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Streszczenie

Rozprawa doktorska pod tytutem: ,,Koncepcja systemu doskonalenia zawodowego
funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej” w zamysle autora dotyczyta identyfikacji i oceny
metod oraz form, ktore sg wykorzystywane w doskonaleniu zawodowym, umundurowanej for-
macji jaka jest Panstwowa Straz Pozarna. Dodatkowo w przedmiotowej pracy przeprowadzona
zostala doglebna analiza dotyczaca istoty znaczenia systemu doskonalenia w zyciu zawodo-
wym strazakoéw, podkreslajac wazno$¢ tejze dziedziny, z uwagi na ustawiczne podnoszenie
kwalifikacji, doskonalenie si¢, a takze coraz to lepsze realizowanie spotecznej roli jaka jest
stuzba panstwu i obywatelom. Skrupulatnie przedstawiono rowniez wymogi oraz standardy ja-
kie winny spetnia¢ jednostki organizacyjne podczas organizacji i przebiegu procesu doskona-
lenia wraz z ich rozliczalno$cig.

Odpowiednio do przedmiotu oraz celu badan, gtowny problem badawczy okresla si¢
pytaniem: Jakie zmiany wprowadzi¢ do systemu doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy
Panstwowej Strazy Pozarnej w celu poprawy skutecznosci podnoszenia kwalifikacji zawodo-
WyCh strazakow w zakresie podniesienia efektywnosci i sprawnosci prowadzenia dziatan ra-
towniczych?

Glownym motywem napisania niniejszej dysertacji doktorskiej byly zawodowe do-
Swiadczenia podczas wieloletniej stuzby w Panstwowej Strazy Pozarnej. Na podstawie wla-
snego do$wiadczenia oraz literatury przedmiotu autor uznal, iz bezwzglednie zachodzi koniecz-
nos¢ modyfikacji aktualnie funkcjonujgcego procesu w zakresie doskonalenia zawodowego w
tejze formacji mundurowej. Autor wychodzi z zatozenia, iz bezpieczenstwo narodowe stanowi
najwyzsza, egzystencjalng wartos$¢ dla obywateli, a takze biorac pod uwage pierwszoplanowy
cel jego zachowan w ramach panstwa, proces doskonalenia zawodowego w PSP moze przy-
czyni¢ si¢ do poprawy bezpieczenstwa oraz jego poczucia wsrdd obywateli.

Dysertacja, nie liczac wstgpu 1 zakonczenia sktada si¢ z czterech merytorycznych roz-
dziatow: Rozdziat 1 Zatozenia metodologiczne; Rozdziat 2 Metody i formy procesu doskona-
lenia zawodowego pracownikow w  strukturach organizacji  zhierarchizowane;;
Rozdziat 3 Organizacja doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej; Rozdziat 4
Koncepcja systemu doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy w Panstwowej Strazy Pozar-

nej.



W pierwszym rozdziale, szczegétlowo omdéwiono przedmiot, cel badan, problem badaw-
czy, hipotezy badawcze oraz potrzebne metody, narzedzia i techniki, ktére postuzyty do prze-
prowadzenia badan empirycznych. Okreslono rowniez potrzebng probe badawcza oraz doko-
nano ich charakterystyki.

W rozdziale drugim odniesiono si¢ do procesu i zasad szkolenia, a takze do najczesSciej
wykorzystanych metod oraz wspoétczesnych form doskonalenia pracownikow w strukturach
organizacji zhierarchizowanych.

W rozdziale trzecim przedstawiono organizacj¢ doskonalenia zawodowego w Panstwo-
wej Strazy Pozarnej. Dokonano szczegdlowej analizy aktualnie funkcjonujgcego procesu
W ochronie przeciwpozarowej. Zobrazowano jego funkcjonalno$¢ wraz z jego niekompletno-
$cig.

W rozdziale czwartym zostata ujgta zasadnicza, empiryczna czg$¢é pracy, ktdra obejmo-
wala analize wynikéw badan wlasnych autora, a takze koncepcje poprawy procesu doskonale-
nia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarne;j.

Rozprawa doktorska obejmuje kompleksowy zbior obszernych tresci, odnoszacych si¢
do doskonalenia zawodowego w formacji mundurowej jakim jest Panstwowa Straz Pozarna.
Rzetelna analiza literatury przedmiotu umozliwita stworzenie pracy o charakterze nowator-

skim, zwartym oraz wyczerpujacym gtéwne zagadnienie badawcze.

Summary

The doctoral dissertation entitled: "The system of in-service training for officers of the
State Fire Service" was intended by the author to identify and evaluate the methods and forms
that are used in the professional development of a uniformed formation such as the State Fire
Service. In addition, an in-depth analysis was carried out on the essence of the importance of
the in-service training system in the professional life of firefighters, emphasising the importance
of this area, due to the continuous improvement of qualifications, self-improvement, as well as
increasingly better realisation of the social role of serving the state and citizens. The require-
ments and standards to be met by organisational units in the organisation and course of the
training process, together with their accountability, are also presented in detail.

According to the subject and the aim of the research, the main research problem is de-
fined by the question: What changes should be introduced into the system of in-service training
of officers of the State Fire Service in order to improve the effectiveness of raising the



professional qualifications of firefighters in terms of increasing the effectiveness and efficien-
cyofconducting rescue operations?

The main motive for writing this doctoral dissertation was professional experience dur-
ing many years of service in the State Fire Service. On the basis of his own experience and the
literature on the subject, the author has decided that it is absolutely necessary to modify the
current process of in-service training in this uniformed formation. The author assumes that na-
tional security is the highest, existential value for citizens, and given the primary purpose of its
behaviour within the state, the process of in-service training in the State Fire Service can con-
tribute to improving security and its feeling among citizens.

The dissertation, excluding the introduction and conclusion, consists of four substantive
chapters: Chapter 1 Methodological assumptions; Chapter 2 Methods and forms of the in-ser-
vice training process for employees in the structures of a hierarchical organisation; Chapter 3
Organisation of in-service training in the State Fire Service; Chapter 4 Concept of the profes-
sional training system for officers in the State Fire Service.

In the first chapter, the subject, purpose of the research, research problem, research hy-
potheses and the needed methods, tools and techniques that were used to conduct the empirical
research were discussed in detail. The research sample needed was also defined
and their characteristics were made.

Chapter two refers to the process and principles of training, as well as to the most com-
monly used methods and contemporary forms of in-service training in hierarchical organisation
structures.

The third chapter presents the organisation of in-service training in the State Fire Ser-
vice. A detailed analysis was made of the currently functioning process in fire protection. Its
functionality was illustrated along with its incompleteness.

The fourth chapter included the essential, empirical part of the dissertation, which in-
cluded an analysis of the author's own research results, as well as a concept for improving the
process of in-service training in the State Fire Service.

The dissertation includes a comprehensive collection of extensive content relating to in-
service training in a uniformed formation such as the State Fire Service. A thorough analysis of
the literature on the subject made it possible to create a dissertation that is innovative, concise

and exhaustive of the main research issue.



Wstep

Fundamentalnym celem funkcjonowania kazdego panstwa jest zapewnienie bezpie-
czenstwa danego Kraju. Nalezy zwroci¢ uwage, iz bezpieczenstwo jest pojeciem wieloznacz-
nym, dynamicznym, jak i wieloaspektowym. W zwiagzku z czym, panstwo ustawicznie dazy do
zapewnienia i odpowiedniego utrzymania poziomu bezpieczenstwa, dzigki czemu, zapewnia
wszechstronny rozwoj, gwarantuje przetrwanie oraz daje kluczowe poczucie bezpieczenstwa
swoim obywatelom. Jednakze, dziatania te zalezne sg od Kilku czynnikdéw, do ktorych zalicza
si¢ przede wszystkim uwarunkowania militarne oraz geopolityczne®.

Literatura przedmiotu w zakresie poje¢cia bezpieczenstwa panstwa jest do$¢ rézno-
rodna i istotnie bogata. Pomimo tej roznorodnosci mozna rzec, ze pod pojeciem bezpieczenstwa
narodowego rozumiany jest stan uzyskany w wyniku zorganizowanej ochrony i obronny przed
ewentualnymi zagrozeniami, wyrazony stosunkiem potencjatu obronnego do skali wystepuja-
cych zagrozen?. System bezpieczenstwa panstwa permanentnie bazuje na wewnetrznym zbio-
rze roznorodnych elementéw. Do najistotniejszych z nich nalezy zaliczy¢ przede wszystkim
sktadniki organizacyjne oraz czynnik ludzki, ktory bezspornie tworzy ten system.

Jak juz powyzej wspomniano, kluczowym ale 1 takze podstawowym obowiazkiem pan-
stwa jest zapewnienie obywatelom prawnych warunkow ochrony przed wszelkimi mozliwymi
zagrozeniami. Obowigzki te realizowane sg dzigki systemom oraz strukturom ratowniczym,
podejmujac dziatania bez wzgledu na ich rodzaj ale i takze zasi¢g zdarzenia. Wedtug literatury
»system to uporzadkowany wewnetrznie uktad elementéw majacych okreslong strukture (ca-
toé¢); zespot zasad organizacyjnych, norm i regul obowigzujacych w danej dziedzinie?, z kolei
,.struktura to uktad czesci sktadowych oraz zespot zwigzkow miedzy nimi, wiasciwy dla danego
systemu jako cato$ci”™.

,»W sferze zainteresowania kazdej wtadzy i administracji panstwowe;j jest utrzymywa-
nie bezpieczenstwa narodowego na mozliwie najwyzszym poziomie. Podobnie jest w Polsce,
gdzie system bezpieczefstwa narodowego urzeczywistnia najlepiej rozwoj naszego kraju’™.
Przez system bezpieczenstwa narodowego Polski rozumie si¢ najczesciej istniejacy ,,zbior kon-

cepcji zatozen, zasad 1 ustalen, a takze mozliwosci srodkéw (nieorgznych i zbrojnych) oraz

! Zintegrowana Platforma Obywatelska, Uwarunkowania bezpieczefistwa pafistwa, strona internetowa:
https://zpe.gov.pl/a/uwarunkowania-bezpieczenstwa-panstwa/D3wgiGR7m. Dostep: 13.03.2023.

2Z7. Zamiar, P. Zamiar., Pozamilitarne ogniwa w systemie bezpieczenstwa militarnego panstwa, Zeszyty Naukowe
WSOWL Nr 4 (162) 2011r.,s. 1.

3 Encyklopedia Popularna PWN — termin ,, system ', Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1997.

# Ibidem. — termin ,, struktura ”.

5 Z. Zamiar, P. Zamiar, Pozamilitarne ,op. cit., s. 1.
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uregulowan prawnych, ktore majg przyczyniac¢ si¢ do niezagrozonego bytu i rozwoju Rzeczy-
pospolitej”L.

Podczas wykonywania zadan zwigzanych z zapewnieniem mieszkancom ochrony
przed ewentualnymi zagrozeniami, panstwo korzysta zazwyczaj z organéw administracji pu-
blicznej, stuzb ratowniczych oraz stuzb specjalnych. Dziatalnos¢ tych stuzb, a takze codzienna,
prawidlowa realizacja przez nie obowiazkéw, daje poczucie bezpieczenstwa w danym spote-
czenstwie. Zadania te wykonywane sa w zaleznosci od rodzaju zagrozenia przez specjalistyczne
sity ratownicze, podporzadkowane wielu resortom, instytucjom, stowarzyszeniom i organom
administracji roznych szczebli. Wsrdd nich sa przede wszystkim: panstwowe ratownictwo me-
dyczne, ratownictwo morskie, kolejowe i linii lotniczych, sity ratownicze zaktadow pracy, sity
pogotowia gazowego, energetycznego, wodociggowego, jednostki panstwowej strazy pozarnej
oraz ochotniczej strazy pozarnej, a takze dziatajace w ich strukturach specjalistyczne grupy.
Z Kkolei spotecznymi strukturami ratowniczymi sa m.in.: Polski Czerwony Krzyz, Zwiazek Har-
cerstwa Polskiego i RP, Wodne Ochotnicze Pogotowie Ratunkowe, Gorskie Pogotowie Ratun-
kowe oraz Tatrzanskie Ochotnicze Pogotowie Ratunkowe. Majac na uwadze powyzsze, tere-
nowe oraz centralne organy publiczne sprawujg piecze i koordynuja realizowane dziatania
w zakresie wlasnych kompetencji.

Dos¢ istotnym elementem w systemie bezpieczenstwa wewnetrznego panstwa jest
ochrona przeciwpozarowa, czgsto nazywana pozamilitarnym ogniwem ochronnym. Ot6z bez-
pieczenstwo powszechne, okreslane skalg niemilitarnych zagrozen naturalnych i cywilizacyj-
nych, decydujace o porzadku publicznym, spokoju oraz tadzie, spoczywa na urzedzie ministra
spraw wewnetrznych i administracji. Jest to organ kluczowy w tym obszarze i nalezy go uznac
za wiodacy, wobec innych organdéw terenowych, naczelnych i centralnych w zakresie przedsig-
wzig¢ porzadkowo - ochronnych oraz czynnosci ratowniczych w przypadku klgsk zywiotowych
oraz wszystkich innych zdarzen, zagrazajacych bezpieczenstwu panstwa polskiego.

Centralnym organem administracji rzadowej w sprawach ochrony przeciwpozarowe;j
oraz organizacji krajowego systemu ratowniczo - gasniczego wedtug litery prawa jest Komen-
dant Gtéwny PSP podlegty ministrowi wiasciwemu do spraw wewnetrznych?. Zapis precyzu-

jacy powyzsze zagadnienie, znajduje si¢ w art. 9 ustawy z dnia 24 sierpnia 1991 r. o Panstwowej

1J. B. Balcerowicz, Wybrane problemy obronnosci panstwa, Akademia Obrony Narodowej, Warszawa 2007,

s. 9.

2 Ustawa z dnia 24 sierpnia 1991 r. o Panstwowej Strazy Pozarnej, art. 9 ust.1. (Dz. U z 2022, poz. 1969
z poézn.zm.)



Strazy Pozarnej. Natomiast zgodnie z art. 12 ustawy 0 ochronie przeciwpozarowej minister ten
pehi takze nadzér nad funkcjonowaniem ksrg i systemu powiadamiania ratunkowego?.

»Dla wypelnienia misji tworzenia bezpieczenstwa narodowego, konieczne sg odpowied-
nie instytucje i struktury bezpieczenstwa zwane inaczej strukturami realizacyjnymi, badz sys-
temem bezpieczenstwa narodowego. Tak wiec w znaczeniu strukturalnym (systemowym) —
bezpieczenstwo narodowe to catoksztalt przygotowania i organizacji panstwa dla ciaglego two-
rzenia bezpieczenstwa narodowego™?.

Bezpieczenstwo przeciwpozarowe oraz bezpieczenstwo przed skutkami innych miej-
scowych zagrozen i1 klgskami zywiotowymi, czyli szeroko rozumiana ochrona przeciwpoza-
rowa jest elementem bezpieczenstwa publicznego kraju. To wtasnie Panstwowa Straz Pozarna
jest jednym z podmiotéw, wykonujacym zadania w ogdlnym systemie bezpieczenstwa panstwa
i porzadku publicznego. Formacja ta jest czotowg stuzbg w ogdlnokrajowym systemie organi-
zacji dziatan ratowniczych, ktorej zlecono miedzy innymi zadanie zbudowania ksrg®.
Panstwowa Straz Pozarna stanowi kKluczowy element scentralizowanego systemu ratowniczego
panstwa. Jest ona zawodowa, umundurowang i wyposazong w specjalistyczny sprzet formacja,
przeznaczong do walki z pozarami, kleskami zywiolowymi i innymi miejscowymi zagroze-
niami . W szeregach PSP zatrudnionych jest w przyblizeniu ok. 30 tysiecy funkcjonariuszy
i ok. 2 tysigcy pracownikow cywilnych.

Panstwowa Straz Pozarna dysponuje wiasnym systemem ksztatcenia i1 szkolenia, ktory
obejmuje dwa podsystemy, a mianowicie: podsystem shuzacy podnoszeniu kwalifikacji ogol-
nych (przygotowujacych do zawodu strazaka) oraz podsystem majacy na celu zwigkszanie za-
sobow wiedzy i kompetencji strazakow w strukturach PSP. Nalezy wskaza¢, iz system szkole-
nia odpowiada powszechnemu systemowi edukacji, a wigc sg dostosowane do potrzeb ludzi,
aspirujacych do petienia zawodu strazaka.

Proces doskonalenia zawodowego to niebywale wazna dziedzina zwigzana z zyciem
zawodowym tej grupy, bo dzigki nim strazacy moga permanentnie podnosi¢ swoje zawodowe
umiejetnosci, doskonali¢ si¢ oraz nienagannie realizowa¢ swoje spoteczne role.

Doskonalenie pracownikow w XXI wieku to nie tylko obligatoryjny element kazdej organiza-
cji, ale rowniez §wiadomie podjete dziatanie dla zapewniania jak najkorzystniejszych wynikow.

Jednoznacznie nasuwa si¢ konkluzja, iz $wiadomos$¢ istnienia zagrozen o wielokierunkowej

! Ustawa z dnia 24 sierpnia 1991 r. o ochronie przeciwpozarowej, art. 12 ust. 1 (Dz. U. z 2022 poz. 2057).

2 Praca zbiorowa — ,,Ochrona przeciwpozarowa a bezpieczenstwo pafstwa”, Wyd. CNBOP-PIB, Jozefow 2014,
s. 17.

3. Skoczylas, Prawo ratownicze, wydanie 11, Lexis Nexis, Warszawa, 2011, s. 300.

4 Ustawa z dnia 24 sierpnia 1991 r. o Panstwowej Strazy Pozarnej. (Dz. U z 2022, poz. 1969 z pozn. zm.).
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etiologii stanowi w pewien sposob rdzen przygotowania struktur do reakcji na ewentualne, po-
tencjalne i ekstremalne zdarzenia. Majac na uwadze powyzsze, kazda jednostka powinna by¢
zobowigzana do opracowanych procedur oraz dokonywania $cistej weryfikacji zasobéw oso-
bowo — sprzetowych. Najwazniejszg role posrod istotnych przedsiewzieé, ktore majg na celu
przygotowanie stuzb, odgrywajg ¢wiczenia, znane jako praktyczne wykorzystanie posiadanych
sit, srodkow oraz wiedzy. Zastosowanie pozyskanych umiejetnosci oraz wiedzy teoretycznej
jak i praktycznej jest odmienne wzgledem zaleznosci poziomu polityki szkoleniowej i admini-
stracji.

Funkcjonariusze Panstwowej Strazy Pozarnej od dawien dawna stuzg spoteczenstwu
swWo0jg postawa, zaangazowaniem oraz do§wiadczeniem. Bez watpienia ich dzialanie jest wery-
fikowane i wysoko oceniane przez lokalne spolecznosci, dla ktorych dziatajg i spieszg z po-
mocg. Wszak mozna stwierdzi¢ iz, spoteczenstwo jest ukontentowane z wykonywanej przez
nich pracy. W zwiazku z powyzszym, istotnym jest, aby byli odpowiednio wyszkoleni oraz
zaopatrzeni w niezbedne im umiejetnosci oraz kwalifikacje, ktore wykorzystuja w swojej pracy
zawodowej. Prace strazakow okresla si¢ mianem stuzby. Strazacy kazdego dnia i 0 kazdej po-
rze s3 na stuzbie. Nigdy nie mogg by¢ pewni, kiedy i w jakim miejscu beda potrzebni, by stuzy¢
swoja wiedzg i doswiadczeniem zawodowym. Pehnig stuzbe spoteczenstwu, kazdorazowo ma-
jac do czynienia z r6znego rodzaju zagrozeniami.

Nowoczesne organizacje opieraja swoje dziatanie na wyszkolonej kadrze, zaopatrzonej
W wiedze i umiejetnosci praktyczne. W zwigzku z tym, znaczng cze$¢ Czasu zajmuje staranne
przygotowanie pracownikéw do realizacji celow organizacji. Strazacy, z uwagi na wykony-
wany zawod, zobowigzani sg do permanentnego doskonalenia zawodowego. Szkolenia w or-
ganizacji PSP nie tylko wyposazaja funkcjonariuszy w niezbedne umiejetnosci, ale takze po-
zwalaja zweryfikowac ich gotowos¢ na podejmowanie waznych zadan decydujacych niekiedy
0 zdrowiu, zyciu ludzi, a takze zwierzat.

Bez mozliwos$ci ustawicznego doskonalenia zawodowego nie mieliby mozliwosci pra-
cowac operatywnie, odpowiedzialnie, a przede wszystkim wydajnie. W ich pracy z reguty cho-
dzi o ratowanie zdrowia, zycia, a takze mienia spotecznego. Ponadto, to rowniez niesienie po-
mocy dla dobytku i mienia mieszkancéw okreslonego spoteczenstwa lokalnego.

Doskonalenie zawodowe niezaleznie od miejsc, w ktorych przebiega, daje zawsze moz-
liwo$¢ lepszego przygotowania si¢ we wspotczesnych realiach do zycia spotecznego. Najwyzej
oceniane i jednoczes$nie pozadane wsrod samych strazakow sg szkolenia, ktore odbywajg sie
w terenie, czy tez na poligonie. To wlasnie one uzyskuja najwigkszg aprobate sposrod form

I metod doskonalenia zawodowego. Doskonalenie jest niezawodng mozliwoscig osiggania
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coraz to lepszych wynikow oraz nowych poziomow W kwalifikacjach zawodowych.
Rzutuje to na jak najlepsze przeszkolenie strazakow, co w konsekwencji przektada si¢ na wzrost
bezpieczenstwa mieszkancow danej spotecznosci. Cele, ktorym ma stuzy¢ szkolenie i dosko-
nalenie zawodowe sg do$¢ perspektywiczne, poniewaz dzigki nim istnieje mozliwo$¢ na odpo-
wiednie przeszkolenie tych, ktorzy bedac w statej gotowosci bojowej stuzg innym z poswiece-
niem.

Na porzadku dziennym staje si¢ fakt, iz 0soby, ktore posiadajg stale zatrudnienie pod-
nosza posiadane kwalifikacje, badZ uzupetniajg dodatkowe uprawnienia. W wyniku odbytych
szkolen i nabytych kwalifikacji strazacy mogg operatywnie wykonywa¢ dotychczasowa prace,
a dodatkowo na biezaco $ledzi¢ wszelkie zmiany oraz postep w sektorze gospodarki, w ktorej
sq zatrudnieni.

Zarzadzanie organizacja, ktorg jest zaklad pracy jest do§¢ powszechng domeng czto-
wieka. Istotnym zapleczem organizacji sg zatrudnieni w niej pracownicy. W rzeczywistosci to
kondycja zaktadu pracy oraz jego wizerunek na rynku uzalezniony jest od pracownikow.
To whasnie ich umiejetnosci, kompetencje, a takze zdolnosci tworza w pewien sposob strate-
giczny zasob, za sprawa ktorego zaktad pracy zdobywa przewage konkurencyjna 1. Nowocze-
sny zaktad pracy stawia przede wszystkim na rozwdj swoich pracownikéw, co generuje gwa-
rantowane korzysci danemu przedsigbiorstwu. Kazdy z pracownikéw powinien mie¢ takze
$wiadomos¢, iz uczestniczac W szkoleniach oraz doskonaleniu zawodowym zdobywa réwniez
korzysci poprzez swoj rozwoj zawodowy, poprawe warunkow pracy, a takze 1 wlasnych wa-
runkow bytowych. Majac na uwadze powyzsze, jakos¢ ich zycia ulegnie zdecydowanie istot-
nemu polepszeniu.

Z reguly wykonywany zawod wymaga zdobycia przez cztowieka niezbgdnej wiedzy,
opanowania odpowiednich umiej¢tnosci oraz uksztattowania odpowiednich cech osobowosci.
Ustawiczne podnoszenie wiedzy i zdobywanie nowych umiejgtnosci, zatem szeroko rozumiane
wspomaganie dzialalno$ci zawodowej, umozliwia ewoluowac si¢ W coraz to bardziej kwalifi-
kowanego i cennego pracownika, stwarzajac podstawy do osiggniecia przez niego sukcesu za-
wodowego, ale i rowniez prywatnego. Przemiany w pracy zachodza takze na skutek postgpu
naukowo-technicznego, ktorego waznymi czynnikami sg migdzy innymi: komputeryzacja, au-
tomatyzacja, czy tez robotyzacja pracy, powodujac niejednokrotnie potrzebe uzyskania dodat-
kowych kwalifikacji i umiejg¢tnosci przez pracownikow. Wszystkie te procesy decyduja w

glownej mierze 0 tym, iz niezbedne jest ustawiczne doskonalenie dla przystosowania

L H. Krél, A. Ludwiczynski, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, PWN.,
Warszawa 2007, s. 11.



w zawodzie oraz dla wewnetrznego rozwoju wiasnej osobowosci. W zwigzku z czym, edukacje
zawodowa niejednokrotnie wymuszajg zachodzace w pracy, na skutek wielu czynnikow, zna-
czace zmiany 1.

Zaktad pracy ma najistotniejszy wplyw na organizacje oraz przebieg szkolen, poniewaz
w racjonalny sposob moze dokonywa¢ zmian w postawach swoich pracownikow.
To wtasnie za posrednictwem réznego rodzaju szkolen, mozliwym staje si¢ interaktywno$¢ na
stan wiedzy pracownikoéw oraz zaopatrzenie ich w taka wiedzg, ktora umozliwi osiggac¢ zamie-
rzone przez organizacje wyniki. Szkolenia wymagaja permanentnego inwestowania w poten-
cjal pracownikow ale i rowniez umozliwiajg lepsze wykorzystanie ich talentow. Kiedy szkole-
nia sg skuteczne, to bezspornie gwarantujg wymierne efekty w postaci:

e poprawienia wynikoéw catego zespotu,

e udoskonalenia jako$ci pracy i jego tempa,

e zredukowania kosztow uczenia sig,

e poprawienia rezultatow, jakie moze odnosi¢ pracownik na danym stanowisku pracy,
e podniesienia produktywnosci 2.

Reasumujac, szkolenia pracownikow umozliwiaja zwigkszenie operacyjnej elastyczno-
$ci w toku poglebiania zakresu umiejetnosci, jakimi odznaczajg si¢ sami pracownicy. Otoz sys-
tem ten, daje mozliwos¢ przyciagnigcia wysokiej rangi pracownikoéw, przez to, iz zaoferuje si¢
im dalszy rozw6j. Wowczas, pozwoli to rowniez na zwigkszenie zakresu kompetencji pracow-
nikow, zaopatrujac je w nowe umiejetnosci. Przedsigwzigcie to pozwala pracownikom czu€ si¢
zadowolonym, motywujac ich do wydajniejszej pracy, a dodatkowo daje mozliwo$¢ rozwoju,
awansu oraz atrakcyjniejszego wynagrodzenia w pracy °.

Zatem wobec powyzszego, mozna zauwazy¢ zalezno$¢, iz pracownik, ktoremu umozli-
wia si¢ rozw0j jest bardziej operatywny w swojej pracy, utozsamia si¢ z firmg oraz z celami,
ktore stawia przed soba dang organizacja. Szkolenia pracownikow maja rowniez korzystny
wplyw na utworzenie pozytywnej atmosfery, ktora z kolei umozliwia wypracowac efektyw-
niejsze wyniki i poprawia poziom rozwoju organizacji. Szkolenia w pewien sposob sprzyjaja
organizacji w zarzadzaniu zmianami, ale jednocze$nie dajg mozliwo$¢ poznac przyczyne, dla-
czego dang zmiang¢ wprowadzi¢, by pracownik mogt zaadaptowac si¢ do nowej sytuacji w fir-

mie. Poprzez doskonalenie zawodowe pracownikoéw rozumiemy uzupelnianie przez nich

1 Z. Pietrasinski, Rozwdj cztowieka dorostego, Warszawa 1990, s. 67-68.

2 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, ABC, Krakéw 2000, s.427.

3 J. Lagan, K. Gontarz, Jak efektywnie szkoli¢ pracownikéw? Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci,
Warszawa 2009, s. 7.



wiedze, niezbedng do odpowiedniego wykonywania zadan, na zajmowanym, badz pozgdanym
stanowisku pracy oraz stwarzanie mozliwo$ci dodatkowego rozwoju wiedzy, kompetencji pod
katem awansu, czy tez innej fluktuacji kadrowej. Doskonalenie zawodowe sprzyja poszerzeniu
horyzontéw, rozwijaniu cech osobowosci pracownikow, gdzie do najistotniejszych mozemy
z pewnoscig zaliczy¢ przedsigbiorczos$¢, innowacyjnos¢, a takze zaspokojeniu potrzeby samo-
realizacji pracownika.

Nowoczesne przedsigbiorstwa, ktore realizujg polityke kapitatu ludzkiego coraz to czg-
Sciej doceniajg rozwoj wlasnego personelu. Czestokro¢ postrzegajg rozwoj jako wazng inwe-
stycje oraz jedno z podstawowych narzedzi poprawy efektywnosci i produktywnos$ci. Liczne
organizacje ksztatcg kadre kierowniczg oraz pracownikow administracyjnych. Pracownicy do-
skonaleni sg W zakresie umiejgtnosci specjalistycznych, profesjonalnych oraz menedzerskich
ale i takze umiejetnosci komunikacji, stylu kierowania, nadzoru, technik administracyjnych,
procedur pracy, relacji z pracownikiem, badz klientem. Istotnym jest uzyskanie informacji
o tym, jakie jest zapotrzebowanie w organizacji w zakresie doskonalenia kadry, aby mozna
byto odpowiednio dostosowac zakres tematyki szkolenia. Prawidlowe rozeznanie w potrzebach
szkoleniowych jest powiazane z analiza efektywnosci dzialania organizacji jako catoscil.  Na
tym etapie podejmowane sg przedsiewzigcia, ktore wigzg si¢ z identyfikacjg problemoéw, kto-
rych odniesieniem jest realizacja misji przedsi¢biorstwa oraz jego celow. Ot6z w zakresie
ewentualnych nieprawidtowosci szkolenia, a takze doskonalenie pracownikéw mogg okazaé
si¢ wregez niezbedne .

Sprawdzajac sytuacje zadaniowa oraz ekonomiczng firmy nalezy analizowaé otoczenie
organizacji. Kluczowym aspektem jest poznanie umiejetnosci pracownikow, a takze okreslenie
wskaznikow jej efektywnosci?. Weryfikowane sa rowniez te dane, ktore odnosza sie do okre-
Slenia jakosci i wydajnos$ci firmy, a w niej kazdej z komorek organizacyjnych. Takie postepo-
wanie pozwala na wylonienie dzialow, ktére ze wzgledu na pojawiajace si¢ braki nalezy objac¢
procesem szkolenia, badZ doskonalenia.

Integralng czgécia rozwojowej polityki danej firmy sa migdzy innymi réznego rodzaju
plany szkoleniowe. W procesie rozpoznawania potrzeb organizacji, firma ta zobligowana jest
aby odpowiedzie¢ na pytanie, czy cele strategiczne firmy przewiduja szkolenie podwtadnych,
a takze czy w zwiagzku z powyzszym zaklad pracy dysponuje srodkami finansowymi na tenze

proces??. Dodatkowym narzedziem pozyskujacym informacje o pracownikach sa sporzadzane

L M. Armstrong, Zarzgdzanie..., 0p. Cit., 5.456.
2 A. Szalkowski, Rozwdj personelu, AE, Krakow 2002, s. 35-44.
3 M. Rybak (red.), Kapitat ludzki a konkurencyjno$é przedsighiorstw, Poltext, Warszawa2003, s. 64.
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raporty zawierajgce dane personelu. Nalezg do nich informacje dotyczace stanu kwalifikacji
oraz kompetencji pracownikow. Dokumenty te sporzadzaja komitety doradcze wewnatrz za-
ktadu pracy. W sytuacji kiedy pracownik zostat oceniony pozytywnie, badz negatywnie, taka
ocena takze trafia do raportu wewnetrznego organizacji. Dokonujgc analize potrzeb organizacji
powinno zestawi¢ si¢ ze sobg stan obecny zaktadu pracy wraz ze stanem pozadanym w przy-
sztosci, porownujac go w odniesieniu do kompetencji pracownikéw. Deliberujac powyzsze,
uwzglednia si¢ przede w wszystkim:

e kwalifikacje niezbedne na danym stanowisku,

o cele,

e interes,
® rozwo0j organizacji,

e interes obecny, a takze przyszty pracownika,

Pracownicy ktorych doskonali si¢ w toku pracy, pozostaja lojalni wobec zaktadu pracy, su-
miennie realizujac jej cele, ale takze wspolnie pracujac na sukces firmy?. Organizacji zalezy na
doskonaleniu pracownikoéw, poniewaz wowczas wzrasta wydajno$¢ pracy. Apetyt na proces
szkoleniowy w przedsigbiorstwie ro$nie wraz z potrzebg :

e Wwdrozenia postepu technicznego,

e wzmocnienia struktur organizacyjnych,

e problematyka wybrania odpowiedniego pracownika,
e modernizacji produkcji,

e uzupehnienia wiedzy,

e awansow i przemieszczen pracownikow 2.

Dane przedsiebiorstwo w zwiazku z potrzeba jak najlepszej efektywnosci prowadzo-
nych szkolen dba, aby ich cze¢stotliwos¢ oraz tematyka, byty dostosowane z potrzebami pra-
cownikow, a takze z celami, jakie zaktada sobie organizacja. Konkretyzujac, nalezy zaznaczy¢,
iz doskonalenie zawodowe oraz szkolenia odnosza si¢ do umieje¢tnosei, ktore sg pozadane
do wykonywania pracy na wyznaczonym stanowisku. Doskonalenie to réwniez pozyskiwanie
nowych umiejetnosci i kompetencji® oraz ksztattowanie stosunkow miedzyludzkich. Dzieki po-

wyzszemu, mozliwym staje si¢ owocniejsza wspotpraca w zespole, a takze efektywniejsze

L A. Sarapata, Bodzce ekonomiczne w przedsiebiorstwie przemystowym, PWE, Warszawa 2008, s. 32.

2 A. Szczygiel, Identyfikacja potrzeb szkoleniowych w organizacji, Katedra Psychologii i Dydaktyki, UE
w Krakowie, Krakow 2007, s. 251.

3 K. Trawifiska - Konador, L. Sienkiewicz, A. Chlon - Dominczak, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w oparciu kom-
petencje, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2013, s. 116.
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wspoétdziatanie wewnatrz organizacji. Ponadto, to takze podnoszenie kultury organizacyjnej za-
ktadu pracy.

W przypadku, gdy wielu pracownikoéw odchodzi z zaktadu pracy, mogg wystgpi¢ do-
datkowe koszty dla pracodawcy. Dotyczy to kosztow nie tylko finansowych, zwigzanych z re-
krutacjg i szkoleniem nowych kandydatow ale i wizerunkowych, ktore rOwniez majg istotne
znaczenie dla organizacji. Wiasnie dlatego istotne jest zatrzymanie pracownikow w firmie, po-
przez zwigkszanie wynagrodzen, zapewnianie dostgpnosci szkolen oraz dialogu z podwtad-
nymi wraz z przeprowadzaniem ankiet odnoszacych si¢ do ich satysfakcji z pracy, badz jej
braku. Na proces fluktuacji kadr wptywaja liczne czynniki, a do najistotniejszych mozna zali-
czy¢ takie jak:

e zerowe mozliwosci rozwoju pracownikow, brak szkolen oraz doskonalenia zawodowego;
e Wwynagrodzenie niewspotmiernie niskie do naktadu pracy i wymaganych kwalifikacji

e brak podwyzek, premii - szeroko rozumiany brak motywacji dla pracownika;

« frustrujgca atmosfera w pracy;

o cigcia kadrowe, likwidacja stanowisk, zwolnienia indywidualne i grupowe.

Kolejng znaczaca kwestia, ktorg nalezy uwzgledni¢ jest skuteczno$¢ i sprawnos¢
w przeprowadzanych szkoleniach, rzetelne sprawdzenie tematyki, technik oraz ich metod. Klu-
czowym czynnikiem jest sporzadzenie problemu badawczego, ktory umozliwi sprawdzenie
wiedzy teoretycznej oraz praktycznej. Istotnym staje si¢ uzyskanie danych od pracownikow,
co nalezatoby dodatkowo zmodyfikowac, ulepszy¢ w szkoleniach, aby przynosity w konse-
kwencji lepsza efektywnos¢. Informacje te pozwola na wyréwnanie, a nawet znowelizowanie
wiedzy przekazywanej podczas doskonalenia zawodowego. Zatem majac na uwadze powyzsze,
umozliwi to obnizenie generowanych $rodkow, badz da mozliwos¢ przeznaczenie ich na inne
szkolenia, na innym poziomie, zgodnie z zachowaniem zasad uzyskiwania najlepszych efektow
z danych naktadéw, optymalnego doboru metod i $rodkow stuzacych osiggnieciu zalozonych
celow.

W pracy poruszone zostaly rowniez metody szkolenia i doskonalenia zawodowego,
ktore definiowane sg przez literaturg przedmiotu, dodatkowo podjeto takze probe wykazania
roli i znaczenia organizacji wraz z przebiegiem procesu doskonalenia zawodowego. Na podsta-
wie wlasnego do§wiadczenia oraz literatury przedmiotu autor uznat, iz bezwzglednie zachodzi
konieczno$¢ modyfikacji aktualnie funkcjonujacego procesu W zakresie doskonalenia zawodo-
wego w tejze formacji. Autor wychodzi z zatozenia, iz bezpieczenstwo narodowe stanowi naj-

wyzsza, egzystencjalng warto$¢ dla obywateli, a takze biorac pod uwage pierwszoplanowy cel

12



jego zachowan w ramach panstwa, proces doskonalenia zawodowego w PS moze przyczynic
si¢ do poprawy bezpieczenstwa oraz jego poczucia wsréd obywateli.

Przeprowadzone przez autora dysertacji badania, a takze obserwacje miaty na celu iden-
tyfikacje 1 ocen¢ metod oraz form, ktére sg wykorzystywane w doskonaleniu zawodowym,
umundurowanej formacji jaka jest Panstwowa Straz Pozarna. Dodatkowo w przedmiotowej
pracy przeprowadzona zostata doglgbna analiza dotyczaca istoty znaczenia systemu doskona-
lenia w zyciu zawodowym strazakéw, podkreslajac wazno$¢ tejze dziedziny, z uwagi na usta-
wiczne podnoszenie kwalifikacji, doskonalenie si¢, a takze coraz to lepsze realizowanie spo-
tecznej roli jaka jest stuzba panstwu i obywatelom. Skrupulatnie przedstawiono rowniez wy-
mogi oraz standardy jakie winny spetnia¢ jednostki organizacyjne podczas organizacji i prze-
biegu procesu szkolenia wraz z ich rozliczalno$cig. Autor podjat si¢ licznych dziatan, ktorych
zamiarem jest zaprezentowanie problematyki w uporzadkowany 1 kompleksowy sposob. Dy-
sertacja sktada si¢ ze wstepu, czterech merytorycznych rozdziatéw, zakonczenia, a takze za-
tacznikow, ktore stanowig cato$¢ rozprawy doktorskiej. Kazdy z rozdzialéw uwzglednia wnio-
ski, ktore zostaly zawarte w syntetycznej formie w zakonczeniu pracy.

W pierwszym rozdziale, szczegétowo omowiono przedmiot, cel badan, problem badaw-
czy, hipotezy badawcze oraz potrzebne metody, narzedzia i techniki, ktore postuzyty do prze-
prowadzenia badan empirycznych. Okreslono réwniez potrzebng probg badawczg oraz doko-
nano ich charakterystyki.

W rozdziale drugim odniesiono si¢ do procesu i zasad szkolenia, a takze do najczgsciej
wykorzystanych metod oraz wspoétczesnych form doskonalenia pracownikow w strukturach
organizacji zhierarchizowanych.

W rozdziale trzecim przedstawiono organizacj¢ doskonalenia zawodowego w Panstwo-
wej Strazy Pozarnej. Dokonano szczegdtowej analizy aktualnie funkcjonujacego procesu w
ochronie przeciwpozarowej. Zobrazowano jego funkcjonalno$¢ wraz z jego niekompletnos$cia.

W rozdziale czwartym zostala ujeta zasadnicza, empiryczna czg$¢ pracy, ktora obejmo-
wala analize¢ wynikéw badan wtasnych autora, a takze koncepcj¢ poprawy procesu doskonale-
nia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarne;.

W zakonczeniu ujeto perspektywy rozwoju doskonalenia zawodowego, ktore sg narze-
dziem wplywajacym na podnoszenie si¢ zdolno$ci do podejmowania reakcji na zdarzenia w
ramach dziatania tego systemu. Dysertacje autora finalizujg zataczniki, a wsrdd nich kwestio-
nariusz ankiety. Przedstawione rezultaty i wyniki badan byty mozliwe dzigki istotnym wska-
zo6wkom metodycznym i merytorycznym udzielanych przez kierownika naukowego pracy prof.

dr hab. inz. Jarostawa Wolejszo, ktdry z zaangazowaniem wspierat moja osobe.
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Rozdzial 1 ZALOZENIA METODOLOGICZNE

1.1. Uzasadnienie wyboru tematu

Wybor tematu pracy podyktowany byl osobistym zainteresowaniem tematyka szkolen
i doskonalenia zawodowego strazakow, do ktorych nalezy rowniez sam autor pracy. Na pod-
stawie wlasnego doswiadczenia oraz literatury przedmiotu autor uznal, iz zachodzi konieczno$¢
modyfikacji aktualnie funkcjonujacego procesu w zakresie doskonalenia zawodowego w tejze
formacji mundurowej. Dodatkowym aspektem przemawiajagcym za tak postawionym tematem
byla che¢ zglebienia wiedzy na temat odnoszacy si¢ do doskonalenia zawodowego, niezbed-
nego w pracy kazdego strazaka na co dzien. Zwazywszy na powyzsze, wydaje¢ si¢ by¢ stuszne
przeprowadzenie badan oraz uzyskanie opinii samych respondentow, czyli zawodowych stra-
zakow, na temat roli procesu doskonalenia zawodowego w podnoszeniu ich kwalifikacji
w stuzbie. Respondenci bedg mogli okresli¢ swoje preferencje osobiste, udzielajac odpowiedzi
na pytania z poszczegolnego zakresu, obejmujacego wyzej wspomniane zagadnienia. Bedzie
mozna zatem potwierdzi¢, czy opisywane szkolenia oraz doskonalenia sa niezbedne i powinny
by¢ obowigzkowe podczas wykonywania ich zawodu.

Dysertacja ma za zadanie przedstawi¢ kierunek jakie zadania nalezy realizowa¢ w ob-
szarze doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy PSP. Kolejng kwestig, ktorg nalezy przed-
stawi¢, to usprawnienie dobru metod oraz srodkow do osiagnigcia nakreslonego celu. Formy
aktywnos$ci winny by¢ odpowiednio przeanalizowane, a takze dostosowane do okreslonych,
biezgcych potrzeb. Ustawicznie powtarzane szablony oraz procedury nie przedstawiajg aktu-
alnych problemow, a takze nie przekazujg nowych, niezbednych faktéw do pracy. Innowacyjne
perspektywy umozliwig wytypowac zagrozenia oraz dodatkowo opracowaé rozwigzanie pro-
bleméw wraz z podejmowaniem odpowiednich wyboréw w nagtych przypadkach. Wdrozenie
zaprezentowanych przez autora kluczowych rozwigzan umozliwi na wprowadzenie warto$cio-
wych zmian w obszarze postrzegania doskonalenia zawodowego przez pracownikow oraz
stworzenie optymalnego procesu doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy PSP, przy
wspotbieznie podejmowaniu trafnych decyzji z tematyki spraw organizacyjnych jak i technicz-

nych.
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1.2. Przedmiot i cel badan

Zastosowana metoda badan zazwyczaj winna wynikaé z przyjetego celu i stanowi¢ naj-
prostszg droge do jego osiggniccia. Zaklada sig, iz celem badan naukowych jest wykrycie
prawidtowosci stale wystepujacych w badanych zjawiskach oraz doprowadzenie na ich podsta-
wie do ogo6lnych wnioskdéw. Celem badan jest nie tylko poznanie tejze rzeczywistosci, ale takze
jej ocena, na tym tle wysnucie wnioskow 1. W niniejszej dysertacji przedmiotem badan jest
system doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej. W konteksScie
przedstawionego powyzej przedmiotu badan, celem jest zaprezentowanie koncepcji systemu
doskonalenia zawodowego strazakow, podnoszgc tym samym sprawnos¢ w prowadzeniu i za-
rzqdzaniu dziatan ratowniczych, a takze wzbogacenie oraz uporzqdkowanie wiedzy teoretycz-
nej w przedmiotowym zakresie.

Cel badan niniejszej pracy ma dwoisty charakter:

1. Cel poznawczy przedstawiony zostal jako: identyfikacja i ocena metod oraz form, ktore
sq wykorzystywane w doskonaleniu zawodowym funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozar-
nej.

