): Czy uwaŨa Pan/Pani, Ũe prowadzenie szkoleŒ przez 

firmy zewnňtrzne charakteryzuje siň wyŨszym poziomem? Opiniodawcy mieli do wyboru 

dwa warianty odpowiedzi, a mianowicie (TAK) i (NIE). Pytanie miağo charakter 

jednokrotnego wyboru, czego efektem byğo uzyskanie ğŃcznie 160 wskazaŒ. 

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zobrazowany na wykresie koğowym. 

Z wykresu koğowego wynika, iŨ wiňkszoŜĺ ankietowanych wskazağa na drugŃ 

zaproponowanŃ moŨliwoŜĺ odpowiedzi, kt·ra oznaczağa, iŨ prowadzenie szkoleŒ przez 

firmy zewnňtrzne nie charakteryzuje siň wyŨszym poziomem, Ŝwiadczy o tym uzyskany 

wynik procentowy w wysokoŜci 64% (102 wskazania). 
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 Pozostağa czňŜĺ ankietowanych, co stanowiğo czňŜĺ 36% wszystkich 

respondent·w odpowiedziağo siň za prawidğowoŜciŃ danego twierdzenia. Bardziej 

szczeg·ğowy rozkğad zostağ zaprezentowany w tabeli 4.29.   

Wykres 4.29.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy prowadzenia szkoleŒ przez zewnňtrzne 

firmy 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Respondenci naleŨŃcy do I grupy badawczej, czyli pracownicy Starostwa 

Powiatowego w Kaliszu w wiňkszoŜci wskazali na drugi wariant z zaproponowanych 

odpowiedzi, a mianowicie (NIE). Uzyskane wyniki wskazujŃ, iŨ 61%, czyli 79 wskazaŒ 

odnosiğo siň do zaprzeczenia twierdzenia wynikajŃcego z pytania. Zaledwie 39% badanej 

pr·by z grupy I okreŜliğo, Ũe firmy zewnňtrzne wyr·ŨniajŃ siň wyŨszym poziomem. 

 II grupa respondent·w, a mianowicie zatrudnieni w PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej 

zdecydowali, iŨ najbardziej trafny jest drugi wariant z zaproponowanych odpowiedzi, 

o   czym Ŝwiadczy uzyskany wynik 77%. Tylko 7 wskazaŒ, co skğada siň na 23% zdobyğa 

odpowiedŦ twierdzŃca (TAK). Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ ujňty w tabeli 

4.29. 
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Tabela 4.29. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy prowadzenia szkoleŒ przez zewnňtrzne 

firmy 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 51 39% 7 23% 58 36% 

Nie 79 61% 23 77% 102 64% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PragnŃc zaprezentowaĺ lepsze zobrazowanie uzyskanego rozkğadu udzielonych 

odpowiedzi z obu grup, wyniki ujňto na poniŨszym wykresie 4.30.  

Wykres 4.30. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy prowadzenia 

szkoleŒ przez zewnňtrzne firmy 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨszy wykres nie wykazuje wiňkszych rozbieŨnoŜci wynikajŃcych 

z udzielonych odpowiedzi przez ankietowanych z obu grup badawczych. W celu 

wykazania zaleŨnoŜci wzajemnego wpğywu wynik·w, a mianowicie oddziağywania 

przynaleŨnoŜci i wskazaŒ wykonano test wsp·ğczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona. 
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Tabela 4.30.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 51 7 2601 49 357 

Nie 79 23 6241 529 1817 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
8842 

В ώ= 
578 

В ὼ ώz= 
2174 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ                                  ώ В ὼ σzπ ρυ    ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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Uzyskany wsp·ğczynnik korelacji liniowej r- Pearsona w przybliŨeniu wynosi 1. 

Oznacza to, iŨ korelacja ma charakter dodatni, a wystňpujŃca zaleŨnoŜĺ miňdzy 

przynaleŨnoŜciŃ do grupy a wskazywanymi odpowiedziami jest bardzo duŨa. świadczy 

to przede wszystkim o tym, iŨ wzrost wartoŜci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje 

wzrost wartoŜci odpowiedzi w drugiej grupie.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

o udzielenie wskazaŒ okreŜlajŃcych wğasne opinie na pytanie 16 (zağ. 1): Czy 

w Pana/Pani ocenie zagraniczne szkolenia i staŨe korzystniej wpğywajŃ na zwiňkszenie 

efektywnoŜci doskonalenia zawodowego?  Badani mieli do wyboru dwa warianty 

odpowiedzi, kt·re potwierdzağy lub przeczyğy powyŨszemu pytaniu. Pytanie miağo 

charakter jednokrotnego wyboru, czego efektem byğo ğŃczne uzyskanie 160 wskazaŒ.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ przedstawiony na wykresie 4.31., z analizy 

kt·rego wynika, Ũe zagraniczne szkolenia i staŨe postrzegane sŃ przez opiniodawc·w jako 

korzystne.  

 Najwiňksza czňŜĺ ankietowanych, o czym Ŝwiadczy wynik 73% (117 wskazaŒ) 

twierdzi, Ũe zagraniczne staŨe i szkolenia majŃ korzystny wpğyw na poprawň 

efektywnoŜci doskonalenia zawodowego. Tylko 27% wszystkich respondent·w okreŜliğo 

swoje preferencje do wyboru drugiego z zaproponowanych wariant·w odpowiedzi, co 
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przeğoŨyğo siň na 43 zaznaczenia. Bardziej szczeg·ğowy rozkğad udzielonych odpowiedzi 

przez respondent·w zostağ ukazany w tabeli 4.31. 

Wykres 4.31. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy oceny zagranicznych szkoleŒ i staŨy 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 I grupa respondent·w w zdecydowanej wiňkszoŜci wskazywağa na pierwszy 

wariant moŨliwoŜci (TAK), na co zğoŨyğo siň 75% opinii. Pozostağa czňŜĺ, mianowicie 

25%, na co zğoŨyğy siň 32 wskazania, zdecydowağa siň na wyb·r wariantu drugiego, 

dotyczŃcego twierdzenia, iŨ zagraniczne szkolenia i staŨe nie wpğywajŃ na zwiňkszenie 

efektywnoŜci doskonalenia zawodowego.  

 Podobnie do respondent·w I grupy, ankietowani grupy II, najczňŜciej wybierali 

pierwszŃ odpowiedŦ (TAK), co stanowiğo 63% (19 wskazaŒ). Kolejno drugi, czyli ostatni 

wariant zostağ wskazany przez 37% opiniodawc·w, na co zğoŨyğo siň 11 wskazaŒ 

pracownik·w PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w Kaliszu. Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi 

zostağ przedstawiony w poniŨszej tabeli 4.31. 