2. Cel utylitarny (pragmatyczny) zostat wyrazony jako: opracowanie koncepcji doskonalenia
zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej, pozwalajgcej na przeprowadze-
nie skutecznego podnoszenia kwalifikacji przez strazakéw w zakresie podniesienia efektyw-

nosci i sprawnosci prowadzenia dziatan ratowniczych.

1.3. Problem badawczy

Problemem badawczym okre$lamy to, co jest przedmiotem wysitkow badawczych, za-
tem to co orientuje nasze przedsigwzigcia poznawcze. Znajomos$¢ typu i formy danego pro-
blemu daje perspektywe na dobranie optymalnej dla niego metody , badz techniki 2.

Ze wzgledu na przyjety obszar i cel badan gléwnym problemem badawczym bedzie
odpowiedz na pytanie: Jakie zmiany wprowadzi¢ do systemu doskonalenia zawodowego funk-
cjonariuszy Panstwowej Strazy PozZarnej w celu poprawy skutecznosci podnoszenia kwalifikacji
zawodowych strazakow w zakresie podniesienia efektywnosci i sprawnosci prowadzenia dzia-

tan ratowniczych?

1 B. Klepacki, Wybrane zagadnienia zwigzane z metodologiq badan naukowych. Rocznik Nauk Rolniczych, numer
3,2009r.,s. 41. )
2. Sztumski, Wstep do metod i technik badan spolecznych, ,,Slask” Wydawnictwo Naukowe, 2010 ., s. 52.
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Rozwiktanie powyzszego glownego problemu badawczego wymaga uzyskania odpo-

wiedzi na szereg probleméw szczegélowych:

1. Jak przebiega proces szkolenia zawodowego - formy i metody doskonalenia zawodowego w
organizacji zhierarchizowanej?

2. Jakie sq zasady i procedury organizacji doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Pan-
stwowej Strazy Pozarnej?

3. Jaka powinna by¢ koncepcja doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej

Strazy Pozarnej?

1.4. Hipoteza badawcza

Wedtug K.R. Poppera Blmmanuel Kant byt pierwszym filozofem prawa, ktory uswia-
domit sobie, ze obiektywizm twierdzen naukowych wigze si¢ scisle z budowaniem teorii z uzy-
ciem hipotez i zdan uniwersalnych®. Pojecie ,hipoteza” wywodzi sie z jezyka greckiego ,.hi-
pothesis” i oznacza ,,przypuszczenie” lub ,,domyst’. W zwiazku z powyzszym, dotyczy przy-
puszczenia lub domystu wysunietego prowizorycznie dla okreslenia lub wyjasnienia czego$, co
wymaga weryfikacji poprzez odpowiednie badanie uzytkowane w nauce?. Z kolei polski peda-
gog i psycholog Mieczystaw Lobocki wykazat, iz hipoteza jest spodziewanym przez badacza
wynikiem zaplanowanych badan.

Zazwyczaj domyst naukowy bazujacy na uogdlnieniach dotychczasowych rezultatow
poznawczych, jest zazwyczaj mniej lub bardziej tworczym dzietem osoby badajacej. Konstruo-
wanie hipotez scala si¢ wigc z okreslong aktywnoscig poznawcza poszczegolnych ludzi, badz
zespotow, stale towarzyszaca we wszystkich wysitkach badawczych®. Prawidtowo sformuto-
wana hipoteza umozliwia skuteczne zorganizowanie badan, zwigzanych stricte z rozwigzywa-
niem problemu majacego zwiazek z relacjg migdzy zmiennymi. W zaistniatej sytuacji stanowi
ona jeden z zasadniczych warunkéw umiejetnie  przeprowadzonych  badan®.
Ponizszy rysunek obrazuje jakich uwarunkowan oczekuje si¢ od prawidtowo skonstruowanej

hipotezy.

1 Z. Drozdowicz, Tradycje krytycyzmu i dogmatyzmu. Nauka, PAN, Warszawa 2008 r.

2 ). Sztumski, Wstep..., op. cit., s. 53.

% Ibidem s. 55.

4 M. Lobocki, Metody i techniki badar pedagogicznych, Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”, Krakow 2000, s.27.
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Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Lobocki M., Metody i techniki badar pedagogicznych,
Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”, Krakow 2000, s.27.

Rysunek 1.1
Prawidlowo sformulowana hipoteza

Przedstawiony problem badawczy, cel rozprawy, a takze posiadana wiedza, ktora wynika z
badan wstgpnych oraz z analizy literatury, umozliwily sprecyzowanie i zdefiniowanie hipotezy.
Zaktada ona, iz proces doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozar-
nej moze by¢ realizowany zardwno przy pomocy zajeé praktycznych jak i teoretycznych, przy
uzyciu innowacyjnych podej$¢ i metod. Powyzsze, bedzie miato bezposrednie przetozenie na
zaangazowanie wszystkich funkcjonariuszy w efektywny proces szkolenia, a tym samym pod-
niesienie skuteczno$ci prowadzenia dziatan ratowniczych oraz istotny wptyw na poziom reali-
zacji zadan wykonywanych przez strazakow. Kolejno sprecyzowano hipotezy szczegdtowe:

1. Zaktadam iz, proces doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozar-
nej jest jednym z fundamentalnych funkcji nowoczesnego zarzadzania, a takze sekwencja
majaca bezposredni wptyw na rozwdj zawodowy strazakéw oraz motywowanie ich do pro-
duktywnego, bardziej skutecznego i efektywniejszego wykonywania powierzanych im obo-
wigzkow stuzbowych. Badana formacja mundurowa dysponuje dos¢ dobrym, rozwinigtym
systemem ksztalcenia oraz szkolenia, ktory obejmuje dwa tak jakby podsystemy. Pierwszy
podsystem, umozliwia podnoszenie kwalifikacji czyli

I umiejetnosci  ogodlnych,
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przygotowujacy do zawodu strazaka. Z kolei drugi podsystem zapewnia poszerzenie zaso-

bow wiedzy i kompetencji strazakow petnigcych juz stata stuzbe w strukturach PSP. Zazwy-

czaj stosowanymi formami i metodami doskonalenia zawodowego w PSP sa przede wszyst-

kim:

e zajecia teoretyczne: wyktady 1 instruktaze;

e zajecia praktyczne:, ¢wiczenia dowodczo-sztabowe, ¢wiczenia na obiektach, ¢wiczenia
w terenie;

e odprawy stuzbowe, odprawy szkoleniowe, konferencje,

e seminaria, warsztaty;

samoksztalcenie kierowane.

. Przypuszczam, ze proces doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy
Pozarnej przebiega wedle wyznaczonych zasad oraz schematow, czyli program6éw organi-
zacji szkolenia, ktory nie do konca dopasowywany jest do potrzeb jego uczestnikow.
Osrodki ksztalcenia PSP znajdujg si¢ w Szkole Glownej Stuzby Pozarniczej w Warszawie,
w Szkole Aspirantow PSP Poznaniu, w Krakowie oraz w Centralnej Szkole PSP w Czesto-
chowie, a takze osrodki te organizowane sg przy komendach wojewodzkich. Opracowane
programy ksztatcenia tychze podmiotow zazwyczaj sg ogdlne i dotyczg dos$é szeroka skale
zagrozen. Glowng rolg szkot pozarniczych powinna by¢ taka wspotzaleznosé, aby wiedza
zdobyta w trakcie nauki, a takze przeprowadzenie procesu ksztalcenia pozwalatyby absol-
wentowi na zaadaptowanie si¢ do specyfiki danego regionu oraz panujacych w nim zagro-
zen. System ten winien by¢ rowniez procesem ustawicznej aktywnosci zawodowej straza-
kow, dazacych do ciagglego uzupetniania, poszerzania, a takze pogtebiania wiedzy i kwalifi-
kacji zwigzanych z wykonywanym zawodem, a z kolei potrzeba doskonalenia zawodowego
nastepuje z rozwoju techniki i zmian technologicznych nauki, badz potrzeby samodzielnosci
w dziataniu. Wprowadzone w systemie doskonalenia zawodowego modyfikacje powinny
dotyczy¢ sposobu prowadzenia tych szkolen oraz zakresu ich organizacji, tak aby najefek-
tywniej dostosowac ich formy do oczekiwan i potrzeb szkoleniowych strazakow.

. Nalezy sadzi¢, iz strazacy nie majg mozliwosci pelnego dostepu do ofert szkoleniowych,
ktore bytyby do nich odpowiednie spersonalizowane, badz ktorymi sg indywidualnie zain-
teresowani. Problem réwniez mozna zaobserwowac w braku dostgpu do nowoczesnych form
doskonalenia zawodowego, co wynika z przyjetej polityki szkoleniowej narzuconej juz od-
gornie, czyli w zhierarchizowanej strukturze tejze formacji mundurowej. Prawidtowym Kie-

runkiem jest poszerzanie oraz aktualizowanie wiedzy teoretycznej jak i praktycznej,
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za posrednictwem kierowania i organizowania szkolen dostosowanych do okre$lonego ro-
dzaju zajmowanego stanowiska wraz ze wskazaniem potrzeb shuzby, ale takze ich uczestni-
kow. ldea doskonalenia zawodowego w tejze formacji mundurowej powinna prowadzi¢ do
zaznajomienia potrzeb przez lideréw celow wszystkich funkcjonariuszy, co zapewni po-
prawne realizowania polityki szkoleniowej. Organizacja procesu doskonalenia zawodowego
w Panstwowej Strazy Pozarnej powinna by¢ tak rozplanowana, aby umozliwita stworzenie
wilasciwych i odpowiednich warunkow, pozwalajacych na dostep do obowiazujacej wiedzy
technicznej, poprzez budowanie odpowiednich zasobdéw wiedzy 1 dobrych praktyk udostep-
nianych z zastosowaniem nowoczesnych, innowacyjnych technologii, aby wiedza, kompe-
tencje i umiejetnosci zdobyte w jego trakcie, pozwalata funkcjonariuszom na dostosowanie

si¢ do specyfiki danego regionu i wystepujacych w nim zagrozen.

1.5. Metody, narzedzia i techniki stosowane w pracy

Pojecie ,,metoda” pochodzi z jezyka greckiego ,,methodos” i oznacza badanie. Wedtug
stownika wyrazéw obcych metode rozumie si¢ jako ,,Swiadomie i konsekwentnie stosowany
sposob postepowania dla osiaggni¢cia okreslonego celu (oraz) w nauce — sposob badania rzeczy
i zjawisk; ogot regut stosowanych przy badaniu rzeczywistosci; droga dochodzenia do prawdy”
l.

Wedlug literatury przedmiotu od odpowiedniego doboru metody badawczej zalezy po-
wodzenie projektu badawczego, a takze poziom realizacji zatozonych celow badania. Wybor
metody gromadzenia danych przyczynia si¢ do konieczno$ci wyboru wtasciwej techniki ba-
dawczej oraz zapewnienia warunkow realizacji badania wytypowang technika. Wielo$¢ dostep-
nych technik badawczych sprawia, 1z decyzja zwigzana z wyborem konkretnej metody 1 tech-
niki staje si¢ nietatwa. W zwiazku z powyzszym, wybor metody badawczej, jako jeden z fun-
damentalnych elementéw procesu badawczego, powinien nie tylko zapewnic realizacj¢ zatozo-
nych celow badawczych, ale i takze uwzglednia¢ ograniczenia oraz wymogi o charakterze prak-
tycznym. Dos$¢ czesto zdarza si¢ tak, ze aby moc zrealizowaé zalozone cele badawcze, ko-
nieczna jest przeprowadzenie badan za pomoca kilku metod i technik badawczych, ktore

w procesie badawczym wzajemnie sie uzupeniaja 2.

L E. Nowak, K. Gtowinski, Teoretyczne metody badawcze w naukach spotecznych, Wyd. Obronno$é, Zeszyty
Naukowe Wydziatu Zarzadzania i Dowodzenia Akademii Obrony Narodowej nr 2(6), s.138., 2013

2 M. Jaciow, M. Kucia, Akademia Ekonomiczna w Katowicach, nr96 PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU
EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU, Badania marketingowe — nowe wyzwania, 2010 r.
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W procesie badan naukowych okresla si¢ wicloptaszczyznowos¢ podejscia do rozwi-
ktania problemow, ktore otrzymujg status metody naukowej. Niezaleznie od zastosowanej me-
tody, ideg poznania naukowego jest rozpoznanie, eksplantacja, badz diagnoza badanego za-
kresu, a w rezultacie dopetnienic wiedzy i progres osoby badajacej, a takze rozwoj zatozonych
teorii. Metodg badawcza mozna okresli¢ sposob pracy badawczej cechujacy si¢ jednoczesnie
sprecyzowanymi czynnosciami postgpowania, jak rowniez zastosowaniem odpowiednich na-
rzedzi badawczych. Zatozenie metody badawczej powinno kierowac si¢ do zsynchronizowania
sposobu postepowania z przyjetym celem badan * .

W celu poznania naukowego zaprezentowanej problematyki podczas badan, realizowa-
nych na potrzeby przedmiotowej pracy, zostang zastosowane z tego wzgledu liczne metody
oraz techniki badawcze. Autor dysertacji zatozyl, iz poznanie naukowe jest procesem swiado-
mym, celowym, a takze wielopoziomowym. Operujac odpowiednim zestawem metod uznawa-
nych za naukowe i przestrzegajace okreslonych procedur, zastosowane metody powinny umoz-
liwi¢ przeanalizowaé opracowywany temat w sposob mozliwie obszerny oraz wnikliwy.

J. Sztumski uwaza, iz proces poznawczy jest zamierzong oraz §wiadomg czynnoscia
poznajacego podmiotu. Polski socjolog uwaza takze, ze dzialalnos$¢, ktora ma prowadzi¢ do
okreslonego celu, powinna by¢ sterowana metodycznie, przy pomocy skonkretyzowanych re-
gut oraz wskazan determinujacych i kontrolujacych postepowanie danego cztowieka. Powyzsze
ma przetozenie przede wszystkim do czynnosci badawczych, umozliwiajacych poznanie fak-
tow W sposob zapewniajacy optymalna produktywnosé 2. Z kolei autor koncepcji reizmu T.
Kotarbinski metoda badawcza okreslit sposob ustawicznego stosowania w danym przypadku
z intencjg zastosowania go rowniez przy ewentualnym powtdrzeniu analogicznego dziatania 3,
Natomiast Aleksander Kaminski, stwierdzit, Ze metoda badawcza okresla si¢ ,,zespot teoretycz-
nie uzasadnionych zabiegéw koncepcyjnych i instrumentalnych obejmujacych najogolniej ca-
tos¢ postgpowania badacza, zmierzajacego do rozwigzania okreslonego problemu nauko-
wego”*. Podobnie John W Creswell, zauwaza, ze shuza one badaczowi do gromadzenia oraz
analizy i interpretacji zebranych danych °. Do$¢ prostolinijnie przedstawit powyzsza tematyke

A. Laplace, ktory wykazuje, iz ,,poznanie metody, jaka postuzyt si¢ dany uczony dokonujac

1J. Apanowicz, Metodologia ogéina, Wyd. Wyzsza Szkota Administracji i Biznesu, Gdynia 2002 r., s. 60.

2 ). Sztumski, Wstep..., op. cit., s. 60.

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

4 A. Kaminski, Metoda, technika, procedura badawcza w pedagogice empirycznej, [w:] Metodologia pedagogiki
spotecznej, R. Wroczynski, T. Pilch (red.), Wroctaw-Warszawa-Krakow-Gdansk 1974, s. 65.

5 J. W. Creswell, Projektowanie badar: naukowych. Metody jakosciowe, ilosciowe i mieszane, Krakéw 2013,
s. 41
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jakiego$ waznego odkrycia, ma dla nauki znaczenie nie mniejsze niz samo to odkrycie 1. Ana-
logicznie przedstawil wazno§¢ metody F. Bacon, porownujac ja do latarni o$wietlajacej we-
drowcowi droge w ciemnoéci 2. Rekapitulujac, nalezy wskazaé, ze metoda badawcza w pracy
stanowi doniostg rol¢ w realizacji catego procesu badawczego.

Kluczowa wlasciwoscig metody jest jej celowos¢. Konkretyzujac, metody umozliwiajg
zrealizowanie celu jaki de facto zostaje zalozony. Zgodnie z zapoznang literaturg metoda badan

jest  systemem regul, wskazan i  przepisow  potrdjnie  uwarunkowanym?.

Metoda zalezy od
srodkéw badania,
ktorymi w danej
sytuacji historycznej sie

dysponuje

< Metoda jest ) T
wyznaczona i : (.
| okre$lona przez | T TS Q

charakter
Y

badanego
przedmiotu

Metoda opiera sie na —

obiektywnych

i \ prawidtowosciach /

opisujacych przedmiot

badania /b

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie J. Sztumski, Wstep do metod i technik badan spotecznych,
,,Slqsk” Wydawnictwo Naukowe, 2010 1., s. 70

Rysunek 1.2
Potrdojne uwarunkowanie metody badawczej.

1J. Sztumski, Wstep..., op. cit., s. 68
2E. Nowak, K. Gtowinski, Teoretyczne..., op. cit., 5.138.
3 J. Sztumski, Wstep..., op. cit., s. 69
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Podmiot badawczy uwarunkowany jest przez szereg czynnikow spotecznych i przyrod-
niczych, jednakze narzg¢dzia stuzace do badan nakreslone sg przez potencjat techniczny czto-
wieka. W zwigzku z tym, metoda badawcza jest ponadto uzalezniona od panujgcego Stanu po-
ziomu techniki oraz kultury wskazanego spoteczenstwa, czyli okre§lonego rozwoju cywiliza-
cyjnego. Dobor metody badawczej, rodzaj oraz uzytecznos$¢ mozna analizowa¢ ze wzgledu na
wyzej wymienione potrdjne uwarunkowania, czyli majac na uwadze teori¢ naukowa, podmiot
oraz narzedzia badawcze 1. Powinna by¢ ona takze adekwatna, wobec tego okreslone za jej
pomoca systemy operacji powinny prowadzi¢ do zaplanowanych wynikéw. Warunkiem spet-
nienia wskazania adekwatno$ci jest wystepowanie obiektywnej zaleznosci pomiedzy okreslo-
nym stanem rzeczy, a jego poznaniem w postaci odpowiedniej teorii. Korelacja pomi¢dzy me-
toda a odpowiadajaca jej teorig ma zazwyczaj obustronny charakter 2.

Zgodnie z wymogami jakie powinna speilnia¢ metoda badawcza, autor dysertacji zasto-
sowal zasade jasnosci, w zwigzku z czym charakteryzuje si¢ zrozumiatos$cig. Uzupelniajaco
kierowat si¢ przestanka ukierunkowania i skutecznos$ci, czyli aby byta podporzadkowana okre-
slonemu celowi oraz przyniosta zamierzony rezultat. Nadto, zastosowal zasade owocnosci,
czyli tego, aby byta w stanie przynie$¢ oprocz zasadnych rezultatow jeszcze innych, dodatko-
wych, lecz nie mniej waznych dla tej dziedziny. Co wigcej, osiagnat zamierzone rezultaty przy
najmniejszym stopniu zuzycia odpowiednich §rodkéw i czasu . Zaimplementowane w pracy
techniki podporzadkowane zostaty odpowiednim metodom badawczym, w zwigzku z tym zo-
staty one formalnie skonkretyzowane i adekwatnie dobrane do przeprowadzenia celow badaw-
czych.

Dobrana metoda badan decyduje o wyborze odpowiedniej techniki, badz technik ba-
dawczych. Metody oraz techniki badan to w pewnym stopniu sposoby postepowania nauko-
wego, umozliwiajace rozwigzanie skonstruowanego wezesniej problemu. Jednakze, mozna za-
uwazy¢ pomiedzy nimi réznice. Mianowicie, metody zazwyczaj sg ogodlnie zalecanymi Sp0oSo-
bami rozwiktania problemoéw badacza, z kolei techniki majg zastosowanie do bardziej uszcze-
gbétowionych sposobow postepowania badawczego. W zwigzku z czym, sg one réwniez meto-
dami badan, aczkolwiek nie w ogdlnym, a wezszym znaczeniu tego stowa *.

Natomiast W. P. Zaczynski poréwnat, iz metody z punktu widzenia sa gatunkowa nazwa

nakreslonych sposobdw postgpowania badawczego, a techniki odmianami tego rodzaju

L E. Nowak, K. Gtowinski, Teoretyczne, op. cit., s. 142.

2 lbidem.

3. Sztumski, Wstep..., op. cit., s. 73

4 S. Nowak, Metodologia badan spotecznych, Pafistwowe Wydawnictwo Naukowe, 1985, s. 22
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metod ®. Analizujac literature przedmiotu nalezy przedstawié, iz techniki badawcze sg blizej
skonkretyzowanymi sposobami postgpowania badawczego. Jak podaje Lobocki ,,podporzad-
kowane sg metodom badawczym, petnigc niejako wobec nich wyraznie stuzebna rolg. Stanowig
jakby ostatni akord danej metody badan, ktéra jest dla nich zawsze istotnym punktem odniesie-
nia i obejmuje kilka ich odmian” 2. Zatem, przypisana im warto$¢ poznawcza zalezy przede
wszystkim od dobrej znajomosci zastosowanej metody badan, bowiem stanowig one kompaty-
bilng cato$¢. Wedtug Aleksandra Kaminskiego ,.technika badan to czynnos$ci praktyczne, re-
gulowane starannie wypracowanymi dyrektywami, pozwalajacymi na uzyskanie optymalnie
sprawdzonych informacji, opinii i faktow ” 3. W dobie wspotczesnosci mamy do czynienia
z do$¢ sporg iloscig rodzajow metod oraz technik badan, jednakze nie doczekaly si¢ one wy-
czerpujacego podziatu. Powodem powyzszego jest zapewne niesatysfakcjonujgcy stan rozwoju
metodologii badan naukowych w ogéle * .

W nawiazaniu do przestawionej tematyki w niniejszej dysertacji autor dokonat weryfi-
kacji oraz dostosowatl metody do badanej tresci, chcac zapobiec btedom, a takze przyczynic sig
do poglebienia wiedzy oraz miec istotny wptyw na budowanie finalnych wnioskow. Prace
te cechuje usystematyzowany zbior informacji, praw i twierdzen dotyczacych metodologii oraz
systemu poje¢ w aspekcie jego przedmiotu oraz podmiotu badan. Zatem, wiedza omawiana
w niniejszej pracy w odniesieniu do systemu doskonalenia zawodowego ma charakter poznaw-
czy 1 pragmatyczny, bowiem poprzez jej koncepcje wpltywamy na ksztalttowanie bezpieczen-
stwa. W pracy wykorzystano teoretyczne i empiryczne metody badawcze. Wskazane metodyKi
umozliwily pozyska¢ materiat badawczy, ktory z kolei zostal uwzglgdniony w literaturze,
a takze umozliwil wypreparowa¢ znaczace sktadniki w catym procesie. W nastepstwie doko-
nano ich zestawienia wraz ze sporzadzeniem syntezy wyodrebnionych sktadowych elementow.
PowyzZsze ma na celu pozyskanie pozadanego materiatu do kolejnych badan. Metody stoso-
wane w pracy umozliwily ujednoznaczni¢ oraz przedstawi¢ wnioski konkretnych etapéw pro-
cesu badawczego. W nastepstwie powyzszego, wybierajac odpowiednig metode badan, autor
pracy kierowat sig, nizej wymienionymi Kryteriami przyjetymi w literaturze przedmiotu.
a)przedmiotem i celem badan oraz rodzajem problemu badawczego,

b) iloscig czasu, sit 1 sSrodkow, ktore mozemy przeznaczy¢ na badania,

¢) znajomoscig i mozliwoscig wykorzystania metod, technik i narzedzi badawczych °.

L P. Zaczynski W. P., Praca badawcza nauczyciela, Wydawnictwa Szkolne i Pedagogiczne, 1995, s. 19.
2 M. Lobocki, Metody ..., 0p. cit., s. 29.

3 A. Kaminski., Metoda..., op. cit., s. 116.

4 M. Lobocki, Metody..., 0p. Cit., s. 29.

® E. Nowak, K. Glowinski, Teoretyczne, op. cit., s. 143.
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Na ptaszczyznie teoretycznej istnieje mozliwos¢ uzyskania glgbszej 1 doskonalszej syn-
tezy nauki w postaci wlasciwie zdefiniowanych teorii naukowych, §wiadczacych o osiagnigciu
przez nauke wyzszego stopnia rozwoju. ,,Pojecia i sady za pomoca, ktéorych wypowiada
si¢ prawa rzadzace jaka$ sfera zjawisk, sa uogolnione, sprzezone wzajemnie i zjednoczone
pewna wspolna mysla - idea teorii” 1. Zgromadzone fakty naukowe na etapie badan, przy za-
stosowaniu metod empirycznych, nie rozwigza same zadania badawczego. Nalezy zatem pod-
dac je rozumowaniu i opracowaniu, aby dokonac¢ klasyfikacji, uogdlnienia, opisania oraz usys-
tematyzowania. Wobec powyzszego, do wykonania tychze czynnos$ci same metody empiryczne
nie wystarczg, dlatego tez niezb¢dnym staje si¢ zastosowanie metod teoretycznych. Ponizszy
wykres prezentuje zastosowane przez autora dysertacji metody teoretyczne wykorzystane

W niniejszej pracy.

Analiza

Synteza

Porownanie

Abstrahowanie

Uogdlnienie

Whnioskowanie

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie M. Cieslarczyk, Z. Chojnacki, Techniki i narzedzia badawcze stoso-
wane w pracach magi-sterskich i doktorskich..., op. cit., s. 45-60.

Rysunek 1.3
Zastosowane w pracy metody teoretyczne.

1J. Sztumski, Wstep..., op. cit., s. 73.
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Zgodnie z wykresem jako pierwszg z zastosowanych metod teoretycznych w dysertacji
autor pracy przedstawi analiz¢. W oparciu o encyklopedi¢ PWN analiza zostata okreslona jako
metoda badawcza polegajaca na roztozeniu danej catoéci na poszczeg6lne elementy sktadowe
oraz badaniu kazdego z nich z osobna®. Pojecie ,,analiza” pochodzi z jezyka greckiego ,,analy-
sis” i oznacza roztozenie na czesSci, rozluznienie, badz rozwigzanie. Jako metoda badawcza
bedzie sprowadzaé si¢ do myslowego roztozenia pewnej catosci, czyli przedmiotu badan, na
czesci sktadowe przy rozpatrzeniu kazdej z nich oddzielnie z badaniem cech elementéw oraz
zachodzacych miedzy nimi zwiazkow 2. Wedtug naukowca Jerzego Apanowicza, postugujac
si¢ analizg podczas rozwigzywania danego problemu naukowego, nalezy dazy¢ do roztozenia
go na tyle czesci, na ile jest to niezbedne, by umozliwito ustalenie istoty, zwigzki przyczynowo
skutkowe czy tez wiasciwosci badanego problemu?.

Analiza jest niezb¢dna w procesie badawczym, poniewaz pozwala na zrozumienie ca-
tosci przez eksploracj¢ i precyzyjne poznanie wyodrebnionych zagadnien. W zwigzku powyz-
szym autor postuzyt sie nig do studiowania literatury przedmiotu. W rezultacie zdobyt, skon-
centrowat oraz wyselekcjonowat informacje zawarte w dokumentach normatywnych i literatu-
rze, dzigki czemu poszerzyt wiedze w sferze problematyki badawczej. Do tejze metody badaw-
czej odwotat si¢ na wszystkich etapach prowadzonych badan, bowiem stanowi ona podstawe
do sformutowania hipotez roboczych oraz konstruowania szczegoétowych problemoéw badaw-
czych. Wprowadzenie analizy jako metody badawczej wedtug autora umozliwito przedstawie-
nie i uzasadnienie waznos$ci wskazanych problemow.

Autor dysertacji postanowit podja¢ si¢ probie usystematyzowania przegladu analizowa-
nej literatury przedmiotu. Dokonujgc powyzszego, ustalono pewng deklaracje rygoru doboru
analizowanych pozycji ww. literatury. Analiza ta miata za zadanie poznanie stanu wiedzy
w sferze dziatania systemu doskonalenia zawodowego, a takze wytyczenie potencjalnych nie-
doskonatosci w obecnie obowigzujacym procesie. Podczas tego etapu procesu badawczego au-
tor pracy przyjat, iz poszerzenie wiedzy ze wskazanego obszaru umozliwi odpowiedni wybor
metod badawczych do rozwiktania wytypowanych probleméw naukowych wraz z opracowa-
niem uzyskanych wynikéw badan.

W etapach procesu badawczego analiza wystgpuje 1 taczy si¢ wzajemnie z synteza.

Synteza jest metoda naukowg trudniejsza w zastosowaniu niz analiza i moze stanowic¢ punkt

! Strona internetowa https://sjp.pwn.pl/szukaj/analiza.html. Dostep na dzien 19.05.2023 r.

2 M. Cieslarczyk (red. nauk.), Metody, techniki i narzedzia badawcze oraz elementy statystyki stosowane w pra-
cach magisterskich i doktorskich, Wydawnictwo AON, Warszawa 2006, s. 47.

3 J. Apanowicz, Metodologia nauk, Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa ,,Dom Organizatora”,
Torun 2003, s. 26.
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wyijscia do kolejnych analiz, jednakze to wtasnie analiza wptywa decydujaco na synteze. Pro-
cedury analityczne znajduja si¢ u podstaw wskazania problemu badawczego oraz sformutowa-
nia zatozenia, ktore de facto ma postaé syntetyczna L.

Wedtug J. Sztumskiego analiza i synteza charakteryzujg si¢ cechami, ktére moga by¢ stosowane
we wszystkich naukach. Powigzane sg one bowiem z procesem poznawczym, ktory w kazdym
obszarze posiada forme analityczno-syntetyczna. Wobec powyzszego, wiedza wynikajaca
z analizy powinna by¢ uzupetniona przez wiedze osiagnietg poprzez synteze 2.

Pojecie synteza pochodzi z jezyka greckiego ,,synthesis” i oznacza zestawienie. Przed-
stawiana metoda cechuje si¢ mozliwoscig myslowego tgczenia w catosé¢, podejmowana w celu
ich szerszego poznania. Nalezy jednak pamigtaé, iz synteza nie jest odwroceniem analizy. Ma
za zadanie umozliwi¢ glebsze poznanie badanego procesu, a co najwazniejsze wykazac istotne
wtasciwosci, dodatkowo powinna nadaé znacznie lepszy poziom 3. Badania za pomoca analizy
i syntezy rozpoczynaja si¢ od analizy. Synteza jest czynno$cia pozniejsza. Po za stosowaniu
obu metod uzyskujemy lepszg spojrzenie tego niz mieliSmy wczesniej, poniewaz wiedza ta zo-
stala poglebiona .

Powyzsza metod¢ zastosowano w drugim, trzecim oraz czwartym rozdziale. W gtowne;j
mierze obejmowata ona rezultaty przeprowadzonych analiz ilosciowych. Synteza umozliwita
sformutowa¢ problemy badawcze i hipotezy robocze. Dodatkowo przedmiotowa metoda po-
stuzyta do skonstruowania i precyzyjnego opisu wynikow badan teoretycznych i empirycznych.
Przy budowaniu syntezy oraz nadawaniu jej stosownej formy i tre$ci wykorzystano inne czyn-
nosci badawcze, takie jak na przyktad poréwnanie.

Poréwnanie jako metoda badawcza jest procesem myslowym, badz tez logiczng metoda
polegajaca na wyszukiwaniu cech podobienstwa i roznic w badanym procesie. Autor dysertacji
zastosowat te¢ metod¢ na wszystkich etapach procesu badawczego, ktorych istotg bedzie wery-
fikacja poszczegdlnych zagadnien badawczych. Porownanie przeprowadzono podczas zesta-
wienia skonstruowanej koncepcji systemu doskonalenia zawodowego z obecnie funkcjonuja-
cym systemem. Poréwnanie wrecz jest konieczne w sytuacji kiedy bada si¢ strukture w procesie
rozwoju w czasie 1 przestrzeni. Dokonujac takowego pordwnania zasadnym jest ustalenie za-
chodzacych prawidlowosci, kluczowych cech, a na tejze podstawie przewidywac kolejny kie-

runek zjawiska, ewentualne modyfikacje, badz tez zmiany.

1 J. Stochaj, £.. Roman, Wybrane metody teoretyczne w naukach spotecznych i ich zastosowanie, Obronno$¢ -
Zeszyty Naukowe Wydzialu Zarzadzania i Dowodzenia Akademii Obrony Narodowej nr 2(6), 2013, s.184.

2. Sztumski, Wstep..., op. cit., s. 73.

3 W. Pytkowski, Organizacja badan i ocena prac naukowych, PWN, Warszawa 1985, s. 114.

4J. Stochaj, £.. Roman, Wybrane..., op. Cit.,, 5.184.
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Kolejng metoda do przedstawienia, ktora zostala zastosowana w niniejszej dysertacji
jest abstrahowanie. W odniesieniu do powyzszego analiza oraz synteza jako metody poznaw-
cze, odgrywaja dos¢ istotng role w procesie badawczym, jednakze nie zapewnig oczekiwanych
wynikow, jezeli bedziemy bada¢ wszystkie bez wyjatku wiasciwosci przedmiotow badan. Abs-
trahowanie opiera si¢ na eliminacji drugorzednych cech danego przedmiotu i na jednoczesnym
ustaleniu jednego z ich aspektow, ktory w rezultacie interesuje autora dysertacji. Jest to metoda
najbardziej rozpowszechniona, z uwagi na fakt, iz kazda refleksja odwotuje si¢ do niej, badz do
wynikow tej metody 1. Metodg te przeprowadza si¢ w dwoch czesciach. Na poczatku dokonuje
si¢ wyodrebnienia istotnego od nieistotnego, wydzielenia nadrzednego elementu w procesie
bedacych przedmiotem zainteresowan, a w nastepstwie kieruje si¢ ku abstrakcji, polegajacej na
tym, iz dany obiekt, z ktorego chcemy wyodrebni¢ konkretne cechy, zamieniamy innym obiek-
tem. Stworzony model powinien umozliwi¢ przeanalizowanie i skonstruowanie podstawowych
prawidlowos$ci o przedmiocie i sporzgdzeniu zasadniczego schematu teorii w badanym przed-
miocie 2.

Z kolei podobienstwo przedmiotow oraz obecno$¢ w nich kolektywnych wtasciwosci
umozliwia formutowanie zatozen dos¢ ogodlniejszych. Pomocna powyzszemu zatem staje si¢
metoda uogolnienia, ktora ,,jest operacja myslowa przechodzenia od twierdzen o pojedynczym
zjawisku do poje¢ i twierdzen bardziej ogdlnych, dotyczacych grupy lub klasy zjawisk, a na-
stepnie do jeszcze bardziej ogdlnych”. Totez w uogolnieniu mozliwym staje si¢ wytonienie
cech powtarzalnych, co w nastepstwie prowadzi do wytonienia prawidtowosci i sformutowania
na tejze podstawie zasad dziatania, a takze ,,dokonywania systematyzacji, typizacji i klasyfi-
kacji zjawisk” . Uogolnienie jako metoda badawcza bedzie zastosowana w charakterze podsu-
mowujgcym kazda czg¢s¢ dysertacji oraz w rozdziale koncowym pracy badawczej, spajajac wy-
niki badan ilo§ciowych oraz jako$ciowych.

W procesie poznawczym oraz w rozwiktaniu réznych zagadnien, a takze tworzeniu
I weryfikowaniu teorii, pomocniczy swoj udzial maja metody wnioskowania. Wnioskowanie
w zrozumialym ujeciu to proces konstruktywny polegajacy na przyjmowaniu jako podstawe
rozumowania pewne twierdzenie lub kilku twierdzen jako prawidlowych, i w zwiazku z tym

dochodzi do przekonania 0 zasadnosci innego nowego prawidtowego twierdzenia *.

1J. Sztumsk, Wstep..., op. cit., s. 76

2 J. Stochaj, £.. Roman, Wybrane..., 0p. cit.,, 5.188
% Ibidem s. 189

4 Ibidem s. 191.
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Majac na uwadze powyzsze autor dysertacji podejmie probe, aby na podstawie wcze-
$niejszych uznanych twierdzen podejs¢ do uznania nowych twierdzen, na podstawie ktorych
dochodzimy do uznania, badZ tez wzmocnienia pewnosci powstalego nowego twierdzenia.
Przedmiotowa metoda badawcza zostanie wykorzystana we wszystkich czesciach pracy,
a takze w miejscu poswieconym wnioskom jak i zakonczeniu pracy.

Fundamentalng funkcje w rozprawie doktorskiej petnity z kolei metody empiryczne.
Pojecie empiryzm pochodzi z jezyka greckiego ,,émpeiros” i oznacza doswiadczony. Termin
ten jest kierunkiem w teorii poznania, twierdzacy, iz cztowiek poznaje otoczenie, poprzez
wszelakie doswiadczenia. Badania empiryczne uwzglednione w niniejszej dysertacji to bada-
nia, ktére za zrodto danych potrzebnych do ich wykonania przyjmuja pozyskang wiedze w wy-
niku nakierunkowanych obserwacji 1. Sa to badania prowadzone w sposob praktyczny, ktory
mozna doswiadczy¢. W odniesieniu do dysertacji celem badania empirycznego jest proba roz-
wigzania postawionych w pracy probleméw badawczych oraz weryfikacja postawionych hipo-
tez.

W badaniach empirycznych stosuje si¢ migdzy innymi metody takie jak obserwacje,
eksperyment, czy tez sondaz. Z tego wzgledu autor postuzyt si¢ metoda obserwacji oraz son-
dazu. Obserwacje sa charakterystyczne dla badan naukowych prowadzonych w naukach spo-
tecznych. Podczas empirycznych badan $rodek cigzkosci znajdowal si¢ na poznaniu faktow,
postaw, motywacji, oczekiwan, poznawania opinii oraz okreslenie zwigzkoOw pomiedzy bada-
nymi faktami.

W stosunku do analizy systemu doskonalenia zawodowego przedmiotem badan bgdzie
faktyczne, rzeczywiste funkcjonowanie tegoz systemu. Wielotorowos$¢ przedmiotu badan sta-
nie si¢ mozliwoscig do stworzenia narzgdzia badawczego, ktory usystematyzuje badane ele-

menty w ponizszych tematykach:

miejsce oraz rola systemu doskonalenia zawodowego w formacji mundurowej,

e dostepnos¢ 1 wplyw systemu na jakos$¢ prowadzenia akcji ratowniczych oraz poziom reali-
zacji zadan,

e rzeczywisto$¢ oraz problematyczno$¢ w doskonaleniu zawodowym strazaka z réznego po-

ziomu stuzbowego,

orientacyjne elementy optymalizacji systemu doskonalenia zawodowego w strukturach

Panstwowej Strazy Pozarne;j.

L' W. Leszek, Wybrane zagadnienia metodyczne badarn empirycznych, Instytut Technologii Eksploatacji - Pan-
stwowy Instytut Badawczy, Radom, 2006 r. s. 17.
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Autor dysertacji dokonujac obserwacji, czyli innymi stowy petniac rolg obserwatora po-
stara si¢ by¢ skoncentrowany, skrupulatny oraz wnikliwy, przy zachowaniu obiektywnos$ci
podczas prowadzenia badan.

Kluczowa role w trakcie przebiegu procesu badawczego bedzie petni¢ metoda sondazu
diagnostycznego, stuzaca do systematycznego zbierania danych od cztonkéw okreslonych
zbiorowosci 1. W nastepstwie umozliwi rozwiazanie wiekszosci szczegétowych problemow ba-
dawczych, ktorych wyniki zostang zaprezentowane w rozdziale czwartym. Metoda ta, powinna
mie¢ charakter jednorazowy, w celu okre$lenia cech, opinii, postaw danej populacji badawczej
w danym przedziale czasowym i kolejno ustalenia zwiazkoéw przyczynowych 2.

Podstawowymi metodami, badz technikami badan sondazowych sa wywiad i ankieta.
Narzedzie badawcze w metodzie wywiadu to kwestionariusz, z kolei w metodzie ankietowej
jest to kwestionariusz ankiety. W niniejszej pracy autor bedzie chcial postuzy¢ sie technika
kwestionariusza ankiety. Umozliwi to zatem ustalanie faktow, postaw, motywacji, oczekiwan,
poznawania opinii oraz okreslenie zwigzkéw pomiedzy faktami.® Ankieta to sformalizowana
forma wywiadu, w ktorej odpowiedzi na postawione pytania rejestruje sam badany. Istotnym
atutem tejze metody jest zapewnienie anonimowosci respondentom, a takze szybkie tempo
zbierania informacji, nawet tych ograniczonych poprzez inne techniki *.

Anonimowy charakter ankiety, poziom zawartych pytan z pewno$cig rzutuja na 0soby
badane, sktaniajgc ich do refleksji nad problematyka ujeta w badaniach. Role respondenta w in-
terpretowaniu pogladow, a takze bedacych odpowiedzig na zagadnienia zawarte w ankiecie

oraz badacza w tym procesie przedstawia ponizsza ilustracja °.

Badana

. Respondent Kwestionariusz Badacz (ankieta)
rzeczywistosé

Zrédlo : Z. Witaszek, Akademia Marynarki Wojennej ,Zeszyty naukowe Akademii Marynarki Wojen-
nej nr 4 (171) 2007, s.150.

Rysunek 1.4
Przeplyw informacji w metodzie ankiety.

L A. Campell, G. Katon, Sondaze na probie reprezentatywnej, [W:], Metody badan socjologicznych, red. S. Nowak,
Warszawa 1965, s. 351.

2 lbidiem, s. 356 — 357

3 Z. Witaszek, Akademia Marynarki Wojennej ,ZESZYTY NAUKOWE AKADEMII MARYNARKI WOJEN-
NEJNR 4 (171) 2007, s. 147

4 Ibidem s. 147

S Ibidem s. 150
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Rola autora dysertacji w tejze metodzie polega na pozyskiwaniu danych do sporzadze-
nia odpowiedniej ankiety, doboru oséb, ktore ma w zamiarze podda¢ badaniom, rozpowszech-
nienia ankiet oraz doprecyzowania zasad ich zwrotu. Zrealizowanie powyzszego W znacznym
stopniu rzutuje na jako$é danych uzyskiwanych za jej pomoca” 1. Zastosowane w badaniu na-
rzgdzie pozwoli pozyska¢ niezbedny materiat empiryczny z obszaru wyzej wspomnianego pro-
blemu badawczego. Kazdy z ankietowanych otrzyma taki sam zestaw pytan w statej kolejnosci,
a pytania bedg sporzadzone z jednoznacznej kafeterii odpowiedzi, przy zachowaniu wariantu
dowolnosci rozstrzygnig¢ badanego.

Zatem dzieki sondazowi diagnostycznemu, tj. kwestionariuszowi ankiety- zatgcznikowi
nr 1 do pracy, przebadana zostanie grupa funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej z catego
kraju, a mianowicie strazakow obejmujacy stanowiska wykonawcze oraz dowodcze w tejze
formacji mundurowej. Badaniami ankietowymi zostala objeta grupa pracownikow, ktoéra ma
bezposredni zwigzek z ochrong przeciwpozarowa, a doktadniej doprecyzowujac z systemem
doskonalenia zawodowego.

Skonstruowany kwestionariusz ankiety sktada si¢ z 20 pytan merytorycznych, posiada-
jacych form¢ zamknigtg oraz 4 pytan z metryczki, ktore petnity funkcje pytan filtrujacych. W
kwestionariuszu mozna wyszczegdlni¢ nastepujace pytania:

e pytanie od 1 do 3 — dotycza poznania opinii i wiedzy na temat obowiazujacych form dosko-
nalenia zawodowego,

e pytaniaod 4 do 7 i 10 — majg na celu diagnoze przydatnos$ci stosowanych zasad doskonalenia
zawodowego podczas prowadzenia obowiazkéw stuzbowych,

e pytania od 8 do 12 oraz od 14 do 16 - maja na celu poznanie przekonan ankietowanych na
temat prawidlowo funkcjonujacego systemu oraz rozwoju strazaka,

e pytania 17 i 19 - majgce na celu potwierdzenie przez respondentow prawidtowosci zatozen
dotyczacych rozwigzan,

e pytanie 18 ustalajace opini¢ proby badawczej do wprowadzenia proponowanych usprawnien
W procesie zastosowania innowacyjnych rozwigzan;

e pytanie 20 ustalajace poglad respondentéw odnosnie wielozadaniowych obiektow do ¢wi-
czen praktycznych.

W kwestionariuszu ankiety zostaly zastosowane wczesniej juz wspomniane pytania

z metryczki, ktore umozliwig identyfikacj¢ respondentéw odno$nie wieku, stazu shuzby,

L'W. Wisniewski, Wplyw sposobu stawiania pytar w ankiecie na rodzaj odpowiedzi, ,,Studia Socjologiczne”, 1963,
nr4,s.57-71.
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wyksztalcenia oraz zajmowanego Stanowiska. Chcgc sprecyzowaé site zwigzku pomigdzy
zmiennymi zastosowano odpowiednig czg$¢ statystyki. Obliczenia statystyczne bedg dosé przy-
datne do zweryfikowania zwiazku sadow i opinii z przynalezno$ciag do wyznaczonych grup
badanych, a takze do syntezy myslowej czastkowych opinii i sgdow pozyskanych w trakcie
ankiety w celu uogdlnienia otrzymanych wynikoéw. Badania przeprowadzone zostang na probie
badawczej, wyliczony wspotczynnik sity korelacji upowazni do sformulowania wylgcznie
prawdopodobnych wynikéw o okreslonej sile wspotzaleznosci pomiedzy zmiennymi.

Do przeanalizowania istotnos$ci wspotzalezno$ci wynikow zostanie przeprowadzony
test wspotczynnika korelacji liniowej r — Pearsona. Zostal on opracowany przez Karla Pearsona
angielskiego matematyka, prekursora statystyki matematycznej, stad pochodna nazwy. Nizej
przedstawiony wspotczynnik okresla, czy istnieje zwigzek liniowy migdzy dwoma zmiennymi.
Jezeli tak, to umozliwi okresli¢ jaka jest jego sila oraz jaki ma on charakter, czyli czy jest
korelacja pozytywna, badz korelacja negatywna. Jezeli decydujemy si¢ na wykorzystanie ana-
lizy korelacji r — Pearsona, warto mie¢ na uwadze kilka istotnych aspektow. Po pierwsze, pod-
stawowym zatozeniem jest ilosciowy charakter badanych zmiennych. Po drugie, wspotczynnik
korelacji r — Pearsona jest miarg prostoliniowego zwigzku migdzy zmiennymi.

Wzér obliczeniowy wspolczynnika korelacji liniowej r — Pearsona:

1
n&i=nXiYi =Xy

r =
1 1
\/(ﬁ = X = X)X vl — ¥?)

Wykonujac obliczenia przy wykorzystaniu powyzszego wzoru i przeprowadzenie na ich
podstawie wnioskowania statystycznego, zostalty zweryfikowane korelacje pomiedzy ustalo-

nymi grupami respondentow w odniesieniu do wyrazanych przez nich sadow.

Gdzie:

* xiyi - warto$ci obserwacji z populacji X 1Y;

* x, y- $rednie z populacji X iY;

* gx, oy - odchylenie standardowe populacji X iY;

* n - ilo$¢ obserwacji (X jak 1 Y maja po tyle samo obserwacji).
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Interpretujac wspotczynnik korelacji nalezy pamigtac o trojdzielnym podziale:
e korelacja dodatnia;
e korelacja ujemna;
e brak korelacji.
W zwigzku z powyzszym, moze przyjmowaé wartosci od -1 do 1. Na podstawie warto-
Sci liczbowej wnioskowa¢ mozemy o sile zwigzku — im warto$¢ jest blizsza zera, tym sila
zwigzku jest stabsza. Korelacja dodatnia czyli r > 0 tyczy si¢ kiedy warto§¢ X ro$nie jednocze-
$nie z nig rosnie warto$¢. Korelacja ujemna czyli r < 0 tyczy si¢ kiedy X rosnie Y maleje.
W sytuacji, gdy jest brak korelacji r = 0 tyczy si¢ kiedy X rosnie Y czasami ro$nie albo maleje.
Autor dysertacji przyjat nastgpujace oceny sity zwigzku wedtug klasyfikacji J. Guil-
ford'a !

r=0 - brak korelacji
0,0<r<0,1 - korelacja nikta
0,1<r<0,3 - korelacja staba
0,3<r<0,5 - korelacja przecigtna

0,5<r<0,7 - korelacja wysoka

0,7<r<0,9 - korelacja bardzo wysoka
0,9<r<1,0 - korelacja niemal petna
r=1 - korelacja petna

Relacje miedzy dwiema zmiennymi mozna opisa¢ za pomocg funkcji liniowej, logaryt-
micznej, wyktadniczej, kwadratowej, i innych. W niniejszej dysertacji autorowi postuzy
ta pierwsza. WyKkres rozrzutu jest graficzng interpretacja korelacji i zostat skonstruowany jako
dwuwymiarowa ptaszczyzna, w ktorej jedna o$ odpowiada wynikom dla jednej zmiennej, z ko-
lei druga o$ odpowiada wynikom drugiej zmiennej. Punkty na wykresie odpowiadajg odpo-
wiednim zakresom. Kazda z badanych grup ma przypisany wynik dla zmiennej na osi
X i naosiy. W uktadzie wspotrzednych uktad punktow przybiera potozenie prostej linii jest ona
nazywana korelacjg liniowg dodatnig, badZ ujemna. W sytuacji kiedy uktad punktow na wy-
kresie mozna odczyta¢ w krzywej linii, wskazuje to na korelacje krzywoliniowa. Z kolei punkty
rozproszone na wykresie ukazuja brak korelacji.

Podczas interpretacji wspotczynnika ,,r”’, nalezy mie¢ na uwadze, iz nie zawsze warto$¢

bliska zera moze oznacza¢ brak korelacji, poniewaz moze przedstawia¢ jedynie brak zaleznosci

! Strona internetowa, https://www.naukowiec.org/wiedza/statystyka/sila-korelacji--klasyfikacja 512.html. Dostep
na dzien 20.05.2023 r.
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liniowej. ,,R” nalezy bezwzglednie wyliczy¢, gdy obie zmienne majg rozktad zblizony do nor-
malnego, posiadaja warto$¢ mierzalng oraz gdy pojawia si¢ zalezno$¢ prostoliniowa.
W zwigzku z powyzszym powstato pojecie korelacji liniowe;j. .

Dobor grupy badawczej umozliwi zbada¢ powyzszg problematyke poprzez rézne spo-
strzezenia oraz stanowiska stuzbowe. Pierwsza badana grupa bedzie dotyczy¢ respondentow
odnoszgcych sie do przedmiotu badan jako funkcjonariuszy zajmujacych stanowiska wyko-
nawcze w Panstwowej Strazy Pozarnej. Z kolei druga grupa to respondenci, ktorzy zajmuja

stanowiska dowodcze w kadrze tejze formacji mundurowe;.

1.6. Dobor i charakterystyka proby badawczej

Zrealizowane badania empiryczne przeprowadzone zostaty by zbada¢ opinig, a takze
ocen¢ pracownikow formacji mundurowej Panstwowej Strazy Pozarnej na temat doskonale-
nia zawodowego i stosowanych metod i form przy jednoczesnym uwzglednieniu wptywu po-
ziomu realizacji zadan poprzez zatrudnionych w tychze jednostkach.

Majac na uwadze powyzsze, dokonano doboru proby badawczej wynikajacej z po-
trzeby przeprowadzenia badan przy pomocy kwestionariusza ankiety i sposobu doboru loso-
wego prostego zaleznego 2. Opiera sie on bowiem na nieograniczonym i bezposrednim selek-
cjonowaniu potencjalnych jednostek badania do proby statystycznej. W tymze rozwigzaniu nie
jest dopuszczalne zwracanie wylosowanej jednostki z powrotem do populacji. Powyzsze, dato
mozliwo$¢ jednorazowe uczestnictwo poszczegolnych jednostek. Wyznaczenie proby badaw-
czej wytyczone bylo nie tylko wielkos$cig badanej populacji, ale rowniez ukierunkowane daze-
niem i checia do pozyskania miarodajnych i rzetelnych wynikow. Przestanki te przyczynity sie
do nakreslenia proby badawczej dla 3189 jednostek®.

Istotnym jednak byto uczynienie stosownych obliczen, ktore zapewnity okreslenie nie-

zbednej wielkos$ci proby badawczej, a mianowicie:

L E. Kulawiecka, Rachunek korelacji w naukach o bezpieczenstwie z wykorzystaniem programu, Statistica, Wyd.
Obronnos¢ - Zeszyty Naukowe Wydzialu Zarzadzania i Dowodzenia Akademii Obrony Narodowej, Numer 4(20)
(2016 1.), s. 370.

2 M. Cieslarczyk, Metody...,,0p Cit ,s. 47.

3T. Pilch, T. Bauman, Zasady badan pedagogicznych. Strategie ilosciowe i jakosciowe, Wydawnictwo Akade-
mickie ,,Zak”, Warszawa 2001, s. 125.
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N
dz (N —1)
z? pq

nb =
1+

Gdzie:
N — liczebnos$¢ proby;

Z — parametr poziomu ufnosci = 1,96 przy a = 0,05;
p — spodziewany rzad wielko$ci szacowanej frakcji;
q-1
p; d — dopuszczalny btad pomiaru

Przyjeto, iz parametr ufnosci (z) w naukach spotecznych jest staty i wynosi 1.96, przy
poziomie ufnosci (p) rownym 0,5. Btad pomiaru analogicznie przyj¢to jako wielko$é staty-
stycznie stalg, wyrazong w setnych jako (d= 0,05). W zwigzku z tym, badaniom poddano jed-
nostki organizacyjne z kraju, ktore wyrazily zgode na przeprowadzenie tychze badan. Przyjeto,
iz warto$¢ wskaznika N dla stanowisk dowddczych wynosi 1497  (19%)
z 7875, a dla stanowisk wykonawczych 1692 (11%) z 15822. W $wietle powyzszego, obli-
czono dwie wielko$ci proby. Dla stanowisk dowddczych (SD) w Panstwowej Strazy Pozarne;j
minimalna wielko$¢ proby uksztattowata si¢ na poziomie 306 0sob, a dla stanowisk wykonaw-

czych (SW) na poziomie 313 oséb.

1497

nb SD = 1+ 0,052 (1497-1) =306
1,962x 0,5 (1—0,5)
nb SW = ok =313

0,052 (1692-1)
1,962x 0,5 (1—0,5)

Badania zostaly ukonczone w marcu 2023 roku. W wyniku zrealizowanych badan
w jednostkach organizacyjnych uzyskano 3189 uzupetionych kwestionariuszy ankietowych.
Wszystkie arkusze wypetniono poprawnie oraz rzetelnie, w zwigzku z powyzszym do dalszej
interpretacji poddano 3189 ankiet. Dobranie grupy badawczej umozliwito rozpatrzenie badanej

problematyki.
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1.7. Charakterystyka respondentow

Grupa ankietowanych, to respondenci, ktorzy realizujg i wykonuja obowigzki stuzbowe
w Panstwowej Strazy Pozarnej w podziale bojowym. Do pierwszej grupy respondentow za-
kwalifikowano 1497 osob, co przy catosciowej liczebnosci proby (wynoszacej 3189 o0sob) sta-
nowi 47% ankietowanych. Druga grupa utworzona zostata z 1692 osob, co przektada si¢ ana-
logicznie na 53% ogotu wszystkich respondentow. Respondentow scharakteryzowano na pod-
stawie Kilku podstawowych kryteriow:
e wieku respondentow;
e stazu shuzby;
e wyksztalcenia.

Podzial uwzgledniajacy kryterium wieku przestawia ponizsza tabela oraz wykres kotowy.

Tabela 1.1
Charakterystyka ankietowanych pod wzgledem wieku
Wiek Liczba wska- Procent
zan [90]
18-25 265 8%
26-35 1173 37%
36-45 1429 45%
46 i wiecej 322 10%
Suma 3189 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Wykres 1.1
Charakterystyka ankietowanych pod wzgledem wieku.

Wiek respondentow

W 18- 25 lat
M 26-35 lat
m 36-45 lat

W 46 lat i wiecej

Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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W badaniach empirycznych wzigto udziat 3189 o0séb, z ktorych 8% bylo wieku 18- 25
lat, 37% w wieku 26-35 lat, 45% w wieku 36-45 lat i powyzej 46-tego roku zycia 10%. W ogo6l-
nym uj¢ciu najwieksza grupe respondentéw stanowity osoby w wieku 36 -45 lat.

Kolejno w tabeli 1.2 oraz na wykresie 1.2 zostata przedstawiona charakterystyka bada-

nych pod wzgledem stazu stuzby respondentow.

Tabela 1.2
Charakterystyka ankietowanych pod wzgledem stazu sluzby.
Staz Liczba wska- Procent

zan [%]

1088 34%

1629 51%

444 14%
28 1%

3189 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Wykres 1.2
Charakterystyka ankietowanych pod wzgledem wieku.

Staz shuzby respondentow

H11-20 lat
H21-30 lat
m 31 lati wiecej

Hdo 10 lat

Zrodto: Opracowanie wiasne.

W odniesieniu do kryterium do$§wiadczenia zawodowego najwigce] osob nalezato do
przedziatu 11-20 lat stazu — 1629 wskazan (51%), potem do 10 lat — 1088 wskazan (34%),
nastepnie, 21 — 30 lat to 444 wskazan (14%) i 30 lat i wigcej 28 wskazan (1%). Na podstawie
powyzszych rozktadow mozna zauwazy¢ wysokie zroznicowanie stazu 11-20 lat w poréwna-

niu do stazu powyzej 31 lat i wiece;.
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Analizujgc respondentow pod katem ich wyksztalcenia, to najwiecej osob posiadato wy-
ksztalcenie wyzsze - 1665 wskazan (52 %) . Natomiast 1515 osob (47 %) wskazalo wyksztat-
cenie wyzsze. Dodatkowo z analizy wynikéw badan mozna wywnioskowaé, iz respondenci z

wyksztatceniem podstawowym to niespelna 1%. Powyzsze wyniki przedstawiono w tabeli nr
1.3 oraz na wykresie 1.3.

Tabela 1.3
Charakterystyka ankietowanych pod wzgledem wyksztalcenia.
Wyksztalcenie Liczba wska- Procent

zan [%]
9 1%

1515 47%

1665 52%

3189 100%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Wykres 1.3
Charakterystyka ankietowanych pod wzgledem wyksztalcenia.
Wyksztalcenie respondentow

1%

B Podstawowe
m Srednie

B Wyzsze

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Ostatnim kryterium réznigcych ankietowanych byto zajmowane stanowisko stuzbowe,

ktore zostato ujete w ponizszej tabeli nr 1.4 oraz wykresie nr 1.4.
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Tabela 1.4
Charakterystyka ankietowanych pod wzgledem stanowiska stuzbowego.

Stanowisko shuz- Liczba wska- Procent
bowe zan [96]
Dowodcze 1497 47%
Wykonawcze 1692 53%
Suma 3189 100%

Zrddto: Opracowanie wiasne.

Wykres 1.4
Charakterystyka ankietowanych pod wzgledem stanowiska stuzbowego.

Zajmowane stanowisko przez respondentow

B Dowddcze (dowddca zastepu i wyzej)

B Wykonawcze

Zrodto: Opracowanie wlasne.

W $wietle powyzszego mozna stwierdzi¢, iz w klasyfikacji ogolnej charakterystyka an-
kietowanych pod wzgledem zajmowanego stanowiska stuzbowego plasuje si¢ na wyréwnanym
poziomie. Stanowisko wykonawcze wskazato 1692 oséb (53%), natomiast stanowisko stuz-

bowe dowodcze (dowddca zastgpu i szczeble wyzej) wskazato 1497 0sob (47%).
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1.8. Proces badan

W rozwoju ludzko$ci podstawowe znaczenie ma poziom wiedzy. Mozna zatem stwier-
dzi¢, iz kwalifikuja si¢ dwa rodzaje wiedzy, uwzgledniajac jej zroznicowanie wedtug zrodet
pochodzenia. Nalezy do nich wiedza potoczna, ktora jest efektem skumulowanego doswiad-
Czenia zyciowego obecnych pokolen oraz wiedza naukowa, ktora pochodzi z badan prowadzo-
nych wedhug Bscistych, wczesniej ustalonych zasad . W przedstawionym rozdziale procesie
badania naukowego, poprzez zastosowanie metody naukowej, metod badawczych, technik i
narzedzi autor dysertacji dazyt do rozstrzygnigcia postawionych probleméw badawczych, osig-
gajac prawde naukowa. Jednakze nalezy stwierdzi¢, iz uzyskana prawda nie posiada wartosci
bezwzglednej, w zwigzku z powyzszym mozna jg sprecyzowaé jako prawde naukowa. Z kolei
jej warto$¢ mierzona jest obiektywnoscig autora dysertacji i zastosowaniem wystarczajacych
metod badawczych, technik oraz narzedzi do jej osiaggnigcia.

Badania dotyczace systemu doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy

Pozarnej przeprowadzone zostaty w trzech etapach:

1. Pierwszym etapie procesu badawczego byta identyfikacja przedmiotu jak i celu badan wraz
z doprecyzowaniem problemu badawczego oraz hipotez roboczych. W dalszej kolejnosci
podczas etapu przygotowawczego dopasowano metody i techniki, probg badawcza, zakres
badan w celu finalnego skonstruowania narzedzi badawczych w postaci kwestionariusza
ankiety. Przeprowadzono doglebng analize¢ dokumentow normatywnych oraz analizg litera-
tury dotyczacych tematu pracy. Pierwszy etap zakonczono przygotowaniem koncepcji roz-
prawy doktorskiej.

2. Drugi etap dotyczyt badan wiasciwych, ktory powiagzany byt z analizg zasadniczych tresci
oraz skomasowanych teorii na temat systemu doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy
Panstwowej Strazy Pozarnej. Autor skoncentrowal si¢ tu na dziataniach poznawczych
w celu zastosowaniu procedur metod teoretycznych i empirycznych w zalezno$ci od cha-
rakteru prowadzonych badan.

3. W trzecim etapie zrealizowano badania oraz dokonano ich uogolnienia oraz systematyzacji.
Dokonano rowniez zweryfikowania hipotezy glowniej jak 1 szczegoétowych dotyczacych
Panstwowej Strazy Pozarnej. Opracowano koncepcje zmian w procesie doskonalenia zawo-
dowego w tejze formacji mundurowej. Caty proces badan przedstawiono w ponizszej ta-
beli.

1 B. Klepacki, Wybrane..., op. cit., s. 39
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Tabela 1.5
Etapy procesu badawczego.

Etapy procesu ba- Czynnosci
dawczego

1. Etap przygoto-| Analiza doswiadczenia zawodowego w stuzbie
wawczy Identyfikacja problemu badawczego

Zebranie literatury oraz dokumentoéw normatywnych

Opracowanie koncepcji doktorskiej

Dobor proby badawczej oraz okreslenie zakresu ba-
dan

Przygotowanie narzedzi badawczych

2. Etap badan wla-| Analiza materialéw w zakresie realizacji procesu do-
sciwych skonalenia

Ocena metod oraz form realizowanych w procesie
doskonalenia zawodowego w PSP

Weryfikacja narzedzi badawczych

Przeprowadzenie ankiety badawczej

3. Etap finalizacji| Porzadkowanie i grupowanie zebranych materiatow
badan badawczych

Analiza ilo$ciowa jak 1 jakosciowa uzyskanych da-
nych.

Interpretacja wynikéw w kontekscie problemow ba-
dawczych dzigki badaniom teoretycznym jak 1 em-
pirycznym. Analiza jakoSciowa i ilo§ciowa mate-
rialu badawczego

Weryfikacja hipotez

Opracowanie koncepcji systemu doskonalenia za-
wodowego w PSP

Opracowanie wynikow koncowych

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: B. Szulc, Proces badarn w naukach o obronnosci, Praca na-
ukowo-badawcza, Wyd. AON, Warszawa 2014, s. 56-60.
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Rozdzial 2 METODY | FORMY PROCESU DOSKONALENIA ZAWODO-
WEGO PRACOWNIKOW W STRUKTURACH ORGANIZACJI ZHIE-
RARCHIZOWANEJ

W niniejszym rozdziale wyeksponowane zostang metody i formy szkolenia oraz do-
skonalenia zawodowego definiowane przez literature przedmiotu. Podjeta bedzie takze proba
wykazania roli oraz znaczenia organizacji wraz z przebiegiem procesu szkolenia, ze szczegdl-
nym zwroceniem uwagi na struktury zhierarchizowane. Autor dysertacji odniesie
si¢ do sprawnosci w doskonaleniu kadr, procesu oraz zasad szkolenia, a takze do najcze¢sciej
powszechnie wykorzystanych metod i wspdtczesnych form doskonalenia kadr.

Zrealizowane badania miaty za zadanie rozwigzanie szczegélowego problemu badaw-
czego zawartego w pytaniu: Jak przebiega proces szkolenia zawodowego — formy i metody do-
skonalenia zawodowego w organizacji zhierarchizowanej? oraz zweryfikowanej przyjetej hi-
potezy, ktora stanowi przypuszczenie, iz proces szkolenia oraz doskonalenia zawodowego re-
alizowany jest z gory, wedtug ustalonych zasad i podlega organizacji szkolenia, ktore z kolei
zwigzane jest stricte z potrzebami danych uczestnikow.

W celu rozwigzania przedstawionego problemu badawczego oraz weryfikacji sformu-
towanej powyzej hipotezy, w drugim rozdziale postuzono si¢ nast¢pujagcymi metodami badaw-
czymi:

e analize — uzywang przede wszystkim w badaniu literatury przedmiotu;

e uogolnienie — okreslenie podobienstw oraz roznic;

e porownanie — dokonywanie porownania ze sobg kilku zagadnien, w wyniku czego ksztaltuje
si¢ szczegdtowy obraz podobienstw, a takze rdznic;

e syntezg — stosowang podczas scalania produktow analizy w syntetyczng catos¢;

e abstrahowanie — wykorzystywane do wyodrgbnienia badZ pomijania okreslonych elemen-
tow odnoszacych si¢ do przeprowadzenia szkolen funkcjonariuszy.

Realnie spogladajac na $wiat, mozna dojs$¢ do konkluzji, iz cztowiek rozpoczyna nauke
wlasciwie juz na samym poczatku swojego istnienia. ,, Pojecie rozwoju cztowieka nalezy do
kluczowych poje¢ pedagogicznych?. Zycie rozpoczyna od rozwoju motorycznego, poczaw-
szy od adaptacji, przychodzac na $wiat. Nastepnie uczy si¢ podstawowych zachowan,

czy tez czynnosci takich jak: rozpoznawanie najblizszych, siadanie, chodzenie, nauka

L A. Salamucha, ROCZNIKI NAUK SPOLECZNYCH Tom XXVIII-XXIX, zeszyt 2 -2000-2001, s. 1.
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mowienia. Z kKolei w wieku przedszkolnym, zaczyna poznawac zasady wspotzycia spotecz-
nego. W szkole wprowadzony zostaje do $wiata wiedzy, dbania o harmonijny rozwdj inte-
lektualny, etyczny, emocjonalny, spoleczny i fizyczny.! Juz jako nastolatek poznaje doéé
szerzej sfere uczué, poczawszy od pierwszej mitosci, czy tez zawodu mitosnego. Czlowiek
uczy si¢ przez cate swoje zycie. Idgc do pracy zawodowej, doswiadcza nowych umiejetno-
$ci, nabywa wczesniej nieznanych wrazen, analogicznie powigkszajac zakres swoich do-
swiadczen oraz swojej wiedzy. Chcac podnies¢ swoje kompetencje, a co za tym idzie lepiej
realizowac swoje obowiagzki zawodowe, decyduje si¢ na doksztalcenie, badz samodoskona-
lenie poprzez réznego rodzaju kursy, warsztaty, szkolenia, studia. Wspodlczesny rynek
na korzy$¢ zainteresowanego oferuje bardzo szeroki wachlarz mozliwosci, ktory ze wzgledu
na zmiany technologiczne, permanentnie si¢ poszerza.

,,R0zw0j cztowieka polega miedzy innymi na nastepujacych po sobie zmianach w zy-
ciu cztowieka, realizujacych si¢ wskutek tkwigcych w nim mozliwosci oraz bodzcow ptyna-
cych z otoczenia (wplywu srodowiska i wielorakich procesow wychowywania). Rezultat roz-
WOju uwazany jest za pozytywny, gdy cztowiek staje si¢ lepszy, sprawniejszy” 2.

Szeroko rozumiana edukacja stanowi jeden z najwazniejszych czynnikéw wptywajacych na
umiejetnosci i kompetencje pracownika w organizacji. ,,Edukacja rozumiana jest jako uczenie
pracownikow w pierwszej fazie rozwoju osobistego, czyli jeszcze przed podj¢ciem pracy.
Za edukacje odpowiedzialni sg przede wszystkim rodzice, a nauczyciele z kolei w szkotach
roznych szczebli oraz na uniwersytetach. Wyksztatcenie zapewnia wiedzg og6lng i specjali-
styczng niezbedng do podjecia pracy. Podaz odpowiedniej ilosci wysoko wykwalifikowanej

sity roboczej zalezy od systemu edukacji w danym kraju 3

. Mtody cztowiek juz na poczatku
swojej kariery musi mysle¢ co chce robi¢ w przysztosci, przygotowujac si¢ do tego jak najle-
piej. Zbiera doswiadczenie zawodowe, poprzez uczestnictwo w réznych szkoleniach, stazach,
projektach, czy tez praktykach. Jezeli chce pracowaé w przysztosci w swoim zawodzie, to ele-
ment ten staje si¢ wrgcz obowigzkowy. Priorytetem zatrudniajgcych jest rozwoj firmy,
w zwigzku z czym pracodawcy coraz to czegsciej stawiajg wyzsze wymagania 1 kryteria wzgle-
dem pracownika.

Jedng z kluczowych sfer w zyciu dorostego cztowieka jest od dawien dawna znana na-

szemu spoleczenstwu praca zawodowa, a takze uczestnictwo 1 jestestwo w zyciu spotecznym,

! Strona internetowa: https://www.portaloswiatowy.pl/statut-szkoly/cele-i-zadania-szkoly-w-nowym-statucie-
11283.html. Dostep 15.10.2022 r.

2 A. Salamucha, op.cit, s. 164.

3 Strona internetowa https://mfiles.pl/pl/index.php/encyklopediazarzadzania Dostep 15.10.2022 1.
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rodzinnym oraz samorzadowym. Zatem, mozna stwierdzi¢, iz praca zawodowa pozostaje dos¢
zajmujagcym tematem zarOwno w  obszarze teorii, jak 1 zyciowej praktyki.

W oparciu o literatur¢ przedmiotu praca zawodowa bywa rozumiana, jako zorganizo-
wana dziatalnos$¢ spoteczenstwa, ktora kieruje do podnoszenia jako$ci zycia wykonujacych ja
ludzi oraz do powstania wyroboéw spotecznie wartosciowych 1. W wiekszosci przypadkow
praca zawodowa jest zrodtem dochodoéw spoteczenstwa, ktére w gldwnej mierze umozliwia
zaspakajanie potrzeb materialnych niezwykle istotnych w zyciu cztowieka ,,Tworczy wklad
w prace powoduje takze zmiane jej charakteru, a to z kolei stwarza potrzebe podnoszenia
kwalifikacji i umozliwia jej zaspokojenie, czyli oddziatuje na jako$é zycia cztowieka.” 2.
Wobec powyzszego, mozna stwierdzié, iz praca pozostaje istotng determinantg jako$ci zycia

cztowieka °.

2.1. Analiza potrzeb, organizacja i przebieg procesu doskonalenia zawodo-
wego

Nowoczesny pracodawca, wspolczesny zaklad pracy coraz to czeSciej inwestuje
w rozwoj kapitatu ludzkiego. Konkretyzujac, stawia on na rozwoj swoich pracownikow, ocze-
kujac pewnych, okreslonych korzysci. Znaczenie kapitatu ludzkiego rozumie si¢ zwykle po-
przez wiedzg, a takze okreslone umiejgtnosci, ktore odzwierciedlenie maja w danej pracy. Prze-
waznie jest to zgromadzony zasobow wiedzy fachowej, motywacji, zdolno$ci, wspomnianego
doswiadczenia oraz umiejetnosci, ktore maja okreslong warto$é *. Pojecie kapitatu ludzkiego
jest zasobem, ktéry ma wypracowa¢ wspomniane korzysci Analizujac zgtebiony obszar oma-
wianej tematyki, mozna wytoni¢ dwie najistotniejsze przyczyny, ktore wzbudzaja ch¢¢ dazenia
do rozwoju kapitatu ludzkiego:
e pracownik, ktory dazy do samodoskonalenia, podniesienia swojego kapitatu, zwiekszenia

swojej pozycji na rynku pracy;

e organizacja, ktora szuka mozliwosci i sposobu, zeby poszerzy¢ elastycznos¢ w obszarze

szybkiego reagowania na zmiany w otoczeniu.

! Strona internetowa :http:/zif.wzr.pl/pim/2013 1 3 34.pdf , Wzorzec artykutu do PiM WZ UG, M. Wyrostek,
Wydziat Zarzadzania, Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie. Dostep: 20.10.2022 r.

2 B. Baraniak, Metody badania pracy, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2009, s. 43-44

3 Strona internetowa :http://zif.wzr.pl/pim/2013_1 3 34.pdf, Wzorzec artykutu do PiM WZ UG, M. Wyrostek,
Wydziat Zarzadzania, Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie. Dostep: 20.10.2022 r.

4 Strona internetowa : https://mfiles.pl/pl/index.php/Kapita%C5%82_ludzki, encyklopedia zarzadzania. Dostep
20.10.2022r.
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Roéznego rodzaju szkolenia tworza fundamentalny element strategii rozwoju kadry Mozna
to rowniez spostrzec na podstawie badan przeprowadzonych w 1143 przedsigbiorstwach. Pra-
widltowo zaplanowany i1 wlasciwie zrealizowany proces szkoleniowy, rozwijajac kompetencje
pracownicze przynosi efekty finansowe juz na poziomie 14% wzrostu zysku ze sprzedazy -
w poréwnaniu z 4% wzrostem w 24 000 przedsigbiorstwach, ktore nie wprowadzity szkolen,
a takze 33% wzrostu zysku w przeliczeniu na jednego pracownika - w poréwnaniu z 11% wzro-
stem w grupie poréwnawczej. Naktad pieni¢zny poniesiony na proces szkoleniowy moze zatem
stanowi¢ kluczowa inwestycje, wyliczana rowniez w kategoriach finansowych *.

Kondycja zaktadu pracy oraz wizerunek firmy na rynku uzalezniony jest od swoich pra-
cownikéw. To wiasnie ich kompetencje i mozliwosci tworzg strategiczny zaséob, za sprawg kto-
rego organizacja zdobywa przewage konkurencyjna 2. W zwiazku z powyzszym, zasadnym
jest, abym umozliwia¢ rozwdj zawodowy pracownikow, aczkolwiek najbardziej miarodajng
opcja jest sytuacja, kiedy to cele osobiste pracownika idg w parze z celami danej firmy. Mozna
by rzec, iz jest to wzorowy uktad. W kazdej dziedzinie zawod wymaga przyswojenia przez
cztowieka konkretnej wiedzy, umiejgtnosci oraz pewnych nawykéw. Wspomaganie dziatalno-
sci zawodowej daje nam mozliwo$¢ osiggnigcie sukcesu zawodowego ale 1 rowniez osobistego.
Jak podaje encyklopedia zarzadzania wyodrgbniono pig¢ gtdéwnych czynnikow rozwoju czto-
wieka, ktore pozwolity wytoni¢ szereg kwalifikacji przedsiewzi¢¢ dotyczacych rozwoju kapi-
tatu ludzkiego, a s3 to:

e ochrona i promocja zdrowia,

e szkolenia,

e restrukturyzacja wykonywanej pracy
¢ realokacje pracownikow,

e ksztattowanie karier 3,

Nie da si¢ nie spostrzec, iz w funkcjonowaniu dorostego cztowieka do$¢ istotnym
aspektem w zyciu zawodowym staja si¢ szkolenia oraz doskonalenia zawodowe. Wedlug lite-
ratury podmiotu szkolenia zawodowe to ,,planowane zmiany w zachowaniu uczestnika szkole-
nia, ktore zachodza w toku udziatu w programach szkoleniowych i respektowaniu instrukcji,

ktore umozliwiaja nabycie wiedzy, a takze zdobycie umiej¢tnosci oOraz zaopatrzenie

M. Laguna, Psychologia zarzqdzania w organizacji. Nowe tendencje w podejsciu do szkolen w organizacji, PIWN
, 2010, s. 117

2 H. Krél, Ludwiczynski A., Zarzgdzanie... op. cit., s. 11.

3 Strona internetowa : https://mfiles.pl/pl/index.php/Kapita%C5%82_ludzki, encyklopedia zarzadzania. Dostep
20.10.2022 r.
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w kompetencje, ktore staja si¢ niezbedne w przypadku wykonywania zadan” *. Z kolei dosko-
nalenia zawodowe mozemy rozumie¢ poprzez cykliczny proces aktualizowania i poglebiania
wiedzy, ciggtego uzupetniania ze wzgledu na to, aby skorelowa¢ wiedz¢ i umiejetnosci do
wymagan stale zmieniajacych si¢ warunkéw pracy na stanowiskach. Dodatkowo waznym jest,
aby pracownik byt przygotowany na ewentualne zmiany organizacyjne, techniczne, badz eko-
nomiczne. Wobec powyzszego, mozna skonstatowac, iz pomiedzy szkoleniem a doskonale-
niem istnieje relacja odmienno$ci migdzy tymi definicjami. Wspomniana réznica ta polega na
tym, ze szkolenie odbywa si¢ na danym stanowisku pracy oraz ma na celu dostarczeniu kon-
kretnej wiedzy i kompetencji, natomiast doskonalenie zawodowe jest ustawicznym procesem,
ktéry nie zachodzi jednorazowo. Jego celem jest adaptacja pracownika do nowych warunkow
pracy na kazdym podtozu, tak jak na przyktad przebranzowienie pracownika. Reasumujac, po-
przez doskonalenie oraz szkolenie pracownikdw rozumiemy system uzupetniania wiedzy nie-
zbednej do odpowiedniego i rzetelnego wykonywania obowigzkéw stuzbowych na danym sta-
nowisku pracy. Dodatkowo, jest to rowniez kreowanie mozliwos$ci progresu wlasnych umie-
jetnosci, a takze kompetencji Progres ten umozliwia poszerzenie horyzontéw pracownika oraz
zaspokaja jego potrzeby samorealizacji.

Znaczacym jest aby szkolenia, doskonalenie zawodowe traktowa¢ na réwni z innymi roz-
wijajacymi czynnosciami danej organizacji, mianowicie dotyczy to réznego rodzaju badan,
promocji, inwestycji w nowoczesny sprzet, badZ marketing. Kierownictwo danego przedsig-
biorstwa, badZ organizacji powinno juz zrozumie¢, iz w XXI wieku doskonalenie zawodowe
nie jest juz luksusem, tylko koniecznym wymogiem aktualnych czaséw. Mozna zwroci¢
uwagge, 1z niektore organizacje zaczynaja si¢ do tego dostosowywac. Przystepuja do inwesto-
wania nie tylko w szkolenia zwigzane z obowigzkami zawodowymi kadry, ale i rowniez inwe-
stuja w szkolenia, ktore moga wplynaé na rozwdj cech osobowosciowych personelu, takich jak
innowacyjno$¢ lub kreatywnos¢. Wobec powyzszego, wzrost kwalifikacji 1 umiejetnosci jest
zrownowazony z aktywizacja osobowosciows 2.

Wedlug Zbigniewa Pietrasinskiego ,, edukacje zawodowsg 0sob dorostych dos¢ czgsto wy-
muszaja zachodzace w pracy, na skutek wielu czynnikow, zmiany®. Ot6z trudno w tym miejscu
si¢ nie zgodzi¢ z powyzszym stwierdzeniem autora. Wielokrotnie, liczne grupy osob aktyw-

nych zawodowo napotykaja si¢ z konieczno$cig dodatkowego ksztatcenia na danym stanowisku

L M. Armstrong, Zarzqdzanie...,0p. Cit., s. 426.
2 J. Wotejszo, Proces szkolenia obronnego, Wyd. Kaliskie Towarzystwo Przyjaciot Nauk, Kalisz 2020, s. 69.
3 Z. Pietrasifiski, Rozwdj..., 0p. cit., s. 67-68.
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pracy. Zazwyczaj sg oni informowani przez swoich przetozonych o fakcie, iz muszg zdoby¢
kwalifikacje, niezb¢dne do dalszej drogi awansu.

Dos¢ czgsto w literaturze dotyczacej szkolen pracownikéw mozna napotka¢ powszech-
nie znany, systematyczny model, przedstawiony przez M. Armstrongal. Model Armstronga
prezentuje przygotowanie procesu szkolenia wraz z jego realizacja, z uwzglednieniem poszcze-
gblnych jego etapow.

Tabela 2.1
Model M.Armstronga — przygotowanie procesu szkolenia wraz z jego realizacja

Lp. Etapy szkolenia Podjete dzialania

Analiza potrzeb szkoleniowych | Przedstawienie brakéw kompetencyjnych

2. Rozplanowanie przeprowadze- Okreslenie celow szkolenia
nia szkolenia Wskazanie metod

Zastosowanie ram czasowych

Szkolenie Wykonanie programu szkolenia

4.
Ocena szkolenia Zbadanie efektywnosci szkolenia

Zrédto: Rae, Planowanie i projektowanie szkoler, wyd. ABC, Warszawa 1999, s. 78

Powyzszy schemat wskazuje na czteroetapowy model systemowy szkolenia pracowni-
koéw. Pierwszy etap analizuje potrzeby szkoleniowe, poprzez rozeznanie si¢ 1 okreslenie brakow
kompetencyjnych oraz informacji o swoich pracownikach. Nastepny etap wskazuje jak bedzie
wyglada¢ szkolenie, okresla cele szkolenia, w tym wskazuje metody szkoleniowe, ktére beda
najodpowiedniejsze w danej organizacji i dotyczy¢ beda problemowego zjawiska. Podczas tego
etapu okresla si¢ rowniez czasookres szkolenia wraz ze szczeg6towym rozplanowaniem go-
dzin.

Zgodnie z modelem M. Armstronga kolejny trzeci etap to cze¢$¢ merytoryczna, czyli

przeprowadzenie szkolenia. Realizuje si¢ je wedlug wczes$niej opracowanego materiatu

IM. Armstrong, Zarzgdzanie..., Op. Cit., s. 427.
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szkoleniowego, spojnie z przygotowanym harmonogramem. Prawidlowe szkolenie, to wia-
sciwe uzycie odpowiednie metod szkoleniowych, adekwatnych do prac grupowych. Ostatnim
etapem konczacym proces szkolenia to jego ocena, podsumowanie pod wzgledem nabytych
kompetencji przez pracownikow, badz ich brakdéw. Jest to inaczej moéwiac, zbadanie efektyw-
nosci przeprowadzonego szkolenia. Ocenie tej moze takze podlegac caty przebieg procesu na-
uczania, z uwzglednieniem wszystkich szczebli.

W wigkszos$ci przypadkow do analizy efektywnos$ci szkolenia przyjmuje si¢ czteropo-
ziomowy model Donalda L. Kirkpatrik’a®.

reakcja

Zrédto: strona internetowa : https://hcmdeck.com/blog/nowy-model-kirkpatricka/.

Rysunek 2.1
Czteropoziomowy model analizy efektywnosci D.L. Kirkpatrik’a.

Powyzszy schemat przedstawia model Kirkpatrick’a. Do kazdego z poziomoéw dopa-
sowano nazwe, a mianowicie: poziom pierwszy to reakcja, poziom drugi to uczenie si¢,
poziom trzeci to zachowanie, poziom czwarty to wyniki. Cztery poziomy oznaczaja nastgpu-
jace po sobie etapy oceny efektywnosci szkolenia. Obligatoryjnie ani jeden z poziomoéw nie

powinien by¢ pomijany, poniewaz kazdy z nich jest niezbedny, ,, cho¢ im wyzszy poziom,

! Kirkpatrick D.L, Ocena efektywnosci szkolenia, Wydawnictwo Studio Emka, Warszawa 1998, s. 40.
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» 1 W zasadzie ocene reakcji mozemy réwniez na-

tym dostarcza warto§ciowszych informacji
zwac oceng zadowolenia pracownika. W zaprezentowanym czteropoziomowym modelu Kir-
kpatricka mamy do czynienia ze szkoleniami otwartymi oraz szkoleniami wewngtrznymi.
Szkolenia otwarte to zazwyczaj szkolenia bezptatne dla uczestnika i nie nalezg do tych obo-
wigzkowych. Z kolei te obligatoryjne to realizowane ,,w srodku” danej organizacji. Wazna
czescig oceny jest wystapienie pozytywnej reakcji na zaproponowane szkolenie. By¢ moze
w przysztosci przelozy si¢ to na zwickszong motywacje do nauki. Wystgpienie jedynie po-
myslnej reakcji nie zobowigzuje do odpowiedniego sposobu przyswajania wiedzy, aczkolwiek
pomimo tego, negatywna reakcja wigzataby sie¢ ze znacznym pogorszeniem catego procesu.
Podczas przeprowadzenia szkolenia moga ulec modyfikacji pewne czeg$ci: postawa uczestni-
kow kursu, stan wiedzy wraz z poziomem umiejetnosci. Kluczowym aspektem w analizowa-
nym czteropoziomowym modelu jest ocena efektywnos$ci uczenia si¢ przez dwie grupy
uczestnikow. Pierwsza grupa to osoby biorace udziat w szkoleniu, z kolei druga grupa to
osoby niebiorace udziatu, czyli tzw. grupa kontrolna. Komparacja uzyskanych wynikow przez
wymienione powyzej grupy ukazg efekty procesu szkolenia. Aby uzyska¢ miarodajne wyniki
niezbednym jest przeprowadzenie testow wstepnych 1 koncowych. Natomiast w przypadku
zmiany postaw dodatkowo mozna zastosowacé rozmow¢ wstgpng i koncowa. Kolejnym ele-
mentem oceny efektywnosci szkolenia wedtug modelu Kirkpatricka jest ocena zachowania.
Oceng zachowania mozna ,,zdefiniowac jako zakres, w obrgbie ktorego nastepuje zmiana w

postepowaniu danej osoby na skutek uczestnictwa w szkoleniu™?

. Zgodnie z teorig Kirkpa-
tricka, aby do takich zmian doszto, osoby uczestniczace w szkoleniu powinny chcie¢ zmian,
a takze powinny wiedzie¢ co majg robi¢ w obrebie swojego stanowiska pracy. Dodatkowa
zaletg zapewne bylaby sprzyjajaca atmosfera pracy wraz z motywacja, czyli nagradzaniem
na przyktad za kazda pozytywna zmiang. Jezeli uczestnik bgdzie mial racjonalne podejscie
do procesu szkolenia, to zapewne dwa pierwsze etapy moga zosta¢ osiggnicte dos¢ tatwo.
Jednakze, w przypadku trzeciego 1 czwartego etapu odpowiedzialnos¢ za przeprowadzenie
szkolenia ponosi prowadzacy.

Jednym z najtrudniejszych etapow ze wszystkich poziomoéw w modelu Kirkpatricka

dotyczacym efektywnosci jest ocena wynikow pracy uczestnikow szkolenia. Nie da si¢ ukry¢,

iz do$¢ trudno jest ocenié, ktore zmiany sa poktosiem zrealizowanego szkolenia, a ktore

L A Stecyk, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Wykorzystanie modelu Kirkpatricka do oceny efek-
tywnosci szkoler e-learningowych, 2011 r., nr 651, s.279.
2 A, Stecyk, Wykorzystanie..., op. cit., 5.279.
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natomiast wystgpity mimowolnie, bgdz tez miaty wplyw na nie inne, z kolei zewnetrzne czyn-

niki. Reasumujac, bezsporna ocena wynikow jest wprawdzie niemozliwa .

Model Kirkpatricka stanowi ciekawe narzedzie weryfikacji efektow szkolenia, a do-

datkowo wspolbieznie moze by¢ punktem wyjscia do dalszych analiz efektywnosci *. ,,Gdyby

poszukiwac osadzenia teoretycznego dla tego typu modelu, bylyby nim behawioralne reguty

uczenia si¢ akcentujace $ciste okreslenie celow oraz ilo§ciowy pomiar efektow

99 2

Tabela 2.2

Podstawowe pytania dla poszczegélnych poziomow modelu Kirkpatricka.

Poziom

Pytania

Czy szkolenie podobalo si¢ uczestnikom?
Co planuja oni zrobi¢ z nabytg wiedza na szkoleniu?

Czy uczestnik doswiadczyl pozytywnych emocji podczas realizacji zajeé?

Czy zaobserwowano przyrost wiedzy i umieje¢tnosci?
Czego nauczyla sie¢ szkolona osoba?

Czy zmienily si¢ postawy osoby szkolonej? Jak si¢ zmienily?

W jakim stopniu poprawila si¢ efektywnos¢ pracy, poszczegdlnych dziatan?
Czy osoba szkolona ma mozliwo$é wykorzystania nabytej wiedzy i umiejet-
nosci w pracy?

Czy zmiany zachowan sa rezultatem szkolenia?

Czy szkolone osoby wykorzystuja w pracy to, czego si¢ nauczyly?
Czy zmiany zachowan majg pozytywny i mierzalny wplyw na wyniki dzia-

lalno$ci instytucji?

Zrédto: M. Dabrowski, http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/27/id/591

Analizujac 1 poréwnujac informacje ujete w powyzszej tabeli, nasuwa si¢ pytanie:

czy to wystarczy do petnej oceny skutecznosci szkolenia? Zapewne w duzej mierze wszystko

zalezy od tego, jakie szkolenie chcemy przeprowadzi¢. Ot6z w tym przypadku dos¢ czesto

moze pas¢ pytanie: jak dane szkolenie wptywa na wynik finansowy? W tejze sytuacji z po-

mocg nadchodzi model Jacka Phillipsa.