Tabela 4.31.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy oceny zagranicznych szkoleŒ i staŨy 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 98 75% 19 63% 117 73% 

Nie 32 25% 11 37% 43 27% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

73%
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Nie
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 W celu lepszego zobrazowania uzyskanych rozkğad·w odpowiedzi udzielonych 

przez obie grupy respondent·w, wyniki przedstawiono na wykresie 4.32. 

Wykres 4.32.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy oceny 

zagranicznych szkoleŒ i staŨy 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Ukazany powyŨszy wykres potwierdza brak duŨych rozbieŨnoŜci, kt·re wynikajŃ 

z udzielonych wskazaŒ przez opiniodawc·w obu grup badawczych. Dlatego teŨ, w celu 

zbadania istotnoŜci wzajemnego wpğywu wynik·w wykonano test wsp·ğczynnika 

korelacji liniowej r- Pearsona.  

Tabela 4.32. 

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 98 19 9604 361 1862 

Nie 32 11 1024 121 352 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
10628 

В ώ= 
482 

В ὼ ώz= 
2214 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ                                                   ώ В ὼ σzπ

ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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PowyŨsza analiza danych ukazağa wynik wsp·ğczynnika korelacji liniowej r- 

Pearsona w przybliŨeniu 1. Uzyskany wynik Ŝwiadczy o korelacji dodatniej i silnej 

zaleŨnoŜci wystňpujŃcej pomiňdzy przynaleŨnoŜciŃ do grupy a wskazywanymi 

odpowiedziami.  

W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono respondent·w 

obu grup badawczych o udzielenie odpowiedzi na 17, nastňpujŃce pytanie (zağ. 1.): Czy 

sŃdzi Pan/Pani, Ũe samodoskonalenie pozytywnie wpğywa na poziom dziağania struktur 

reagowania kryzysowego? Badani mieli do wyboru dwa warianty zaproponowanych 

odpowiedzi, kt·re potwierdzağy bŃdŦ negowağy twierdzenie zawarte w danym pytaniu. 

Pytanie miağo charakter jednokrotnego wyboru, czego efektem byğo uzyskanie ğŃcznie 

160 wskazaŒ przez pr·bň badawczŃ.  

Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ ujňty na wykresie 4.33. Jak wynika 

z poniŨszego wykresu koğowego znaczŃca wiňkszoŜĺ opiniodawc·w odpowiedziağa siň 

za pierwszym z zaproponowanych wariant·w, kt·ry oznaczağ potwierdzenie 

pozytywnego wpğywu samodoskonalenia na poziom dziağania struktur reagowania 

kryzysowego, czego dowodem jest uzyskany wynik procentowy uksztağtowany na 

poziomie 88%.  

Pozostağa, niewielka czňŜĺ pr·by badawczej nie zgodziğa siň z twierdzeniem, iŨ 

zaznaczyğa wariant negujŃcy, byğo to zaledwie 12% og·ğu, co przekğada siň na 19 wskazaŒ. 

Bardziej szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany w tabeli 4.33.  
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Wykres 4.33. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wpğywu samodoskonalenia na poziom 

dziağania struktur reagowania kryzysowego 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 Pierwsza grupa respondent·w (pr·ba ze Starostwa Powiatowego w Kaliszu) 

z zaproponowanych moŨliwoŜci odpowiedzi najczňŜciej wskazywağa na odpowiedŦ 

potwierdzajŃcŃ (TAK), bowiem uzyskağa ona aŨ 91%, co skğada siň na 118 wskazaŒ. 

Zaledwie 9 punkt·w procentowych zdobyğ drugi wariant, oznaczajŃcy brak pozytywnego 

wpğywu samodoskonalenia na poziom dziağania struktur reagowania kryzysowego.  

 II grupa respondent·w, podobnie do I, najczňŜciej decydowağa siň na wyb·r 

pierwszego wariantu, czego dowodem jest uzyskany wynik 77%. Por·wnujŃc obie grupy, 

grupa II wykazağa wyŨszy wsp·ğczynnik wskazaŒ drugiego zaproponowanego wariantu, 

gdyŨ odpowiedŦ (NIE) uzyskağa poparcie 23%. Bardziej szczeg·ğowy rozkğad 

odpowiedzi ujňto w tabeli 4.33. 

Tabela 4.33.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy wpğywu samodoskonalenia na poziom 

dziağania struktur reagowania kryzysowego 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 118 91% 23 77% 141 88% 

Nie 12 9% 7 23% 19 12% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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W celu zobrazowania uzyskanych rozkğad·w udzielonych odpowiedzi przez obie 

grupy badawczo, wyniki przedstawiono na poniŨszym wykresie 4.34. 

Wykres 4.34. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy wpğywu 

samodoskonalenia na poziom dziağania struktur reagowania kryzysowego 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 PowyŨej zaprezentowany wykres ukazuje zbieŨnoŜĺ, co do udzielonych wskazaŒ 

przez respondent·w obu grup badawczych. W celu zbadania istotnoŜci wzajemnego 

wpğywu wynik·w, czyli oddziağywania przynaleŨnoŜci do danej grupy a udzielanymi 

odpowiedziami wykonano test wsp·ğczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.  

Tabela 4.34.  

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 118 23 13924 529 2714 

Nie 12 7 144 49 84 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
14068 

В ώ= 
578 

В ὼ ώz= 
2798 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ         ώ В ὼ σzπ ρυ    ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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W przypadku pytania 17 (zağ. 1) a dokğadniej: Czy sŃdzi Pan/Pani, Ũe 

samodoskonalenie pozytywnie wpğywa na poziom dziağania struktur reagowania 

kryzysowego? pomiňdzy badanymi grupami wystňpuje zaleŨnoŜĺ o bardzo silnym 

charakterze, czego dowodem jest uzyskanie powyŨszego wsp·ğczynnika korelacji 

liniowej r- Pearsona, uksztağtowanego na poziomie 1. Wynik wskazuje na korelacjň 

dodatniŃ. świadczy to o tym, iŨ wzrost wartoŜci w odpowiedziach u jednej z grup 

powoduje wzrost wartoŜci odpowiedzi u grupy kolejnej. 