Model Phillipsa zostat stworzony w latach 70-tych XX wieku. Autor twierdzil, iz cztero-

poziomowy model Kirkpatricka jest nickompletny, dlatego tez wraz z zespotem w pewien

sposob go zmodyfikowal. Model ten zostat zaprezentowany na ponizszym rysunku.

L Ibidem, s. 281.

2 M. Laguna M., Psychologia..., op. cit., s. 126.
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RAPORTOWANIE

Poziom V
ROI OkresSlenie
korzysci
Okreslenie niematerialnych

strony  __,  Zamiana efektow T
kosztowej nawartosc finansowa

Izolowanie
efektow S Poziom IV
programu WYNIKI

Poziom II1
ZACHOWANIE

Poziom I1
UCZENIE SIE

IN<K<Z»0 MTZ>OM~TWON

Poziom I
REAKCJA

I

PLANOWANIE
Zrédlo: strona internetowa : https://hcmdeck.com/blog/model-phillipsa/

Rysunek 2.2
Pi¢ciopoziomowy model analizy efektywnosci Jacka Philipsa.

Najistotniejsze w powyzszym schemacie wedtug Philipsa byto wdrozenie piatego po-
ziomu w modelu analizy efektywnos$ci. Poziom ten stanowi zwrot z inwestycji (ROI). Mozemy
go zatem wyliczy¢, systematycznie gromadzac dane z kazdego poziomu®. Model Phillipsa jak
juz wspomniano sktada si¢ z pieciu skorelowanych ze sobg poziomoéw oceny skutecznosci, a w
jego zakres wchodza:

e Reakcja - Czy wszyscy uczestnicy sg zadowoleni ze szkolenia?

Wobec tego mierzymy reakcje uczestnikow, a takze poziom satysfakcji.

1 Strona internetowa : https://hcmdeck.com/blog/model-phillipsa. Dostep : 20.10.2022 r.
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e Uczenie si¢ - Co wywnioskowali uczestniczy szkolenia, czego zdotali si¢ nauczy¢?
W tej sytuacji sprawdzamy umiejg¢tnosci za pomocg ocen grupowych, czy tez np. testow .
e Zachowania - Co zrobig z nabytg wiedza, umiej¢tnosciami ?
Mierzymy, w jaki sposob pracownicy przektadaja swoja wiedze¢ na swoje stanowisko stuz-
bowe.
e Wplyw na biznes - Czy to ma wplyw na dalsze wyniki?
Weryfikujemy, czy wskazniki biznesowe poprawily si¢ po odbytym szkoleniu, kontrolu-

jemy korzysci.

Zwrot z inwestycji (ROI)

W odniesieniu do przedstawionego modelu poréwnujemy warto$¢ pieni¢zng uzyska-

nych wynikow biznesowych z kosztami zrealizowanego szkolenia. W nastgpstwie wynik
przedstawiany jest jako stosunek kosztow do korzyscil.
Dzigki powyzszemu, jesteSmy w stanie porownaé catkowity koszt procesu szkoleniowego
Z uzyskanymi korzy$ciami finansowymi. Jednakze nalezy wykluczy¢ zewnetrzne czynniki, nie-
zwigzane z procesem szkoleniowym, ktére maja dodatkowe oddziatywanie na firme. Zali-
czamy do nich miedzy innymi wyniki sezonowe, ktére mogg odnosi¢ tylko czasowg poprawa
efektow biznesowych. Wobec powyzszego, trzeba szuka¢ innych wymiernych czynnikow.
Dzigki temu jesteSmy w stanie okresli¢, czy uzyskany wynik jest faktycznie powigzany z pro-
cesem szkoleniowym oraz zweryfikowac na jakim etapie doszto do perturbacji. Phillips zwraca
takze uwage na fakt, jak wazne jest oddzielenie wptywu biznesowego szkolenia od innych po-
tencjalnych czynnikow, ktore rowniez wywierajg nacisk na wynik firmy. Z drugiej strony od-
krywa istot¢ czynnikdw niematerialnych takich jak lepsze zaangazowanie pracownikéw, czy
tez mniej nerwowe Srodowisko pracy. Zwraca uwage, ze stanowiag warto$¢ dodatnia dla calej
organizacji. Warto rowniez pamigtac, iz zaprezentowany model Philipsa nie jest zalecany
do kazdego rodzaju szkolen, dlatego nie zawsze znajdzie swoje zastosowanie.

Jak podaje literatura przedmiotu, analiza efektywnosci funkcjonowania organizacji zespala
si¢ z prawidlowym rozeznaniem w potrzebach szkoleniowych 2. Potrzeby szkoleniowe wyni-

kaja przez pojawiajace si¢ czynniki, ktore obrazuje ponizszy schemat:

! lbidem.
2M. Armstrong, Zarzgdzanie..., op. Cit., 5.456.
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Posiadanie
nieaktualnej
wiedzy, bad? jej

Awansowanie uzupetnienie

pracownikow

Wrowadzenie

postepu
technicznego

Modernizacja Potrze by POth?I’(f:S};\?/anie
el szkoleniowe sarzadzania

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie A. Szczygiel, Identyfikacja potrzeb szkoleniowych w organiza-
cji, Katedra Psychologii i Dydaktyki, UE w Krakowie, Krakéw 2007, s. 251.

Rysunek 2.3
Czynniki przyczyniajace si¢ do przeprowadzenia procesu szkolen.

Czynnosci, ktore sa podejmowane na tymze etapie wigza si¢ z okresleniem proble-
mow, ktorych odniesieniem jest realizacja celow danego pracodawcy, jego polityki kadrowej
i rozwojowej. W tej sferze ewentualnych nieprawidtowosci, moze sprzyjaé proces doksztat-
cania pracownikoOw w danej organizacji. Aby umiej¢tnie zorganizowac proces szkoleniowy,
korzystnym jest positkowanie si¢ pomocniczymi pytaniami takimi jak:
e Czy budzet firmy pozwala na sfinansowanie szkolenia personelu, czy dana jednostka jest
w stanie zabezpieczy¢ $srodki finansowe na ww. zadanie ?
e Jaka powinna by¢ tematyka szkolenia, w jakiej sferze wystepuja problemy?
e (Czy organizacja posiada list¢ 0sob skierowanych na szkolenie, jak wytlumaczy¢ pracowni-
kowi konieczno$¢ wystania go na szkolenie ?
e Kto przeprowadzi szkolenie, czy dana firma szkolgca spetnia oczekiwania?
e (Czy beda potrzebne materialy szkoleniowe, ktore nalezy zapewnié¢ uczestnikom zajgc?
e Czy jesteSmy w stanie oceni¢ jaki efekt ma przynies¢ dane szkolenie?
e Jakich metod i form uzywac¢ podczas prowadzenia szkolenia ?

o W jaki sposob weryfikowaé efekty szkolenia?
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W oparciu o analiz¢ potrzeb danej organizacji przygotowuje si¢ zapotrzebowanie oraz
programy szkolen. W zaleznos$ci od dziatalnosci szkoleniowej sg one zréznicowane. ,,0to-
czenie firmy analizuje si¢ po to by prognozowac sytuacje ekonomiczng oraz sytuacje zada-

991

niowg”". Polityke rozwoju firmy oraz polityke kadrowa winno si¢ planowac i realizowac

rzetelnie oraz sumiennie. To samo dotyczy procesu doskonalenia zawodowego. ,,Trzeba
skonkretyzowa¢ oczekiwania wzgledem efektow szkolenia, aby uniknaé rozczarowania™?.
Pomocna w tym zakresie jest zdecydowanie do§¢ powszechnie znana ponizej zaprezento-
wana zasada SMART, sktadajaca si¢ z pigciu elementéw celu doskonalenia. ,,Jest to me-
toda wspomagajaca prawidlowe definiowanie celow w projekcie, dzigki czemu wzrasta
szansa na ich osiggnigcie. Wyznaczanie celow zgodnie z tg zasadg wymaga uwaznego prze-

analizowania tego co chcemy osiagna¢ .

Zrédto: strona internetowa Centrum Edukacji Przedsigbiorcy : https://www.certios.pl/component/con-
tent/article?id=197:cele-jakosci-zgodnie-z-is0-9001-2015

Rysunek 2.4
Metoda SMART

A. Szatkowski, Rozwdj..., op. cit., s. 35-44.

2 I. Soltysinska, M. Kossowska, Szkolenia pracownikéw a rozwdj organizacji, Wydawnictwo Oficyna Ekono-
miczna, Krakéw 2002, s. 180.

8 R. Walczak , Podstawy zarzqdzania projektami metody i przyktady, Difin, Warszawa 2014 .,
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., Jej nazwa zlozona jest z akronimu, pochodzacego od angielskich stow (S.M.A.R.T): Spe-
cific, Measurable, Achievable, Relevant, Time. !, Pierwszy sprecyzowat ja George T. Doran
w swoim artykule ,,There’s a S.M.A.R.T. way to write management’s goals and objectives” dla
wydania magazynu Management Review z listopada 1981 roku” 2. Ustalenie zorganizowanych
celow wywiera pozytywny wplyw na organizacj¢. Wydawac si¢ to moze zniechecajace dla
cztonkoéw zespotu, ale daje kilka krokoéw do przodu i jest to zapewne przepis na sukces.

Na temat procesu szkolenia personelu oraz jego schematoéw wyrazito swoje opinie row-
niez wielu innych specjalistow. Jak podaja autorki Szkolenia pracownikow a rozwdj organizacji
HR proces szkolenia posiada kilka faz i obejmuje odrgbne czynnosci, ktore przedstawione

na ponizszym rysunku :

Oczekiwania wobec
firmy szkoleniowej

Analiza potrzeb
szkoleniowych

Przeanalizowanie
celéw szkolenia

Schemat procesu

szkolenia

Przebieg, formy i Zaplanowanie
metody szkolenia dziatan
poszkoleniowych

Policzalnos¢ efektow
szkolenia

Zrédto: 1. Soltysinska, M. Kossowska, Szkolenia pracownikéw... op. cit., s. 165.

Rysunek 2.5
Schemat procesu szkolenia.

1 Strona internetowa : https://mfiles.pl/pl/index.php/Zasada_SMART, Encyklopedia zarzadzania. Dostep:
20.10.2022r.
2 Strona internetowa  https://witalni.pl/pojecie/zasada-smart/. Dostep 20.10.2022 r.

54


https://mfiles.pl/pl/index.php/Sukces
https://mfiles.pl/pl/index.php/Zasada_SMART
https://witalni.pl/pojecie/zasada-smart/

Natomiast jeszcze innym rozpowszechnionym modelem obrazujacym proces uczenia
stanowi model zaprezentowany przez amerykanskiego teoretyka od metod nauczania - Davida
Allena Kolba. ,,Model ten jest rowniez nazywany Modelem Lewina, z uwagi na ogromny
wptyw Kurta Lewina na prace Kolba” . Proces szkolenia, uczenia si¢ jest w opisywanym mo-
delu traktowany jako proces permanentnej modyfikacji poprzedniego doswiadczenia przez
nowo nabyte do§wiadczenie, nastgpujace po nim. Kazde kolejne zdobyte do§wiadczenie wcho-
dzi w oddziatywanie z posiadanymi juz wczes$niej przez ta osob¢ umiejetnosciami i modyfikuje
doswiadczenia, ktore nastepuja po nim. Podczas calego procesu nauczania, zdobyta wiedza
ksztattuje si¢ poprzez transformacje zebranych doswiadczen. Amerykanski teoretyk opisuje ten
model jako cykl ztozony z czterech faz. Wiedz¢ zdobywa si¢ poprzez praktyke oraz doswiad-

czenie.

DOSWIADCZENIE

Zrédto: Strona internetowa https://pl.wikipedia.org/wiki/David_A._Kolb.

Rysunek 2.6
Czteroetapowy cykl D.A. Kolba.

Pierwsza faza zazwyczaj zaczyna si¢ od sprecyzowanego doswiadczenia, ktore jest
szczegblowo analizowane, a nawet czasem konsultowane z trenerem, badz innymi uczestni-
kami szkolenia. Po glebszej analizie zaczyna si¢ wycigga¢ wnioski z nowo zdobytego doswiad-
czenia. Inicjuje wlasne teorie, ktore integrujg obserwacje w logiczng catos¢. Podczas kolejnego
etapu osoba ta zmienia swoje zachowanie, zaczyna do$wiadcza¢ powstatych teorii jak spraw-
dzaja si¢ w praktyce. Reasumujac powyzsze, wiedza jest weryfikowana poprzez aktywne eks-

perymenty, a mianowicie sprawdzenie nowego powstatego pomystu w praktyce, co w dalszej

1 Strona internetowa https://pl.wikipedia.org/wiki/David_A._Kolb. Dostep: 10.11.2022 .

55


https://pl.wikipedia.org/wiki/David_A._Kolb
https://pl.wikipedia.org/wiki/David_A._Kolb

kolejnosci kieruje do powstania doswiadczen 1 wtasnie w ten sposob cykl zaczyna si¢ od po-
czatku . Model ten okresla w jaki sposob wyodrebnia¢ etapy szkoleniowe, aby osoby mogty
podczas szkolenia przej$¢ caty cykl uczenia sig, nie tylko poprzez doswiadczanie nowych oko-
licznosci, ale i rowniez opracowujac poznawczo to doswiadczenie, aby sformutowane wnioski
przenies¢ na realng ptaszczyzne sytuacji zyciowych, badz zawodowych. Proces ten zaktada,
iz wiedzg zdobywa si¢ przede wszystkim przez praktyke, za co czasami jest krytykowany.
Aczkolwiek, tworzy fundament znacznej wigkszo$ci teorii zarzadzania wiedzg oraz organizacji
uczacej sie.

W ramach potrzeb dokonania poréwnania autor dysertacji zaprezentowat dodatkowo
poglad Joanny Czarnoty-Bojarskiej, ktory opisata w pakiecie edukacyjnym dla szkot wyzszych
w rozdziale Dobor i szkolenia pracownikéw. Wedhug autorki zdobyte wezesniej umiejetnosci
1 doswiadczenie wplywa na poziom wykonywania nowo przyjetych obowiazkow przez pra-
cownika. Jednakze szereg umiej¢tnosci mozna zdoby¢ w trakcie kariery zawodowej, wigc nie
nalezy przyjmowac tezy, ze osoba nie posiadajaca umiej¢tnosci, czy tez doswiadczen bedzie
nieodpowiednim pracownikiem. Wielokrotnie zdarzajg si¢ sytuacje, ze pracodawcy wybieraja
kandydatéw bez doswiadczen, twierdzac, iz podczas pracy w innych firmach mogli naby¢ zle
nawyki oraz zachowania, ktére w nowej organizacji nie bedg miaty odpowiedniego przetoze-
nia. Proces przeprowadzonego szkolenia i doskonalenia zawodowego powinien by¢ wkalkulo-

wany w og6t zarzadzania kadrami i obejmowac nastepujace etapy:

| Relacje miedzy rekrutacja a szkoleniami

»| OCENA POTRZEB |

4 v v

PLANSZKOLEN |e»|  REKRUTACJA | SELEKCJA

A y

| SZKOLENIA |

A4

OCENA EFEKTOW |~—

Zrédto: Strona internetowa, Czarnota- Bojarska J., Pakiet edukacyjny dla szkét wyzszych, Dobér i szkolenia pra-
cownikow : http://nop.ciop.pl/. Dostep:

Rysunek 2.7
Relacje miedzy rekrutacja a szkoleniami.

L Ibidem.
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,» Przyjmujac model kapitatu ludzkiego organizacja wickszg uwage zwraca na socjali-
zacj¢ i szkolenia przy obsadzaniu wakatow pracownikow, niz na szczegdtowa selekcje zgla-
szajacych sie kandydatow ” 1. Dodatkowo czesto prowadzi poszukiwania pracownikow na wy-
brane stanowisko wewnatrz firmy. Zgodnie z teorig Czarnoty — Bojarskiej proces doskonalenia
zawodowego, poszerzania umiej¢tnosci powinien obejmowac wszystkich pracownikow, a nie
tylko tych ,,§wiezo” przyjetych . Firma, aby wyj$¢ na przeciw wymaganiom rynku, winna per-
manentnie dba¢ o dopasowywanie mozliwosci pracownikow do terazniejszych i przyszitych
potrzeb, w zwigzku z permanentng ewolucja.

Dokonujac pordwnania umiejetnosci i mozliwosci pracownikow w organizacji z ich
stanem faktycznym, w konsekwencji odbiera si¢ informacje o koniecznosci ich przeszkolenia

i doskonalenia zawodowego.

Ocena potrzeb szkoleniowych

CELE | POTRZEBY | KWALIFIKACJE | POTRZEBY
ORGANIZACJI B 1 gl PRACOWNIKOW

sfera ekonomiczna analiza dostepnych danych
sfera spoteczna badania pracownikow

cele diugoterminowe ankiety wsrod pracownikow
cele krotkoterminowe rozmowy z kierownikami

POTRZEBY SZKOLENIOWE

Zrédto: Strona internetowa, Czarnota- Bojarska J., Pakiet edukacyjny dla szkét wyzszych, Dobér i szko-
lenia pracownikéw : http://nop.ciop.pl/

Rysunek 2.8
Ocena potrzeb szkoleniowych.

Organizacja dla wlasnych potrzeb moze zaplanowa¢ dlugoterminowe jak i krétkoter-
minowe cele, jakie planuje w przysztosci osiagnaé. Ma to z reguly zastosowanie zar6wno w
sferze spotecznej jak i ekonomicznej. Analizujgc ptaszczyzne spoteczng, mamy do czynienia

ze zwigkszaniem zaangazowania pracownikow, podwyzszaniem standardow wykonania przez

! Strona internetowa, Czarnota- Bojarska J., Pakiet edukacyjny dla szkét wyzszych, Dobdr i szkolenia pracowni-
kow : http://nop.ciop.pl/. Dostep:10.11.2022 r.
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nich pracy oraz polepszeniem komunikacji panujgcej wewnatrz firmy. Co do sfery ekonomicz-
nej mozna wytypowac tu osiggniecie zaplanowanego poziomu zysku, czy tez zwigkszenie za-
siggu dzialania danej organizacji.

Czes¢ zaplanowanych celow jest uszczegdtowiona i ujeta w planach dziatalnos$ci orga-
nizacji. Inne za$§ musza by¢ doprecyzowane przez analiz¢ przyczyn trudnosci, bledéow z jakimi
boryka si¢ na co dzien dana firma. Kolejnym aspektem niezb¢dnym do okre$lenia potrzeb
szkoleniowych wedtug autorki jest uzyskanie niezbednych informacji o terazniejszym pozio-
mie umiejetnosci 1 potencjale zatrudnionych os6b. Wiadomo, iz pewien zakres tychze danych,
mozna pozyska¢ weryfikujac dostepne informacje o pracownikach, z uprzednio zgromadzo-
nych dokumentéw. Mowa tu na przyktad o powszechnie znanym curriculum vitae, czy tez
opinii okresowych. Niestety, nie ma mozliwosci zdobycia w ten sposdb kompletnych, poza-
danych informacji. W zwiazku z tym, pracodawca zmuszony jest wykorzysta¢ inne metody
przyblizone do wykorzystywanych podczas selekcji. W zakresie skonkretyzowania potrzeb
szkoleniowych mozliwym jest rowniez przygotowanie ankiety, badz zrealizowanie rozmowy
z pracownikami. Powyzsze umozliwia zwrocenie uwagi w jakim kierunku pracownicy mo-
gliby sie rozwija¢ lub tez przy jakich sytuacjach, obowigzkach z reguty napotykaja bariere
wiasnych kompetencji, a takze co wedlug nich jest potrzebne do podwyzszania przez nich sa-
mych kwalifikacji? Wszystkie analizy potrzeb szkoleniowych wedlug Czarnoty- Bojarskiej
powinny ukonczy¢ si¢ zrozumialym doprecyzowaniem celu szkolenia, z uwagi na pdzniejsze
jej zweryfikowanie, a w nastgpstwie zadanie sobie pytania czy i jakie efekty dane szkolenie
przyniosto.

, Ocena efektywnosci szkolenia powinna by¢ zaplanowana przed podjeciem decyzji
0 konkretnym szkoleniu, na podstawie oceny potrzeb szkoleniowych.” ! Jak zaznacza autorka
analizowanego materialu dotyka to dwoch ptaszczyzn: pierwszy obszar to skutki jakie odniost
przeprowadzony proces szkoleniowy dla dziatalnos$ci firmy, a drugi to subiektywne poczucie
0s0b uczestniczacych w danym szkoleniu.

Odwotujac si¢ do pierwszego obszaru zestawia si¢ wyniki pracy z okresu przed rozpo-
czgciem szkoleniem i po jego ukonczeniu. Mierzenie wypracowanych wynikdéw moze przybraé
wielorakie metody. Za podstaw¢ mozna przyja¢ miarodajne wskazniki takie jak: czas pracy,
lo$¢ produktu, procent brakow, obrot, zasieg sprzedazy etc. Dodatkowo mozna positkowac sie
takze ocenami wspolpracownikow, czy tez przetozonych, ktoérzy szacowali funkcjonowanie

pracownika przed szkoleniem, a nastepnie po jego ukonczeniu.

L Ibidiem.
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Weryfikacja wynikéw jakie przeprowadzone szkolenie przyniosto umozliwia przedstawienie
danych, czy byto ono obiektywnie przydatne, a takze czy zostal osiggnigty zaplanowany wcze-

$niej cel, jaki wezesniej ustalono.

Ocena efektywnosci szkolenia

WSKAZNIKI OBIEKTYWNE WSKAZNIKI SUBIEKTYWNE

Wskazniki produkcyjne: Ocena uczestnikow:

* oceny przetozonych » zadowolenie

= oceny wspotpracownikow = kontakt z prowadzacym
= oceny klientow * wzrost kompetenci

Zrédto: Strona internetowa, Czarnota- Bojarska J., Pakiet edukacyjny dla szkét wyzszych, Dobér i szko-
lenia pracownikéw : http://nop.ciop.pl/. Dostep:15.11.2022 r.

Rysunek 2.9
Ocena efektywnosci szkolenia

Odwotujac sie z kolei do drugiego obszaru subiektywnego poczucia oséb przeszkolo-
nych, to ocena ta polega na zadawaniu pytan uczestnikom szkolenia o to, czy zaopatrzyli si¢ w
niezb¢dng im wiedze, a takze o samopoczucie, rzeczywisty kontakt z osobg prowadzgca szko-
lenie lub dodatkowe przemys$lenia. Wedtug autorki drugi obszar przydatny jest przy wyjasnie-
niu przyczyn nieodpowiednich efektow w pierwszym obszarze, z uwzglgdnieniem zaplanowa-
nego wczesniej programu. Oprocz tego umozliwia takze w pdzniejszym etapie korzystniejszy
dobdr zewngtrznych firm szkoleniowych, badz osoby z organizacji, zwazywszy na pozyskane
informacje. Wobec powyzszego, nie sposob si¢ nie zgodzi¢ z Czarnotg- Bojarska, iz ocena
uczestnikOw nie jest w stanie zastgpi¢ obiektywnego pomiaru skutecznos$ci szkolenia. Osoby
uczestniczace w szkoleniu, moga uogolnia¢ spotkanie na przyktad poprzez sympatie, jaka
wzbudzit w nich szkolacy, badz utozsamianie si¢ z nim, nie zwracajac przy tym uwagi na oceng
funkcjonalnosci nabytych umiejetnosci. Reasumujac, szkolenie realizowane przez osobg o zna-
komitych zdolno$ciach nawigzywania kontaktu z catym zespotem, moze by¢ lepiej ocenione,
niz szkolenie podczas, ktorego prowadzacy byt bardziej wyalienowany. Rzeczywista miara
zmiany w wykonywaniu pracy moze uwydatnic, iz relacje milty prowadzacy byt niestety mniej
efektywny.
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Z kolei jak podaje R.Griffin aby proces szkolenia byt jak najefektywniejszy, nalezy
zacza¢ od oceny potrzeb szkoleniowych, po ktorej w pierwszej kolejnosci nastgpi¢ winno
uszczegotowienie celow doskonalenia pracownikéw. Nastepnie powinno si¢ opracowac pro-
gram, a takze ocen¢ dla danego szkolenia. W dalszej kolejno$ci nastgpng faza okreslit same
zajecia, majace za zadanie podniesienie umiejetnosci pracownikow. Przedostatnig fazg jest we-
ryfikacja efektow szkolenia, a koncowa fazg jest konkluzja z wypracowanych dziatan oraz
ewentualna zmiana programu szkolenia 1,

W podobny sposob spojrzenie na zagadnienie procesu szkolenia zaprezentowal Aleksy
Pocztowski, ktory to wskazat cztery etapy szkolenia pracownikéw. Autor podzielil tematyke
sporzadzenia celu i planu szkolenia na oddzielne trzy grupy. Klasyfikacji tej dokonat

Z uwzglednieniem:

e pracownikow, ktorzy rozpoczynajg swoja pracg zawodowa u nowego pracodawcy, badz po-
trzebuja zdobycie kompetencji, ktérych nigdzie indziej nie mogg ich uzyskac;

e pracownikéw zatrudnionych juz od dtuzszego czasookresu - szkolenia doskonalace, czyli
pogtebianie wiedzy i umiejetnosci potrzebnych na danym stanowisku pracy;

e pracownikow zatrudnionych juz od dluzszego czasookresu - szkolenia zmieniajace, czyli
dotyczace zmieniajacych si¢ warunkow, przekwalifikowania pracownika aby mogt realizo-
wac¢ zadania potrzebne w przedsigbiorstwie, ktore rdznig si¢ od dotychczasowych. Szkole-
nia ostatniego typu dotyczace przekwalifikowan moga by¢ powiagzane z aktywizacja zawo-

dows 2.

Zrédto: Opracowanie whasne. Pocztowski A, Zarzadzenie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Polskiego To-
warzystwa Ekonomicznego, Warszawa 2003, s. 308.

Rysunek 2.10
Etapy szkolenia pracownikow wedlug A. Pocztowskiego.

L R. Griffin Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wydawnictwo PWN, Warszawa 1997. s. 458.

2 Pocztowski A, Zarzgdzenie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego, War-
szawa 2003, s. 308.
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Analizujac zebrang literaturg przedmiotu nalezy zwroci¢ uwage na aktywizacje zawodowa,
ktéra okresla si¢ zajgcia majace na celu uzyskanie, badz doskonalenie umiejetnosci zawodo-
wych lub ogélnych kompetencji niezbednych do wykonywania pracy. Szkolenia sg dos¢ po-
mocng ustugg na rynku pracy, przynoszaca liczne korzysci osobom bezrobotnym. Dzigki nim

mogg zdobywac¢ wiedzg¢ oraz zwigkszaé zakres swoich kwalifikacji.

ORGANIZACJA
SZKOLEN

POSREDNICTW
O PRACY

POMOC W PORADNICTWO
AKTYWNYM ZAWODOWE |
POSZUKIWANIU INFORMACIA
PRACY ZAWODOWA

Zrédto: strona internetowa, encyklopedia zarzadzania https://mfiles.pl/pl/index.php/Aktywizacja_zawo-
dowa

Rysunek 2.11
Schemat aktywizacji zawodowej.

Posrednictwo pracy jest ustuga realizowana przez rynek pracy, ktora ma na celu utatwi¢
poszukujacym pracy oraz bezrobotnym znalezienie odpowiedniego zatrudnienia. Dodatkowo
daje mozliwo$¢ pracodawcom znalezienie odpowiednich pracownikéw o pozadanych umiejet-
nosciach. Posrednictwo pracy to rowniez informowanie bezrobotnych i pracodawcéw o danej
sytuacji na rynku pracy, udzielanie niezb¢dnych informacji na temat organizowanych szkolen,
objasnianie bezrobotnym o przystugujacych im prawom i obowigzkom. Natomiast jezeli udzie-
lane sg porady indywidualne, badz grupowe i polegaja a kontakcie doradcy zawodowego

z osobami poszukujgcymi pracy lub bezrobotnymi, a takze wspotpracy z pracodawcami
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poprzez pomoc w doborze kandydatéw do zatrudnienia to jest to zakres poradnictwa zawodo-
wego i informacji zawodowe;j.

Dos¢ powszechng ushuga na rynku pracy jest takze pomoc w aktywnym poszukiwaniu
pracy, ktora polega na odpowiednim przygotowaniu osob bezrobotnych i poszukujacych pracy,
planujacych zmieni¢ prace, do efektywniejszego radzenia sobie ze znajdowaniem odpowied-
niego zawodu. Formg t¢ najczgsciej stosuje sie¢ w przypadku, gdy osoby te utracity motywacje
w posiadane kompetencje z powodu dos¢ diugiej bezczynnosci.

Wracajac w niniejszej dysertacji do analizy potrzeb i organizacji doskonalenia zawo-
dowego nalezy rozwazy¢ potrzeby rozwojowe zatrudnionych pracownikéw w catej organiza-
cji. Planowanie kompleksowych lub cyklicznych programow szkolen wymusza przygotowane;j
wczesniej analizy potrzeb w tym zakresie. Proces doskonalenia zawodowego jest procesem
trudnym 1 skomplikowanym, a co najwazniejsze jest podporzadkowany od specyfiki firmy.
Dlatego tez nie ma mozliwo$ci skorzystania z jakiego$ ogdlnego, wspdlnego i idealnego
wzorca. Analiz¢ potrzeb szkoleniowych mozna poréwnaé¢ do badania, w zwigzku z czym,
osoba lub grupa 0sob, ktora jg przeprowadza powinna kierowac¢ si¢ zasadami prowadzenia ba-
dan. Narzedzia oraz techniki powstaja w odpowiedzi na sprecyzowang sytuacj¢. Organizacje
oraz przedsigbiorstwa wybierajg kompleksowa analize potrzeb szkoleniowych z racji istotnych
modyfikacji w ich dziataniu. Modyfikacje te stanowig odpowiedZ na zmiany w regulacjach
prawnych, na nowg sytuacje rynkowa, gospodarcza, na dzialanie konkurencji, czy tez wpro-
wadzone technologie. Zmiany te moga takze zachodzi¢, kiedy przetozeni stwierdza potrzebg
przeszkolenia pracownikow w wyniku zmiany strategii, czy perspektywicznych planéw dzia-
tania. Nie da si¢ ukry¢, iz analiza potrzeb szkoleniowych zobowigzuje do szczegdlnego zaan-
gazowania 1,

Po przeprowadzeniu analizy potrzeb powinno podej$¢ si¢ do zaplanowania szkolenia
W taki sposob, aby zaspokajato ono rozpoznane potrzeby oraz luki w zakresie kompetencji. Na
tym poziomie identyfikowane sg cele danego szkolenia, odwotujac si¢ zazwyczaj do podejscia
behawioralnego okreslone w kategoriach mierzalnych zachowan, ktore uczestnicy szkolenia
beda mogli wykona¢ po zakonczeniu szkolenia. Istotnym w tymze procesie jest poziom reali-

zacji celow, otoczenie oraz wyniki firmy. Kluczem do sukcesu jest poparcie calej kadry,

! Strona internetowa https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/2012_akademia_trenerow_biznesu. Do-
step: 15.11.2022 r.

62



zarowno zwyklych pracownikéw nizszego stopnia ale i1 kierownictwa dla doskonalenia zatogi
firmy 1.

Poprzez analiz¢ zadan i obowigzkow, ktorych realizacja daje mozliwosci do oceny danego
pracownika oraz réznic migdzy wymaganiami dla stanowiska, a kompetencjami zatrudnionej
osoby, precyzuje si¢ potrzeby podnoszenia kwalifikacji danej osoby. Dobra praktyka w proce-
sie doskonalenia zawodowego jest dokonanie oceny jako$ci i wydajnos$ci pracy osob zatrud-

nionych na poszczegdlnych stanowiskach.

Réznego
rodzaju analizy
dokumentdéw

Ankiety

Obserwacje
pracownikow

Wywiady
srodowiskowe

Zrédto: strona internetowa, encyklopedia zarzadzania https://mfiles.pl/pl/index.php/Aktywizacja_zawo-
dowa.

Rysunek 2.12
Metody analizy potrzeb szkoleniowych.

Proces analizy jest do$¢ czasochtonny i wymaga odpowiedniego przygotowania. Pod-
czas realizowania tychze czynnos$ci korzysta si¢ z r6znego rodzaju metod. Zatem w tejze sytu-
acji obowigzkowym staje si¢ rozeznanie przedsiebiorstwa, specyfiki pracy na poszczegdlnych
stanowiskach. Po sporzadzeniu analizy powinno si¢ zdecydowac, ktore elementy nalezy zmo-
dyfikowac, badz rozwija¢ u najmniej wydolnych pracownikow. Majac na uwadze powyzsze,

powinna zyskac¢ na tym cata organizacja.

1 M. Rybak, Szkolenie i doskonalenie pracownikéw, Wydawnictwo Oficyna Wydawnicza Szkoly Gtownej Han-
dlowej, Warszawa 1998, s. 123.
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Poza zdolno$ciami analitycznym, prowadzacy analiz¢ powinien posiada¢ rowniez zdol-
nos$ci interpersonalne, niezbedne w przypadku wywiadoéw. Dzigki wywiadom z uczestnikami
szkolen, a takze uzyskanym informacjom, zgromadzone dane, powinny zosta¢ usystematyzo-
wane. Praca w zespole zapewni zredukowanie wystapienia ryzyka subiektywizmu oraz niewla-
Sciwej interpretacji. Analiza zalezno$ci pomigdzy wychwycong sytuacja, a potrzebami w za-
kresie szkolen daje spore mozliwos¢ do dyskusji nad podniesieniem poziomu umiejetnosci
oraz refleksji na temat jakie poza treningowe formy moga postuzy¢ do zwickszania efektyw-
nosci pracy L.

Dos$¢ pomocniczymi dokumentami w organizacji okazg si¢ zapewne zakresy czynnosci,
opisy stanowisk pracy. Podczas ich weryfikacji nalezy wzia¢ pod uwage takze zakresy obo-
wiazkoéw. Odpowiednio do tych obowigzkow okreslane sg kwalifikacje, ktore umozliwiajg sku-
teczne 1 efektywne wykonywanie zadan stuzbowych. Z kolei jezeli dojdzie do sytuacji kiedy
pracownik nie spetnia kwalifikacji lub s3a one niesatysfakcjonujace, badz na nieodpowiadaja-
cym poziomie, to proces szkolenia zapewni wypetnienie luki rozwojowe;.

Oczywistym jest, iz wywiad polega na okreslonym dialogu, a doktadniej opisujac,
na zadawaniu doprecyzowanych pytan, ukierunkowanych na potrzebach szkoleniowych u pra-
cownikow, bezposrednich przetozonych oraz kierownika komorki organizacyjnej wraz z uzy-
skaniem na nie odpowiedzi. Na co dzien r6znego rodzaju sytuacje s3 odmiennie postrzegane
przez osoby wyzej wymienione. Klopotliwym staje si¢ zdiagnozowanie sytuacji bez zapozna-
nia si¢ ze stanowiskiem kazdej ze stron. Niestety czasami moze dojs¢ do takiej Sytuacji w pro-
cesie doskonalenia umiejetnosci. Pracownicy stojg na stanowisku, iz brakuje im pewnych na-
rz¢dzi na stanowisku pracy, badz przyczyna spadku wydajnosci tkwi w trudno$ciach technicz-
nych, organizacyjnych, czy tez logistycznych. Jednakze, przelozeni uwazaja odwrotnie,
ze to pracownikom brakuje okreslonych kompetencji oraz umiej¢tnosci i kieruja pewien osad
personalnie w ich stron¢. Reasumujac powyzsze, wytacznie po szczegotowej weryfikacji oraz
zapoznaniu si¢ z opinig kilku stron, mozna poprzez obiektywizm zdiagnozowaé przyczyny
trudnosci, a takze szukaé i pozyskiwa¢ mozliwych 2.

Najprostsza z metod diagnoz potrzeb szkoleniowych jest wczesniej wspomniana obser-

wacja pracownika w organizacji. Mozna rzec, iz jest to pozadane zrodio pozyskiwania danych,

! lbidem
2 A. Dolot., Zeszyty Naukowe nr 853 Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Diagnoza potrzeb szkolenio-
wych— wybrane aspekty teoretyczne i praktyczne, 2011, s. 88.
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bowiem przedstawia je w ,,czystej” praktyce - podczas realizowania swoich obowigzkow shuz-
bowych. Ukazuje bezposrednio w jakich obszarach pracownik jest efektywny, badz wrecz
przeciwnie, ktore z kompetencji powinien udoskonali¢, czy tez zdoby¢. Obserwacje mozna
prowadzi¢ w stosunku do pracownikéw dziatajacych w réznych sferach. Moga one by¢ pro-
wadzone w sposob niejawny oraz jawny. Sposob niejawny to na przyktad badania poziomu
jakosci obstugi klienta, co$ na zasadzie ,,tajemniczego klienta”, z kolei jawne, jak sama nazwa
wskazuje obserwacje sa prowadzone przy pracowniku przez komisje, badz wytypowane do
tego osoby.

W po6zniejszym etapie po sporzadzeniu potrzeb szkoleniowych, przygotowuje si¢ obli-
gatoryjnie plany szkolen. Pozagdanym efektem procesu doskonalenia jest przyrost wiedzy oraz
umiejetnosci uczestnikow szkolenia. W zwiazku z powyzszym, cele szkolen powinny by¢
skonkretyzowane, mierzalne, odpowiednie do programu szkoleniowego, a co najistotniejsze
osiggalne. Patrzac przez pryzmat czasookresu planowanie szkolen zalezne jest od obszaru za-
planowanego materiatu. Moze by¢ one prowadzone krotkookresowo, sredniookresowo lub dtu-
gookresowo.

Podczas realizacji planu co do zasady nalezy si¢ skrupulatnie i sumiennie przygotowac.
Podstawa jest wykonanie zaplanowanej tematyki wraz z osiggni¢ciem zalozonych celéw. Rze-
telne przeprowadzone szkolenia to priorytet. Jednak jako$¢ oraz zakres szkolen moze by¢ na-
prawde bardzo réznorodny. Wszystko zalezne jest od budzetu, jakim operuje dana jednostka
organizacyjna oraz ilosci przeznaczonych srodkoéw finansowych na tenze proces doskonalenia.
Kluczowym elementem jest przygotowanie merytoryczne prowadzacego ale i takze uczestni-
kow w $rodki pomocnicze oraz baze dydaktyczng. Przeprowadzenie szkolen podporzadkowane
jest zrealizowaniu planowanych celow szkoleniowych. Obszar dziatan zalezny jest od poziomu
personelu, ktory uczestniczy w zajgciach ale 1 od 1 tematyki szkolenia, a takze rozmachu danej
organizacji 1. Oczekiwanym wynikiem w kazdym procesie doskonalenia jest brak, badz mini-
malna r6znica miedzy uzyskanymi efektami szkolenia, a tymi zaplanowanymi. Niestety, nie raz
mozna zaobserwowac wystepujace roznice, wynikajace z sytuacji, iz kazdy z uczestnikéw
szkolenia moze posiada¢ odmienne poglady i zadania wzgledem szkolenia. Istotnym jest, aby
przedstawiane informacje, a takze sposob ich formutowania 1 dostarczania umiejetnie dostoso-

wywaé do uczestnikow zaje¢. Jednakze, pomimo wielu poczynan oraz zmagan, niekiedy

1]J. Wotejszo, Formy i metody szkolenia dowédztw wojsk lgdowych, Wydawnictwo Akademia Obrony Naro-
dowej —Wydzial Wydawniczy, Warszawa 2005, s. 152.

65



wystepuja sytuacje losowe, podczas ktorych nie da si¢ osiggna¢ takich rezultatéw, jakie weze-
$niej zamierzyta dana organizacja. Aby powyzszemu zapobiec, obligatoryjnym jest zmiana pla-
now szkoleniowych juz podczas trwania odbywajacego si¢ szkolenia, o czym uczestnicy w za-
istniatej sytuacji powinni zosta¢ poinformowani *.

Badajac proces organizacji i analizy potrzeb procesu doskonalenia zawodowego, warto
zwroci¢ uwage na szczegdtowa weryfikacje przedsiewzig¢ doskonalgcych umiejetnosci. Umoz-
liwia ona nakreslenie wartosci szkolenia dla catej organizacji. Podajac za literaturg przedmiotu,
skuteczno$¢ szkolen najkorzystniej ocenia¢ na podstawie wykonalnosci i rozliczalnosci celow,
ktore wczesniej ustalono. Co do zasady powinny by¢ one uzyskane podczas szkolenia 1ub
w odpowiednim momencie tuz po jego zakonczeniu. Proces doskonalenia zawodowego, ktory
realizuje si¢ w organizacji powinien by¢ integralng cz¢écig rozwojowej polityki danej firmy.
Jezeli w tym zakresie wystapi jaka$ patologia, to niestety ale nie odnotujemy korzysci jakich
przewidujemy przed taka forma dziatania. Podczas rozpoznawania potrzeb firmy, organizacja
powinna posiada¢ wiedze, czy cele strategiczne firmy przewiduja doksztatcanie pracownikow,
a takze czy organizacja posiada zabezpieczone na to $rodki finansowe 2. Dokonujac analize
zapotrzebowania w firmie wobec kompetencji i umiejetnosci pracownikéw, winno si¢ wyko-
nywac poroOwnania aktualnego stanu obowigzujacego na dang chwile, z tym ktory jest pozadany
przysztosciowo. W stosunku do sporzadzonych analiz zasadnym sa opracowywane plany roz-
woju pracownikow. Dbanie o personel, a takze doskonalenie go zawodowo, wypracowuje
wsrdd zatogi lojalno§¢ wobec wiasnej organizacji. Dzigki temu realizuja sumiennie jej cele,
a co najwazniejsze pracuja wspolnie na jej sukces®.

Zaglebiajac sie¢ w temat dysertacji, nalezy rowniez dokona¢ analizy procesow bizneso-
wych. ,, Aby przedsigbiorstwo moglo dziata¢ w sposob skuteczny i efektywny, niezbedna jest
systematyczna analiza, ocena proceséw oraz bazujaca na dokonanej analizie i ocenie uspraw-
nienia, ktore powoduja, ze proces jest realizowany coraz lepiej” . Doskonalenie procesu ma
takze sw0j bezposredni udziat w stawianiu dla niego coraz to ambitniejszych celow. Nakresle-

nie tychze celow powinno wynika¢é z systematycznie badanej analizy procesow,

1 J. Wotejszo, Rozwéj zawodowy W organizacjach zhierarchizowanych, Warszawa, wydawnictwo PTM, 2010, s.
80-81.

2 M. Rybak (red.), Kapitat..., op. cit., S. 64.

3 A. Sarapata, BodZce..., op. cit., s. 32.

4 M. Romanowska, Trocki M. (2004), Podejscie procesowe w zarzqdzaniu, Szkota Gtowna Handlowa, Warszawa
s. 89.
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co w istocie systemu zarzadzania jest obowigzkiem danych wiascicieli proceséw. Poprzez ana-

liz¢ proceséw rozumie si¢ mig¢dzy innymi:

e o0ceng mozliwo$ci przystosowania si¢ do zmian w otoczeniu procesu;

e ocene skutecznosci 1 efektywnosci realizacji przyjetego dla procesu celu;

e o0cene skuteczno$ci przeptywu informacji w danym procesie, realizacji uprawnien i odpo-
wiedzialnosci;

e oceng skutecznosci wykorzystania srodkow i zasobow, ocena kosztow przebiegu procesu, w
tym kosztow jakosci, ocena czasu realizacji i przeptywow 1.

W celu skutecznie przeprowadzonej analizy procesow, wymagane jest przestrzeganie
nizej wymienionych zasad:

o wsparcie kierownika jednostki, dyrekcji w celu wywigzania wspotpracy przez wszystkie
dziaty;

e sSprawny system przetwarzania informacji, prawidtowa komunikacja;

e mozliwo$¢ szczerego wyrazania opinii pracownikow.

Jak podaje profesor nauczania Jeff Gold jako pierwszy krok w procesie szkolenia nalezy
uzna¢ identyfikacje potrzeb szkoleniowych, a analize za kluczowy czynnik ekonomiczny,
zmniejszajacy w istocie zbedne koszty poniesione przez pracodawce, w zwigzku z rozwojem
swoich pracownikow 2 . Ponadto, okreslil iz analiza potrzeb szkoleniowych opiera si¢ na wy-
znaczeniu luki pomigdzy wynikami osiggnigtymi w pracy a jej standardami.

Wszakze Leslie Rae oddziela rozpoznanie oraz analizowanie potrzeb szkoleniowych.
Wedlug jego zatozenia analiza potrzeb szkoleniowych nastepuje zaraz po ich rozpoznaniu
i opiera si¢ na nakresleniu najefektywniejszych sposobow realizowanych potrzeb. Zgodnie z
jego opinig po wykonaniu rozpoznania i sporzadzeniu analizy istnieje ewentualnos$¢, iz prze-
prowadzenie szkolenia nie bedzie konieczne. Dzieje si¢ tak, poniewaz dana organizacja nie ma
konkretnie okreslonych planéw rozwojowych, koszt samych szkolen moze by¢ o wiele wysoki,
a z kolei potrzeby firmy nie sg zbyt wygorowane. W przedstawionej sytuacji najlepszym posu-
nigciem byloby wprowadzenie zmian organizacyjno- strukturalnych, w tym na przyktad zatrud-
nienie nowego pracownika na konkretne stanowisko. Moze rowniez doj$¢ do sytuacji, kiedy

przeprowadzone szkolenie okaze si¢ niewystarczajace. W takim przypadku niezbedne bedg juz

! Strona internetowa encyklopedii zarzadzania https://mfiles.pl/pl/index.php/Analiza_proces%C3%B3w. Dostep
30.11.2022r.

2. Bratton, Gold J. [2003], Human Resources Management Theory and Practice, 3rd ed., Palgrave Macmillan. S.
332-333.
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czynnosci indywidualne, na przyktad indywidualny coaching . Z jezyka angielskiego termin
,,coaching” oznacza trenowanie oraz korepetycje. Jest to interaktywny proces rozwoju do za-
spokajania potrzeb, poprzez metody zwigzane z psychologia. Proces ten pomaga indywidual-
nym osobom ale i organizacjom we wzroscie tempa rozwoju, a takze efektywnos$ci osiggnie-
cia celu. Gloéwnym celem coachingu jest wzmocnienie danej osoby ,,Istotg szkolenia jest wy-
korzystanie zasobow: wiedzy i umiejgtnosci juz posiadanych oraz odpowiednie zmotywowanie
I towarzyszenie klientowi w celowym usprawnianiu jego funkcjonowania. Coaching to indy-
widualna praca z coachem, pozwalajgca rozpozna¢ klientowi jego umiejetnosci, zdolnoSci
1 talenty oraz petniej wykorzysta¢ potencjal. Coaching jest zorientowany wytacznie na teraz-
niejszo$¢ i przysztos$é, poniewaz przesztosci nie mozemy zmieni¢. Coaching pomaga przekra-
cza¢ bariery, rozszerza¢ stref¢ komfortu, poznac¢ lepiej samego siebie, podnies¢ poczucie wia-
snej wartosci, znalezé rownowage pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym 2. Termin ten
bedzie szczegdtowo analizowany w dalszej czesci dysertacji.

Wsréd wielu mozliwosci realizowania analiz potrzeb szkoleniowych do zaprezentowa-
nia zostat réwniez model Tom’a Boydell’a oraz Malcolm’a Leary’ego. Termin potrzeb szkole-
niowych wedtug autor6w mozna doprecyzowa¢ w trzech plaszczyznach: potrzeb organizacyj-
nych, indywidualnych oraz grupowych. Potrzeby organizacyjne dotycza efektywnosci organi-
zacji jako catosci, indywidualne — konkretnych pracownikow, a grupowe z kolei zdefiniowane;j
grupy zespotu. Zebrane informacje o uzyskanych efektach organizacji, jednostki, czy tez grupy
moga pomoc zdiagnozowaé potrzeby szkoleniowe sygnalizujac, ze wystapity obszary wyma-
gajace rozwoju czy doskonalenia 3,

W istocie jedna z nowszych propozycji zarzadzania efektywnoscig procesu szkolenio-
wego jest model opracowany przez Jacka Wozniaka. W koncepcji tej ocena procesu szkolenia
nie jest jak to zazwyczaj bywa ostatnim poziomem zakanczajagcym szkolenie. Wedlug pomy-
stodawcy stosuje si¢ ja podczas catego procesu szkoleniowego, zaczynajac juz od etapu jego
przygotowywania. Permanentna ocena, ale i takze inne dziatania, majg postuzy¢ modyfikacjom
szkolenia, tak aby mogta ono jak najkorzystniej shuzy¢ zmianie, jaka moze nastgpi¢ w organi-
zacji wskutek interwencji szkoleniowej. Majac na uwadze powyzsze, nie chodzi o zdobycie

bezwzglednych informacji dotyczacych stanu umiejetnosci i doswiadczen pracownikoéw, ale

1 A. Dolot, Zeszyty Naukowe nr 853 Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Diagnoza potrzeb szkolenio-
wych— wybrane aspekty teoretyczne i praktyczne, 2011, str. 88.

2|, Krasiejko, Metodyka dzialania asystenta rodziny. Podejscie skoncentrowane na rozwigzaniach, wyd. Slask,
Katowice 2010, s. 125.

% T. Boydell., Malcolm L., Identyfikacja potrzeb szkoleniowych, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw, 2001,
s. 24-27.
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o weryfikacje problemow pojawiajacych si¢ w organizacji z wykorzystaniem perspektywy ich
odbierania przez szereg roznych osob. Przy jak najmniejszym naktadzie §rodkow finansowych,
analiza ta ma umozliwi¢ stworzenie calosciowej wizji sytuacji. W zwiagzku z powyzszym, za-
miast pomiaru ilo$ciowego szczegdtowych umiejetnosci, podkresla si¢ uzyteczno$¢ danych ja-
kosciowych, obserwacji, czy tez wywiadow. Wskazuje si¢ wigc wazng rol¢ na czynniki po-
przedzajace szkolenie,a takze zachowan umacniajacych rezultaty szkoleniowe, ktore realizujg
si¢ po zakonczeniu szkolenia. Koncepcja ta zwraca znaczniejsza uwage na kontekst organiza-
cyjny, w jakim dziata szkolacy si¢ pracownik. Wobec powyzszego nasuwa si¢ wniosek, iz jest
to innowacyjna propozycja, ktora w pewien sposob stanowi interesujace rozwigzanie dla domi-
nujacego w dotychczasowej literaturze systematycznego modelu szkoleniowego *.

Jak juz wczesniej wykazano, przedsigbiorstwo ma fundamentalny wptyw na proces or-
ganizacji i realizacji szkolen. To dzigki temu ma mozliwos$¢ ingerencji na stan wiedzy swoich
podwladnych. Jest to niezbgdne, aby kadra mogta osigga¢ zamierzone przez zaktad pracy cele.
Niestety dla pracodawcoéw szkolenia wigzg si¢ z licznymi kosztami. Jednak w gruncie rzeczy
szkolenie mnozna okresli¢ inwestycja, bodzcem, jednym z podstawowych narzedzi poprawy
produktywnosci, a takze ,, przedsiewzigciem zmierzajacym do wdrozenia kompetencji poprzez
efektywne wspoldziatanie z wspotpracownikami ” 2. Ponizszy rysunek w oparciu o literature

przedmiotu przedstawia korzysci przeprowadzonego szkolenia.

Minimalizuje Poprawia
btedy, zbedne wyniki
koszty zespotu

Poprawia
rezultaty,
jakie
generuje

Poprawia
produktywn
0s¢

Zrédto : Opracowanie wtasne. M. Armstrong, Zarzqdzanie® .

Rysunek 2.13
Korzysci przeprowadzonego szkolenia.

! M. Laguna, Psychologia..., op. cit., s. 127.

2 E. Robak, Integracja pracownikéw we wspétczesnych organizacjach Zeszyty Naukowe Politechniki Czesto-
chowskiej Zarzadzanie, , Nr 15, 2014, s. 52.

3M. Armstrong, Zarzqdzanie..., Op. Cit., s. 427.
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Organizacja inwestuje w kapitat ludzki, w nastepstwie czego odbiera lepsze wykorzy-
stanie talentow i potencjalu pracownikow. Jak juz powyzej zauwazono, kluczem do sukcesu
jest to, aby szkolenie byto skuteczne, poniewaz daje wymierne efekty.

Poprzez proces szkolen stosowanych w organizacji, zwigksza si¢ szanse przyciggnigcia
lepszych, ,,atrakcyjniejszych” pracownikéw, dzieki umozliwieniu im dalszego rozwoju oraz
ksztalcenia. To otworzy perspektywy na zwigkszenie zakresu kompetencji pracownikéw, do-
starczajac im nowych umiejetnosci. Wyzej wspomniane czynno$ci, dajg mozliwos$¢ pracowni-
kom czerpa¢ satysfakcje z wykonywanej pracy, czuc¢ si¢ zadowolonym, a takze motywuja ich
do lepszej i wydajniejszej pracy, zwickszaja prawdopodobienistwo drogi awansu *. Szkolenia
sg takze zrodlem cennych informacji zwrotnych dla samych jej uczestnikow, czy tez dla firmy,
ktére mozna w nastgpstwie wykorzystaé, planujac dzialania naprawcze rozwojowe i rozwojowe
, pomocne w skuteczniejszym osigganiu przez zespoty wytyczonych celow * 2.

Pracodawca dajac szanse rozwoju swoim pracownikom, daje mozliwos$¢ zaangazowa-
nia si¢ w swojag prac¢ zawodowa. Zapewne dzigki szkoleniom organizacjom
w pewien sposob latwiej jest w zarzadzaniu zmianami, ale i takze umozliwiaja poznanie przy-
czyn, dla ktorej zmiany te zasadnym bylo wprowadzi¢, aby dany pracownik miatl mozliwos¢
zaadaptowania si¢ w nowym miejscu pracy.

Jednym z zajmujacych psychologicznie fenomendéw aktywnosci zawodowej jest odczu-
wane lub nieodczuwalne przez pracownika zadowolenie z wykonywanej pracy. ,, Jakkolwiek
zmienna ta wydaje si¢ mie¢ charakter zdecydowanie bardziej socjologiczny niz czysto psycho-
logiczny, jednak jest nieodtacznym aspektem emocjonalnego stosunku do swojej pracy, a takze
w dalszej kolejnosci do wykonywanego zawodu” 3. Tak wiec socjologiczny wymiar tejze
zmiennej odzwierciedla si¢ w danych kategoriach, ktore pracownik ocenia. To wlasnie w za-
lezno$ci od teorii, znaczenie zadowolenia z pracy zawodowe] zawiera nieco inne kategorie,
aczkolwiek niektore z nich zawsze si¢ powielaja. Mozna je posegregowa¢ w pewne obszary.
Miedzy innymi sg to obszary takie jak: warunki pracy, relacje interpersonalne czy tez ekono-
miczne aspekty pracy. ,, Jak wida¢, zazwyczaj nawigzuje si¢ tu do klasycznych definicji satys-
fakcji z pracy opierajacych si¢ wylacznie na czynnikach srodowiska pracy jako zrodiach zado-

wolenia z niej” *.

1]. Lagan, Gontarz K., Jak efektywnie szkoli¢ pracownikéw? Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci,
Warszawa 2009, s. 7.

2 E. Robak, Integracja, Zeszyty Naukowe Politechniki Czestochowskiej Zarzadzanie Nr 15, 2014 s. 52.

3 A. Borkowska, Instytut Organizacji i Zarzadzania, Politechnika Wroctawska, Psychologia Spoteczna Praca za-

wodowa jako obszar realizowania misji spotecznej, 2010, s. 303-315.

* Ibidem.
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Poza zdobywaniem wiedzy oraz umiej¢tnosci, sg takze inne pozytywne aspekty prze-
prowadzania szkolen w organizacji. Szkolenia umozliwiaja réwniez poznanie si¢ lepiej pra-
cownikow, mianowicie chodzi o wspdlne wyjazdy integracyjne, potaczone ze szkoleniami.
Podajac za Elzbieta Robak ,, oprocz wiedzy i umiejetnosci zatrudnionych osob to bowiem
zdolnos¢ budowania wiezi spotecznych w celu realizacji wspolnych wartosci jest istotng de-
terminantg ich rozwoju. W tym konteks$cie nie sposob przeceni¢ znaczenia dziatan organiza-
cyjnych ksztattujacych integracj¢ pracownikéw, ktore w duzej mierze decydujg o mozliwosci
harmonijnej wspétpracy w osigganiu wspélnych dazen” 1. Wobec powyzszego, dobra atmos-
fera w pracy daje mozliwo$ci uzyskania lepszych wynikdw oraz poprawia poziom rozwoju
pracownikow, a co za tym idzie rOwniez organizacji. ,, Proces integrowania pracownikow
wiaze si¢ z tworzeniem ze zbioru indywidualnos$ci harmonijnie wspotpracujacego zespotu.
Dziatania z zakresu integrowania zespolow sg nie tylko oddziatywaniem na pojedynczych pra-
cownikéw, ale przede wszystkim wptywaja na rozwdj catego potencjatu spotecznego organi-
zacji ” 2. Do korzysci ptynacych z wyjazdéw integracyjnych zalicza sie szereg pozytywow.
Migdzy innymi jest to zbudowanie mocnego zespotu, dzicki wywigzaniu si¢ blizszych relacji
pomiedzy pracownikami, redukowanie zbgdnego stresu dotyczacego catej organizacji, wzrost
poczucia przynaleznoéci pracownikow wobec firmy i jednoczes$nie wzrost kompetencji 3. Sa-
moksztalcenie pracownika powinno by¢ czyms$ naturalnym. Wtedy organizacja miataby moz-
liwos$¢ zaoszczedzenia budzetu na szkoleniach, przy utrzymaniu wysokiego poziomu wzrostu
kwalifikacji kadry*.

Wedtug literatury mozna wyloni¢ kilka najistotniejszych barier, jakie pojawiaja si¢
W procesie szkolenia grup zawodowych. ,, Barier¢ rozumie¢ nalezy jako ograniczenie hamu-
jace ,,rozw0j oraz wykorzystanie danego zasobu” °. Do czynnikéw hamujacych rozwéj kapi-
tatu ludzkiego zaliczy¢ mozna zapewne wiek. Im osoba starsza, tym niestety ci¢zej jest jej si¢
odnalez¢ w sytuacji obowigzku podnoszenia swojej wiedzy i umiej¢tnosci zawodowych. Do-
datkowo mozna zauwazy¢, iz przestankg utrudniajgca osobom dojrzatym doksztatcanie jest ich

duma, badz wysoka samoocena. Zazwyczaj mozna ten incydent zaobserwowac u pracownikow

na nieco wyzszych stanowiskach. Osoby te Zyja w przeswiadczeniu, iz skoro doszty tak daleko,

1 E. Robak, Integracja, op. cit,. s. 48.

2 Zarzadzanie kadrami, red. T. Listwan, C.H. Beck, Warszawa 2002, s. 158-159.

% lbidem,. s. 53.

4 M. Krannich, Zaufanie jako odpowied? na wyzwania wspétpracy w: Jan Pyka, Nowoczesnosé przemystu i ustug.
Modele, metody i narzedzia zarzqdzania organizacjami, Wydawnictwo Towarzystwa Naukowego Organizacji i
Kierownictwa, Katowice 2010, s. 55.

5 Strona internetowa : Encyklopedia zarzadzania https://mfiles.pl/pl/index.php/Kapita%C5%82_ludzki. Dostep
15.11.2022 r.
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znajdujg si¢ juz tak wysoko, ze posiadajg juz zasob wiedzy tak liczny, ze dodatkowe szkolenie,
proces doskonalenia zawodowego jest dla nich juz ewidentnie zb¢dny. Czasem zdarza si¢ tak,
ze udziat w szkoleniach niesie dla nich pewne obawy, dotyczg one utraty autorytetu wsrdd
pracownikow. Ich dotychczasowa wiedza moze zosta¢ wystawiona na probe. Osoby na wyz-
szych stanowiskach zazwyczaj sg obserwowani przez podleglych im pracownikow, 1 to wlasnie
moze powodowa¢ dos¢ stresowe sytuacije dla nich 1. Kolejna bariera pojawiajaca si¢ w procesie
szkolenia grup zawodowych jest nieche¢ oraz brak zainteresowania do danej tematyki szkole-
nia przez pracownika. Niejednokrotnie udziat w szkoleniu jest przykazany ,,z gory”. Najlep-
szym rozwigzaniem jest tu wythumaczenie i przeanalizowanie uczestnikom szkolenia kwestii,
ze potrzebujg nabywanych w ramach zaje¢ umieje¢tnosci albo beda ich jeszcze potrzebowac
W przysztosci 2. Trzecia z pojawiajacych sig barier jest brak pewnosci siebie, nie$miato$¢ oraz
brak odwagi. W takiej sytuacji uczestnikom szkolenia wydaje si¢, ze inni pracownicy dosko-
nalacy sie, maja zdecydowanie wicksza wiedz¢ od nich samych. Blokada uniemozliwia im
czynnego uczestnictwa. Jednak najistotniejsze jest to, aby wspomnianych blokad nie przenosic¢
na sferg pracy zawodowej, gdyz moze to powodowac problemy w firmie. Kolejng wartg uwagi
zaprezentowania w niniejszej dysertacji jest bariera dotyczaca nastawienia do procesu szkole-
nia, a mianowicie do poprzednich zajge¢ o pokrewnej tematyce, w ktérych brat udziatl dany
pracownik. Moga one juz by¢ dla niego nuzace, z racji powtarzajacego zakresu materiatu albo
niekomfortowe kojarzace si¢ z trudnymi do$wiadczeniami. Jezeli takie nastawienie pracow-
nika bedzie si¢ utrzymywac, to mozna zalozy¢, iz takie podejs$cie nie bedzie miato zbyt do-
brego efektu . Nastepna bariera powodujaca utrudnienia w procesie szkolenia zawodowego
jest brak motywacji. Wedtug S. Borkowskiej "motywowanie to proces $§wiadomego i celo-
wego oddziatywania na motywy postgpowania ludzi poprzez stwarzanie srodkdéw i mozliwosci
realizacji ich systemow wartosci 1 oczekiwan (celow dzialania) dla osiggnigcia celu motywu-
jacego” 4.

Jezeli szkolenie pracownika nie zgrywa si¢ z jego osobistymi i zawodowymi planami, to nie-
stety ale motywacja do uczestnictwa bedzie minimalna albo na poziomie zera.

Kazda firma szkolgca, a takze pracodawca przygotowujacy szkolenia dla pracownikdéw powi-

nien mie¢ na uwadze powyzsze przedstawione bariery, ktore sg kluczowe w procesie szkolen.

1J. Wolejszo, Proces... op. cit., . T4.

2 J. Wotejszo, Rozwéj zawodowy... op. cit. s. 69.
% Ibidem, s. 70.
#S. Borkowska, System motywowania w przedsiebiorstwie, PWE, Warszawa, 1985.
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Cele oraz podejscie uczestnikow nalezy tak usrednié, zeby osoba prowadzaca szkolenia miata
mozliwos$¢ przekazaé jak najwigcej wiedzy z maksimum efektywnosci dla catej grupy.

Istotnym czynnikiem jest rOwniez sposob organizacji szkolenia, ktory uwarunkowany
jest od liczby uczestnikéw oraz tematyki szkolenia, czy tez doskonalenia zawodowego. Naj-
powszechniejsze sg dwa warianty: szkolenie w organizacji czyli tzw. ,,wewngtrzne”, badz ,,
zewngtrzne” na przyktad wynajecie sali konferencyjnej, obiektu poza miejscem pracy. Miejsce
spotkania, czyli miejsce przeprowadzenia szkolenia winno posiada¢ profesjonalne zaplecze
techniczne: nowoczesny sprzet IT, naglo$nienie, a takze 1 logistyczne, zatem
na przyktad odpowiednia liczbg miejsc dla osob szkolonych. Jezeli szkolenie rozplanowane
jest na caty dzien, to dobrym pomystem bedzie poczestunek dla uczestnikow, a takze mozliwy
dostep do wody i cieplych napojow. Podczas przerwy miedzy zajeciami dobra praktyka jest
wykupienie obiadu dla pracownikow. Przebieg spotkania oraz dbanie o komfort uczestnikow
pozytywnie wplywa na wizerunek firmy. Szeroko rozumiany catering warto doprecyzowac do
indywidualnego charakteru szkolenia. Jak wiadomo, zaj¢cia te wymagaja pelnego skupienia,
zardwno ze strony stuchaczy jak i szkolacych. Wiaze sie to z napigciem, ktory zabiera uczest-
nikom sporo energii. W takich w sytuacjach, chociaz krotkie przerwy korzystnie wptywaja na
przebieg wydarzenia i dalsze samopoczucie uczestnikow zajec.

W dos¢ ciekawy sposob istote szkolenia w stuzbach mundurowych przedstawit w swo-
jej pracy naukowej Kazimierz Piotrkowski, ktory perfekcyjnie zobrazowat instrument rozwoju
zawodowego funkcjonariuszy Strazy Granicznej wraz ze wskazaniem szkolen jako istotny in-
strument rozwoju zawodowego 1 bezpieczenstwa panstwa. Jak juz udato si¢ to zweryfikowac,
system szkolenia w znacznej czgéci jest przedsigwzigciem zbiorowym. Wedtug Piotrkowskiego
calo$ciowo winien harmonizowac potrzeby oraz cele organizacji, a takze aspiracje pracowni-
koéw. Efektywnos$¢ wspdtmiernie powinna rzutowac na dzialalno$¢ operacyjna, ktéra z kolei
przektada si¢ na doskonalenie sprawnosci dziatalnosci indywidualnej jak 1 grupy oséb. ,,Waz-
nym staje si¢ ksztattowanie kompetencji zatrudnionych pracownikéw w pozadanym wymiarze,
a co za tym idzie, dostosowanie do okreslonych zatozen strategicznych, ale takze to, aby staty
si¢ zrodlem wprowadzania przysztych zmian umozliwiajacych trwanie i rozwdj w warunkach
coraz wickszej zmiennosci i konkurencji” 1. Do$¢é interesujaco zobrazowat to na ujetym ponizej

rysunku.

LK. Piotrkowski, Nowoczesne Systemy Zarzqdzania Instytut Organizacji i Zarzqdzania Zeszyt 12 ,Wydziat Cyber-
netyki ISSN 1896-9380, s. 77-92 Szkolenie funkcjonariuszy stuzb granicznych jako istotny instrument rozwoju za-
wodowego i bezpieczenstwa panstwa, 2017, nr 4.

73



Strategia ogdlna

Strategia zarzadzania

sluiby granicznej

zasobami ludzkimi

.

Pozgdany profil
kompetencyjny

Istniejacy profil
kompetencyjny

Strategia
rozrwoju rasobdw ludzkich zasobiw ludzkich
zasobow
ludzkich |e Analiza porownawcza
stuzhy
granicznej Luka kompetencyjna

zasobow ludzkich

Instrumenty rozwoju

zasobow ludzkich

Rozwdj przez wzbogacenie istniejacych

.| Programy rozwoju

kompetencii (ksztalcenie,
srkolenia)

Strukturyzacja pracy

rasobiw ludzkich i roewdj ich

potencjahu

Prremieszczenia

pracownikiw

Edukacja poza

Rozwdj przez ksztaltowanie warunkdw

wykorzystania zasobow ludzkich

Rozwdj preez harmonizacje istniejacych
zasobow ludzkich i warunkow ich
wykorzystania

organizacja

Rozwd) preez webogacanie istnigjacych
zasobow ludzkich poprzez programy
rozFwoju pl'm-.'xdmnp POZa organizacia
(np. studia i praktyki zagranicene, pelnione
funkeje w strukturach UE)

Zrodto: K. Piotrkowski, Nowoczesne Systemy Zarzqdzania Instytut Organizacji i Zarzqdzania Zeszyt 12, Wydzial Cybernetyki
ISSN 1896-9380, s. 77-92 Szkolenie funkcjonariuszy stuzb granicznych jako istotny instrument rozwoju zawodowego i bezpie-
czenstwa panstwa, 2017, nr 4.

Rysunek 2.14
Instrument rozwoju zawodowego funkcjonariuszy.

Z kolei w odniesieniu do aspektu prawnego w niniejszej dysertacji, doskonalenie za-

wodowe niektérych grup zawodowych jest wrgcz obligatoryjne i w tym zakresie ustawodawca
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ustosunkowat si¢ poprzez akty prawne. Powyzsze ma zastosowanie w kodeksie pracy, a takze

w ustawie z dnia 21 listopada 2008 roku o pracownikach samorzadowych * .

Zgodnie z Art. 103 § 1. kodeksem pracy ,, przez podnoszenie kwalifikacji zawodowych
rozumie si¢ zdobywanie lub uzupetnianie wiedzy i umiejetnosci przez pracownika, z inicja-
tywy pracodawcy albo za jego zgoda” 2. Podnoszacemu swoja wiedze pracownikowi przyshu-
guje przywilej w postaci urlopU, a takze zwolnienie z obowigzkow, celem odbycia zajgc.
Podczas ich trwania pracownik zachowuje prawo do stosownego wynagrodzenia. Dodatkowo
mozliwe jest pokrycie przez pracodawceg czesci kosztow podnoszenia kwalifikacji, takich jak
oplaty za szkolenia, studia, réznego rodzaju kursy oraz rozliczanie delegacji stuzbowych, do-
tyczacych optat za przejazdy wraz z zakwaterowaniem. Aczkolwiek, jest to fakultatywne, a nie
obligatoryjne 3. Podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez pracownika powinno by¢ za-
warte w postaci umowy pisemnej, ktoérag pracodawca i pracownik maja obowiazek zawrze¢.
W umowie powinny byé zawarte obowigzki oraz prawa dwoch stron 4., Korzystny jest fakt, iz
ta umowa nie moze sktadac si¢ z samych postanowien, ktore sa znaczaco mniej korzystne dla
pracownika w stosunku do przepisow, jakie obowigzujg. Formalna umowa jednak nie jest wy-
magana w sytuacji, kiedy pracodawca nie naktada obowigzku na pracownika, by pozostal w
zatrudnieniu, gdy ukonczy podnoszenie kwalifikacji zawodowych” °. Nalezy jednak pamietaé,
ze .

e pracownik, ktory bez konkretnego uzasadnienia przerwie podnoszenie kwalifikacji zawo-
dowych, badz ich w ogdle nie podejmie,

e pracownik, z ktorym organizacja rozwigze stosunek pracy bez wypowiedzenia z jego winy,
podczas podnoszenia kwalifikacji, badz po jego ukonczeniu, w czasie okreslonym w umo-
wie, jednak nie dtuzej niz trzy lata,

jest zobowigzany do zwrotu poniesionych wydatkdéw przez swojego pracodawce, w wysokosci

proporcjonalnej do okresu zatrudnienia po zakonczeniu podnoszenia kwalifikacji, badz czasu

zatrudnienia w okresie ich podnoszenia 8.

! Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o pracownikach samorzadowych (Dz. U. z 2022 r., poz. 530).

2 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2022r., poz. 1510 z p6zn. zm.), art. 103.

3 W. Banka, Zarzqdzanie personelem, Wydawnictwo Adam Marszatek, Torun 2003, s. 139.

4 Strona internetowa: https://mfiles.pl/pl/index.php/Urlop szkoleniowy. Encyklopedia zarzadzania. Dostep
15.11.2022 r.

5 Z. Niedbata, Prawo pracy, wyd. LexisNexis Polska Sp. z 0.0., 2012.

6 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy (Dz. U. z 2022r., poz. 1510 z p6zn. zm.), art. 1032,
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Ustawodawca w akcie prawnym o pracownikach samorzagdowych okreslit, iz do obo-
wigzkéw pracownika nalezy przede wszystkim state podnoszenie umieje¢tnosci i kwalifikacji
zawodowych ! . Naturalnym jest, Ze po stronie jednostek samorzadowych stoi ujecie podno-
szenia kwalifikacji zawodowych w planach finansowych, a takze zabezpieczenie budzetu w
danym roku na proces doskonalenia zawodowego swoich pracownikéw? . Jednakze nie ozna-
cza to, ze pracodawca zobowigzany jest sfinansowac¢ doskonalenie. Pomimo tego znaczna
cze$¢ pracodawcoéw wysyta swoich pracownikéw na koszt tejze jednostki, w ktorej stoi na
czele . Jezeli nie ma ku temu uzasadnionej przyczyny nie powinno si¢ komplikowa¢ podwtad-
nemu poglebiania swoich umiejetnosci oraz kwalifikacji. Pracodawca winien stworzy¢ pra-
cownikowi warunki, ktéore umozliwig mu nauke. Mozna tu przedstawi¢ chociazby bezproble-
mowe udzielanie urlopéw szkoleniowych. Urlopu szkoleniowego udziela si¢ w dni, ktére sa
dla pracownika dniami pracy, zgodnie z obowigzujacym go rozktadem czasu pracy. Wedlug
litery prawa, pracownikowi podnoszacemu kwalifikacje zawodowe obligatoryjnie przystuguje

urlop w wymiarze zaprezentowanym na ponizszym rysunku:

6 dni - dla pracownika przystepujacego 6 dni - dla pracownika przystepujacego
do egzaminu maturalnego do egzaminow eksternistycznych

6 dni - dla pracownika przystepujacego 21 dni w ostatnim roku studiéw - na
do egzaminu potwierdzajgcego przygotowanie pracy dyplomowe]
kwalifikacje w zawodzie lub egzaminu oraz przygotowanie sie i przystapienie
zawodowego do egzaminu dyplomowego

Zroédlo : Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy (Dz. U. z 2022r., poz. 1510 z pozn. zm.)

Rysunek 2.15
Wymiar urlopu szkoleniowego.

Pomimo tak licznych profitéw ptynacych ze szkolen nie mozna zapomina¢ o fakcie,
7e tego typu organizacyjne przedsiewziecia sg zwykle obligatoryjne i zabierajga pracownikom
bezcenny czas, ktory mogliby spedzi¢ wspolnie z rodzing lub przeznaczy¢ go na realizacji

swoich indywidualnych potrzeb. W zwigzku z tym uczestnictwo w szkoleniach potagczonych

! Ustawa z dnia 21 listopada 2008 roku o pracownikach samorzadowych (Dz. U. z 2022 r., poz. 530) art. 24.
2 Ibidem, art. 29.
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z wyjazdami integracyjnymi, ktore nie spetniajg ich oczekiwan, moga wywota¢ niezadowole-
nie u pracownikéw i w efekcie dziata¢ niezachecajaco, a wrecz demotywujaco L.

Konczac rozwazania podjete w niniejszym rozdziale nasuwajg si¢ wnioski, ze systema-
tyczno$¢ oraz tematyka organizowanych szkolen i doskonalen, aby byty skuteczne powinny
by¢ tozsame z potrzebami pracownikoéw oraz z celami jakie stawia sobie organizacja. Konkre-
tyzujac, nalezy wskaza¢ ze szkolenia, a takze proces doskonalenia zawodowego odnosi si¢ do
kompetencji, ktore sg wrecz pozadane do realizowania pracy na danym stanowisku stuzbowym.
W konsekwencji tego, mozliwym staje si¢ owocniejsza wspdtpraca w zespole oraz wspotdzia-
tania wewnatrz w firmie. Mechanizm edukacji zawodowej to takze podnoszenie kultury orga-

nizacyjnej zaktadu pracy oraz ksztattowanie stosunkéw miedzyludzkich.

2.2. Formy oraz metody doskonalenia zawodowego

Wybor trafnych i odpowiednich metod doskonalenia zawodowego umozliwia madre
I skuteczne zarzadzanie zasobami ludzkimi, a takze umozliwi dopasowanie szkolen do potrzeb
pracownikow w strukturach organizacji zhierarchizowanej. Prawidlowo zrealizowanie szko-
lenie oraz zastosowanie wtasciwych form przynosi korzysci nie tylko dla samych szkolonych,
ale 1 rowniez jest doskonatg wizytowka samej organizacji. Nalezy troszczy¢ si¢ o kapitat
firmy, jakim sg pracownicy, bo to wlasnie oni tworzg public relations 2 organizacji. Metody
szkolenia sg elementem procesu doskonalenia. Wyznaczajg mozliwosci obustronnego pozna-
nia si¢ pomiedzy osobg szkolong a danym szkoleniowcem. W okreslony sposob umozliwiajg
im osiagna¢ odpowiednie kompetencje, poziom wiedzy, a takze doprowadzajg do samopozna-
nia, wypracowania wtasnych metod doskonalenia sie zawodowo 3.

We wspotczesnym $wiecie nie istnieje jedyna, stuszna metoda doskonalenia, ktéra de-
dykowana byla by do kazdego rodzaju sytuacji dydaktycznych. Powyzsze uwarunkowane jest
réznokierunkowoscig celow organizacji zhierarchizowanej. W zwiazku z czym, wystepuje sze-
reg licznych metod, zaleznych od zadan oraz celow dydaktycznych. Fundamentalng warto$¢
ma rowniez forma przeprowadzonego szkolenia, a takze $rodki, ktérymi chce si¢ postuzy¢ pra-

codawca. Szkolenia w gldwnej mierze maja za zadanie uefektywnia¢ adaptacje oraz rozwoj

L E. Robak, Integracja, op. cit.,s. 53.

2 Public relations to ksztattowanie stosunkow spotecznych danego spolecznie dziatajacego podmiotu z jego oto-
czeniem. Celem jest zatem zadbanie o dobry wizerunek i akceptacje dziatan firmy w stosunku do konkretnej osoby,
grupy osob badz firmy. Strona internetowa : https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-public-relations-jakie-sa-jego-
glowne-zalozenia.

3 Z. Pietrasifiski, Sztuka uczenia sie, Wydawnictwo Wiedza Powszechna, Warszawa 1975, s. 297.
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0sOb pracujgcych w organizacji wraz z przygotowywaniem ich do ewentualnego awansu stuz-
bowego. Jak juz wezesniej przedstawiono w poprzednim podrozdziale, organizatorami szkolen
moga by¢ pracodawcy, kierownicy wyzszego szczebla, ktoérzy posiadaja doswiadczenie 1 od-
powiednie kompetencje na roznych stanowiskach. Pod wzgledem personalnym powinna by¢
to osoba cieszgca si¢ autorytetem i uznaniem. Nie zapominajaco jej predyspozycjach, gdzie
powinna cechowac si¢ komunikatywnos$cig oraz zdolno$ciami przekazywania nabytej wiedzy.
Zastosowanie odpowiednich formy oraz metod doskonalenia zawodowego, umozliwig rozsze-
rzaniu wspotpracy miedzy przetozonym a podwiadnym.

Proces doskonalenia powinien by¢ zaplanowany oraz systematyczny. Gloéwnym zato-
zeniem opiera si¢ na opanowaniu przez uczestnikow konkretnych umiej¢tnosci oraz  odpo-
wiedniego poziomu wiedzy. Bez watpienia caty proces dydaktyczny winien wywiera¢ ogdlny
rozw0j na osoby odbywajace szkolenie. Dlatego tez, szkolacy powinien dzieli¢ si¢ wiedza,
umiejetnosciami praktycznymi ale i dodatkowo pobudza¢ mozliwo$¢ rozwijania zdolnosci po-
znawczych, a takze zacheci¢ uczestnikow do samodoskonalenia w pozniejszym etapie jak
i wpoi¢ wartosci etyczne lub moralne *.

Na proces dydaktyczny wpltywa szereg elementow, wspottworzacych dos¢ obszerny
i zZtozony system. Przedstawione ponizej zasady dydaktyczne ujete zostaty w literaturze jako
zasady nauczania, ktore precyzuja formy i metody szkolenia. Nakreslaja rowniez sposob
sprawdzenia wynikéw nauczania. Okreslaja kierunki prawidtowego zachowania szkolacego
jak 1 osobe szkolong. Zasady nauczania nalezatoby dookresli¢ jako normy dydaktycznego
dzialania, dzigki temu daje mozliwo$¢ szkolacemu przekaza¢ osobom uczestniczacym sklasy-
fikowang wiedzg, zachegci¢ ich do poglebiania wiedzy, rozwijania ich zamitowan, czy cho-
ciazby przyswojenia ich z r6znorodnymi pogladami.

Szereg teoretykow i specjalistow dydaktyki ogolnej formutowali termin zasad naucza-
nia. Jedni precyzowali je jako niepelng teori¢ zasad, okreslajacych edukatorowi metodg pracy.
Wszak wszystkie one prowadza do osiggnigcia kulminacyjnego punktu, czyli przygotowania
uczestnikow zaje¢ do uczestnictwa w zyciu spotecznym 2. Zagadnienie to z kolei obszerniej
potraktowat polski pedagog i specjalista w zakresie dydaktyki i pedeutologii - Wincenty Okon,
ktory zdotat wyloni¢ trzy definicje zasad nauczania. Jako pierwsza definicj¢ dydaktyki uznat

norme¢ postgpowania postrzegang jako obligatoryjna. Druga okreslit jako wyprowadzong tezg

LS. Glowacki, Podstawy dydaktyki ogélnej, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Handlowej im. Bolestawa Markow-
skiego w Kielcach, Kielce 2015, s. 3.

2 B. Nawroczynski, Zasady Nauczania, Wydawnictwo Zaktadu Narodowego im. Ossolinskich, Warszawa—\Wro-
ctaw 1946, s. 7-8.
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z pewnej doktryny. Trzecig za$ nazwatl twierdzeniem opartym na naukowych okresleniach.
Doszedl rowniez do takiego pogladu, ze jezeli si¢ ich przestrzega, to mozna w pelni zrealizo-
wac nakreslone cele edukacji. Pedagog zaproponowat takze podziat na nastgpujace zasady

ujete w ponizszym schemacie, nazywajac je prawidtowosciami dydaktycznymi *.

Zasada
przystepnosci
Zasada
Zasada indywidualizacji
efektywnosci i

uspotecznienia

Zasady ksztatcenia
Prawidtowosci
Zasada dydaktyczne
zwigzku teorii
z praktyka

Zasada
pogladowosci

Pecrl Zasada

samodzielnosci SVStem'a'chzn
o-Sci

Zrédto : Opracowanie whasne. W. Okon, Wprowadzenie do dydaktyki ogéinej, Wydawnictwo akade-
mickie Zak, Warszawa 1998, s. 207-211.

Rysunek 2.16
Prawidlowosci dydaktyczne. Podzial zasad dydaktycznych wg W. Okonia.

Wedlug kolejnego pedagoga tworcy polskiej szkoty pedagogiki pracy Tadeusza No-
wackiego, istota zasad ma znaczenie do zorganizowania procesu nauczania w taki sposob,
w ktorym zalicza si¢ osobiste, personalne zalety osoby uczacej si¢, jak i szuka si¢ obszaru
mozliwej wspolpracy pomiedzy nauczycielami a uczestnikami zaje¢. Nowacki przedstawit po-
dziat na nastepujace zasady dydaktyczne ujete w ponizszym schemacie. Nalezatoby aczkol-
wiek zwrdci¢ uwage na fakt, iz prawidlowym punktem odniesienia dla tego zamystu jest §ro-

dowisko szkolnictwa technicznego jak i réwniez zawodowego 2.

L'W. Okon, Wprowadzenie do dydaktyki ogéinej, Wydawnictwo akademickie Zak, Warszawa 1998, s. 207-211.
2 B. Baraniak,,,Koncepcja doksztatcania i doskonalenia zawodowego w ujeciu Tadeusza W. Nowackiego wcigz
aktualna we wspélczesnych realiach rynku pracy w: Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska Lublin-
Polonia, 2013, vol. XXVI, 1-2, s. 47-53.
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Zrédlo @ Opracowanie wiasne. B. Baraniak, Koncepcja doksztalcania i doskonalenia zawodowego
w  ujeciu Tadeusza W. Nowackiego wciqz aktualna we wspolczesnych realiach rynku pracy
w: Annales Universitatis Mariae Curie Sktodowska Lublin-Polonia, 2013, vol. XXVI, 1-2, s. 47-53.

Rysunek 2.17
Zasady dydaktyczne wg Tadeusza Nowackiego.

Ogodt wyzej wymienionych wariantéw definicji zasad dydaktycznych w istocie r6éznig
si¢ od siebie, jednakze pozostajg normami postgpowania nauczania osoby prowadzacej, a takze
dziatalnosci uczestnikoéw ksztatcenia. Powstaja one z podstawowych norm procesu nauczania,
ktorych respektowanie 1 uwzglednianie umozliwia odpowiednia realizacj¢ celow ksztalcenia.
Jak juz wskazano zasada to norma, ktdrg powinno si¢ przestrzegaé przy organizacji systemu
szkolnictwa.

Nadrzgdng zasadg spo$rod wymienionych jest ta dotyczaca praktyki Swiadomego 1 ak-
tywnego udzialu w procesie dydaktycznym. Wedhug ktérej osoba uczaca si¢ stanowi podmiot
procesu ksztatcenia. W zwigzku z czym, nie ma ona mozliwosci by¢ tylko pasywnym obser-
watorem. Swiadome i aktywne uczestniczenie wspomaga proces zrozumienia celow doskona-
lenia zawodowego. Dlatego tez sama aktywnos¢, badz tez sama $wiadomo$¢ nie jest w danej
sytuacji wystarczajaca. Zewnetrzne firmy szkolace, czy tez kadra kierownicza z wewnatrz or-
ganizacji, winna sprobowa¢ sporzadzi¢ je w taki sposob, aby osoby szkolone zrozumiaty
I wsparty cel nauczania oraz chetnie przyswoily przekazang tak kluczows wiedze, badz kom-

petencje.
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Specyfika zaje¢ w strukturach organizacji zhierarchizowanej na przyktadzie Panstwo-
wej Strazy Pozarnej stosuje dwutorowos¢ w tymze zakresie, poprzez przekazywanie teorii w
salach wyktadowych i ¢wiczen praktykowanych w terenie. Wyktadanie teorii koncentruje si¢
na intelekcie. Z kolei praktyka to bezsporna dominacja umiej¢tnos$ci motorycznych i sit fizycz-
nych. ,, Motoryczno$¢ to pojecie okreslajgce catoksztatt czynnosci ruchowych cztowieka — ina-
czej sfere ruchowej aktywnosci, to wszystko, co dotyczy poruszania si¢ czlowieka w prze-
strzeni na skutek zmian potozenia ciata lub jego czesci wzgledem siebie” 1. Osobom szkolonym
nalezy permanentnie przypomina¢, iz nabywanie przez nich wiedzy nalezy do ich obowigz-
kow. Jezeli uznajg i w pelni zaakceptujg program i cele ksztalcenia, to sami §wiadomie 1 chet-
nie beda do nich dazy¢ w dalszym etapie.

Leon Zarzecki w swojej pracy wyroznit powszechnie znang zasad¢ pogladowosci,
ktora zostata do§¢ wezesnie wyszczegolniona z zasad ksztalcenia. Jej zadaniem jest wykreo-
wanie w §wiadomosci 0sob uczestniczacych w szkoleniu skonkretyzowanych i odpowiednich
pogladéw poznawanych procesow. Zasada pogladowosci, prezentuje przed uczestnikami skon-
kretyzowane wymogi. Zobligowani sg oni do powigzania poznania umystowego z poznaniem
zmystowym, co z kolei powinni potrafi¢ przetozy¢ na grunt praktyczny. Kazde stowo powinno
odnosi¢ si¢ do rzeczywistosci, a w nastgpstwie tego winno oznacza¢ rdwniez konkretne czyn-
nosci. Szkoleniowiec, wyktadowca w tym procesie ponosi w pelni konsekwencje za zorgani-
zowanie takiego sposobu odbioru przekaznikow wiedzy, aby uzyskanie jej byto jak najefek-
tywniejsze.

W odniesieniu do analizowanej zasady istotnym staje si¢ mozliwos$¢ kojarzenia pozna-
nia zmystowego z praktyka, poznania umystowego jak 1 teoretycznego ,, na zewnatrz”. Wszak
korzystanie ze sktadnikow wzbogacajacych czes¢ teoretyczng, nie musi dawac petnej gwaran-
cji dobrych wynikow uzyskanych w szkoleniu. Jednakze, zaprezentowane przez prowadzacego
wlasne przezycia w tymze zakresie do§wiadczen oraz zebranych refleksji w zwigzku z nimi,
moze pozytywnie wplyna¢ na caly proces szkolenia. Prowadzacy wobec powyzszego zyskuje
u uczestnikow zajec, zostaje traktowany jako fachowiec w danym obszarze. Zatem, odnajduje
oczekiwany postuch wsrodd pozostatych osob szkolacych sig.

Co do zasady systematycznosci, to jak sama nazwa nam wskazuje dotyczy ona regular-
nosci, permanentnego powtarzania i utrwalania nabytej wiedzy, czy tez nawykow 2. Cze$é spe-

cjalistow uwaza, ze efektywno$¢ szkolenia zalezy na ogoét od aktywnosci i motywacji

1], Bahrynowska-Fic, Wiasciwosci i metodyka éwiczern, 2000, strona internetowa :  https://testosterone.pl/wie-
dza/metodyka-ksztaltowania-zdolnosci-motorycznych. Dostep :15.11.2022 r.
2J. Wolejszo, Rozwdj zawodowy... op. cit., s. 110.
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uczestnikow, dlatego klasyfikujg ja na samym koncu w hierarchii waznos$ci i rezultatywnosci
! Omawiana zasada dydaktyczna, aby osiggnela swoja celowo$é powinna by¢ wykorzystana
poprzez odpowiedni doboér materialdw, czy pomocy dydaktycznych, zeby uzyskane informacje
zyskiwaty na trwatosci, a takze sumiennos$ci. Uczestnicy zaje¢ po odbytym szkoleniu wedtug
zatozonych celdéw powinni zdota¢ zastosowac pozyskang teori¢ na gruncie praktycznym, Rea-
sumujac, w odniesieniu do Panstwowej Strazy Pozarnej strazak ktory nabyt wiedze¢, powinien
rzetelnie moc przetozy¢ ja podczas dziatan w praktyce .