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono obie grupy 

opiniodawc·w o udzielenie odpowiedzi na kolejne, 18 pytanie (zağ. 1): Czy uwaŨa 

Pan/Pani, Ũe system motywacyjny jest istotnym elementem w podnoszeniu swoich 

kwalifikacji zawodowych? Respondenci z dw·ch zaproponowanych odpowiedzi, mieli 

moŨliwoŜĺ wyboru zaledwie jednej. Pierwszy wariant odpowiedzi (TAK) dotyczyğ 

zgodnoŜci z twierdzeniem zawartym w pytaniu, natomiast drugi wariant (NIE), oznaczağ 

wykluczenie owej zgodnoŜci.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ ukazany na poniŨszym wykresie 4.35. Analiza 

wykresu umoŨliwia na sprecyzowanie stwierdzenia, iŨ prawie wszyscy respondenci 

zadeklarowali peğnŃ zgodnoŜĺ wobec systemu motywacyjnego jako istotnego elementu 

podnoszenia kwalifikacji, czego dowodem jest procentowy udziağ odpowiedzi 

uksztağtowany na poziomie 96%, co stanowi 154 wskazania og·ğu. 

 Tylko 4%, na co skğada siň 6 wskazaŒ cağej pr·by badawczej uznağo, Ũe system 

motywacyjny nie jest istotnym elementem podczas podnoszenia swoich kwalifikacji 

zawodowych. Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ zaprezentowany w tabeli 4.35.  
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Wykres 4.35.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy systemu motywacyjnego 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

  

Pierwsza grupa badawcza, a mianowicie pracownicy Starostwa Powiatowego 

w Kaliszu najczňŜciej wskazywali na odpowiedŦ (TAK), co stanowiğo 97% (126 

wskazaŒ). Niespeğna 4 wskazania uzyskağ drugi z zaproponowanych wariant·w, kt·ry 

przeczy twierdzeniu zawartemu w pytaniu osiemnastym.  

 Na bardzo podobnym poziomie uksztağtowağy siň odpowiedzi II grupy badawczej, 

a dokğadnie poŜr·d zatrudnionych os·b w PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w Kaliszu. 

Najwiňcej odpowiedzi uzyskağa pierwsza moŨliwoŜĺ z zaproponowanych, kt·ra 

uplasowağa siň z wynikiem 93 punkt·w procentowych. Niewiele wiňcej niŨ w grupie I 

uzyskağ wariant drugi, czyli odpowiedŦ (NIE), kt·ry uzyskağ 7%. Bardziej szczeg·ğowy 

rozkğad odpowiedzi zostağ zilustrowany w poniŨszej tabeli 4.35. 

Tabela 4.35. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy systemu motywacyjnego 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Tak 126 97% 28 93% 154 96% 

Nie 4 3% 2 7% 6 4% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

96%

4%

Tak

Nie
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 PragnŃc zaprezentowaĺ lepsze zobrazowanie uzyskanego rozkğadu udzielonych 

odpowiedzi z obu grup, wyniki ujňto na poniŨszym wykresie 4.36.  

Wykres 4.36.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy systemu 

motywacyjnego 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨszy wykres ilustruje zgodnoŜĺ, kt·ra wystňpuje pomiňdzy udzielonymi 

odpowiedziami przez ankietowanych naleŨŃcych do obu grup badawczych. W celu 

zbadania istotnoŜci wzajemnego wpğywu wynik·w wykonano test wsp·ğczynnika 

korelacji liniowej r- Pearsona.  

Tabela 4.36. 

WartoŜci niezbňdne do obliczenia korelacji Pearsona 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Tak 126 28 15876 784 3528 

Nie 4 2 16 4 8 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
15892 

В ώ= 
788 

В ὼ ώz= 
3536 

ὼӶВ ὼ ρzσπφυ     ὼ τςςυ         ώ В ὼ σzπ ρυ   ώ ςςυ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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Wsp·ğczynnik korelacji liniowej dla pytania 18 (zağ. 1), w przybliŨeniu wynosi 1, 

co oznacza wynik dodatni o bardzo silnej zaleŨnoŜci wynikajŃcej z przynaleŨnoŜci do 

grupy a udzielanymi wskazaniami. świadczy to o tym, iŨ wzrost wartoŜci 

w odpowiedziach jednej z grup badawczych powoduje wzrost wartoŜci odpowiedzi 

w kolejnej grupie.  

 W ramach przeprowadzonych badaŒ empirycznych poproszono opiniodawc·w 

o udzielenie odpowiedzi na pytanie 19 (zağ. 1): Jaki czynnik jest dla Pana/Pani 

najbardziej motywujŃcy do pracy? Respondenci mogli wybraĺ zaledwie jednŃ moŨliwoŜĺ 

spoŜr·d siedmiu zaproponowanych wariant·w, a dokğadniej: dobra atmosfera w pracy, 

moŨliwoŜĺ awansu i samorozwoju, system premii (benefity), elastyczny czas pracy, 

wyjazdy integracyjne, Ŝwiadczenia rzeczowe oraz ostatni wariant- atrakcyjne zarobki.  

 Og·lny rozkğad odpowiedzi zostağ zilustrowany na wykresie 4.37., z analizy 

kt·rego wynika, iŨ najbardziej motywujŃcym czynnikiem wŜr·d wszystkich 

respondent·w biorŃcych udziağ w badaniu jest dobra atmosfera w pracy, czego dowodem 

jest uzyskana liczba wskazaŒ- 72, co w strukturze wykazuje 45%.  

 Kolejna czňŜĺ respondent·w wskazağa, iŨ to wğaŜnie odpowiedni system 

premiowy najbardziej motywuje ich do pracy, o czym Ŝwiadczy uzyskanie 18% poparcia 

(29 wskazaŒ). 

 Trzecim najpopularniejszym wyborem poŜr·d wskazaŒ respondent·w okazağy siň 

atrakcyjne zarobki. Dana odpowiedŦ uzyskağa zaledwie mniej o 3 punkty procentowe 

w por·wnaniu do systemu premiowego, byğo to 15%, na co zğoŨyğo siň 24 wskazania.  

 Nastňpna czňŜĺ opiniodawc·w uznağa, Ũe to moŨliwoŜĺ awansu i samorozwoju 

naleŨy do czynnik·w, kt·re najbardziej motywujŃ ich do pracy. Dany wariant uzyskağ 19 

wskazaŒ, co analogicznie przekğada siň na 12% og·ğu.  
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 Wskazania na elastyczny czas pracy oraz na Ŝwiadczenia rzeczowe, naleŨağy do 

mniej popularnych odpowiedzi, na kt·re decydowali siň respondenci biorŃcy udziağ 

w badaniu. Odpowiedzi uzyskağy prawie tyle samo wskazaŒ, kolejno 7 i 6, co przekğada 

siň w obu przypadkach na 5 punkt·w procentowych.  

 Na piŃty z zaproponowanych wariant·w w kwestionariuszu ankiety (elastyczny 

czas pracy) zdeklarowağo siň zaledwie 3 respondent·w, co stanowiğo najniŨszy 

z og·lnych wynik·w- 2%. Szczeg·ğowy rozkğad odpowiedzi zostağ zilustrowany w tabeli 

4.37. 

Wykres 4.37. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy systemu motywacyjnego 

 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 I grupa respondent·w w znaczŃcej wiňkszoŜci zdecydowağa siň na wyb·r 

pierwszego z zaproponowanych wariant·w, a mianowicie na dobrŃ atmosferň w pracy. 

Pierwszy wariant uzyskağ poparcie 45%, co stanowiğo 58 wskazaŒ pracownik·w 

zatrudnionych w Starostwie Powiatowym w Kaliszu. KolejnŃ znaczŃca odpowiedziŃ byğo 

wskazanie na system premiowy, kt·ry uzyskağ 18% gğos·w. Trzecim wskazywaniem byğ 

ostatni z zaproponowanych wariant·w (Atrakcyjne zarobki), kt·ry zdobyğ 15% poparcie. 

Niewiele mniej, gdyŨ 11%, czyli 15 wskazaŒ otrzymağ czynnik dotyczŃcy moŨliwoŜci 

awansu i samorozwoju. Do najmniej popularnych wŜr·d opiniodawc·w naleŨağy czynniki 

takie jak Ŝwiadczenia rzeczowe, elastyczny czas pracy i wyjazdy integracyjne, kt·re 

kolejno zdobyğy 5%, 4% oraz 2%.  

45%

12%

18%

4%

2% 4%
15% Dobra atmosfera w zespole

aƻȊƭƛǿƻǏŏ ŀǿŀƴǎǳ ƛ ǎŀƳƻǊƻȊǿƻƧǳ

System premiowy

Elastyczny czas pracy

Wyjazdy integracyjne

|ǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ ǊȊŜŎȊƻǿŜ

Atrakcyjne zarobki
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 II grupa respondent·w podobnie jak ankietowani z I grupy, najczňŜciej 

wskazywali na dobrŃ atmosferň w pracy, co potwierdza 47% poparcia (14 wskazaŒ). 

Pracownicy PaŒstwowej StraŨy PoŨarnej w Kaliszu zgodnie okreŜlili, iŨ system 

premiowy i atrakcyjne zarobki to waŨne elementy, kt·re wpğywajŃ na motywacjň, 

Ŝwiadczy o tym uzyskanie takich samych wynik·w uplasowanych na poziomie 17%, 

czyli o 5 wskazaniach w owej grupie. Niewiele mniej popularnym wskazaniem byğ 

czynnik odnoszŃcy siň do moŨliwoŜci awansu i samorozwoju, bowiem zdobyğ 13% 

gğos·w. Elastyczny czas pracy uzyskağ tylko 6% gğos·w owych opiniodawc·w, co 

przekğada siň na 2 osoby. Natomiast Ũaden respondent nie zdecydowağ siň na wyb·r 

wariantu wyjazd·w integracyjnych, a takŨe ŜwiadczeŒ rzeczowych, gdyŨ nie odnotowano 

Ũadnych wskazaŒ dla tych odpowiedzi- 0% w obu przypadkach. Szczeg·ğowy rozkğad 

odpowiedzi zostağ zilustrowany w tabeli 4.37. 

Tabela 4.37.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcy systemu motywacyjnego 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

(Starostwo Powiatowe w 

Kaliszu) 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

(PaŒstwowa StraŨ 

PoŨarna w Kaliszu) 

Og·ğem 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Struktura 

liczbowa 

Struktura 

procentowa 

(%) 

Dobra 

atmosfera w 

zespole 

58 45% 14 47% 72 45% 

MoŨliwoŜĺ 

awansu i 

samorozwoju 

15 11% 4 13% 19 12% 

System 

premii 

24 18% 5 17% 29 18% 

Elastyczny 

czas pracy 

5 4% 2 6% 7 4% 

Wyjazdy 

integracyjne 

3 2% 0 0% 3 2% 

świadczenia 

rzeczowe 

6 5% 0 0% 6 4% 

Atrakcyjne 

zarobki 

19 15% 5 17% 24 15% 

Og·ğem 130 100% 30 100% 160 100% 

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 W celu zobrazowania uzyskanych wynik·w zaprojektowano poniŨszy wykres 

4.38. 
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Wykres 4.38. 

Procentowy rozkğad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczŃcy systemu 

motywacyjnego 

  

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 

 

 PowyŨej zaprezentowany wykres potwierdza zbieŨnoŜci zachodzŃce pomiňdzy 

przynaleŨnoŜciŃ do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. W zwiŃzku z tym, w celu 

zbadania istotnoŜci wsp·ğzaleŨnoŜci wynik·w, czyli siğy zwiŃzku miňdzy 

przynaleŨnoŜciŃ do grupy a siğŃ odpowiedzi na pytanie, wykonano test wsp·ğczynnika 

korelacji liniowej r- Pearsona. 

Tabela 4.38.  

Procentowy rozkğad odpowiedzi dotyczŃcych trafnoŜci plan·w 

Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Dobra 

atmosfera w 

zespole 

58 14 3364 196 812 

MoŨliwoŜĺ 

awansu i 

samorozwoju 

15 4 225 16 60 

System 

premii 

24 5 576 25 120 

Elastyczny 

czas pracy 

5 2 25 4 10 

Wyjazdy 

integracyjne 

3 0 9 0 0 

świadczenia 

rzeczowe 

6 0 36 0 0 

Atrakcyjne 

zarobki 

19 5 361 25 95 
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Odpowiedzi I GRUPA 

RESPONDENTčW 

II GRUPA 

RESPONDENTčW 

Og·ğem 

●░ ◐░ ●░ ◐░ ●░z ◐░ 

Og·ğem В ὼ= 
130 

В ώ= 
30 

В ὼ= 
4596 

В ώ= 
266 

В ὼ ώz= 
1097 

ὼӶВ ὼ ρzσπρψȟυχ     ὼ σττȟψτ       ώ В ὼ σzπ τȟςω   ώ ρψȟτπ                         

ťr·dğo: Opracowanie wğasne. 
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W przypadku ostatniego, 19 pytania (zağ. 1): Jaki czynnik jest dla Pana/Pani 

najbardziej motywujŃcy do pracy? pomiňdzy grupami wystňpuje bardzo silna zaleŨnoŜĺ. 

Wsp·ğczynnik korelacji liniowej r- Pearsona w tym przypadku wynosi w przybliŨeniu 

0,99, co Ŝwiadczy o korelacji dodatniej. Oznacza to, iŨ wzrost wartoŜci odpowiedzi jednej 

z grup wpğywa na wzrost wartoŜci odpowiedzi drugiej z grup.  