Co do zasady przyst¢pnosci, jest ona rozumiana jako proces dydaktyczny stopniowania
trudnos$ci. Wymusza na prowadzacym powzigcie pod uwage kilku czynnikéw, w tym czynni-
kow fizycznych, emocjonalnych, czy tez intelektualnych uczestnikow spotkania. Wyktadowca
powinien dopasowaé¢ poziom trudnosci szkolenia do potencjatu uczestnikow, uwzgledniajac
przy tym zaplanowany materiat zaje¢ oraz oczekiwane cele, 1 metody nauczania. W odniesie-
niu do przystgpnosci, przy doskonaleniu kompetencji powinno positkowac si¢ zasada stopnio-
wania trudnosci, czyli w efekcie poziom dostarczanych informacji powinien na kazdych zajg-
ciach stale rosnaé. Wedle tej zasady oczekiwania wzglgdem uczestnikow na poczatku zajec nie
moga by¢ zbyt wygorowane z uwagi na mozliwos¢ przerazenia si¢ trudnoscig materiatu, czy
tez brakiem wiary we wtasne zdolnosci. Z kolei za niskie wymagania moga powodowac bier-
nos$¢, a takze pasywizm wsrdd szkolonych.

Ostatnig zbadang zasadg dydaktyczng w niniejszej dysertacji to zasada indywidualizacji
zespolowosci. Korelacja persony indywidualnej z grupa osob. Fundamentalnym aspektem
w analizowanej regule jest optymalne przygotowanie poszczegolnych osob do wspolnej pracy
zespotowej. Z tego wzgledu doskonalenie umiejetnosci pracy grupowej determinuje, iz indy-
widualnie wlozony naktad pracy danej osoby, skutkuje obopo6lng korzyscig. Mozna ujac,
ze zasada indywidualizacji zespotowosci jest czescig dydaktyki kolektywnej, przynoszacej ko-
rzy$ci w usprawnianiu koordynacji dziatania podczas wykonywania klopotliwych 1 ucigzli-
wych zadan. Panstwowa Straz Pozarna jest Swietnym przyktadem, gdzie zasada indywiduali-
zacji zespolowosci jest na ogdt stosowana. Formacja mundurowa to réwniez zespot osob do-
wodczych i1 funkcyjnych, w zwiazku z tym ich produktywna wspodtpraca umozliwia trafne
i szybkie podejmowanie decyzji w zaistniatych sytuacjach, a takze propozycji rozwigzania na-
potkanych probleméw. ,, Podejmowanie trafnych decyzji we wspolczesnym $§wiecie wymaga
nie tylko poznania stosunkow w nim zachodzacych, przedmiotéw 1 zachowan ludzkich, lecz

takze poznania samego siebie, zdobycia wiedzy i ,,doswiadczenia zyciowego”. Podejmowanie

1J. Zakrzewski, Wybrane... op. cit., s. 90.
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decyzji to podstawowa aktywno$¢, wszystkie procesy decyzyjne jako srodki, stuzg tworzeniu
1 przetwarzaniu organizacji, w ktorej na kazdym kroku podejmuje si¢ decyzje. Problematyka
zwigzana z dzialaniem organizacji zalezna jest od proceséw podejmowania réznego typu de-
cyzji, ktore ja ksztattuja ” . 1 W odniesieniu do powyzszego, nalezy byé dobrze przygotowa-
nym, aby moc pdzniej prawidtowo wspotpracowaé w zespole. Zadbanie o doskonalenie wia-

snych kompetencji daje mozliwos$¢ efektywnej wspotpracy z innymi cztonkami z zespotu.

Tabela 2.3
Metody i techniki szkolenia zawodowego w przedsi¢biorstwie.
Na stanowisku pracy (on the job) Poza stanowiskiem pracy (off the job)

»  coaching (patronat), +  e-learning,

«  mentoring, » techniki audiowizualne,

«  instruktaz, »  studia (zaoczne, podyplomowe),
Indywidualne |«  rotacje na stanowiskach, «  podejscie sytuacyjne,

«  zastepstwo na stanowiskach pracy, |«  analiza przypadkoéw,

«  Zlecone zadania, »  zaprogramowany instruktaz,

«  konsultacje z przelozonym. e  prace pisemne.

«  wyklady,

»  dyskusje,

e  seminaria,

»  konferencje,

» gryisymulagje,
«  grupowe formy pracy,

Grupowe : J B analiza przypadkow (case studies)
P «  udzial w pracach projektowych. o i : ;
e  trening grupowy (w tym kierow-
niczy),

« trening wrazliwosci,
o  blended learning,
«  kurs ,na $wiezym powietrzu”.

Zrodlo : Piotrkowski K., Nowoczesne Systemy Zarzadzania Instytut Organizacji i Zarzadzania Zeszyt 12 ,\Wy-
dziat Cybernetyki, Szkolenie funkcjonariuszy stuzb granicznych jako istotny instrument rozwoju zawodowego i
bezpieczenstwa panstwa, 2017, nr 4. s. 77-92

Produktywna praca zespotowa jest kluczowa dla sukcesu danej organizacji, z uwagi na
fakt, iz zwigksza przeptyw informacji, ale i buduje przyjazna atmosfere, oraz pozytywne rela-
cje. Nie da si¢ zaprzeczy¢, ze sita tkwi w zespole, a na wspolny triumf powinien sktadac si¢
wysitek kilku os6b. Komunikatywnos$¢, otwarto$¢ na sugestie, subiektywnos$¢ w ocenie prac
innych, oraz niezawodnos¢ to tylko cze$¢ kompetencji niezbednych podczas pracy grupowe;.

,» Rownolegle wskazuje si¢ na umiejetnos¢ wyrazania swoich opinii w sposob konstruktywny

1 J. Luczak., Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach Podejmowanie decyzji przez przetozonych w policji - ba-
danie wybranych aspektow, 2013 r., nr 169.
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1 zrozumiaty dla pozostatych cztonkéw grupy tak, aby nikogo nie urazi¢, a jednoczesnie zain-
spirowaé czy wptyna¢” 1. Dodatkowo, dzieki pracy zespotowej, uczestnicy sumienniej wywia-
zuja si¢ z powierzonych im zadan, poniewaz maja $wiadomos¢, iz od ich wspoélnej pracy zalezy
powodzenie catego zespotu 2.

Kazimierz Piotrkowski w do$¢ dosadny i uporzadkowany sposob przedstawit metody
I techniki szkolenia zawodowego w organizacji, poprzez ich uschematyzowanie. Przedsta-
wione powyzej techniki i metody szkolenia wedtug autora zostaly znacznym stopniu doprecy-
zowane pod wzglgdem ich praktycznej przydatnosci w dziatalno$ci organizacji.

Z kolei Joanna Czarnota — Bojarska w swoje pracy wskazala, iz szkolenia pracownikoéw
moga by¢ realizowane przez osoby wytypowane z samej organizacji, badz przez wynajete
firmy szkoleniowe z zewnatrz. Juz na samym poczatku dokonata klasyfikacji szkolenia na

stanowisku pracy oraz poza stanowiskiem pracy. Ponizsza ilustracja doskonale to zobrazowata.

RODZAJE SZKOLEN |

SZKOLENIA NA STANOWISKU PRACY

bezposrednie instrukcje

wyznaczanie zadan
(mentorowanie)

treningi
(np. negocjacyjne,
komunikacyjne)

szkolenia typu
.Train the Trainer”

warsztaty i ¢wiczenia

Zrédto: Strona internetowa, Czarnota- Bojarska J., Pakiet edukacyjny dla szkét wyzszych, Dobér i szko-
lenia pracownikéw : http://nop.ciop.pl/.

Rysunek 2.18
Rodzaje szkolen wedlug Joanny Czarnoty — Bojarskiej.

! Strona internetowa : https://www.hays.pl/blog/insights/dlaczego-warto-rozwijac-umiejetnosc-pracy-zespolowe;.

Dostep: 22.11.2022 r.
2 Strona internetowa : https://www.hays.pl/blog/insights/dlaczego-warto-rozwijac-umiejetnosc-pracy-zespolowe;.

Dostep:22.11.2022 1.
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Odnoszac si¢ do form oraz metod prowadzenia doskonalenia zawodowego, nalezy

réwniez przyja¢ do$¢ istotny w calym procesie podzial technik szkolenia ze wzglgdu

na podmiot. Nalezy wigc w tym miejscu dysertacji wskazac¢ techniki ksztattujace pojedynczego

pracownika, nie zapominajac o technikach budowania zespotu 1.

Do technik ksztattujacych pojedynczego pracownika majacych charakter indywidu-

alny z pewno$cig powinni$my zaliczy¢:

szkolenie na stanowisku pracy, ktore stosowane jest w przypadku nowo zatrudnionych pra-
cownikéw, badz zmieniajacych zakres czynno$ci;

rotacje pracownikow — wykorzystywang na wszystkich szczeblach organizacji. Pracownicy
poprzez wskazang technike¢ zaznajamiajg si¢ lepiej ze swojg organizacjg, wykonujgc nowe
zadania oraz poszerzajac swoja kreatywnosc¢;

zastepstwo na stanowisku pracy podczas nieobecno$ci innego pracownika przypisanego do
tego stanowiska;

zadania zlecone, czyli wykonanie powierzonych zadan, niezwigzanych z ustalonym zakre-
sem czynnosci,

mentoring polegajacy na partnerskiej relacji, w przetozeniu na formacje mundurowg migdzy
komendantem a strazakiem, czy tez wyktadowca a osobg szkolong, ukierunkowang na od-
krywanie i rozwijanie potencjatu pracownika. Gtownym zatozeniem tej relacji jest systema-
tyczna rozmowa z mentorem, dzieki ktérej poszerza on swoja wiedze oraz rozwija zawo-
dowa samo$wiadomosé 2;

samodoskonalenie — jest to skoncentrowany proces na danej osobie, ktora nastawiona jest
na uczenie si¢ i rozwoj. Poprzez samodoskonalenie mozna zatem uwaza¢ metode pozwala-
jaca na zdobywanie i poglebianie kompetencji;

interaktywne wideo; ktore polega na kombinacji obrazow wideo wraz z dzwigkiem. Istot-
nym elementem jest komputer, dzigki ktéremu wyswietlane sg grafiki z tekstem w rdzno-
rodnej formie. Osoby uczestniczace sa indywidualnie proszone o wybor odpowiedniego
sposobu reagowania na dang sytuacje. Plusem analizowanej metody jest fakt, iz uczestnik
samodzielnie moze wlaczy¢ stopien trudno$ci, czas oraz tempo przebiegu szkolenia.

Instruktaz ma doskonate zastosowanie w sytuacjach, kiedy pojawiaja si¢ problemy

1 A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja, kierowanie, ekonomika, Wydawnictwo Poltext, War-
szawa 2000. s.256.
2 S, Karwala, Model mentoringu we wspdiczesnej szkole wyzszej, WSB-NLU, 2007 r.
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ze znalezieniem odpowiednich wyktadowcodw, czy tez instruktoréw oraz gdy zespot uczest-
nikow szkolenia jest rozproszony w kilku miejscach *;

e wzorowanie si¢ — nasladowanie przez pracownikéw, ktorzy rozwijaja swoje kompetencje,
innych do$wiadczonych juz w tymze systemie pracownikow;

e . networking — to nawigzywanie kontaktow 1 utrzymanie pozytywnych relacji w celu wy-
miany informacji oraz wzajemnego wsparcia w sferze zawodowej. To pielggnacja wsparcia,
aby méc w razie potrzeby zwrdcic¢ si¢ o pomoc do konkretnej osoby, ktora moze pomoc.
Kontakt moze by¢ bezposredni lub internetowy, regularny lub okresowy” 2; do$é czesto
spotykany w szeregach mundurowych;

e coaching — polega na wydobywaniu mocnych stron osoby, ktora pracuje i stara si¢ zniwe-
lowac osobiste bariery i ograniczenia w osigganiu celu oraz pracuje nad efektywniejszym
funkcjonowaniu w zespole 3;

e e-lerning — ,,rozumiany jest jako nauczanie na odleglos¢ za posrednictwem mediow elek-
tronicznych. Jest to interaktywna metoda ksztalcenia, w ktorej zastosowanie znajduja naj-
nowsze osiggniecia technologii informatycznej, a przekaz tre§ci nauczania oraz innych in-
formacji odbywa sie glownie przez Internet i sieci komputerowe LAN ” #;

¢ instruktaz - metoda polega na udzielaniu krotkich wytycznych przez instruktora. Wytyczne
powinny zawiera¢ taktyke dziatania i zachowywania si¢ w roznych sytuacjach stuzbowych
jak i podczas zaj¢¢ praktycznych. Wykorzystywany jest podczas wprowadzania pracowni-
kéw do organizacji, czyli tzw. okres adaptacji. Osoba do§wiadczona przedstawia pracowni-
kowi1 zakres jego obowiazkow, a nastepnie osoba szkolona samodzielnie realizuje te dzia-
tania.

Majac na uwadze powyzsze techniki ksztattujace pojedynczego pracownika, autor dy-
sertacji zgodnie z planem przeanalizuje ponizej techniki ksztatcenia budowania zespotu. Jed-
nakze nalezy pamigtac, 1z ograniczenie szkolen i uczenia si¢ w organizacji do spotkan grupo-
wych stanowitoby zdecydowane zubozenie szerokiego zakresu mozliwosci.

Klasyczne kojarzone szkolenie polega na zrealizowaniu sesji lub kilku sesji, zazwyczaj

o charakterze spotkan grupowych, podczas ktéorych mozliwym staje si¢ doskonalenie

LK. Piotrkowski, Nowoczesne Systemy Zarzqdzania Instytut Organizacji i Zarzqdzania Zeszyt 12 ,Wydziat Cyber-
netyki ISSN 1896-9380, s. 77-92 Szkolenie funkcjonariuszy stuzb granicznych jako istotny instrument rozwoju za-
wodowego i bezpieczenstwa panstwa, 2017, nr 4.

2 B. Gajdzkik, Model 70-20-10 uczenia si¢ i rozwoju — argumenty za i przeciw.

3 Strona internetowa : https://femccpoland.org/2019/12/11/definicja-coachingu/. Dostgp 30.11.2022 .

4 A. Sieminska-Lasko, Interakcje w e-learningu, [w:] Nowe Technologie w ksztalceniu na odleglo$¢, Materiaty
konferencyjne, 1l Krajowa Konferencja Naukowa, Koszalin —Osieki 2006, s. 147.
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posiadanych juz nabytych kompetencji, bgdz zdobycie zupetnie nowych umiejetnosci lub wie-
dze. Zajecia grupowe sg prowadzone z zastosowaniem przerdznych metod oraz technik, za-
czynajac od wykladow, warsztatow, konferencji, czy tez seminariow, po bardziej aktywizu-
jace, jak odgrywanie rol, analiza przypadku, gry i symulacje lub chociazby techniki integra-
cyjne, ktore w nastepstwie zostang poszczegolnie omoéwione. Jedng z najstarszych i1 najlepiej
odzwierciedlajaca metode szkoleniowa do praktyki szkolnej jest tradycyjny wyktad, we wspot-
czesnym $wiecie wspomagany o roznego rodzaju innowacje technologiczne. Aczkolwiek ich
uzycie nie zmienia faktu, iz metoda ta nie daje w pelni mozliwos$ci opanowania nowych kom-
petencji, niezbgdnych do realizowania konkretnych czynno$ci na stanowisku pracy. Wobec
powyzszego, osoby szkolace wykorzystuja r6zne metody, ktore pomagaja rowniez przyswoic
nowe zachowania, niekiedy wrecz stosuja techniki niekonwencjonalne, ,,pochodzace z teatru
improwizacji”. ! Co do samej definicji terminu wyktad oznacza przekazywanie wiedzy w for-
mie stownej do uczestnikow, ktorzy to otrzymuja ja w milczeniu, zadajac ewentualne pyta-
nia po zakonczeniu wyktadu. Czasami dopuszcza si¢ mozliwo$¢ zadawania pytan podczas
trwania wyktadu 2. Jednakze, metode te cechuje brak zjawiska uwzglednienia indywidualnych
potrzeb uczestnikow szkolenia. Zgodnie z literaturg wedtug przeprowadzonych obserwacji i
badan wynika, iz dotychczas stosowane s3 metody slowne, a zwlaszcza omawiany wyktad.
Jednakze, ta metoda daje jedynie 5% prawidlowego przyswajania wiedzy. Ponizszy schemat

obrazuje cz¢$¢ pozostalych metod i procent przyswajania wiedzy.

Tabela 2.4
Metody nauczania i ich procent przyswajania.
Metody nauczania Procent przyswajanej wiedzy
Wyklad 5%
Czytanie tekstow 10%
Metody audiowizualne 20%
Pokaz 30%
Dyskusja w grupie 50%
Odgrywanie rol ( uczenie sie przez dzialanie ) 70%
Uczenie innych 90%

Zrédto: Strona internetowa, http:/satik.pl/metody-i-formy-organizacyjne-szkolen-11-post.html

1 M. Laguna, Psychologia..., 0p. Cit. s. 128.
2 |bidem, s. 129.
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Kolejng badang metoda jest frapujaca metoda pogladowa, odgrywajaca w procesie
szkolenia dos¢ istotng role. Wykorzystywana jest w réznego rodzaju przypadkach. Stanowi
indywidualng funkcje w szkoleniu wytacznie kiedy pokaz w danym zajeciu odgrywa przewa-
7ajaca cze$¢, a materiat opisowy spetnia jedynie funkcje pomocnicza. W sytuacji jezeli metoda
pogladowa stuzy jedynie do ilustracji zaje¢ praktycznych, czy tez wyktadu, to staje si¢ zdecy-
dowanie metoda pomocniczg. Nalezy zwrdci¢ uwagg, iz pokaz dzialania jest istotny w dosko-
naleniu zawodowym funkcjonariuszy PSP. W gruncie rzeczy stosuje si¢ go podczas szkolen
podstawowych jak i specjalistycznych. W zwiagzku z tym, metod¢ t¢ mozna spotka¢ migdzy
innymi na poligonach strazackich, czy tez w terenie, podczas ¢wiczen praktycznych. Ideg tejze
metody najczesciej jest odzwierciedlanie wlasciwie przeprowadzonych i zorganizowanych
¢wiczen bojowych. Przy metodzie pogladowej w procesie szkolenia, rOwnie wazne ma zna-
czenie pokaz przedmiotdéw, ktory ma za zadanie prezentacj¢ przedmiotow przy rownoczesnym
omoOwieniu ich cech technicznych. Powyzsze ma zastosowanie na przyktad podczas wprowa-
dzenia nowych wozow bojowych lub sprzetu do podziatu bojowego takiego jak na przyktad:
pompy, motopompy, agregaty, armatura, sprzet wodno—pianowy, drabiny, pilarki i przecinarki,
czy tez roznego rodzaju sprzet hydrauliczny. Wyjasnienie ich obstugi jest niezbednym punk-
tem szkolenia.

Powszechnoscig takze wykazuje si¢ metoda pokazu obrazow i schematow, ktora wy-
korzystywana jest migdzy innymi w trakcie wykladow czy seminariow. Jest ona niezmiernie
efektywna przy uzyciu zestawu audiowizualnego, poniewaz podczas odtwarzania jesteSmy
w stanie zauwazy¢ procesy i zjawiska niemozliwe do obserwacji w odpowiednimi czasie. Wy-
korzystywane metody pokazu obrazéw umozliwiajg przedstawienie teoretycznego 1 praktycz-
nego zobrazowania rdznej tematyki, wspomagajacej zapamigtanie okreslonych czynnosci i ob-
razow.

Konstruktywnymi metodami sg takze metody polegaja na praktycznym zastosowaniu
nabytej wiedzy, uczacych okreslania celow oraz tworzenia planéw ich zrealizowania. W me-
todzie praktycznej bezwzgledna funkcje odgrywaja niejednokrotne metody ¢wiczen. Wy-
ksztalcaja umiejetnosci na gruncie praktycznym oraz utrwalaja powielang wiedzg. Dzialania
praktyczne mozemy pogrupowac na sensoryczne, czyli umystowe oraz motoryczne, czyli
sprawnosciowe. Dziatania praktyczne sprawnosciowe budujg wydolno$¢ fizyczng wraz z od-
porno$cia na obcigzenia jak na przyktad przemeczeni i oslabienie. Strazak musi by¢ wyspor-

towany, poniewaz podczas akcji poziom jego sprawnosci moze decydowac o czyim$ zyciu.

88



Z kolei dziatania praktyczne umystowe ksztaltujg umiejetnosci w obrebie rozwigzywania pro-
blemoéw. Korzystanie z ¢wiczen ma na celu wypracowanie zdolno$ci do sprawnego wykorzy-
stania wiedzy teoretycznej, dodatkowo daje mozliwo$¢ dokonywania operacji myslowych, co
doskonale obrazuje powigzanie praktyki z teoria.

Metody problemowe stosowane sg zazwyczaj w szkoleniu kadry kierowniczej, czyli
organizacji zhierarchizowanych. Podczas ksztalcenia przy wykorzystaniu metody problemo-
wej, zdobywa si¢ wiedze skierowang praktycznie na ztozonych procesach myslowych, typu
analiza, abstrahowanie, czy tez synteza. Fundamentalnym czynnikiem stosowanym w meto-
dzie problemowej jest okreslenie problemu. ,, Nauczanie problemowe zdefiniowane zostato
jako filozofia nauczania, ktéra opisuje zesp6t zasad i standardéw niezbednych w procesie efek-
tywnego nauczania. Zasady te mogg by¢ modelowane w dowolny sposéb w zaleznosci od po-
trzeb i celow jakie maja by¢ osiagniete” 1. Aby metoda byta skuteczna, uczestnik szkolenia
powinien samodzielnie nauczy¢ si¢ nowo pozyskanych informacji . Metoda nauczania proble-
mowego ztozona jest z 5 etapow:

e odczucie trudnosci;

zweryfikowanie problemu;

e poszukiwanie rozwigzan,

formutowanie hipotez potencjalnych rozwigzan;

logiczna i empiryczna weryfikacja hipotez, obserwacja wdrozonych propozycji rozwiagzan,
przyjecie lub odrzucenie rozwigzania, co w konsekwencji prowadzi do powrotu do kroku
trzeciego lub nawet do drugiego 2.

Wykorzystywana metoda problemowa podczas prowadzonych zaje¢ tworzy naturalny
proces nastepujacych po sobie czynnosci, ktore doprowadzaja do rozwigzania okreslonego pro-
blemu. Wincenty Okon zasygnalizowal, iz efektywnos$¢ przeprowadzonego szkolenia polega
na zastosowania pozyskanej wiedzy przez osobe szkolong w zyciu codziennym 3.
Metoda problemowa jest do$¢ chetnie stosowana, poniewaz oprocz pozytywnych wynikow
nauczania, mobilizuje do samowystarczalnos$ci. Podajg za literaturg przedmiotu, zostat stwo-
rzony Algorytm rozwigzywania Wyzwania/Problemu za pomoca Problem Based Learning,
ktory prezentuje ponizszy rysunek. Przestawionych jest wiele propozycji na drodze algorytmu,

tworzacych podpowiedzi kierujacych do rozwigzania problemoéw. Finalnym zatozeniem szko-

lenia problemowego nie jest rozwigzanie problemu, czyli odpowiedzi na sformulowane

1'S. Zembski, NAUCZANIE PROBLEMOWE W PRAKTYCE , 2018 No 2(9) pp. 177- 187.
2 Ibidem, s. 189.
3 Okon W. U podstaw problemowego uczenia sig, Warszawa 1964, s. 25-34.
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pytania, a edukowanie pracownikow procesu permanentnego doskonalenia. W konsekwencji
dazenia do wiedzy, na drodze ustawicznego poszukiwania i tworzenia lepszych mozliwych

rozwigzan 1.

Zrédto: Zembski S., NAUCZANIE PROBLEMOWE W PRAKTYCE , 2018 No 2(9) pp. 177- 187.

Rysunek 2.19
Algorytm rozwiazywania Wyzwania/Problemu za pomoca Problem Based Learning.

Ciekawymi metodami stosowanymi w ksztalceniu sa rowniez metody aktywizacyjne,
ktore polegaja na wzmozonej aktywnos$ci osob szkolonych. W organizacjach zhierarchizowa-
nych takich witasnie jak Panstwowa Straz Pozarna, czy tez inne sluzby mundurowe, mozna
spotka¢ nizej wymienione metody aktywizacyjne, ktore sa najczgsciej wykorzystywane.
Do najpowszechniejszych zdecydowanie zaliczajg si¢:

* metody inscenizacji;
 metody gier dydaktycznych;
* metody przypadkow;

1 Ibidem, s. 30.
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* metody sytuacyjne;
» metody dyskusji dydaktycznej.

Metoda inscenizacji polega na przedstawieniu pewnej sytuacji, w ktorej to czes$¢ uczest-
nikéw przyjmuje na siebie role 0osob wystepujacych w danym wydarzeniu, a pozostata czgs¢
to jedynie obserwatorzy. Po kazdej inscenizacji powstaje dyskusja, podczas ktorej dochodzi
do wspdlnej oceny zaprezentowanego problemu.

W procesie ksztatcenia szczegodlnie przydatne sg metody gier dydaktycznych. Sg to me-
tody jak sama nazwa wskazuje, oparta na grze. Natomiast gra okreslamy zabawe prowadzong
zgodnie z okreslonymi zasadami postgpowania. Metoda gier dydaktycznych to zorganizowana
sytuacja, bazujaca na opisie faktow oraz procesdOw, w ktorej uczestnicy spotkania, wspotza-
wodniczg ze soba. Gra symulacyjna to gra dydaktyczna, polegajaca na rozwigzywaniu pro-
blemu zaczerpnigtego z rzeczywistosci, ukazanego w stylu gry. Model moze symulowa¢ dane
zdarzenia, stad jego pochodna nazwy. Natomiast gra decyzyjna umozliwia rozwijanie umiejet-
no$ci dokonywania s$wiadomych decyzji z rozpoznaniem skutkow, ktére moga w nastepstwie
wynikngé. Dodatkowo wystepuje jeszcze jedna gra dydaktyczna, w ktorej dziatanie skierowane
jest na rozwoj emocji, odczuwanie wielorakich uczu¢ wewnetrznych, wtenczas mamy do czy-
nienia z gra psychologiczng .

Kolejna z metod aktywizacyjnych jest metoda przypadku, ktora umozliwia wykorzy-
stanie nabytej wiedzy na gruncie praktycznym. W gtdéwnej mierze polega na przeanalizowaniu
przez grupg¢ uczestnikow danego przypadku zawierajacego problem. Metoda ta ksztaltuje za-
réwno myslenie 1 postgpowanie wraz z umiejetnoscig rozwigzywania skomplikowanych pro-
blemow. Wiedza pozyskana za pomocg metody przypadku z pewnoscig moze postuzy¢ do lep-
szego zrozumienia podobnych, wczesniej juz przeanalizowanych sytuacji, a w konsekwencji
do polepszenia postgpowania. Metoda sytuacyjna, ktorej znaczenie jest zblizone do metody
przypadkow, aczkolwiek polega na wprowadzeniu szkolonych w sytuacjg, w ktorej sa rozwia-
zania za i przeciw. Zadaniem uczestnikow szkolenia jest zrozumienie calej sytuacji oraz doo-
kre$lenie przewidywanych nastepstw poczynan zgodnych z tymi decyzjami 2. Jest to metoda
trudna w przeprowadzeniu, z uwagi na fakt, iz wymaga przygotowania szczegdétowych opiséw,
schematow, a osoby szkolone zobowigzane sg do rozwigzywania okre$lonych zadan. W meto-
dzie sytuacyjnej powinny by¢ zawarte wszystkie najistotniejsze wiadomosci potrzebne do pod-

jecia decyzji 3.

LF. Szlosek., Wstep do dydaktyki przedmiotéw zawodowych, Warszawa 1995 r., s. 113-114.
2 C. Kupisiewicz, Podstawy dydaktyki ogélnej PWN, Warszawa 1998 r.
3 F. Szlosek, Wstep ..., op. cit.
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Dochodzac w omawianym podziale do metod dyskusji dydaktycznej, zgodnie z litera-
turg podmiotu, nalezy zwroci¢ uwagg, iz dyskusja dydaktyczna nalezy do grupy metod akty-
wizujacych, ktére z kolei stanowig podgrupe metod problemowych. W metodzie dyskusji dy-
daktycznej mozna wyrdzni¢ zatem kilka odmian:

* metoda burzy mozgow;

* dyskusja zwigzana z wyktadem:;
+ dyskusja grupowa- wielokrotna;
* dyskusja okraglego stotu;

+ dyskusja panelowa;

* metoda meta planu;

+ dyskusja konferencyjna.

Metoda burzy mozgoéw okre§lana mianem techniki grupowego samodoskonalenia oraz
tworczego myslenia ! nazywana jest takze gietda pomystow, fabryka dobrych pomystéw oraz
jarmarkiem pomystéw. Powyzsza metoda polega na umozliwieniu uczestnikom szybkiego
zgromadzenia wielu konkurencyjnych pomystéw rozwigzania problemu. Prowadzenie zajec
przy pomocy tejze metody daje mozliwos¢ swobodnego przedstawiania pomystow. Proces ten
zdecydowanie wzmocniony jest wyobraznig i procesem myslowym podpartym na intuicyjnym
rozwigzywaniu zagadnien. Burza mozgoéw to doskonaty sposob na opracowanie wielu pomy-
stow, a nawet catych strategii. Tym bardziej, ze cechuje si¢ réznorodnoscig i nie zawsze musi
prezentowac si¢ w ten sam sposob. Przy rozwigzywaniu probleméw wsrod metod powszechnie
stosowanych mozna wyrdzni¢ przede wszystkim:

e mape mysli,

technike szesciu kapeluszy,

e odwrocong burze moézgow,

charette procedure,

brainwriting 635 2.

Wszystkie powyzsze techniki zaktadaja odmienne podejscie do tworzenia kreatywnych
koncepcji. Nie da si¢ wiec zatem wytypowac tej najlepszej, najskuteczniejszej i najkorzystniej-
szej. Niektore techniki burzy mozgdéw skutecznie sprawdzg si¢ tam, gdzie na przyktad grupa
dysponuje ograniczong ilo$cig czasu, a z kolei inne w sytuacji, gdzie problemy si¢ namnazaja

1 trzeba rozwigza¢ je podczas jednego spotkania.

L Witkowski E, Metody aktywizujgce stosowane w doskonaleniu nauczycieli, Wydawnictwo KN ODN,
Katowice 1988, s. 33.
2 Strona internetowa : https://admonkey.pl/metody-burzy-mozgow/. Dostep: 05.1.2.2022 r.
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Mapa mys$li uznawana jest za najbardziej podstawowa technike burzy mozgow.
Metoda ta polega na odrgcznym pisaniu, sporzadzaniu schematéw i przeprowadzeniu syste-
mow skojarzen. W centralnym punkcie arkusza umieszcza si¢ stowo, badz wybrany symbol
tematyki, a w kolejnym etapie tworzy si¢ rozgalezienia 1 odprowadza si¢ od nich kolejne
I W ten sposob schemat mysli si¢ powigksza. W technice tej mapa mysli charakteryzuje si¢
stosowaniem koloréw, a nawet elementow plastycznych i obrazkowych. Uruchamia to wyob-
razni¢ i wzmaga kreatywno$¢. Zalecane jest stosowanie prostych, wyczerpujacych haset i uni-
kanie rozbudowanych zdan, ktére sg trudne do odczytania i blokujg skojarzenia.

Kolejng metoda jest metoda szesciu kapeluszy opracowana przez Edwarda de
Bono. Wedtug tej teorii wszyscy my$limy w nieco inny sposéb. Wobec powyzszego, jedni sg
optymistami, drudzy wrecz przeciwnie sg pesymistami. Nie brak takze kreatywnych osob, a w
odniesieniu do nich analitykéw. Dlatego tez, podczas realizowaniu jakichkolwiek kreatywnych
koncepcji, zapewne sprawdzi si¢ potaczenie wszystkich tychze podejs¢. Metoda ta przede
wszystkim umozliwia rozwiklanie problemow, a takze zwigkszenie wydajnosci podejmowania
okreslonych akcji. Kazdy z kapeluszy ma nadany kolor, ktory definiuje, jakie stanowisko wo-
bec problemu nalezy przyjac. Wazne jest, by trzymaé si¢ otrzymanego ,.kapelusza” i nie wy-
chodzi¢ z powierzonej roli, dziata¢ wedtug okreslonych zasad.

Jeszcze inng technikg burzy mozgoéw jest odwrdocona burza mézgow. Jak sama nazwa
wskazuje, schemat takiej burzy mozgdéw zaktada patrzenie na dane zagadnienie od zupetnie
przeciwnej strony. Z racji tego, iz ludzie zazwyczaj sa marudni oraz majg tendencje do kry-
tycznego myslenia, to zachowanie mozna jednak zamieni¢ w atut, poprzez szukanie statej od-
powiedzi na pytanie ,,co jeszcze moze by¢ nie tak”. Daje to mozliwos¢ wyeliminowania bte-
déw, uniknigcia niepowodzen, ktére moga wynikna¢ w trakcie procesu.

Kolejna technika burzy mozgow to technika wedtug charette procedure, ktora zostata
zainspirowana studentami architektury z XIX wieku. Stosuje si¢ ja w licznych grupach, gdzie
do przeanalizowania jest obszerny material, z duza iloScig zagadnien. Zespot uczestnikow
dzieli si¢ na kilka, zr6znicowanych pogladowo, mniejszych grup. Kazda z tych osob dyskutuje
o danym zagadnieniu przez mniej wigcej dwadzie$cia minut. Po ustalonym czasie wyniki dys-
kusji przekazywane sa kolejnej grupie. W ten sposob zagadnienia kraza migdzy grupami, aby
kazdy uczestnik miat mozliwo$¢ si¢ im przyjrze¢, zakwestionowac, badz przedstawi¢ wlasne
rozwigzania, czy tez poglady. Nad catoscig procedury czuwa moderator zajec.

Ostatnig technikg metody burzy mozgow jest technika o nazwie Brainwriting 635, czyli
krotka burza mozgow 1 wiele pomystow. Metoda charakteryzuje si¢ krotkim wymiarem czasu

pracy, niewspotmiernym z iloscig problemow. Liczba 635 nie jest tu przypadkowa, z uwagi na
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fakt, ze kazda cyfra ma swoje przeznaczenie. Cyfra 6 to ilo$¢ uczestnikow, 3 liczba projektow
do przeanalizowania, a cyfra 5 to wymiar czasu liczony w minutach, podczas ktdrego nalezy
przedstawi¢ rozwigzania. Caty proces polega na wypelnianiu formularzy, uczestnicy otrzymuja
kartke ze wskazanym problemem i ich zadaniem jest wpisa¢ swoje koncepcje. Po uptywie 5
minut wszyscy zamieniajg si¢ kartkami i ponownie zapisujg spostrzezenia. Proces ten konty-
nuuje si¢ do momentu, kiedy arkusz, ktory uczestnik mial na samym poczatku do niego wréci
z powrotem. W zwigzku z tym, generuje si¢ mozliwos¢ stworzenia az 108 pomystow, jedynie
w sytuacji kiedy zapisane pomysty nie zdubluja si¢ L.

Kolejng metoda dyskusji dydaktycznej jest dyskusja okragtego stolu polegajaca na swo-
bodnej wymianie pogladow pomiedzy uczestnikami a osobg szkolaca. Metoda ta wyrdznia si¢
jest nieformalnos$cia, a takze swoboda wypowiedzi wszystkich zgromadzonych oséb. Nato-
miast dyskusja zwigzana z wyktadem to w pewnym sensie odmiana dyskusji odnoszacej si¢ do
wyktadu, majaca za zadanie wyjasnienie problematyki uczestnikow, co do tez i sformutowan
zawartych w wyktadzie oraz uzyskiwanie od nich informacji zwrotnej dotyczacej zrozumienia
zrealizowanych tresci.

Dyskusja panelowa wyr6znia si¢ podziatem na dwie grupy. W pierwszej fazie dyskusji
wypowiadaja si¢ eksperci, wprowadzajac w temat, w kolejnos$ci zaczyna si¢ dyskusja pomie-
dzy uczestnikami panelu, a w drugiej fazie dyskusji, gtos moze zabra¢ kazda osoba wchodzaca
w sktad audytorium. Przebieg panelu nadzoruje osoba, ktéra prowadzi ¢wiczenia. Prowadzacy
permanentnie czuwa nad dyscypling merytoryczna spotkania. Kierowanie panelem dyskusyj-
nym od tej osoby wymaga wysokiej kultury oraz dobrej znajomo$ci omawianego tematu.
Wszystkie wypowiedzi ekspertow powinny by¢ precyzyjne, syntetyczne jak rowniez dostoso-
wane do poziomu intelektualnego calego audytorium. Kiedy zakonczy si¢ proces prezento-
wania swoich pogladow, gtos moga zabra¢ pozostali uczestnicy audytorium, podczas ktoérego
dochodzi do:

« zadawania pytan konkretnym ekspertom;

* konstruktywna dyskusja nad wcze$niej omoéwionym zagadnieniem;

« weryfikacja stanowiska wybranego eksperta z uzasadnieniem swojego stanowiska.
Dyskusja grupowa - wielokrotna to dyskusja przeprowadzona w matych grupach, przy

czym przedmiotem dyskusji moze by¢ to samo zagadnienie lub odmienny problem, jednak

stanowigcy element jakiejs spojnosci. W pierwszej czgsci spotkania, praca przebiega

w grupach pod kierunkiem lidera, w drugiej cz¢s$ci dyskusja majg charakter plenarny, podczas

1 Strona internetowa : https://admonkey.pl/metody-burzy-mozgow/. Dostep: 05.1.2.2022 .
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ktorych przedstawia si¢ swoje opracowania, a nastepnie wybiera si¢ odpowiednie rozwigza-
nie.

Metoda meta planu inaczej nazywana cichg dyskusja, polega na sporzadzeniu przez
uczestnikow plakatu, ktory jest graficznym skrétem dyskusji. Osoby zainteresowane zapisujg
swoje mysli na wczesniej ustalonych 1 przygotowanych kartkach, w krotkiej formie réwno-
waznikow zdan, zamiast zabierania glosu na forum. W konsekwencji przypinaja je do arkusza
papieru umieszczonego na tablicy, stanowiacej zroédto cennych informacji. Metoda meta planu
wyrdznia si¢ rdznorodnoscig stron takich jak miedzy innymi oddziatywaniem wizualnym,
ktory umozliwia osobom uczestniczacym na wydajniejsza koncentracje nad ideg dyskusji. Do-
datkowo umozliwia wypowiedzenie si¢ wszystkim uczestnikom projektu. Jednakze, mocng
strong tejze metody jest wyzwolenie ruchow tworczych wsrdd uczestnikow spotkania. Reasu-
mujac, rozwigzanie problematyki jest mozliwe do osiggniecia dzieki pomystowosci i innowa-
cyjnosci wszystkich uczestnikow zajec.

Kolejng metodg prezentowang w niniejszej dysertacji jest dyskusja konferencyjna,
ktoéra okresla sposob rozwigzywania problematyki na rozdzielenie zagadnienia bardziej szcze-
gotowiej, te zas$ sa rozpracowywane w poszczegdlnych zespotach problemowych w odstepie
czasowym. ,, Po okres$lonym czasie, liderzy zespotdw prezentuja rozwigzania szczegdétowych
zagadnien w odpowiednim porzadku, tworzac obraz rozwigzania problemu ogélnego”. !

W odniesieniu do wyzej wymienionych metod, dos¢ interesujaca metodg oraz doku-
mentem w szeregach Panstwowej Strazy Pozarnej jest analiza zdarzenia, czyli metoda badania
przeprowadzonych dzialan ratowniczo-gasniczych, zrealizowanych przez jednostki ochrony
przeciwpozarowej, polegajaca na weryfikowaniu poszczegdlnych etapow i czynnikdw prze-
biegu tych dziatan. Analizy te stosuje si¢ do badan elementoéw zwigzanych z kierowaniem dzia-
taniami ale 1 takze elementow zwigzanych z czynno$ciami ratowniczymi W gtéwnej mierze
analiza stuzy do ustalenia stanu faktycznego, odtworzenia i opisu chronologicznego oraz rze-
czywistego przebiegu dziatan. Kluczowym jest dokonanie rzetelnej oceny oraz sformutowanie
wnioskow, ktorych fundamentalnym zadaniem jest zwigkszenie skutecznosci i efektywnosci
prowadzonych dziatan. Wynikiem przeprowadzonej metody procesu analitycznego jest wy-
tworzona dokumentacja, ktora wykorzystywana jest w procesie szkolenia jak i tez doskonale-
nia zawodowego. Moze by¢ takze podstawa do podjecia dziatan zmierzajacych do zmiany ob-

owigzujacych uregulowan prawnych, rozwigzan systemowych, a nawet zasad i procedur

1 Strona internetowa : https://gozych.edu.pl/slider/metody-nauczania/. Dostep: 05.12.2022 .
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ratowniczych . Opracowanie analizy zdarzenia powinno odbywac si¢ zgodnie z ponizszym

schematem .
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Zrédto: KG PSP, Krajowe Centrum Koordynacji Ratownictwa i Ochrony Ludnosci, Zasady analizowania zda-

rzen dla jednostek organizacyjnych PSP, Warszawa, 2012 r.

Rysunek 2.20
Schemat procesu analizowania zdarzen.

Zgodnie z zasadami analizowania zdarzen dla jednostek organizacyjnych PSP, przy-
datno$¢ analizy w procesie doskonalenia zawodowego podejmuje zlecajacy jej sporzadzenie.
Majac na uwadze obszerng warto$¢ dydaktyczna, a takze merytoryczng opracowanych analiz,
koniecznym zatem stal si¢ fakt monitowania procesu analitycznego, przygotowanego przez
poszczegblne jednostki na terenie catego kraju. Wedtug zasad positkowanie si¢ analizami zda-
rzen, podczas doskonalenia zawodowego, winno by¢ uwzglednione w planach pracy komend,
w planach rocznych cyklow szkolenia, czy tez i doskonalenia zawodowego. Odpowiednio
przygotowane analizy, z zachowaniem procedur o ochronie danych osobowych, niezwlocznie

wysyla si¢ do podlegtych jednostek, celem stluzbowego wykorzystania. Tak wiec

1 KG PSP, Krajowe Centrum Koordynacji Ratownictwa i Ochrony Ludno$ci, Zasady analizowania zdarzen dla
jednostek organizacyjnych PSP, Warszawa, 2012 r.
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przygotowana analiza wykorzystywana jest mi¢dzy innymi podczas realizowanego doskona-
lenia zawodowego.

Majac na uwadze powyzsze, pomystodawca dokonat takze podziatu analiz zdarzen na:

e analizy — studium przypadku,

e analizy porownawcze,

e analizy iloSciowe i jakos$ciowe.

Wobec powyzszego systematyke analiz zdarzen przedstawiono w sposob graficzny:

ZDARZENIA

=5

Dla wybranych zdarzen

ANALIZA - STUDIUM

PRZYPADKU
Dia wybranych grup obiektow Dla;zibio;u wszystkic}l ]
oraz wediug rodzaju zdarzenia <
OCENA ILOSCIOWA
ANALIZA | JAKOSCIOWA
POROWNAWCZA

Zrédto: KG PSP, Krajowe Centrum Koordynacji Ratownictwa i Ochrony Ludnosci, Zasady analizowania zda-
rzen dla jednostek organizacyjnych PSP, Warszawa, 2012 r.

Rysunek 2.21
Systematyka analiz zdarzen.

Analiza przypadku polega na przygotowaniu szczegdtowego opisu dziatan ratowniczo
— gasniczych, umozliwiajacego wyciagnigcie wnioskow dotyczacych organizacji dziatah wraz
z ich skutecznoscig i efektywnos$cig. Istotnym celem studium przypadku jest przedstawienie
poszczegolnych etapow prowadzenia dziatan, ich organizacji, jak i potencjalnych btgdow, kto-
rych nalezy w przysztosci zdecydowanie unikaé. Z kole analiza pord6wnawcza to rodzaj ana-
lizy, w ktérej na podstawie wyselekcjonowanych elementow studium przypadku licznych po-
dobnych zdarzen mozna wysuna¢ wnioski. Znalezienie podobienstw wsrodd zdarzen, ktére za-
zwyczaj wystepuja dos¢ rzadko 1 przez to opierajg si¢ na analizie statystycznej, moga droga
analizy porownawcze]j dostarczy¢ unikalnej wiedzy, ktdra moze stanowi¢ kluczowy element

edukacyjny, ale i1 takze moze by¢ wykorzystywana podczas organizowanych dziatan
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ratowniczych. Ocena jako$ciowana podstawie analiz studium przypadku, podsumowuje efek-
tywno$¢ dziatan ratowniczych. Natomiast ocena ilosciowa dotyczy zbioru analiz, z ktorych
mozliwym jest wyciggniecie wnioskow, umozliwiajacych doprecyzowanych rozwigzan syste-

mowych.

2.3. Wspolczesnos¢ w doskonaleniu zawodowym kadr

Przetom w procesie doskonalenia zawodowego w strukturach organizacji zhierarchizo-
wanych wynikat z dotychczasowej uzyteczno$ci szkolen. Koszty ponoszone przez pracodaw-
coéw nieraz byly nieproporcjonalne do pozyskanych efektow. Organizacje dos$¢ czesto wybie-
raly zewnetrzne szkolenia wyjazdowe, ktore to przyciagaly uczestnikow swoimi walorami, a
mianowicie dogodng lokalizacja hotelu, wielko$cia 1 standardem pokoi, czy tez jakoscig wy-
posazenia, a takze urokliwym otoczeniem, w ktérym dany obiekt si¢ znajdowat. Jednakze, sko-
rzystanie z owego szkolenia wigzato si¢ dla pracodawcy dos¢ sporym wydatkiem. Niestety,
realne koszty szkolen okazywaty sie¢ o wiele wigksze, z uwagi na fakt, iz do oplaty poniesione;j
za zrealizowane szkolenie dochodzity w rzeczywistosci rozliczenia chociazby delegacji. Do-
datkowo, do$¢ czgsto wynikaty problemy dotyczace zastepstw wérdd pracownikow, ktorzy byli
nieobecni w organizacji w dniu szkolenia. Nasilone wydatki szkolen wynikaja takze z wigkszej
profesjonalizacji w obszarze przygotowania kadr do pracy poprzez dobér odpowiednich metod
oraz technik szkoleniowych dostosowanych do specyfiki zawodu *.

Wobec powyzszego korzystnym stal si¢ proces doskonalenia zawodowego w trakcie
pracy w organizacji, gdzie sprzyjaja nowoczesne technologie permanentnego dostarczania wie-
dzy, ktére w rewolucyjny sposob poszerzyly mozliwosci rozwoju zawodowego. Oczywiscie

” 2 _ Internecie oraz ,,

mowa tu o ,, ogélno$wiatowym systemie polaczen migdzy komputerami
niepublicznej sieci telekomunikacyjnej do ktorej dostep moze by¢ uzyskiwany z punktow do-
stepu usytuowanych w jednej strukturze organizacyjnej lub organizacji - Intranecie. Aczkol-
wiek, ,,Intranet przypomina Internet, z tym jednak zastrzezeniem, ze jest ograniczony do wa-
skiej grupy uzytkownikow 4,

Najnowoczes$niejsze szkolenia do$¢ czgsto tacza rdznorodne metody i techniki uczenia

sie, wykorzystujac takze mozliwosci uczenia si¢ podczas wykonywania pracy. Metodyka ta

B. Gajdzik, Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi. Motywacja na réine sposoby, czyli znane problemy
w nowych odstonach. Model 70-20-10 uczenia si¢ i rozwoju — argumenty za i przeciw,2018 r., s. 168-181.

2 Strona internetowa : https://pl.wikipedia.org/wiki/Internet. Dostgp: 05.12.2022 .

3 Strona internetowa : https://pl.wikipedia.org/wiki/Intranet. Dostgp: 05.12.2022 .

4 Ibidem.
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moze by¢ stosowana odrgbnie, jednakze wspottworzy istotne wsparcie dla tradycyjnych zajgc
grupowych. Doskonalenie zawodowe wewnatrz organizacji, ,, potaczone z uczeniem
si¢ w trakcie wykonywania pracy sg takze narzedziem budowania wiedzy utajonej w organi-
zacji oraz rozwijania jej kapitalu spotecznego i psychologicznego” *.

Koncepcja aktywnego uczenia poprzez odkrywanie, uczenie si¢ na btedach, a wiec
w konsekwencji ,, traktowanie bledow jako zrodia uzytecznych informacji zwrotnych”, do-
$wiadczanie strategii kontroli emocjonalnej oraz rozwijanie wlasnych proceséw poznawczych,
z pewnoscig modeluje technike samoregulacji, fundamentalnej w pozyskiwaniu specyficznych
kompetencji. Positkowanie si¢ owymi strategiami wraz z wdrozeniem nowo pozyskanych
umiejetnosci ma korzystniejsze przelozenie na efektywno$¢ szkolenia, niz osoby uczace si¢
wylacznie w sposob tradycyjny. Zastosowanie tychze metod ma zatem istotng warto$¢ przede
wszystkim wobec koniecznosci zaadaptowania si¢ do tak ekspansywnego S$rodowiska pracy
we wspotczesnych organizacjach 2.

W ostatnim czasie jestesmy $wiadkami gwaltownych przemian w sferze teleinforma-
tycznej. Zauwaza si¢ znacznie wigksza transmisje danych, a takze analogicznie idac, wzrost
wykorzystywania urzadzen umozliwiajacych w peini ich zastosowanie na roznorodnych stano-
wiskach pracy, polaczonych do sieci lokalnych i globalnych. Modyfikacja ta uproscita proces
komunikowania si¢ na odlegtos¢, a w zwigzku z tym stworzyta nowy sposob pracy. A zatem,
przyczynita si¢ do powstania nowoczesnych metod pozyskiwania i rozwoju kompetenciji >.

Dokonujac przegladu literatury przedmiotu, jako wspotczesne metody w doskonaleniu
zawodowym kadr, autor dysertacji obowiazkowo powinien uwzgledni¢ formy takie jak:
e-lerning, coaching, mentoring, beckmarching, a takze networking, czy tez blended learning.

E — learning to nowoczesna metoda stosowana do szkolenia na odleglo$¢ przez Internet.
Czgsto spotykane tozsame nazewnictwo to rowniez e-edukacja, e-nauka oraz edukacja zdalna.
Omawiany proces dydaktyczny to nauczanie ale i szkolenie na odlegto$¢, poprzez nowocze-
sne technologie i narzgdzia wykorzystujace technologie informatyczne, czyli nauke przy po-
mocy komputerow, laptopow, tabletow oraz smartfonow.
Nauka e-learningowa umozliwia ksztatcenie w dowolnym miejscu oraz w dowolnym czasie.
Przy uzyciu tej metody, mozliwym staje si¢ ukonczenie szkolenia, a ostatnimi czasy nawet

I studiow wyzszych, bez obowigzkowej obecnosci w sali wyktadowe;j. Dzigki zastosowaniu

1 M. Laguna, Psychologia..., op. cit., s. 138.
2 Ibidem, s 139.

3 M. Ratalewska, Szymafiska K., ORGANIZACJA 1 ZARZADZANIE , E-LEARNING JAKO NARZEDZIE ROZ-
WOJU KOMPETENCJI MENEDZERSKICH, ZN PL, Nr 1144, , 2013 ., s. 131-132.
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multimedialnych technologii umozliwia wsparcie, badz alternatywe dla tradycyjnych metod
nauczania. Powyzsze udato si¢ na wskutek przelamaniu ograniczen zwigzanych z miejscem
I czasem w nauczaniu.

Szkolenie na odleglo$¢ pelni nie tylko role nowoczesnego i innowacyjnego ,,pro-
duktu”, ale i w konsekwencji stanowi kapitalne narzedzie do podnoszenia kwalifikacji pra-
cownikow, a zarazem przyczynia si¢ do zwigkszenia efektow ich pracy 1. ,,W odréznieniu od
tradycyjnych metod nauki w e-lerningu, gtéwny cig¢zar nauki spoczywa na uczacym sie,
a nie na nauczycielu”?.

E-nauka charakteryzuje si¢ licznymi zaletami:

e jak juz powyzej wspomniano podnosi umiejetnosci uczestnikow;

e zmniejsza koszty szkolenia poprzez wyeliminowaniu optat zwigzanych z dojazdem, za-
kwaterowaniem, wyzywieniem, czy tez wynajmem pomieszczen;

e standaryzuje wiedze¢ i powtarzalnos$¢ szkolen e-learningowych w zakresie catej organi-
zacji;

o cfektywne zarzadzanie czasem pracy, majgcy miejsce proces uczenia si¢ zachodzi w ramach
doskonalenia zawodowego i §ciezki kariery przyjetych w danej firmie;

e umozliwia tatwg dystrybucje materiatow edukacyjnych w organizacji;

e dostosowuje zakres intensywnos$ci, tempa i poziomu szkolenia do mozliwosci i prefe-
rencji poszczegolnych uczestnikow;

e umozliwia uczestniczenie pracownikow w zaj¢ciach online w dowolnym miejscu
i 0 dowolnej porze;

e clastyczno$¢ 1 mobilnos¢.

Nauka na odlegtos¢ wykazuje si¢ rowniez pewnymi ograniczeniami, ktore z kolei prze-

ksztalcaja si¢ w negatywne odbieranie technik nauki zdalnej. Naleza do nich migdzy innymi:

* brak kontaktow osobistych z pozostatymi uczestnikami;

 nieregularna aktywno$¢ uczestnikow w zajeciach zdalnych;

* problemy techniczne;

 czasochtonne, przygotowanie materiatéw przez prowadzacego.

Dodatkowo warto zwr6ci¢ uwage na fakt, iz przestrzen wirtualna niekiedy eliminuje niektore
czynniki, na ktorych opiera si¢ wspotczesny swiat. Chociazby wystepujaca bariera komunika-

cyjna, ktéra moze doprowadzi¢ do catkowitego braku zrozumienia albo znieksztatcania

! Strona internetowa :https://e-pasje.pl/e-learning. Dostep: 20.12.2022 r.
2 K. Matusiak, Innowacje i transfer technologii. Stownik pojeé. Warszawa: Polska Agencja Rozwoju Przedsigbior-
czosci, 2011, s. 59-60.
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przekazu, a w nastepstwie do probleméw z jego odpowiednig interpretacja. Powstale btedy
komunikacyjne moga spowodowaé pojawienie si¢ kolejnych problemoéw. Niestety, wobec po-
wyzszego zaczyna tworzy¢ si¢ niebezpieczny dystans pomiedzy uczestnikami, w zwigzku
z tym nadawca komunikatu traci w oczach odbiorcy, co powoduje dalsze problemy do osig-
gniecia mozliwego porozumienia. Czynniki te do$¢ czesto uniemozliwiajg wirtualny sposob
ksztalcenia. Aczkolwiek potaczenie checi lepszego opanowywania umiejetnosci wraz z narzg-
dziami i sposobno$ciami oferowanymi przez technologi¢ informacyjna, zasadniczo zwigkszaja
mozliwosci efektywnego zdobywania i rozwijania kompetencji *.

Jak prognozujg eksperci nachodzacy czas bedzie naleze¢ do sztucznej inteligencji,
Internetu Rzeczy, a takze do wszechobecnego Internetu gigabitowego, w zwigzku z tym nie
kazdy zdaje sobie sprawe z rozwigzan, jakie trafig w nasze r¢ce dzigki zastosowaniu technologii
przysztoéci w praktyce 2.

Kolejng nowatorska metoda ksztatcenia jest metoda coachingu, ktéra zagtebia si¢ w te-
matyce rozwoju oraz wzrostu osobistego. Jak juz wczes$niej wspomniano, w jezyku angielskim
termin coaching oznacza ,,przemieszczanie si¢ z jednego miejsca do drugiego”, czyli odnosi si¢
do przeprowadzania pewnej zmiany, aby przeszta z miejsca, w ktérym obecnie si¢ znajduje, do
miejsca, W ktorym musi lub chciataby sie znalezé ® . W prawidlowo przeprowadzonym coa-
chingu powinien zosta¢ spetniony warunek szacunku i zaufania. Metoda sukcesywnie wzmac-
nia dang jednostke, a takze poziom jej wiedzy oraz kompetencji w danym obszarze, chociaz
glownym jej zamiarem jest przetoZenie wiedzy teoretycznej na grunt praktyczny * .

Pod wzgledem funkcjonowania organizacji metod¢ coachingu nalezy rozumie¢ jako
mozliwos¢ rozwoju potencjatu ludzkiego, a w konsekwencji rozwoju produktywnosci wszyst-
kich grup organizacji. W zwigzku z powyzszym, coaching dostarcza osobistych korzysci roz-
wojowych, ale 1 rowniez korzys$ci bezwzglednie ptynacych dla organizacji. Wspotczesna me-
toda charakteryzuje si¢ wieloma technikami i moze przebiega¢ w wieloraki sposob, zalezny od
obszarow aktywnos$ci danej osoby.

Coach, czyli trener podczas nowoczesnego szkolenia zajmuje si¢ tylko osobg coacho-
wang. Dzigki rozmowie probuje ja zrozumieé¢, poznac jej odczucia, $wiatopoglad oraz w jaki

sposob mysli. Poprzez swoje zachowanie, okazanie wsparcie i zainteresowania, coach

1 M. Ratalewska, Szymanska K., op. cit., 5. 131-132.

2 Strona internetowa: https://digitalpoland.prowly.com/74386-jak-zmieni-sie-swiat-w-ciagu-najblizszych-10-lat-
rozwoj-technologii-widziany-oczami-ekspertowfestiwalu-cyfryzacji. Dostegp: 20.12.2022 r.

3 M. Kraczla, Wzigtek-Stasko A., coaching jako nowoczesna metoda rozwoju kadry kierowniczej, zn WSH Zarza-
dzanie 2016 (1), s. 239-252.

4 Ibidem, s 254.
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wspomaga proces zmierzenia si¢ z problemami coachowanej osoby, poprzez pokonywanie na-
potkanych trudnos$ci i podejmowanie wyzwan.
Efektywnos$¢ coachingowa powinna obejmowac szes¢ etapéw. Ponizszy schemat prze-

stawia poszczegdlne poziomy procesu coachingu.

Analiza potrzeb coachingu
oraz jasne okreslenie jego celow

Konsultacja potrzeb
rozwojowych

Szczego6towy plan coachingu

Zrealizowanie planu

Ocena efektywnosci coachingu

Zakonczenie coachingu

Zrédto: Magdalena Kraczla B , Anna Wzigtek-Stasko, Coaching jako nowoczesna metoda roz-
woju kadry kierowniczej, zn WSH Zarzadzanie 2016 (1), s. 239-252.

Rysunek 2.22
Proces coachingu.

Zgodnie z literaturg przedmiotu wystepuje kilka gldéwnych odmian metod coachingu:
 coaching biznesowy - to proces rozwoju, ktory przypomina raczej budowanie relacji pomie-

dzy coachem a osobg trenowang. Interaktywne szkolenia biznesowe pod okiem coacha sa
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nastawione na rozwoj wartosci uniwersalnych, ktore bezwzglednie przynosza korzysci

W kazdym obszarze biznesu 1.

» coaching zespotéw - polega na wspotpracy pomiedzy czlonkami zespotéw juz istniejacych.
Team coaching to doskonate narzedzie, ktore wzmacnia grupe oraz zwicksza poczucie jej
przynaleznosci. Metoda ta jest rowniez skutecznym sposobem budowania relacji oraz kli-
matu wspotdziatania w nowych zespotach oraz wsparciu tych, przed ktérymi stawiane sg
nowe przedsiewzigcia ;

* coaching menedzerski - skierowany jest do uczestnikow petigcych role kierownicza.
Celem jest wsparcie w znalezieniu rozwigzan dla powstatych probleméw oraz wyzwan. Do-
starcza kadrze kierowniczej podstawowe narzg¢dzia coachingowe, aby podnosita jako$¢ jego
pracy i zapewniala rozwdj umiejetnosci potrzebnych do osiggania celéw menedzera;

* coaching dla top menedzeréw - metoda ta nie jest ukierunkowana przede wszystkim na
wzmocnieniu standardow zarzadzania, jak miato to miejsce w przypadku odmiany bizneso-
wej czy menedzerskiej, lecz skupiajg si¢ ona na zarzadzaniu strategicznym a takze na pro-
blemach psychologiczno - spotecznych dotyczacych odpowiedzialnosci na wysokich stano-
wiskach. Coaching tego rodzaju skupia si¢ na zasobach i umiejetnosciach radzenia sobie z
nietypowymi trudno$ciami w obszarze prowadzonego biznesu;

 coaching kariery - zadaniem tej metody jest wspieranie rozwoju osobistego klienta na etapie
poszukiwania edukacji zawodowej, wybranej pracy, badz w czasie wyboru odpowiedniego
kierunku dalszego rozwoju. Zazwyczaj po coaching siega si¢ podczas kariery, gdy niezbed-
nym staje si¢ okreslenie nowych obszaréw pracy zawodowej dla pracujacego juz profesjo-
nalisty. Jednakze rekomenduje si¢ rowniez dla osob, ktore pracujg caly czas na jednym
stanowisku, wéréd tych samych ludzi, przez dtugi okres ?;

* coaching branzowy - polegaja na skoncentrowaniu si¢ na tematyce konkretnej branzy biz-
nesowej lub zadaniach wynikajacych ze szczegdtowej dziedziny , badz sytuacji zawodowe;.
Dookreslajac jest to coaching dla prawnikow, lekarzy, pielegniarek, negocjatorow, dla oso6b
pracujacych w silnym stresie lub obcigzeniu.

Jednak na przestrzeni lat wyksztalcita si¢ znaczna ilo§¢ podgrup rodzajow coachingu zwiaza-

nych z odpowiednimi czynno$ciami, Zrédtami teoretycznymi i empirycznymi, bedacymi ich

fundamentem. Dla wspotczesnego rynku krajowego najbardziej rozpoznawalnymi sg:

e coaching korporacyjny;

1 Strona internetowa : https://inewi.pl/Blog/coaching-biznesowy. Dostep 20.12.2022 r.
2 L. D. Czarkowska, Coaching jako konstruktywny dialog, Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2016, s. 145-149.
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e coaching narzedziowy;

e coaching integralny;

e coaching somatyczny;

e coaching kooperatywny;

e coaching cele brytow;

e coaching nastawiony na rezultat;
e coaching ekspercki;

e coaching koaktywny;

e coaching przywodztwa;

¢ indywidualny coaching w czasie pracy;
e coaching psychologiczny.

W literaturze przedmiotu wsrod wspotczesnosci w doskonaleniu zawodowym kadr wy-
stepuje termin mentoringu. W poprzednim podrozdziale pokrdtce przestawiono znaczenie men-
toringu, ktory polega na partnerskiej relacji miedzy liderem a osobg szkolona, ukierunkowane;j
na odkrywanie i rozwijanie potencjatu pracownika. Glownym zalozZeniem tej relacji jest syste-
matyczna rozmowa z mentorem, dzieki ktorej poszerza on swoja wiedz¢ oraz rozwija zawo-
dowa samo$wiadomosé 1. Jednakze na potrzeby wynikajace z niniejszego podrozdziatu dopre-
cyzowano i uszczegdlowiono owg metode.

Wedtug definicji Europejskiego Centrum Mentoringu ,, mentoring to dobrowolna, nie-
zalezna od hierarchii stuzbowej, pomoc udzielana przez jednego cztowieka drugiemu, dzigki
czemu moze On poczyni¢ znaczny postep W wiedzy, pracy zawodowej lub sposobie myslenia”.
Natomiast jak podaja definicje z literatury specjalistycznej jest to ,,pomoc jednej osoby dla
drugiej w dokonaniu istotnych zmian w wiedzy, pracy lub mysleniu”, ,,poufna relacja miedzy
dwojgiem ludzi, w ramach ktorej moga mie¢ miejsce eksperymenty, wymiana do§wiadczen
i nauka oraz rozwijane sg umiejetnosci, wiedza i intuicja”, a takze ,,pomoc ludziom w stawaniu
sie takimi, jakimi chcg sie sta¢” 2 \W zwigzku z czym, mentor to przewodnik, ktory doradza,
konsultuje, inspiruje oraz wspiera mentorowanego. Dzieli si¢ swoja praktyczng wiedza i do-
$wiadczeniem oraz buduje pozytywng relacje z mentorowanym 3,

Role mentora doskonale zobrazowaty autorki Vademecum mentoringu w pigutce:

1'S. Karwala, Model..., op. cit., s. 135.
2 A. Zajaczkowska, H. Gatusa, A. Gotowczyc, Vademecum mentoringu w pigutce, Gdansk, 2016 r., s. 6.
3 Ibidem, s. 9.
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Kim mentor jest, a kim nie jest?

MENTOR JEST:

Wyjatkowo dobrym stuchaczem.

Osobg dostrzegajaca problemy.

Dobrym przewodnikiem,
facylitatorem.

Osoba udzielajaca rad
wynikajacych z doswiadczenia.
Osoba proponujaca opcje
dziatania.

Osoba pomoca w okreslaniu
zasobow.

Osoba swiadoma wtasnych
ograniczen.

Osoba kompetentng badz
znajaca kogos takiego.

Osobg wiarygodnag, ktora umie

wspotodczuwac w
podopiecznym.

MENTOR NIE JEST:
Gaduta.

Odpowiedzialny za problem.

Osoba podejmujaca decyzje.
Doraznym lekarstwem.
Emocjonalna podpora.
Osoba zapewniajaca Zrodta
finansowania.

Skarbnica wiedzy.

Specjalistg od wszystkiego.

Osoba dokonujaca
subiektywnych ocen.

Zrodto: Zajaczkowska A, Gatusa H, Gotowcezyc A., Vademecum mentoringu w pigutce, Gdansk, 2016 ., s. 9

Rysunek 2.23
Definicja mentora.

Mentoring w ostatnim czasie stal si¢ ciekawg alternatywa dla coachingu, szczegdlnie,
ze moze by¢ stosowany jako element strategii HR w ramach rozbudowanych projektéw orga-
nizacyjnych. Coaching polega na dobrej relacji partnerskiej, mentoring natomiast przypomina
uktad typu nauczyciel — uczen. Wedtug Zajaczkowskiej, Gatusy oraz Gotowczyc mentoring

wystepuje w pigciu formach, ktére zostaty przedstawione ponizej na rysunku.
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Rodzaje/formy Mentoringu

Formy mentoringu

Zrédto: Zajaczkowska A, Gatusa H, Gotowczyc A., Vademecum mentoringu w pigutce, Gdansk, 2016 ., s.11.

Rysunek 2.24
Rodzaje/formy mentoringu.

Mentoring indywidualny to indywidualne spotkania, tzw. mentoring tradycyjny. Rela-
cja w uktadzie: mentor — podopieczny (1:1). Polega na metodycznym dziataniu, gdzie mentor,
w wyniku formalnego i monitorowanego procesu jest najpierw szkolony, pdzniej dobierany
i Iaczony w pare z podopiecznym 1. Z kolei mentoring grupowy jest forma spotkania o charak-
terze seminaryjnym, ktora pozwala mentorowi pracowa¢ jednoczesnie z kilkoma wybranymi
osobami. Podczas spotkan grupa pracuje nad rozwojem kompetencji spotecznych. Uczniowie
wymieniajg si¢ wiedzg i do$wiadczeniami, wspdlnie dzielg si¢ nowymi pomystami. Trzecig
formg mentoringu jest nowoczesna metoda okreslana e-mentoringiem. Realizowana jest po-
przez prac¢ zdalng oraz elektroniczne komunikatory. W tej formie kontakt migdzy mentorem
a uczniem jest bez ograniczen czasowych jak i geograficznych?. Transfer wiedzy i do$wiadcze-
nia zalezny jest od wykorzystanej technologii IT 3. Jeszcze innym rodzajem przestawianej me-
tody jest intermentoring, czyli forma polegajaca na migdzypokoleniowym transferze wiedzy

i doswiadczenia, odbywajacy si¢ wewnatrz organizacji. Pracownicy w dojrzaltym wieku

! Strona internetowa: Encyklopedia Zarzadzania, https://mfiles.pl/pl/index.php/Mentoring. Dostep:21.12.2022 r.
2 S. Karwala, op. cit., s. 136

8 Zajaczkowska A, Gatusa H, Gotowczyc , Vademecum, op. cit.,s.12.
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chetnie pomagaja w poprawie umiejetnosci nowych pracownikéw. Osoby w starszym wieku
ucza si¢ pracy na komunikatorach internetowych, Czy tez nowoczesnym sprzecie
od mtodszych, a starsi przekazuja doswiadczenie zawodowe i umiejetnosci mtodszemu poko-
leniu ®. Ostatnia przedstawiona forma mentoringu jest mentoring biznesu skupiony na rozwoju
wiedzy oraz kompetencji twardych (np. know-how organizacji) oraz kompetencji mi¢kkich
(np. przywodztwo) 2.

Programy mentorskie wymagajg ukierunkowania i struktury. Eksperci uwazaja, iz po-
tencjalni mentorzy rOwniez powinni uczestniczy¢ w rozwoju zawodowym, aby doglebnie po-
znac¢ caty zalezny proces mentoringu. Ich badania dowodza, ze mentorzy wymagaja wsparcia
I mozliwo$ci omawiania problemdéw, nowych pomystow i rozwigzan z innymi osobami. Odpo-
wiednie przeszkolenie do rozszerzonej roli nauczyciela mentora poprawia jako$¢ programu
mentoringu. Podajac za literature przedmiotu, w zwigzku z dynamicznym rozwojem ksztalce-
nia, sama obecno$¢ mentora nie jest wystarczajaca. Kluczowym aspektem jest rowniez jego
wiedza i doswiadczenie na temat wspierania nowych nauczycieli oraz umiej¢tno$¢ instruowa-
nia innych 3. Mentoring jest metoda, ktorg mozna zastosowaé zazwyczaj w kazdej dziedzinie
zycia. Ukazuje jakze wazng warto$¢ czlowieka, umozliwia pomoc innym oraz charakteryzuje
si¢ licznymi profitami ptyngcymi ze spotkania z druga osobg. Polski rynek ustug w odniesieniu
do mentoringu dopiero zaczyna sie rozwijac *.

Ostatnig wspolczesng metoda ujeta w niniejszej dysertacji jest benchmarking, ktory do-
bierany jest w zwigzku z tematem opracowania, wyksztalcenia autora oraz aktualnego poziomu
wiedzy °. Pojecie benchmarking pochodzi od stowa benchmark, ktory okresla norme, lub punkt
odniesienia. Zazwyczaj nazywany jest badaniem lub analizg poréwnawczg. Z kolei w publika-
cjach mozna napotkac¢ szereg licznych definicji benchmarkingu. W zwiazku z czym, Benchmar-
king jest pojeciem o bardzo duzej pojemnosci znaczeniowe;j®. Jak podaje Anna Horzela ,,naj-
bardziej zrdéznicowany zakres tego pojecia przedstawil wlasnie Adam Wegrzyn
w swojej ksiazce pn. Benchmarking. Nowoczesna metoda doskonalenia przedsiebiorstwa” '. W

swojej pracy, podzielit benchmarking na dwie koncepcje — uzywang w procesie doskonalenia

1 M. Baran, Intermentoring- korzyéci zastosowania w firmie, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki Lodzkiej, 2013,
nr 1146, s. 272.

2 A. Zajaczkowska, H. Gatusa, A. Gotowczyc, Vademecum ..., Op. cit., 5.12.

3J. H. Holloway. ,, Korzysci z mentoringu”. Educational Leadership (tom 58, numer 8, maj 2001). Stowarzyszenie
na rzecz Superwizji i Rozwoju Programow Nauczania.

4 A. Zajaczkowska, H. Gatusa, A. Gotowczyc, Vademecum ..., op. cit.., s.12.

5 A. Horzela, ,Benchamrking jako podstawa doskonalenia w nowoczesnym przedsiebiorstwie, Nr 3, 2015,
s. 91-104.

6 B. Mucha, UW, Benchmarking jako nowoczesna metoda zarzgdzania zmianami w organizacji Nr 10,
$.111-125.

" Ibidem, s. 128.
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oraz w pojeciu metody badawczej. W odniesieniu do procesu doskonalenia, przedstawit on
benchmarking jako proces polepszenia wynikow poprzez stale wzmacnianie rozumienia,
a takze dostosowywanie praktyk, pozyskanych na zewnatrz organizacji jak i wewnatrz. Autor
ukazuje powyzsze, jako porownywanie si¢ z najlepszymi, a takze w konsekwencji uczenie si¢
od nich najefektywniejszych form rozwigzywania problemdéw oraz mozliwosci osiggania
przedtozonych sobie celow. Natomiast benchmarking rozumiany jako pojgcie metody badaw-
czej to pozyskanie wiedzy o najskuteczniejszych rozwigzaniach, ktore z kolei stosowane jest
roOwnoczesnie z przedsiewzigciami usprawniajagcymi, w celu optymalnych ,,pomiaréw porow-
nywalnych wynikéw dziatalnosci innych organizaciji i identyfikacji najlepszych praktyk” L.

Jak podaje z kolei Zbigniew Martyniak benchmarking polega na uczeniu si¢ od najlep-
szych poprzez porownywanie si¢ z najlepszymi, porownywanie procesow, poszukiwaniu naje-
fektywniejszych metod. Wedlug pogladow autora jest to rdwniez proces porodwnywania wia-
snych rozwigzan z najkorzystniejszymi oraz mozliwe ich udoskonalanie oraz wyszukiwanie
wzorcowych mozliwos$ci postgpowania, prowadzacych do osiggania efektywnych wynikéw
przez uczenie si¢ od innych i wykorzystywanie ich do$wiadczenia 2.

W literaturze specjalistycznej wyszczegdlniono cele bezposrednie 1 posrednie opisywa-
nego benchmarkingu. Zgodnie z powyzszym, uschematyzowano zakres celoéw dziatajacego

benchmarkingu. Ponizszy rysunek stanowi ich doprecyzowany podziat.

/ \ + Uczenie sie od mnnyvch \

» Wlasawsza identyfikacja procesow

+» Porownywalie sie Z 1nnyim

posrednie + Identvfikacja slabych 1 mocnvch stron na tle
WZOoIrca

+ Doskonalenie praktyk dzialanmia

+ Ocena alternatywnych rozwiazan

/ \ = Rozwojunuejetnosct zarzadczych

* Przezwyciezanie niecheci do nowych
pomyslow, ktore powstaja poza orgamizacja

bezposrednie « Zwickszene satyvsfakcen klientow

= Osiagniecie trwale) przewagl konkurencyinej

= Zainicjowanie ciaglego procesu poprawy

= Sprawdzenie strategn finmy
\— N /

AN

Zrodto: Horzela A. ,Benchamrking jako podstawa doskonalenia w nowoczesnym przedsiebiorstwie, Nr 3,
2015r., s.91-104.

Rysunek 2.25
Podzial bechmarkingu.

! B. Mucha, Benchmarking..., op. cit., s. 91-104..
2 Z. Martyniak, Metody organizowania proceséw pracy, PWE, Warszawa, 1996 r., s. 303- 304.
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W literaturze znajdziemy szereg roznorodnych rodzajéw benchmarkingu, bowiem sto-
sowane zazwyczaj s3: benchmarkingi wewnetrzne, zewngtrzne, konkurencyjne, funkcyjno-
ogoblne, rodzajowe, horyzontalne, procesowe oraz strategiczne. Jednakze bez wzglgdu na ich
rodzaj, mozna wytypowac pie¢ podstawowych faz procesu, a nalezg do nich : planowanie, po-
szukiwanie, obserwacja, analiza oraz adaptacja. Ponizszy rysunek przestawia tzw. koto ben-

chmarkingu.

©)

Planowan ie:

Adaptacja:
_ _ _ * krytyczne czynniki sukcesu
= wybdr  najlepsze] praktyki”® | o wybdr procesu do benchmarkingu

* dostosowanie [g do * udokumentowanie procesu
warnkdw firmy * okregle nie s posobdw pomiary
* wprowadzenie zmin gfe ktyw nosci procesu

@

Posz ukiwanie:

Analiza:

* zidentyfikowanie rdZnic
w efektywnosci procesu

i znalezienie preyozyn,

ktare e powodujg

= znalezienie partne w
do benchmarkingu

Obserwacja:

* ZIOZUMignie
i udokumentowanie procesu
stosowanego przez partnera

* okredle nie sposobdw pomiary

efektyw nosci procesu

BZrodto: Andersen, 1999, s. 291 za: 1. Penc-Pietrzak, 2001, s. 24.

Rysunek 2.26
Kolo benchmarkingu.

Wdrozenie wszystkich faz benchmarkingu w jedng cato$¢ czyli w koto, klasyfikuje
go jako nieprzerwany, a wrecz cykliczny proces. Majac na uwadze powyzsze, nie powinien on
by¢ jednorazowym procesem, realizowanym wylgcznie, kiedy organizacja znajduje si¢ W nie-
sprzyjajacych okoliczno$ciach. Zdecydowanie powinien by¢ obligatoryjnie wpisany w strate-
gie firmy, poniewaz wtedy z pewnos$cig przyniesie oczekiwane rezultaty. Wedlug ekspertéw

benchmarking znajduje coraz to szersze zastosowanie w naszym Kkraju, z uwagi na

109



funkcjonalno$¢ i zasadno$é ulepszania dziatalno$ci organizacji 1. Wspolczesne organizacie
stosuja z premedytacja metody i narzedzia benchmarkingu, kreujac unikalne wzorce, wspot-

tworzac nowoczesne strategie, a co najwazniejsze odnoszac efektywnosci zadowalajace wy-

niki.

Whnioski

Konkludujac przeprowadzong analizg przedmiotu, nasuwa si¢ szereg spostrzezen. Mia-
nowicie, nowoczesne wykorzystywanie rozwigzan podczas procesu doskonalenia zawodo-
wego, umozliwia uzyskanie lepszych szczebli zawodowych, poprzez mozliwos¢ rozwoju po-

tencjatu ludzkiego, a w konsekwencji rozwoju produktywnosci wszystkich oséb w organizacji.

Proces doskonalenia zawodowego odnosi si¢ do kompetencji, ktére sag wrgcz pozadane
do realizowania pracy na danym stanowisku stuzbowym. W konsekwencji tego, mozliwym
staje si¢ owocniejsza wspOlpraca w zespole oraz wspotdzialania wewnatrz w firmie. Mecha-
nizm edukacji zawodowej to takze podnoszenie kultury organizacyjnej zaktadu pracy oraz
ksztaltowanie niezwykle waznych stosunkéw migdzyludzkich. Systematyczno$¢ oraz tematyka
organizowanych szkolen, aby byta skuteczna, powinna by¢ tozsama z potrzebami pracownikow
oraz z celami jakie stawia organizacja. Dbanie o personel, a takze doskonalenie go zawodowo,
wypracowuje wsrdd zatogi lojalno$¢ wobec wlasnej organizacji. Dzieki temu realizujg sumien-
nie jej cele, a co najwazniejsze pracuja wspolnie na jej sukces 2.

Skuteczne faczenie wspolczesnych oraz leciwych form 1 metod doskonalenia zawodo-
wego wplywa na efektywnos¢ catego dalszego procesu. W zwigzku z tym, nalezy zwrdcic
szczegllng uwage na formy ksztatcenia, poniewaz odpowiedni poziom prowadzonych zajec,
umozliwia pracownikom podnoszenie kwalifikacji, ktore sg niezbedne w Zyciu zawodowym.
Stosowanie dostepnych technik potaczonych z praktyka, powinny przynosi¢ organizacji ocze-
kiwane rezultaty. Aktywny udziat pracownika w szkoleniu oraz jego zaangazowanie, z reguly
umozliwia osiggnigcie wyznaczonych celow.

Dzigki wspotczesnym metodom i technikom szkolenia, a w konsekwencji nowocze-
snym technologiom i narzgdziom wykorzystujacym technologie informatyczne, nauka
umozliwia ksztatcenie w dowolnym miejscu oraz w dowolnym czasie. Reasumujac, kazda

zainteresowana, czy tez skierowana przez pracodawce osoba moze korzystacz powszechnie

L A. Horzela, Benchamrking, op. cit. s. 91-104.
2 A, Sarapata, BodZce... op. cit., s. 32.
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dostepnych 1 nowoczesnych metod. W tym aspekcie wiek, czy staz pracy, nie stwarza zadnych
przeszkod i problemow. Jednakze z najistotniejszych elementéw jakie daje nam wspotczesnosé
to rowniez mniejsze inwestowanie w szkolenia zdalne niz stacjonarne.

W perspektywicznym ujeciu nachodzacy czas bedzie naleze¢ do sztucznej inteligencji,
Internetu Rzeczy, a takze do wszechobecnego Internetu gigabitowego. W zwigzku z tym, nie
kazdy zdaje sobie sprawe z rozwigzan, jakie trafig w nasze r¢ce dzigki zastosowaniu technologii
przysztosci w praktyce szkoleniowej. Rozszerzajac ten watek doskonalenie zawodowe w 0d-
niesieniu do e —edukacji ma szerokie zastosowanie oraz jest do$¢ rozwojowe.

Ustawiczne doskonalenie zawodowe organizacji oraz dazenie do polepszania realizo-
wanych celow i zadan jest niecodzownym procesem w kazdej organizacji, ale i wrecz Ko-

nieczne w gospodarce globalnej L.

L A. Horzela, Benchmarking...,op. cit., s. 91-104.
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Rozdzial 3 ORGANIZACJA DOSKONALENIA ZAWODOWEGO
W PANSTWOWEJ STRAZY POZARNEJ

W rozdziale trzecim zostat przedstawiony proces doskonalenia zawodowego w Pan-
stwowej Strazy Pozarnej. Przeprowadzone badania miaty za zadanie rozwigzanie szczegé-
lowego problemu badawczego uwzglednionego w pytaniu: jak wyglgda organizacja do-
skonalenia zawodowego w formacji mundurowej - Panstwowej Strazy Pozarnej, w odniesie-
niu do zmianowosci systemu, a takze przeanalizowanie przyjetej hipotezy, ktora stanowi
przypuszczenie, iz organizacja doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej
jest podporzadkowana okreslonym trybom i dotyczy zmianowosci, ktorej podlegaja wszyscy
funkcjonariusze petiacy shuzbe.

Dodatkowo w celu rozwigzania wskazanego problemu badawczego, a takze weryfikacji

sformutowanej hipotezy zastosowano ponizsze metody badawcze:

e analize — uzywang przede wszystkim w badaniu literatury przedmiotu;

e uogdlnienie — okreslenie podobienstw oraz réznic;

e pordéwnanie — dokonywanie poréwnania ze sobg kilku zagadnien, w wyniku czego ksztat-
tuje si¢ szczegdtowy obraz podobienstw i roznic;

e synteze — stosowang podczas scalania produktow analizy w syntetyczna cato$¢;

e abstrahowanie — wykorzystywane do wyodrgbnienia badz pomijania okre$lonych ele-
mentow.

Zgodnie z teorig znanego amerykanskiego psychologa - Abraham Maslow, autora se-
kwencji potrzeb od najbardziej podstawowych do potrzeb wyzszego szczebla, potrzeby sa-
morealizacji uwzgledniono jako te na samym szczycie hierarchiil. W zwigzku z powyzszym,
do potrzeb samorealizacji zasadnym jest uwzglednienie checi samodoskonalenia si¢ na roz-
nych plaszczyznach, a w dalszej kolejnosci potrzeby badanego w niniejszej dysertacji do-
skonalenia zawodowego.

Doskonalenie zawodowe jest procesem ,,systematycznego aktualizowania, moderni-
zowania, poglebiania oraz uzupetniania wiedzy i umiej¢tnosci w celu dostosowania ich
do zmieniajacych si¢ wymagan stanowisk pracy, w zwigzku z postepem naukowo-technicz-

992

nym, organizacyjnym, ekonomicznym i spotecznym™. Doskonalenie daje mozliwos¢ utrzy-

mania umiejetnosci oraz wiedzy na odpowiednim wysokim poziomie. Dzigki funkcji

L A. Maslow, Teoria ludzkich potrzeb w: ,,Przeglad psychologiczny”, Toronto 1943, s. 370-396.
27. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, WSP, Bydgoszcz — Wioctawek 2004, s. 367.
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rekonstrukcyjnej, a takze renowacyjnej doskonalenia zawodowego, osoby uczestniczace W
tym procesie odswiezajg wiedzg i1uzupelniaja kompetencyjne luki. Sg to procesy dos¢
istotne z punktu widzenia zadan, jakie stojg przed Panstwowg Strazg Pozarng, jak | rowniez
z punktu widzenia zasad pemienia shuzby oraz zmian technologicznych i cywilizacyjnych 1.

Realizowanie tak wieloptaszczyznowego zakresu obowigzkow i odpowiedzialnosci,
wymaga nie tylko réznego rodzaju innowacyjnych srodkéw technicznych, ale i rowniez ka-
dry o wszechstronnych umiejetnosciach i kwalifikacjach, ktére mozna optymalizowaé po-
przez doskonalenie zawodowe. Permanentny rozwdj cywilizacyjny nowatorskich technolo-
gii oraz techniki sprawiaja, iz w stuzbie funkcjonariusza pojawig si¢ coraz to bardziej no-
woczesne urzadzenia, sprzet oraz srodki wspomagajace dziatania ratowniczo - gasnicze.
Uzyskanie podstawowych kwalifikacji zawodowych, oczywiscie daje mozliwosci realizo-
wania zadan w zawodzie strazaka na poziomie podstawowym, aczkolwiek perspektywicznie
nie wystarcza, aby w petni wykonywaé wszystkie powierzone mu zadania. Powyzsze stwier-
dzenie wynika gtownie z warunkéw pelnienia shuzby, procesow globalizacyjnych, a takze
istotnych przemian cywilizacyjnych oraz pojawiajacych si¢ W nowych zagrozen. W zwigzku
z powyzszym, wprowadzony zostal obowigzek doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy
Panstwowej Strazy Pozarnej?. Doskonalenie zawodowe jest nieroztagcznym elementem
stuzby strazakow, ktore daje mozliwo$¢ poszerzenia tak potrzebnych im umiej¢tnosci oraz
nawykow, pozwalajacych na podnoszenie efektywnos$ci dzialan ratowniczo-gasniczych.
Dlatego tez wszyscy strazacy Panstwowej Strazy Pozarnej zobowiazani sa do aktywnego
uczestnictwa w doskonaleniu zawodowym. Proces omawianego doskonalenia jest takze
dos¢ istotnie powigzany z zakresem obowigzkéw wykonywanych przez nich w trakcie pet-
nienia stuzby.

Odnoszac si¢ do rangi zawodow, proces doskonalenia zawodowego mozna zaobser-
wowaé w wielu dziedzinach. Otoz nie tylko formacje mundurowe usprawniajg ten system.
Przyktadem moze by¢ tu krajowa adwokatura. Prezydium Naczelnej Rady Adwokackiej
podjat uchwate, ktora wprowadzita mozliwos¢ uzyskania punktéw w ramach doskonalenia
zawodowego za udziat w webinariach, wyktadach, seminariach, badz w doskonaleniu opar-
tym na zweryfikowanej lekturze danych artykutow. Obowigzkiem doskonalenia zawodo-

wego objeci sg wszyscy adwokaci, wykonujacy zawod oraz wykonujacy statg praktyke.

! Komenda Glowna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP, Warszawa 2016.

2 T. Krukowski, Stasko R., Wolanski R., ,, Specyfikacja ksztatcenia i doskonalenia zawodowego w obszarze
taktyczno — technicznym jednostek ochrony przeciwpozarowej ”, ,,Edukacja— Technika — Informatyka”, 2018,
nr 1/23/2018. Pobrano z https://bibliotekanauki.pl/articles/457424.
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3.1. Doskonalenie zawodowe funkcjonariuszy wykonujacych zadania
zwiazane z bezpoSrednim udzialem w dzialaniach ratowniczo — gasni-

czych.

W Panstwowej Strazy Pozarnej fundamentem zasad prowadzenia i realizacji dosko-
nalenia zawodowego jest opracowany, szczegdtowy program dotyczacy organizacji dosko-
nalenia zawodowego, ktory reguluje wszystkie zagadnienia w tym zakresie 1.

Doskonalenie zawodowe w tejze formacji mundurowej obejmuje szeroki wachlarz mozli-

wosci. Wartymi podkreslenia sg przede wszystkim:

e , ¢wiczenia - to forma doskonalenia obejmujgca zespot czynnosci wykonywanych i wie-
lokrotnie powtarzanych, celem zapewnienia praktycznego przygotowania do prowadze-
nia dzialan ratowniczych;

e ¢wiczenia aplikacyjne - to ¢wiczenia na mapach i operacyjnych planach ratowniczych
oraz praca na procedurach i dokumentach stuzbowych z zastosowaniem symulowanych
scenariuszy, w ktorych sity i §rodki dysponowane sa wytacznie bez ich faktycznego uzy-
cia;

e ¢wiczenia dowoddczo-sztabowe - to forma szkolenia obejmujaca rodzaj ¢wiczen taktycz-
nych (operacyjnych) stosowanych w szkoleniu dowddcow i sztabéw w zakresie dosko-
nalenia w zespolowym dzialaniu, podnoszenia umiejetnosci rozwigzania taktycznych za-
dan bojowych, dowodzenia sztabami itp.;

e ¢wiczenia na obiektach - to ¢wiczenia taktyczne prowadzone na obiektach, w celu wery-
fikowania gotowosci operacyjnej sit 1 Srodkow do wykonywania dziatah ratowniczych,
a takze przygotowania obiektow, badz terenéw do prowadzenia dziatan ratowniczych,

e ¢wiczenia zgrywajace - to ¢wiczenia taktyczne pododdziatow, ktorych celem jest zgry-
wanie elementow kierowania dzialaniami ratowniczymi, na r6znych poziomach kierowa-
nia;

e odprawy szkoleniowe - to spotkanie, podczas ktorego wystepuje przedstawienie i prze-
dyskutowanie problemu, wymiana informacji i do§wiadczen, przekazanie nowej wiedzy,
w celu podwyzszenia kwalifikacji 1 kompetencji w omawianym zakresie;

e samoksztalcenie kierowane - to forma szkolenia umozliwiajaca uzyskanie, aktualizowa-
nie lub uzupeianie wiedzy i umiejetnosci, na podstawie materiatow przekazanych przez

organizatora zaj¢cé, przy jednoczesnym zapewnieniu konsultacji z instruktorem;

'Komenda Glowna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP, Warszawa 2016.
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e seminarium - to spotkanie specjalistow zajmujacych si¢ okre$long dziedzing wiedzy.
W przeciwienstwie do biernego wysluchiwania wiedzy na wyktadzie, pozwala nie tylko
na zapoznanie si¢ z nowa wiedzg, ale utrwalenie juz posiadanej, nauczenie si¢ umiejgt-
nos$ci argumentowania w dyskusji, uzasadniania wtasnego stanowiska itd.;

e warsztaty - to zajecia praktyczne doskonalace dang umiejetno$é zawodowa” L.