 

4.2. Koncepcja doskonalenia zawodowego Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kry-

zysowego  

 

Najistotniejsza kwestiŃ zwiŃzanŃ z doskonaleniem zawodowym w Zespole 

ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu jest punkt ekonomiczny. NaleŨy powoğaĺ siň na 

akty prawne, kt·re w   jasny spos·b okreŜlajŃ wydawanie Ŝrodk·w publicznych na dane 

cele. Art. 44 ust. 3 punkt 1 ustawy o finansach publicznych opisuje jak naleŨy 

dysponowaĺ Ŝrodkami: 

¶ uzyskania najlepszych efekt·w z danych nakğad·w; 

¶ optymalnego dobru metod i Ŝrodk·w sğuŨŃcych osiŃgniňciu zağoŨonych cel·w1. 

 
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 siň doskonalenia zawodowego, przedstawia kierunek jakie zadania 

naleŨy realizowaĺ z zakresu zarzŃdzania kryzysowego w obszarze doskonalenia 

zawodowego pracownik·w.  

 Ustawodawca, jasno nie przedstawiğ, jak naleŨy wykorzystywaĺ Ŝrodki finansowe, 

gdyŨ uŨyğ zwrotu najlepszy efekt. Bardzo czňsto praktyka nie jest wykorzystywana tak 

jak zağoŨono na poczŃtku i pojawiajŃ siň ograniczenia. Pod koniec roku budŨetowego, 

gdy zostanie jakaŜ czňŜĺ Ŝrodk·w wtedy zostaje przeznaczona na szkolenia, kt·re sŃ 

zaplanowane w szybkim tempie.  

 Kolejna kwestia, o kt·rej naleŨy wspomnieĺ to usprawnienie dobru metod oraz 

Ŝrodk·w, do osiŃgniňcia okreŜlonego celu. Formy aktywnoŜci powinny byĺ przemyŜlane 

oraz dostoswane do bieŨŃcych potrzeb. Czňsto powielane szablony nie przedstawiajŃ 

bieŨŃcych problem·w oraz nie przekazujŃ nowych, potrzebnych fakt·w do pracy.  

 Nowe perspektywy pozwalajŃ przedstawiĺ zagroŨenia oraz przygotowaĺ na 

rozwiŃzanie problem·w jak i podejmowanie trafnych decyzji w nagğych przypadkach.  

 Na temat finansowania zadaŒ dotyczŃcych zarzŃdzania kryzysowego odpowiada 

ustawa o zarzŃdzaniu kryzysowym, przedstawia ,,rezerwň celowŃ na realizacjň zadaŒ 

wğasnych z zakresu zarzŃdzania kryzysowego w wysokoŜci do 1% bieŨŃcych wydatk·w 

budŨetu jednostki samorzŃdu terytorialnego, pomniejszonych o wydatki inwestycyjne, 

wydatki na wynagrodzenia i pochodne oraz wydatki na obsğugň dğuguôô1. Aby samorzŃd 

otrzymağ dodatkowe Ŝrodki musi staraĺ siň o uzyskanie z budŨetu paŒstwa o dotacjň 

docelowŃ. Dziňki odpowiednim Ŝrodkom finansowym istotne jest doskonalenie 

zawodowe w wiedzy teoretycznej jak i praktycznej.  

 Kolejna istotna kwestia, kt·rŃ naleŨy zaznaczyĺ to sprawnoŜĺ w prowadzonych 

szkoleniach, dokğadne sprawdzenie tematyki, metod oraz technik, a takŨe efektywnoŜĺ 

i wiedza po zakoŒczeniu szkoleŒ. WaŨnym czynnikiem jest opracowanie problemu 

badawczego, kt·ry pozwoliĺ sprawdziĺ wiedze teoretycznŃ oraz praktycznŃ w terenie.  

 NaleŨy uzyskaĺ dane od pracownik·w co naleŨy zmieniĺ, ulepszyĺ w szkoleniach, 

aby przynosiğy lepsza efektywnoŜĺ. Informacje pozwolŃ na wyr·wnanie a nawet 

ulepszenie wiedzy przekazywanej na szkoleniach. JednoczeŜnie pozwoli to obniŨyĺ lub 

przekazaĺ finanse na poprawione szkolenia a nie na tym samym poziomie. Aby wpğyw 

szkoleŒ przyni·sğ rezultaty szkolenia naleŨy przeprowadzaĺ przynajmniej raz w roku.  

 
1 Ustawa z dnia 26 kwietnia 2007 ré., op. cit., art. 26.  
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 Celem szkoleŒ jest zwiňkszenie poziomu wiedzy, doŜwiadczenia i umiejňtnoŜci 

praktycznych. Instrumenty badawcze pozwolŃ sprawdziĺ, czy nastňpuje poprawa 

szkolonych bŃdŦ na jakŃ formň lub metodň zamieniĺ warsztaty. Efektywne 

przekazywanie wiedzy oraz innowacyjna forma szkolenia pozwalajŃ uzyskaĺ lepsze 

wyniki jak i zmniejszyĺ wydatki na dwa oddzielne szkolenia.  

 NastňpnŃ istotnŃ kwestiŃ jest rozpatrywanie potrzeb szkoleniowych, kt·re sŃ 

waŨne w podejmowaniu decyzji o doskonaleniu zawodowym. Uzyskiwanie informacji 

od pracownik·w administracji powiatowej czy gminnej nie posiada problemu, gdyŨ 

przekazywane sŃ informacje dziňki poğŃczeniom telefonicznym, drogŃ elektronicznŃ czy 

faksem na temat potrzeb szkoleniowych.  

 Potrzeby pracownik·w sŃ pierwszoplanowŃ kwestiŃ, gdyŨ sŃ motywacjŃ 

pracownik·w do efektywniejszej pracy oraz doskonalenia zawodowego. WaŨne sŃ nowe, 

ciekawsze informacje, kt·re nie powtarzajŃ siň z wczeŜniejszych szkoleŒ. Szkolony 

dziňki temu chňtniej uczestniczy i sğucha nowych informacji oraz korzysta 

z odpowiednich form albo metod szkolenia.  

 Wykğad to jeden z czňŜciej wybieranej formy szkolenia, gdzie przekazywana jest 

wiedza teoretyczna przez prowadzŃcych o danej tematyce. Nowe informacje zachňcajŃ 

sğuchaczy do aktywnego uczestnictwa, lecz powtarzana wiedza zniechňca do brania 

udziağu w szkoleniu. Pokazanie zdjňĺ i nagraŒ zwiŃzanych z reagowaniem kryzysowym 

pozwala na czynne wsp·ğuczestnictwo.  

 Starostwa powiatowe czy urzňdy gmin dostajŃ szerokŃ ofertň szkoleŒ 

skierowanych do pracownik·w administracji, r·wnieŨ z tematyki zarzŃdzania 

kryzysowego, lecz nie wszystkie speğniajŃ wymagania pracownik·w. NajczňŜciej oferty 

wysyğane sŃ za poŜrednictwem wyŨszych szczebli administracji.  

 Warto zapytaĺ jednostki sŃsiedzkie na temat danego szkolenia, jeŜli uczestniczyli 

sŃ w   stanie zadecydowaĺ czy r·wnieŨ z niego skorzystaĺ czy wybraĺ inne, lecz opinia 

przeğoŨonych nie powinna byĺ brana pod uwagň, gdyŨ z powodu zajmowanego 

stanowiska zawsze wyraŨajŃ pozytywnŃ opiniň.  

 Ĺwiczenia to kolejny rodzaj formy dotyczŃcy doskonalenia zawodowego 

stosowany przez organy administracji. Istota realizowanych ĺwiczeŒ to nadzorowanie 

nad realnymi sytuacjami kryzysowymi, gdzie uwzglňdniane sŃ szczeg·ğy, takie jak: 

okolicznoŜci, czas, sytuacja a nawet dziennikarze.  

 Wsp·ğczesne media bardzo czňsto chcŃ siň dowiedzieĺ jak najwiňcej informacji 

jeszcze przed poinformowaniem rzecznika prasowego (Starostwa), przekazujŃ 
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nierzetelne i niedokğadne informacje, kt·re wpğywajŃ na mieszkaŒc·w. Solidne 

informacje przekazywane sŃ przez rzecznika lub osoby odpowiedzialne za kierowane 

dziağaniami.  

 Presja medialna a nawet trudne podejmowanie decyzji wpğywa na podwyŨszony 

stres i realne dziağania zwiŃzane z sytuacjŃ. PrzygotowujŃc ĺwiczenia zwiŃzane 

z poŨarem czy powodziŃ osoba decyzyjna powinna przygotowaĺ siň na trudne pytania 

medi·w czy negatywne komentarze mieszkaŒc·w. Mimo to dziağania powinny byĺ 

podejmowane sğusznie i nie powinno to zakğ·ciĺ procesu dowodzenia. 

 PrzygotowujŃc siň do ĺwiczeŒ naleŨy wziŃĺ pod uwagň niezaplanowanŃ sytuacjň 

w scenariuszu, o kt·rej nie wiedzŃ osoby biorŃce udziağ. Informacje o sytuacji nie 

znajdujŃce siň w scenariuszu powinny wiedzieĺ jedynie najwaŨniejsze osoby. Takie dane 

nie powinny zostaĺ przekazane osobom szkolonym.  

 W przygotowywanym scenariuszu nie jesteŜmy w stanie uwzglňdniĺ wszystkich 

czynnik·w, kt·re decydujŃ o panujŃcym stresie, obserwatorach czy sytuacjach. 

Scenariusz ĺwiczeŒ przedstawia, iŨ o godzinie 15:37 samoch·d zepsuje siň na przejeŦdzie 

kolejowym, jednoczeŜnie o godzinie 15:45 bňdzie poruszağ siň pociŃg, ĺwiczŃcy do 

godziny 15:44 majŃ czas na usuniňcie pojazdu z przejazdu kolejowego. Dana sytuacja 

wystňpuje w scenariuszu, co zrobiŃ ĺwiczŃcy, gdy pociŃg pojedzie 2 minuty szybciej? 

 Odpowiednie dziağanie sğuŨb w czasie ĺwiczeŒ przedstawia wysoki poziom 

przygotowanego dziağania. Na czas przyjeŨdŨajŃ jednostki policji, straŨy poŨarnej 

i ratownictwa medycznego. KaŨda niezbňdna pomoc dociera na czas, posiadajŃ 

odpowiednie wyposaŨenie, a jeŜli potrzeba wiňcej pojazd·w ratownictwa medycznego 

docierajŃ w odpowiednim czasie.  

 W sytuacji, kiedy wstňpuje prawdziwe zdarzenie z wiňkszŃ iloŜciŃ 

poszkodowanych z bardziej zaawansowanymi sytuacjami sprawa nabiera dynamiki 

i potrzebne jest wiňcej sprzňtu oraz os·b do pomocy w czasie wakacji lub mroŦnŃ noc 

sylwestrowŃ.  

 Warto uwzglňdniĺ w scenariuszu pomoc oraz zaangaŨowanie z sŃsiednich 

powiat·w. JednoczeŜnie pozwoli to sprawdziĺ sprawnoŜĺ Ŝrodk·w decyzyjnych 

jednostek potrzebnych do przeprowadzenia ĺwiczeŒ. 

 Szkolenia teoretyczne jak i praktyczne powinny byĺ oceniane wedğug okreŜlonego 

progu satysfakcji. Powinno siň rejestrowaĺ w formie filmu ĺwiczenia praktyczne, 

pokazujŃc zachowanie pracownik·w, sğuŨb i os·b biorŃcych udziağ. Materiağ filmowy 

pozwoli przedstawiĺ i wyciŃgnŃĺ wnioski co zrobiono dobrze a co jeszcze naleŨy 
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poprawiĺ. Film jednoczeŜnie wskaŨe grupie oceniajŃcej jak dziağa profesjonalizm 

i przygotowanie do zdarzeŒ, jakie mogŃ wystŃpiĺ i kolejno dyskutowaĺ nad zmianami 

w szkoleniach.  

Wnioski 

 

 Przeprowadzone badania empiryczne miağy na celu rozwiŃzanie szczeg·ğowego 

problemu badawczego, a dokğadniej: Jaka powinna byĺ koncepcja doskonalenia kadr 

Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu? co weryfikuje przyjňtŃ 

hipotezň, kt·ra zakğada, Ũe: zatrudnieni nie posiadajŃ dostňpu do ofert szkoleniowych, 

kt·re ich interesujŃ, a takŨe do nowoczesnych form doskonalenia zawodowego. Wynika 

to z rozwiŃzaŒ, kt·re zostağy przyjňte w tematyce polityki szkoleniowej. Wsp·ğczesny 

proces szkoleniowy ogranicza siň do wykorzystywania teoretycznej reguğy modelu 

doskonalenia, co jest spowodowane brakiem rozwoju oraz koncepcji polityki 

szkoleniowej. WğaŜciwym kierunkiem jest pogğňbienie oraz utrwalenie wiedzy 

teoretycznej zar·wno jak i praktycznej poprzez kierowanie i organizowanie szkoleŒ. Ma 

to bezpoŜredni i bardzo waŨny wpğyw na poziom realizacji tych zadaŒ oraz obowiŃzk·w, 

kt·re wynikajŃ z opisu stanowiska. Dziňki temu bazujŃc na badaniach teoretycznych jak 

i empirycznych autorka sprecyzowağa nastňpujŃce wnioski: 

1. Odpowiednia wiedza wraz z profesjonalnym wykonywaniem obowiŃzk·w jest 

moŨliwa tylko i wyğŃcznie w przypadku zapewnienia odpowiednich warunk·w do 

pracy, na co skğada siň niezbňdne wyposaŨenie i sprzňt oraz wğaŜciwie dobrane roz-

wiŃzania organizacyjne.  

2. Umiejscowienie Powiatowego Zespoğu ZarzŃdzania Kryzysowego w Biurze 

Ochrony Informacji Niejawnych, Spraw Obywatelskich i ZarzŃdzania Kryzyso-

wego jest nieodpowiednie i wymaga zmiany, gdyŨ obowiŃzujŃce rozwiŃzanie nie 

umoŨliwia stworzeniu odpowiednich warunk·w do realizacji powierzonych zadaŒ. 

Kumulowanie wielu kom·rek w jednym biurze nie stwarza optymalnych predys-

pozycji do wykonywania zadaŒ w podsystemie niemilitarnym.  

Wprowadzenie zaproponowanych przez autorkň rozwiŃzaŒ umoŨliwi na 

wdroŨenie wartoŜciowych zmian w obrňbie postrzegania doskonalenia zawodowego 

przez pracownik·w oraz opracowanie wğaŜciwego procesu doskonalenia zawodowego 

pracownik·w zwiŃzanych z wykonywaniem zadaŒ zarzŃdzania kryzysowego przy 



234 

 

jednoczesnym podejmowaniu odpowiednich decyzji z zakresu spraw organizacyjnych jak 

i technicznych.  
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ZAKOőCZENIE 
 

Rozprawa doktorska autorki stanowi efekt kilkumiesiňcznych dociekaŒ 

dotyczŃcych doskonalenia kadr administracji samorzŃdu powiatowego w ramach 

zarzŃdzania kryzysowego na przykğadzie powiatu kaliskiego. Zrealizowane w ramach 

dysertacji badania umocniğy autorkň o koniecznoŜci szerszego zainteresowania siň 

problematykŃ.  

 Celem rozprawy doktorskiej byğo opracowanie koncepcji doskonalenia 

zawodowego. RozwiŃzanie problem·w szczeg·ğowych wraz z pozytywnŃ weryfikacjŃ 

hipotez szczeg·ğowych umoŨliwiğo rozwiŃzanie gğ·wnego problemu badawczego 

zawartego w poniŨszym pytaniu: Jakie zmiany naleŨy wprowadziĺ w systemie 

doskonalenia kadr samorzŃdu powiatowego, aby poprawiĺ skutecznie ich 

funkcjonowanie w ramach zarzŃdzania kryzysowego? dağy podstawň do potwierdzenia 

hipotezy gğ·wnej, a mianowicie: Zakğadam, Ũe doskonalenie zawodowe moŨe byĺ 

realizowane za pomocŃ zajňĺ praktycznych i teoretycznych i jest najodpowiedniejszym 

narzňdziem do udoskonalenia ksztağcenia kadr. WğaŜciwym kierunkiem jest pogğňbienie 

oraz utrwalenie wiedzy teoretycznej zar·wno jak i praktycznej poprzez kierowanie 

i organizowanie szkoleŒ. Ma to bezpoŜredni i bardzo waŨny wpğyw na poziom realizacji 

tych zadaŒ oraz obowiŃzk·w, kt·re wynikajŃ z opisu stanowiska.  

 Uzyskane wyniki badaŒ potwierdzajŃ, iŨ cel rozprawy zostağ osiŃgniňty 

a sformuğowane problemy badawcze rozwiŃzane. Potwierdzona zostağa r·wnieŨ trafnoŜĺ 

przyjňtych hipotez roboczych.  

 ZağoŨono, iŨ warunki, jakie musi speğniaĺ doskonalenie zawodowe, jako 

najwaŨniejsze narzňdzie dotyczŃce rozwoju kompetencji i umiejňtnoŜci pracownik·w, to 

szkolenie teoretyczne wspomagane szkoleniem praktycznym. Wymiar teoretyczny nie 

zapewnia cağkowitej efektywnoŜci, dlatego istotnym jest by wymiar teoretyczny 

uzupeğniĺ poprzez wykorzystanie praktyczne, kt·re niezbňdne jest do realizacji 

podstawowych cel·w szkoleniowych.  

 ZağoŨono, iŨ odpowiednia polityka szkoleniowa powinna realizowaĺ potrzeby 

szkoleniowe zapewniajŃce odpowiednie zasoby sprzňtowo-osobowe. Owe zasoby winny 

byĺ wykorzystane przy planowaniu, przygotowaniu jak i przeprowadzaniu szkoleŒ. 

Wiedza teoretyczna szkolonych powinna rozwijaĺ umiejňtnoŜci zastosowania teorii 

w praktykň.  
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 Ponadto, zağoŨono, iŨ proces doskonalenia zawodowego jest nieodğŃcznym 

elementem wykonywania obowiŃzk·w i zadaŒ, kt·re wynikajŃ z opisu stanowiska pracy. 

Prawidğowo przeprowadzane doskonalenie sukcesywnie przygotowuje pracownika do 

realizacji obowiŃzk·w i zadaŒ na najwyŨszym poziomie. Odpowiednie narzňdzia 

szkoleniowe pozwalajŃ osiŃgnŃĺ jak najwiňkszy potencjağ. Po dokonaniu analizy 

wskazaŒ ankietowanych naleŨy uznaĺ, iŨ wsp·ğczeŜnie funkcjonujŃce doskonalenie 

zawodowe nie speğnia danego kryterium. Doskonalenie zawodowe wykorzystywane w 

zarzŃdzaniu kryzysowym winno uwzglňdniaĺ w wyŨszym stopniu wymiar szkoleŒ 

praktycznych. 

 Ukazane w dysertacji fakty, umoŨliwiajŃ stwierdziĺ, iŨ doskonalenie zawodowe 

pracownik·w administracji powiatowej w Kaliszu czňŜciowo speğnia wymagania wobec 

podejmowania reakcji i dziağaŒ w nieprzewidzianych, nagğych sytuacjach powodujŃcych 

zagroŨenie dla zdrowia, mienia i Ũycia ludzkiego. 

 Wedğug autorki rozprawy doktorskiej cel poznawczy: identyfikacja i ocena metod 

oraz technik, kt·re sŃ wykorzystywane w doskonaleniu zawodowym Powiatowego 

7Zespoğu ZrzŃdzania Kryzysowego w Kaliszu i jego odpowiednik·w w obszarze, zostağ 

osiŃgniňty. Autorka antycypuje takŨe, iŨ cel pragmatyczny w niedalekiej przyszğoŜci 

zostanie osiŃgniňty, co umoŨliwi jego zastosowanie.  

 Propozycje i wnioski nie zamykajŃ ostatecznych propozycji rozwiŃzaŒ, kt·re 

mogŃ zostaĺ wykorzystane do doskonalenia zawodowego kadr administracji. Uzyskane 

i  zaprezentowane wyniki badaŒ majŃ uniwersalny, czňsto nowatorski charakter, kt·ry 

moŨe przyjŃĺ innŃ formň pod wpğywem rozwoju dorobku naukowego.  
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ZAĞłCZNIK 1 
 

KWESTIONARIUSZ ANKIETY 

 

 Nazywam siň Zofia Marciniak, pisze rozprawň doktorskŃ na temat: 

Doskonalenie kadr administracji samorzŃdu powiatowego w ramach zarzŃdzania 

kryzysowego na przykğadzie powiatu kaliskiego. Zwracam siň do PaŒstwa z proŜbŃ o 

wypeğnienie poniŨszej ankiety. Jest ona anonimowa, a zebrane na jej podstawie dane, 

wykorzystam jedynie w przewodzie doktorskim. 

 

Ankieta posiada charakter jednokrotnego wyboru. 

Dziňkuje za poŜwiňcony czas. 

 

 

Metryczka  

Wiek: 

a) Do 30 roku Ũycia 

b) PowyŨej 30 roku Ũycia 

Wyksztağcenie: 

a) średnie 

b) WyŨsze  

Stanowisko: 

a) Specjalista 

b) Kierownik 

c) Inne, jakie?..................... 

StaŨ pracy: 

a) Do 5 lat  

b) PowyŨej 5 lat 

 

1. Jak ocenia Pan/Pani poziom przygotowania jednostek w przypadku wystŃ-

pienia zagroŨeŒ niemilitarnych? 

a) Pozytywnie 

b) Negatywnie 
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2. Co w Pana/Pani ocenie wpğywa na efektywnoŜĺ reagowania kryzysowego? 

a) WyposaŨenie 

b) Wyszkolenie 

c) Wiedza i doŜwiadczenie 

 

3. Jak czňsto Pan/Pani uczestniczy w szkoleniach? 

a) Raz w miesiŃcu 

b) Raz na kwartağ 

c) Dwa razy w roku 

d) Raz na rok 

 

4. Z jakich  form szkolenia korzysta Pan/ Pani podczas szkoleŒ? 

a) Wykğad 

b) Trening 

c) Ĺwiczenia 

d) Seminarium 

e) InstruktaŨ 

f) Inne, jakie?..................... 

 

5. Czy wykorzystuje Pan/Pani wiedzň zdobytŃ podczas szkoleŒ na zajmowa-

nym stanowisku? 

a) Tak 

b) Nie 

 

6. Jak ocenia Pan/Pani spos·b oraz formň prowadzenia szkoleŒ? 

a) Dobrze 

b) ťle 

 

7. Czy wedğug Pana/Pani konieczne jest wprowadzenie zmian w procesie do-

skonalenia zawodowego? 

a) Tak 

b) Nie 
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8. Co wedğug Pana/Pani naleŨağoby zmieniĺ, aby usprawniĺ proces doskonale-

nia zawodowego? 

a) Tradycyjne formy zastŃpiĺ wsp·ğczesnymi 

b) Metodň prowadzenia szkoleŒ 

c) CzňstotliwoŜĺ prowadzonych szkoleŒ 

d) Inne, jakie?..................... 

 

9. Jaka forma szkolenia byğaby dla Pana/Pani korzystniejsza? 

a) Teoretyczna 

b) Praktyczna 

c) Teoretyczno-praktyczna 

 

10. Czy uwaŨa Pan/Pani, Ũe stosowanie program·w symulacyjnych pozwala na 

urzeczywistnienie prowadzonych szkoleŒ? 

a) Tak 

b) Nie 

 

11. Czy wedğug Pana/Pani spos·b rozpoznawania zagroŨeŒ jest adekwatny do 

wğaŜciwego ich oznaczenia? 

a) Tak  

b) Nie 

 

12. Czy wedğug Pana/Pani ocenie zasoby osobowo-sprzňtowe sŃ wystarczajŃce 

by skutecznie diagnozowaĺ zagroŨenie? 

a) Tak 

b) Nie 

 

13. Czy wedğug Pana/Pani zwiňkszenie czňstotliwoŜci szkoleŒ wpğywa na zwiňk-

szenie umiejňtnoŜci i wiedzy pracownik·w? 

a) Tak 

b) Nie 
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14. Czy sŃdzi Pan/Pani, Ũe podniesienie nakğad·w finansowych na doskonalenie 

zawodowe ma znaczŃcy wpğyw na jego efektywnoŜĺ? 

a) Tak 

b) Nie 

 

15. Czy uwaŨa Pan/Pani, Ũe prowadzenie szkoleŒ przez firmy zewnňtrzne cha-

rakteryzuj e siň wyŨszym poziomem? 

a) Tak 

b) Nie 

 

16. Czy w Pana/Pani ocenie zagraniczne szkolenia i staŨe korzystniej wpğywajŃ 

na zwiňkszenie efektywnoŜci doskonalenia zawodowego? 

a) Tak 

b) Nie 

 

17. Czy sŃdzi Pan/Pani, Ũe samodoskonalenie pozytywnie wpğywa na poziom 

dziağania struktur reagowania kryzysowego? 

a) Tak 

b) Nie  

 

18. Czy uwaŨa Pan/Pani, Ũe system motywacyjny jest istotnym elementem w pod-

noszeniu swoich kwalifikacji zawodowych? 

a) Tak  

b) Nie 

 

19. Jaki czynnik jest dla Pana/Pani najbardziej motywujŃcy do pracy? 

a) Dobra atmosfera w zespole 

b) MoŨliwoŜĺ awansu i samorozwoju  

c) System premiowy (benefity) 

d) Elastyczny czas pracy 

e) Wyjazdy integracyjne 

f) świadczenia rzeczowe 

g) Atrakcyjne zarobki 
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ZAĞłCZNIK 2 
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