Wedlug zasad doskonalenia zawodowego, strazak realizuje doskonalenie przez caty
rok kalendarzowy. Natomiast indywidualng ocene funkcjonariusza sporzadza si¢ juz W opar-
ciu o przepisy rozporzadzenia®. Ocena indywidualna wraz z ocena umiejetnosci oraz kom-
petencji jakie posiada strazak, pozwala na kompletne sporzadzenie indywidualnej opinii.
,» Z kolei ocena efektywnosci szkolenia jest koniecznym sktadnikiem systematycznego mo-
delu szkolenia™®.

W poprzednich, juz nieaktualnych zasadach organizacji doskonalenia zawodowego

w Panstwowej Strazy Pozarnej z 2015 roku, ocena indywidualna funkcjonariusza oparta

byla o system punktowy, a takze prowadzona w indywidualnej karcie doskonalenia. Zasady

przyznawania ilo$ci punktow wynikaty z ewidencjonowania obecnos$ci lub prowadzenia roz-
nych form doskonalenia. Jak juz wskazano, strazacy zobowigzani byli w swoim rozktadzie
czasu shuzby ewidencjonowaé uczestnictwo w doskonaleniu zawodowym w indywidualnej
karcie oceny doskonalenia zawodowego. W danym okresie rozliczeniowym strazak zobo-
wigzany byt do uzyskania 20 punktow edukacyjnych. Funkcjonariuszom, ktérym rozpoczy-
nali stuzb¢ w niepelnym okresie, dang liczb¢ punktow przeliczato si¢ proporcjonalnie do
okresu pelienia stuzby, zaokraglajac do pelnego punktu. W sytuacji podczas dlugotrwatej
nieobecnosci strazaka, ktora uniemozliwita uzyskanie przez niego odpowiedniej liczby
punktéw, uprawniony do powotania lub mianowania posiadat mozliwo$¢ obnizenia danego
limitu punktow w okresie rozliczeniowym proporcjonalnie do okresu nieobecnosci strazaka.
Nie uzyskanie wymaganej liczby punktow mialo istotny wptyw na indywidualng oceng
okresowg strazaka, wysoko$¢ dodatku stuzbowego oraz dalszy system awansowy w stuzbie.
W zatwierdzonych w 2016 roku aktualnie obowigzujacych zasadach organizacji do-
skonalenia zawodowego w PSP wprowadzono pewne modyfikacje procesu doskonalenia

zawodowego. Rozgraniczono proces organizacji i realizacji doskonalenia zawodowego, jako

!Komenda Gtéwna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP, Warszawa 2016 r.

2 Rozporzadzenie MSWiA z dnia 19 kwietnia 2006 r., w sprawie opiniowania shuzbowego strazaka Panstwowej
Strazy Pozarnej, Dz. U. (Dz.U. z 2022 1., poz. 1405).

3 1. Janiak, Badanie efektywnosci szkoler pracowniczych. [w:] Sukces w zarzadzaniu. Problemy organizacyjno-
zarzqdcze i psychospoteczne. Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej we Wroclawiu nr 900. Wroctaw 2001,
s. 95.
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natozonego obowigzku na bezposrednich przetozonych funkcjonariuszy, od oceny efektow
doskonalenia prowadzonej przez o$rodki szkolenia. Weryfikacja umiejetno$ci ratowniczych
prowadzona jest przede wszystkim przez wykwalifikowang kadre dydaktyczng szkot
i o$rodkow szkolenia, na utworzonych do tego celu stanowiskach do ¢wiczen na poligonach
pozarniczych. Dodatkowym usprawnieniem zostato ujednolicenie form kontrolowania
I sprawdzania wiedzy oraz umiejetnosci funkcjonariuszy w podsumowujacy cykl. Szkolenie
podsumowujace cykl doskonalenia zawodowego funkcjonariusza petnigcego stuzbe w zmia-
nowym rozktadzie czasu stuzby, powinno zosta¢ zrealizowane w formie trzydniowych spo-
tkan. Jednostkg organizacji szkolen podsumowujacych sa:

e szkoly - dla strazakoéw szkolnej jednostki ratowniczo-gasnicze;j,

e oérodki szkolenia®.

Wybor modelu oceny efektywnosci jaki zastosowano w pozarnictwie jest istotng de-
cyzja, gdyz pozyskane informacje w wyniku procesu oceny beda stanowi¢ dane do pode;j-
mowania decyzji o charakterze strategicznym?.

Pafistwowa Straz Pozarna posiada wlasny system ksztalcenia i szkolenia, ktorego
elementami sg szkoly Panstwowej Strazy Pozarnej oraz osrodki szkolenia w komendach wo-
jewodzkich Panstwowej Strazy Pozarnej. Realizowane jest w nich ksztatcenie oraz szkolenia
doskonalgce, w tym kursy specjalistyczne. Doskonalenia zawodowe odbywajg si¢ zazwy-
czaj w komendach wojewodzkich, miejskich/powiatowych PSP, a takze w osrodkach szko-
leniowych w komendach wojewddzkich Panstwowej Strazy Pozarnej oraz w szkotach Pan-
stwowej Strazy Pozarnej. Sg one bezptatne dla danego strazaka i stanowig integralng czes¢
jego stuzby. Podajac za literaturg przedmiotu ,,pracodawcy w Kraju czgsto dziatajg w tej
kwestii dwutorowo i1 do zwigkszania wiedzy i1 umiejetnosci pracowniczych zachecaja po-
przez wtasnie finansowanie doskonalenia” 3,

Weryfikacji umiejetno$ci ratowniczych na danym stanowisku dokonywac bedzie od-
powiednio wyszkolona i wykwalifikowana kadra. Wedlug Wincentego Okonia to wtasnie
do najwazniejszych sktadnikow systemu ksztalcenia zalicza si¢ sposob przekazywania tresci

ksztalcenia wraz ze sposobem sprawdzania osiggnietych wynikéw oraz kompetencji

! Komenda Glowna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP, Warszawa 2016.

2 M. Sutkowski, Wolniak R., Przeglgd stosowanych metod oceny skutecznosci i efektywnosci organizacji zo-
rientowanych na ciggle doskonalenie, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej”, 2013, nr 1900.

3 D. Tokarska, Stabilizacja zatrudnienia a che¢ doskonalenia kompetencji zawodowych, Studia Ekonomiczne.
Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, 2018, nr 369.
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instruktorow/szkoleniowcow wraz z ich zaangazowaniem'. Generalng intencja jest utrzyma-
nie wysokiego poziomu kompetencji na zajmowanym stanowisku shuzbowym?.

Zajecia prowadza wyktadowcy o wielu specjalnosciach, wykorzystujacy do zajec spe-
cjalistyczne pracownie, laboratoria oraz stanowiska poligonowe z zakresu ratownictwa tech-
nicznego, ekologicznego, chemicznego, czy tez gaszenia pozaréw. Uzupetnieniem WSpo-
mnianego zaplecza dydaktycznego sa takze wydawnictwa, ktore sa pomocne dla stuchaczy
ale i wyktadowcoéw. Komenda Gtowna Panstwowej Strazy Pozarnej przystapita do stworze-
nia jak najlepszych warunkow publikaciji wydawnictw o tematyce pozarniczej, przydatnych
zardwno w procesie ksztatcenia pozarniczego w szkotach 1 osrodkach szkolenia w komen-
dach wojewodzkich Panstwowej Strazy Pozarnej, jak i doskonalenia zawodowego straza-
koéw, pelnigcych stuzbe w jednostkach organizacyjnych PSP.

Doskonalenie zawodowe funkcjonariuszy wykonujacych zadania zwigzane z bezpo-
srednim udzialem w dziataniach ratowniczo — gasniczych dotyczy:
e strazakow jednostek ratowniczo - gasniczych;
o strazakow systemu codziennego, wykonujacych zadania zwigzane z bezposrednim udzia-
tem w dziataniach ratowniczo-gasniczych;
e etatowych i nieetatowych obsad stanowiska kierowania;
ale 1 takze:
¢ instruktorow/koordynatoréw prowadzacych doskonalenie zawodowe z poszczegolnych
dziedzin ratownictwa oraz tych, ktorzy sg specjalistami w ratownictwie medycznym;
o funkcjonariuszy wchodzacych w sktad specjalistycznych grup ratowniczych.
Odpowiedzialnym za organizacje¢ i realizacj¢ doskonalenia zawodowego w komen-
dzie powiatowej/miejskiej Panstwowej Strazy Pozarnej jest komendant powiatowy/miejski
Panstwowej Strazy Pozarnej. Stuzbowe zadania realizuje przy pomocy:
e dowodcow jednostek ratowniczo-gasniczych w stosunku do podlegtych strazakow jed-
nostek ratowniczo-gasniczych;
e dowddcoOw specjalistycznych grup ratowniczych — w stosunku do strazakéw wchodza-
cych w sktad specjalistycznych grup ratowniczych;
e kierownikéw komorek nadzorujacych pracg stanowisk kierowania — w stosunku do eta-
towych i nieetatowych obsad stanowisk kierowania w komendach powiatowych/miej-

skich Panstwowej Strazy Pozarne;j.

LW. Okon, Wprowadzenie do dydaktyki ogélnej, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa 1998. s.62.
2 Komenda Gtéwna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP”, Warszawa 2016 r..
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Z kolei nadzor nad procesem doskonalenia zawodowego wdrazanym w komendzie
powiatowej/miejskiej PSP utrzymuje komendant wojewodzki Panstwowej Strazy Pozarnej
przy pomocy naczelnika osrodka szkolenia lub innego naczelnika wlasciwego do spraw do-
tyczacych szkolenia.
Uwzgledniajac hierarchi¢ struktury przedstawianej formacji mundurowej, odpowie-
dzialno$¢ za organizacje, a takze realizacje doskonalenia zawodowego na poziomie ko-
mendy wojewddzkiej ponosi komendant wojewoddzki Panstwowej Strazy Pozarne;.
Ww. kierownik jednostki organizacyjnej Panstwowej Strazy Pozarnej realizuje wyzej przed-
stawione zadania przy pomocy takich osob jak:
¢ naczelnika osrodka szkolenia oraz koordynatorow poszczegolnych dziedzin ratownictwa
— w stosunku do instruktoréw doskonalenia zawodowego poszczegodlnych dziedzin ra-
townictwa oraz specjalistow ratownictwa medycznego;

e wojewddzkiego koordynatora ratownictwa medycznego oraz naczelnika os$rodka szkole-
nia — w stosunku do powiatowych koordynatorow ratownictwa medycznego;

e naczelnika wydzialu operacyjnego oraz naczelnika osrodka szkolenia — w stosunku
do etatowych i nieetatowych obsad stanowisk kierowania.

Analogicznie proces ten odbywa si¢ Komendzie Gtownej Panstwowej Strazy Pozarne;.

Odpowiedzialnym za organizacje 1 realizacje doskonalenia zawodowego strazakow
petiacych stuzbe w zmianowym rozktadzie czasu stuzby w szkotach Panstwowej Strazy
Pozarnej jest dany komendant szkoly Panstwowej Strazy Pozarnej. Zadania te wykonuje
przy pomocy naczelnika wydziatu szkolenia/ksztalcenia oraz dowddcow szkolnych jedno-
stek ratowniczo-gasniczych w stosunku do podlegtych strazakéw szkolnych jednostek ra-
towniczo-gasniczych.

,,Doskonalenie zawodowe jest procesem trwajacym od podjecia decyzji o wyborze
zawodu poprzez caly okres swojej aktywnosci zawodowe;j?. Jak juz wczesniej zasygnalizo-
wano w niniejszej dysertacji, doskonalenie prowadzone jest dla funkcjonariuszy jednostek
ratowniczo - gasniczych w cyklu rocznym, tj. w okresie od dnia 2 stycznia do dnia 31 grud-
nia. Cykl roczny doskonalenia zawodowego powinien obejmowa¢ minimum 240 jednostek
lekcyjnych(jednostka lekcyjna — 45 minut). Tematyka zaje¢ powinna obejmowac przede

wszystkim zakres podstawowy z 9 obszarow:

! G. Kosiba, Doskonalenie zawodowe nauczycieli — kategorie, kompetencje, praktyka. Forum O$wiatowe,
2(47),2012r., 123-138.
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e ratownictwo medyczne;

e ratownictwo techniczne;

e ratownictwo chemiczne i ekologiczne;

e ratownictwo wodne, prowadzone na obszarach wodnych, rowniez tych z obszaru ratow-
nictwa lodowego;

e ratownictwo wysokosciowe;

e (ziatania poszukiwawczo-ratownicze;

o taktyka zwalczania pozarow;

¢ doskonalenie umiejg¢tnosci prowadzenia pojazdéw pozarniczych;

e kierowanie dzialaniami ratowniczo — gasniczymi na poziomie interwencyjnym;

e zagadnienia odnoszace si¢ do jak najlepszego przygotowania pod wzgledem fizycznym
dla prowadzenia odpowiednich dziatah ratowniczych;

e psychoedukacja.

Kluczowym aspektem w procesie doskonalenia zawodowego jest sporzadzenie i ter-

minowa realizacja nizej wymienionych dokumentéw * (zalacznik 2):

Roczny, ramowy plan doskonalenia
zawodowego JRG

Miesieczny plan doskonalenia
Roczny harmonogram ¢wiczen na zawqd_owego dil
. uwzgledniajgcych charakter
obiektach, oS . .
zagrozen wstepujacych na terenie
obszaru chronionego

Roczny plan realizacji doskonalenia
zawodowego grupy
specjalistycznej — jesli w danej
komendzie jest ona utworzona

Zrodto: Opracowanie wlasne

Rysunek 3.1
Dokumenty w procesie doskonalenia zawodowego.

'Komenda Gtowna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP”, Warszawa 2016 r.
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Niezbedng dokumentacje doskonalenia zawodowego w JRG jest dziennik doskona-
lenia zawodowego, w ktorym dokumentuje si¢ przebieg poszczegdlnych zaje¢ zmian shuz-
bowych w danym roku. Obowigzkowe dokumentowanie zaje¢ doskonalenia zawodowego
nalezy prowadzi¢ systematycznie, odrebnie dla kazdej zmiany stuzbowej, a w tejze formacji
funkcjonujg trzy zmiany (LILIII).

Integralng czgsécig procesu przedmiotowego doskonalenia tworza réwniez nizej

przedstawione dokumenty:
e rozkaz w sprawie przeprowadzenia ¢wiczen,
e dokumentacja operacyjna ¢wiczen,
e karta rozpoznania operacyjnego obiektu,
e sprawozdanie z realizacji zaje¢ doskonalenia zawodowego.

Roczny, ramowy plan doskonalenia zawodowego JRG oraz roczny harmonogram
¢wiczen na obiektach podlegaja zatwierdzeniu przez komendanta powiatowego/miejskiego
Panstwowej Strazy Pozarnej, do dnia 15 grudnia kazdego roku.

W przypadku funkcjonowania w komendzie powiatowej/miejskiej Panstwowe;j
Strazy Pozarnej specjalistycznej grupy ratowniczej, dowddca grupy za posrednictwem wia-
sciwego komendanta powiatowego/miejskiego Panstwowej Strazy Pozarnej, przedstawia do
zatwierdzenia komendantowi wojewodzkiemu Panstwowej Strazy Pozarnej plan realizacji
doskonalenia zawodowego danej grupy réwniez do dnia 15grudnia kazdego roku *. Z kolei
miesigczne plany doskonalenia zawodowego JRG zatwierdzajg dowddcy tych jednostek, w
terminie do 15 dnia miesigca poprzedzajacego.

Podczas przygotowania planow doskonalenia zawodowego nalezy wziag¢ pod uwage

nizej wymienione aspekty:

e zadania na poziomie podstawowym oraz specjalistycznym - jezeli jest utworzona w danej
komendzie specjalistyczna grupa ratownicza,

¢ informacje uj¢te w planie ratowniczym, analizie zagrozen i zdarzen przewidywanych na
danym obszarze chronionym,

e pojazdy oraz sprzet ratowniczy znajdujacy sie na wyposazeniu danej jednostki,

e stopien przygotowania funkcjonariuszy zmian stuzbowych,

e specjalizacje jednostki - jezeli funkcjonuje w danej komendzie specjalistyczna grupa ra-

townicza,

'Komenda Glowna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP ”, Warszawa 2016 r.
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e zatwierdzone programy szkolen doskonalacych,

e materiaty szkoleniowe, zalecenia i wnioski pokontrolne,

e analizy z prowadzonych dziatan ratowniczo-gasniczych,

e sprawnos$¢ fizyczng funkcjonariuszy,

e literature specjalistyczna,

¢ potrzeby wynikajace ze specyfiki wtasnego obszaru dziatania.

Na etapie przygotowywania planow doskonalenia istotnym jest, aby taczy¢ ¢wicze-
nia réznych grup ratowniczych dziatajacych w danym wojewodztwie. Powyzsze, ma za za-
danie w pewnym wymiarze udoskonali¢ wspotprace podczas dziatan na poziomie specjali-
stycznym. Koncepcja ta przynajmniej raz w roku winna znalez¢ si¢ w planie doskonalenia.
Mozliwe jest rowniez taczenie ¢wiczen z doskonaleniem organizowanym przez koordyna-
tora danej dziedziny ratowniczej dla dowodcow grup specjalistycznych. W sytuacji kiedy
odbywaja si¢ szkolenia dla druhéw z Ochotniczych Stazy Pozarnych, dowddca JRG moze
odstgpi¢ w danym dniu od przeprowadzenia zajg¢ doskonalenia zawodowego swoim pod-
wiadnym?.

Doskonalenie zawodowe przebiega w trakcie zmiany stuzbowej, w dni od ponie-
dziatku do soboty, z wylaczeniem niedziel oraz dni §wiatecznych. Wymiar szkolenia to nie
mniej niz trzy jednostki lekcyjne, czyli minimum 135 minut. Nalezy réwniez zaznaczy¢, iz
integralng czescig doskonalenia zawodowego sa rowniez zajecia z wychowania fizycznego,
ktore nalezy realizowa¢ na kazdej mozliwej zmianie stuzbowej. Zajecia fizyczne prowadza
do jak najlepszego przygotowania pod wzglgdem fizycznym dla prowadzenia skutecznych
dziatah ratownicz0-gasniczych. Maja one na celu dzialania zapewniajace ponizsze sekwen-

cje:

! Komenda Gtéwna PSP, , Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP”, Warszawa 2016 .
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doskonalenie cech
psychomotorycznych

przygotowanie do pracy
w warunkach
zmuszajgcych do
maksymalnego wysitku
fizycznego

rozwijanie wszechstronnej
sprawnosci fizycznej jako
czynnika profilaktyki
zdrowotnej

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Rysunek 3.2
Wplyw zajeé fizycznych na funkcjonariusza.

Zajgcia fizyczne winny by¢ prowadzone grupowo, badz indywidualnie oraz realizo-
wane W nastgpujacych punktach i obiektach :

e sale sportowe, wyposazone w niezbedny sprzet i urzadzenia sportowe;
e poligony;

e boiska;

e Dbieznie;

e lasy, parki;

¢ inne obiekty pozwalajace na wykonywanie ¢wiczen.

W procesie doskonalenia zawodowego nalezy uwzglednia¢ ogodlne zasady dydak-
tyki, ale przede wszystkim stosowac i konstruktywnie tgczy¢ roznorodne metody edukaciji,
stosujac ponizsze formy zajec:

* 7zajgcia teoretyczne;

e zajg¢cia z wychowania fizycznego;

e 7zajecia praktyczne, w tym ¢wiczenia ze sprzetem;
e (¢wiczenia na obiektach;

e samoksztalcenie kierowane.
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Podajac za A. Tiwan wiedza teoretyczna generowana jest przede wszystkim w opar-
ciu o informacje i dane o elemencie, obiekcie rzeczywistosci. Jednakze w ujgciu praktycz-
nym, mamy styczno$é z ,,wiedza typu know-how, czyli wiedza, jak co$ zrobi¢”!. Wiedza
praktyczna umozliwia nam z kolei przewidywanie, przypadkowe skojarzenia, a takze podej-
mowanie decyzji dotyczacych przysztosci, w sytuacji gdy wiedza teoretyczna zawiera po
prostu fakty dotyczace odpowiednich fragmentéw rzeczywistosci 2.Interesujace i zasadne
spostrzezenia w tematyce szkolen i doskonalen zawodowych wysunat takze dr Pawet Ma-
kowiec, ktory uwazat iz optymalny efekt osigga si¢ wlasnie poprzez stosowanie elastycz-
nych, réznorodnych form doskonalenia umiejetno$ci oraz przekazywania tej wiedzy 3.

Zajecia doskonalenia zawodowego powinny by¢ realizowane z wykorzystaniem roz-
nych materiatow dydaktycznych. Moga nimi by¢ przyktadowo ponizsze mozliwosci:

e skrypty znajdujac si¢ w posiadaniu danej jednostki organizacyjnej,

e prezentacje multimedialne;

e filmy instruktazowe;

¢ instrukcje obstugi czy eksploatacji sprzetu,

e konspekty zajec;

e instrukcje rekomendowane przez Komende Gtowng Panstwowej Strazy Pozarnej;

e oraz wszystkie dostgpne materiaty dydaktyczne, w tym dokumenty znajdujace si¢ w Ba-
zie Wiedzy Komendy Glownej Pafistwowej Strazy Pozarnej”.

Mozliwosci dla doskonalenia zawodowego nie muszg pochodzi¢ tylko 1 wylacznie
ze szkolen, ale moga by¢ pozyskiwane z pracy, literatury, wymiany wartosciowych do§wiad-
czen, jesli oczywiscie funkcjonariusz potrafi przeobrazi¢ to w proces doskonalenia.
Organizatorem zaje¢ doskonalenia zawodowego w Jednostce Ratowniczo-Gasnicze;j jest do-
wodca danej jednostki. Zajgcia dydaktyczne powinny by¢ prowadzone przez funkcjonariu-
szy posiadajacych odpowiednie przygotowanie merytoryczne na danym stanowisku, badz
doswiadczenie zawodowe W zakresie obszaru szkoleniowego, w tym obstugi urzadzen po-
zarniczych oraz sprzetu. W odniesieniu do wymienionych pracownikow realizujacych pro-
ces doskonalenia, nie wymaga si¢ przygotowania pedagogicznego. Po przeprowadzonych
zajeciach kazdy prowadzacy jest zobowigzany przygotowac sprawozdanie z realizacji prze-

prowadzonych zaje¢ doskonalenia zawodowego. Odpowiedzialnymi za systematyczne

IA. Tiwan, Przewodnik pozarzqdzaniu wiedzq. E-hiznes i zastosowania CRM, Wyd. Placet, Warszawa 2003
2 lbidem.

% P. Makowiec, Poradnik metodyczny instruktora, Wydawnictwo Dowddztwa Wojsk Obrony Terytorialnej —
Legii Akademickiej Ministerstwa Obrony Narodowej, Warszawa 2018, s. 24-25.

4 Baza Wiedzy KG PSP, strona internetowa https://www.gov.pl/web/kgpsp/baza, Dostep 22.11.2022r.
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dokonywanie rozliczen obecno$ci na zajgciach, a takze analizowanie stanu wiedzy i umie-
jetnosci funkcjonariuszy sa dowodcy zmian w JRG danej komendy.

Efektywnos¢ doskonalenia mozna analizowa¢ dopiero wtedy, gdy jest ona rzeczywi-
$cie mierzona i analizowana na kazdym etapie przeprowadzania doskonalenia’. Szereg eks-
pertow jako fundamentalny element procesu doskonalenia zawodowego uwaza analizg po-
trzeb w tej dziedzinie. Umozliwia ona zapoznanie si¢ z rozbiezno$ciami powstatymi mi¢edzy
tym, co dzieje sie w danej organizacji a tym, co dzia¢ sie w niej powinno?.

W sytuacji kiedy funkcjonariusz byt nicobecny na zaj¢ciach doskonalenia zawodo-
wego, zobligowany zostaje do uzupetnienia umiej¢tnosci i wiedzy w najblizszym mozliwym
terminie poprzez samoksztatcenie kierowane. Samoksztalcenie kierowane ,, jest forma szko-
lenia umozliwiajacg uzyskanie, aktualizowanie lub uzupetianie wiedzy i umiejetnosci, na
podstawie materiatow przekazanych przez organizatora szkolenia, w szczegolnosci przy za-
stosowaniu poczty elektronicznej, Internetu, etc.” 3. Przedmiotowe uzupehienie wiedzy
funkcjonariusz odnotowuje wpisem w dokumentacji doskonalenia zawodowego, po wcze-
$niejszej akceptacji tego faktu przez dowodeg JRG.

Jak wskazano powyzej w niniejszej dysertacji, aby efekty doskonalenia zawodowego
przynosity jak najlepsze efekty, proces ksztalcenia nie moze opiera¢ si¢ na samej ,,suchej
teorii” . Niezbednym czynnikiem w tej kwestii jest wiedza praktyczna. Doskonalenie za-
wodowe funkcjonariuszy w aspekcie praktycznym winno uwzglednia¢ wspomniang prak-
tyke, a takze wykorzystanie najnowszego sprzetu, ktorym positkuje w trakcie pracy zawo-
dowej. Rozwoj nowoczesnych technologii wymusza zastosowanie do procesu doskonalenia
tzw. ,,nowych mediow™?, ,,umozliwiajacych utrwalanie wiedzy i nabywanie nowych umie-
jetnosci, a w nastepstwie pogtebianiu atrakcyjno$ci prowadzonych zajeé¢ dydaktycznych” ©.

Podczas organizacji zaje¢ praktycznych, jak i teoretycznych obligatoryjnie nalezy
uwzglednia¢ wymagania z zakresu bezpieczenstwa i higieny stuzby strazakow. Wymagania
te regulujem.in. rozporzadzenie Ministerstwa Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia

3 sierpnia 2021 r. w sprawie szczegotowych warunkoéw bezpieczenstwa i higieny stuzby

1 M. Kunasz,” Efektywnosé szkolenia i doskonalenia zawodowego — wybrane aspekty”, Studia i Prace Wy-
dziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania 3, 129-141 2008.

2 M. Armstrong, Zarzqdzanie..., op. cit., S. 454.

3 Strona internetowa https://www.seka.pl/slownik-pojec/samoksztalcenie-kierowane/, Dostep 22.11.2022 r.

4 Strona internetowa https://wu.po.opole.pl/sucha-teoria-nie-wystarczy-podsumowanie-cyklu-szkolen-bazar/.
Dostep : 22.07.2022 1.

5 T. Krukowski, Stasko R., Wolanski R., ,, Specyfikacja ksztatcenia i doskonalenia zawodowego w obszarze
taktyczno — technicznym jednostek ochrony przeciwpozarowej ”, ,,Edukacja— Technika — Informatyka”, 2018,
nr 1/23/2018. Pobrano z https://bibliotekanauki.pl/articles/457424.

® Ibidem.
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strazakow Panstwowej Strazy Pozarnej. ,, Rozporzadzenie nakresla szczegdélowe warunki

bezpieczenstwa i higieny stuzby strazakow, z uwzglednieniem wymagan:

e bezpieczenstwa i higieny stuzby w obiektach przeznaczonych dla jednostek ratowniczo-
gasniczych Panstwowej Strazy Pozarnej;

e w zakresie wyposazenia strazakow w srodki ochrony indywidualne;;

e w zakresie zabezpieczenia medycznego strazakow podczas akcji ratowniczej, ¢wiczen
I szkolenia;

e bezpieczenstwa i higieny shuzby podczas akcji ratowniczej, ¢wiczen i szkolenia” .

Zgodnie z litera prawa organizator szkolenia lub ¢wiczen zobligowany jest zapewnic¢
bezpieczne i higieniczne warunki ich prowadzenia. Podczas ¢wiczen lub szkolen (dot. pro-
cesu doskonalenia zawodowego) dopuszcza si¢ funkcjonariusza, ktory posiada aktualne
orzeczenie lekarskie wskazane w programie ¢wiczen lub szkolenia, a takze aktualne za-
swiadczenie o odbyciu szkolenia z zakresu bezpieczenstwa i higieny stuzby. Przygotowujac
oraz przeprowadzajac ¢wiczenia, badz szkolenia, minimalizuje si¢ wystapienie sytuacji za-
grazajacej zdrowiu lub zyciu funkcjonariusza.

Tym samym nie prowadzi si¢ ¢wiczen lub szkolen:

e w zwigzku z wykonywaniem skokéw ¢wiczebnych na skokochrony;

e z wykorzystaniem 0sob do pozoracji, jezeli zagrazatoby to ich zdrowiu lub zyciu - osoby
przygotowujace pozoracje¢ 0raz pozorantow wyposaza si¢ w odpowiednie srodki ochrony
indywidualnej;

e ponizej poziomu terenu, na wysokosci oraz na wodzie i pod woda z wykorzystaniem
0sOb — pozorantdw, nieposiadajgcych umiejetnosci w zakresie danej specjalizacji;

e W miejscach o dos¢ sporym natgzeniu ruchu, bez wczesniejszego zabezpieczenia tych
miejsc;

¢ pod powierzchnig wody i na powierzchni, w miejscach niebezpiecznych bez sprzetu ra-
tunkowego, wlasciwego nadzoru, Srodkow tacznosci i zabezpieczenia;

e ponizej poziomu terenu I na wysokosci oraz z uzyciem statku powietrznego bez kom-

pletnego zabezpieczenia oraz $rodkow tacznosci” 2.

! Rozporzadzenie Ministerstwa Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 31 sierpnia 2021 r. w sprawie
szczegolowych warunkow bezpieczefistwa 1 higieny stuzby strazakow Panstwowej Strazy Pozarnej
(Dz.U.z 2021 ., poz. 1681.)

2 Ibidem

125



Miejsce szkolenia lub teren ¢wiczen zabezpiecza si¢ przed dostepem 0sob postron-
nych, nieuczestniczacych w danych zajeciach praktycznych. Z kolei prowadzacy przed roz-
poczeciem zajec obligatoryjnie :

e sprawdza obiekt, w ktorym odbedg si¢ zajecia, a takze przydzielony do ¢wiczen sprzet,
natomiast w przypadku stwierdzenia jakichkolwiek uchybien, niezwtocznie powoduje ich
usunigcie;

o zabezpiecza funkcjonariuszy przed ewentualnymi czynnikami ucigzliwymi szkodliwymi
I niebezpiecznymi, ktére moga spowodowac uraz, kalectwo, badz schorzenie;

e uwzglednia niedyspozycje psychofizyczne zakomunikowane przez funkcjonariusza;

e nadzoruje, czy wszyscy uczestnicy posiadaja wymagane $rodki ochrony indywidualnej
oraz niezbedng odziez ochronna;

e przedstawia przebieg ¢wiczen, omawia strategie, organizacj¢ tagcznosci.

Podczas zaje¢¢ prowadzacy:

o kontroluje przestrzeganie zasad i przepisow bezpieczenstwa i higieny stuzby przez funk-
cjonariuszy;

e podejmuje dzialania majace na celu likwidacji zgltoszonych, badz stwierdzonych zagro-
zen zdrowia lub zycia strazakow oraz innych nieprawidtowosci w dziedzinie bhp.

Istotnym punktem przed realizacja ¢wiczen lub szkolen jest samokontrola. Cwiczacy
funkcjonariusze dokonuja rozpoznania o stanie sprawnosci uzywanych §rodkéw ochrony in-
dywidualnej. W sytuacji niesprawnosci srodkow ochrony indywidualnej, badz tez ich braku,
funkcjonariusza nie dopuszcza si¢ do uczestnictwa w zajegciach. Strazak zobowigzany jest
do niezwlocznego zgtoszenia prowadzacemu wyniktych zdarzen, np. o odniesionych obra-
zeniach, ewentualnych powstatych nieprawidtowosciach. Alarmuje rowniez innych uczest-
nikow zaje¢ o zauwazonych zagrozeniach dla zdrowia lub Zycia. Prowadzacy zajecia inter-
weniuje i przerywa je w razie spostrzezenia:

e niebezpieczenstwa zagrazajacego zdrowiu lub zyciu oséb biorgcych w nich udziat;

e nieprawidtowosci oraz nieprzestrzegani wspomnianych powyzej przepisow bhp.

Podczas zaje¢ nie praktykuje si¢ ograniczenia czasowego. Zajecia doskonalenia za-

wodowego od ktorych odstgpiono, nalezy wznowié i przeprowadzi¢ w innym terminie 1.

! Rozporzadzenie Ministerstwa Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 31 sierpnia 2021 r. w sprawie
szczegolowych warunkow bezpieczefistwa 1 higieny stuzby strazakow Panstwowej Strazy Pozarnej
(Dz.U.z 2021 r., poz. 1681.).
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Cwiczenia praktyczne na obiektach przebiegaja w oparciu o opracowany przez do-
wodce JRG roczny harmonogram ¢wiczen na obiektach, zatwierdzony przez wiasciwego
komendanta powiatowego/miejskiego Panstwowej Strazy Pozarne;j.

Formutowane cele do osiggni¢cia w ramach ¢wiczen na obiektach powinny uwzgledniaé

mig¢dzy innymi:

e poznawanie specyfiki instalacji, urzadzen i obiektow,

o weryfikowanie gotowosci bojowej sit 1 sSrodkdw do wykonywania dziatan ratowniczych,

o weryfikowanie przygotowania obiektow badz, terenow do prowadzenia dziatan ratowni-
czych,

¢ doskonalenie umiejetnosci dowodczych i wykonawczych.

Do wziecia udzialu w ¢wiczeniach na obiektach - minimum trzy razy w roku kalen-
darzowym, zobowigzana jest kazda zmiana sluzbowa jednostki ratowniczo- gasniczej danej
komendy.

Do ¢wiczen na obiektach w ramach Wojewodzkiego Odwodu Operacyjnego (WOO)
i Centralnego Odwodu Operacyjnego (COO) nalezy sporzadzi¢ odrebng dokumentacje.

Jak podaje zrodlo odwody operacyjne stanowia pewng integralng czg¢s¢ systemu logistycz-
nego Panstwowej Strazy Pozarnej. Powotane zostaly one do podejmowania dtugotrwatych
I obejmujacych rozlegty obszar dziatan ratowniczo-gasniczych, w sytuacji gdy zachodzi po-
trzeba wzmocnienia sit lokalnych sitami z zewnatrz, operujacymi przy tym wysokospecjali-
stycznym sprzetem. Odwody przeznaczone zostaty do dziatan, ktorych rozmiar wykracza
poza interwencyjny poziom dowodzenia. Skutecznos$¢ uzycia sit odwodowych polega na ich
znacznie wyzszym stopniu organizacji wewnetrznej w stosunku do sit doraznych, kierowa-
nych w dany rejon interwencji . Zgodnie z rozkazem nr 4 Komendanta Gloéwnego Pan-
stwowej Strazy Pozarnej z dnia 9 lutego 2022 r. w sprawie organizacji centralnego odwodu
operacyjnego krajowego systemu ratowniczo-gasniczego ,,Komendanci wojewddzcy i ko-
mendanci szkot Panstwowej Strazy Pozarnej dokonuja weryfikacji oddziatow i pododdzia-
16w oraz melduja dowodcy centralnego odwodu operacyjnego o ich gotowosci, a takze do-
konuja aktualizacje dokumentacji operacyjnej oddziatow 1 pododdziatéw, okreslonej przez
dowddce centralnego odwodu operacyjnego w zasadach organizacji centralnego odwodu

operacyjnego’?.

! Strona internetowa https://www.gov.pl/web/kmpsp-siedlce/odwody-operacyjne. Dostep : 25.07.2022 r.

2 Dziennik Urzedowy Komendy Glownej PSP, Rozkaz nr 4 Komendanta Gtéwnego Paristwowej Strazy Po-
zarnej z dnia 9 lutego 2022 r. w sprawie organizacji centralnego odwodu operacyjnego krajowego systemu
ratowniczo-gasniczego, poz. Nr 5.
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Kluczowym aspektem jest weryfikacja wiedzy oraz umiejetnosci, ktore dotycza danych
dziedzin ratowniczych, realizowanych w trakcie przeprowadzonych zaje¢ z doskonalenia za-
wodowego na terenie jednostki. Nieodtagcznym elementem procesu doskonalenia i weryfi-
kacji realizacji zaplanowanych celow ksztatcenia jest kontrola i ocena. Systematyczne oraz
szczegdtowe sprawdzanie wiedzy 1 umiejetnosci funkcjonariuszy, wspomaga w wyrobieniu
doktadnosci, pilnosci oraz pracowito$ci u strazaka. Dodatkowo w pewien sposéb przyzwy-
czajaja do obiektywnej oceny wiasnej pracy, rozwijaja poczucie odpowiedzialno$ci za jej
wyniki . Wedlug Barbary Baraniak autorki artykutu naukowego, droga do mistrzostwa za-
wodowego nie nalezy do tatwych, aczkolwiek jest mozliwa w kazdym istniejacym zawodzie.
Zrealizowanie tego statusu wymaga licznych poczynan spetniajacych warunki, w tym mig-
dzy innymi zwigzanymi z procesami doskonalenia zawodowego. Uzupetnia je bezcenne do-
$wiadczenie, czyli staz zawodowy, na skutek ktorego pracownik przechodzi z wykonaw-
Czego, umiejetnosciowego poziomu czynnosci zawodowych do poziomu sprawnosciowego,
gwarantujacego sukcesy zawodowe 2.

Glownym zalozeniem zorganizowania i przeprowadzenia doskonalenia zawodo-
wego w osrodkach szkolenia jest jak najskuteczniejsze przygotowanie kadry szkolacej ko-
mend powiatowych/miejskich Panstwowej Strazy Pozarnej do tego, aby mogli samodzielnie
organizowac i przeprowadza¢ doskonalenie zawodowe W JRG. Celem powyzszego jest po-
szerzenie umiejetnosci zawodowych oraz wiedzy uczestnikow. Osrodki szkolenia maja za
zadanie odpowiednio przygotowaé oferty doskonalenia zawodowego, ktore w nastepstwie
kierowane sg do funkcjonariuszy z danego obszaru wojewodztwa. Dzigki powyzszemu,
mozliwym staje si¢ zapewnienie permanentnego rozwoju kadry dydaktycznej dla kazde;j
specjalizacji. Osrodek szkolenia odpowiedzialny jest za przygotowanie instruktorow dosko-
nalenia zawodowego z poszczegélnych dziedzin ratownictwa.

Reasumujac, kadra szkolaca nadal pozostaje centralng postacig w procesie organiza-
cji danego procesu dydaktycznego®. Zajecia podczas szkolen w o$rodkach szkoleniowych
przeprowadza zazwyczaj kadra dydaktyczna. Szkolenie konczy sie sprawdzeniem wiedzy i

umieje¢tnosci w formie nakre$lonej programem szkolenia oraz wystawieniem zaswiadczenia.

LF. Ruchata, Pomiar sprawdzajgcy w ksztatceniu zawodowym. Warszawa: Centralna Komisja Egzaminacyjna,
2008, s. 16.

2 B. Baraniak, Koncepcja doksztatcania i doskonalenia zawodowego w ujeciu Tadeusza W. Nowackiego wcigz
aktualna we wspétczesnych realiach rynku pracy, Uniwersytet Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie
Wydzial Nauk Pedagogicznych,2013, s. 55.

3 T. Ornatowski, Figurski, J. Praktyczna nauka zawodu. Radom: Instytut Technologii Eksploatacji, 2000 r.,
s.191-193.
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Majac na uwadze powyzsze, wprowadzono ,,zasady przeprowadzania nadzoru dy-
daktycznego nad realizacjg programow ksztatcenia, szkolenia i doskonalenia zawodowego
w szkotach Panstwowej Strazy Pozarnej oraz osrodkach szkolenia w komendach wojewodz-
kich Panstwowej Strazy Pozarnej. Powyzsze zasady zostaly przygotowane z mysla zard6wno
0 nadzorze zewnetrznym, sprawowanym przez biuro wlasciwe do spraw szkolenia pozarni-
czego w Komendzie Gtéwnej Panstwowej Strazy Pozarnej, jak i szkoly Panstwowej Strazy
Pozarnej w stosunku do o$rodkéw szkolenia w komendach wojewddzkich Panstwowej
Strazy Pozarnej, a takze z myslg o nadzorze wewnetrznym sprawowanym przez komendan-
tow szkot 1 kierujacych osrodkami szkolenia nad ksztalceniem i szkoleniem realizowanym
w podlegtych sobie placowkach” 1.Zasadno$¢ stworzenia dokumentu opierata si¢ na dobru
ogotu formacji mundurowej. "Wspodtczesne spoleczenstwo coraz uwazniej przyglada si¢
swojej edukacji. W trosce o jej wysoka jakos¢ ma miejsce ustawiczna diagnoza i ocena jej
stanu, a wszystko to w celu wprowadzania zmian, ktore uelastycznig dostosowywanie si¢ do
ciggle zmieniajacych si¢ potrzeb spotecznych. Powyzsze przeobrazenia edukacyjne doko-
nywane s3 pod szyldem: poprawy jakosci ksztalcenia, zwigkszania efektywnosci czy tez
podnoszenia jej skutecznosci”?.

Zamyslem sprawnie dzialajacego systemu jest konieczno$¢ zrealizowania przeszko-
lenia na kazdej zmianie sluzbowej w jednostce ratowniczo — gasniczej, minimum dwoch
instruktorow doskonalenia zawodowego z danych dziedzin ratownictwa. Proces ten umoz-
liwi utrzymanie na jednakowym poziomie realizacj¢ doskonalenia zawodowego w danej ko-
mendzie. Osrodek szkolenia jest odpowiedzialny za odpowiednie przygotowanie instrukto-
row poszczegblnych dziedzin ratownictwa.

Instruktorzy z poszczegdlnych dziedzin ratownictwa przeprowadzajg zaj¢cia w zakresie do-
skonalenia zawodowego na podlegtych im zmianach stuzbowych. Wyszkolenie grupy in-
struktorow doskonalenia zawodowego polega na wykwalifikowaniu ich z wybranej dzie-
dziny ratownictwa, zgodnie z obowigzujacymi programami szkolenia. Programy szkolenia
sg nadrzedne 1 obejmuja miedzy innymi ponizsza tematyke:

e gaszenie pozarOw wewnetrznych,;

e szkolenie z ratownictwa chemicznego i ekologicznego realizowane przez krajowy system

ratowniczo gasniczy w zakresie podstawowym,;

! Ibidem s. 194.
2Komenda Gtéwna PSP, ,, Zasady organizacji nadzoru dydaktycznego nad realizacjq programu ksztafcenia,
szkolenia i doskonalenia zawodowego zatwierdzonych przez Komendanta Glownego Panstwowej Strazy”,

Warszawa 2017 r.
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e szkolenie z ratownictwa technicznego, szkolenie z dziatan poszukiwawczo - ratowni-
czych realizowane przez krajowy system ratowniczo gasniczy w zakresie podstawowym,

e szkolenie dla specjalistow ratownictwa medycznego;

e szkolenie z ratownictwa na obszarach wodnych realizowane przez krajowy system ra-
towniczo gasniczy w zakresie podstawowym i szkolenie z ratownictwa lodowego;

e szkolenie z ratownictwa wysoko$ciowego realizowane przez krajowy system ratowniczo
gasniczy na poziomie podstawowym?.

W dobie globalizacji na rynku $§wiatowym, a w nastepstwie nowo pojawiajacych si¢
zagadnien jak np. stosowanie paneli fotowoltaicznych, uzywanie pojazdéw hybrydowych
czy tez elektrycznych, osrodki szkolenia zobligowane zostaty do permanentnego edukowa-
nia funkcjonariuszy z powyzszej tematyki dotyczacej wspotczesnych zagrozen. Majac na
uwadze na przyktad rosnacg ilo$¢ pojazdow z alternatywnymi zrodtami zasilania, wskaza-
nym jest zwigkszenie nacisku na ustawiczne doskonalenie stuzb ratowniczych, a takze jed-
nostek ochotniczych strazy pozarnych w przedmiotowym zakresie” 2.

Kompleksowa baza materialdéw z przeprowadzonych szkolen powinna by¢ prowa-
dzona zgodnie z narzuconymi zasadami, ktore zostaty okreslone w programach szkolenio-
wych. Roczny ramowy plan doskonalenia zawodowego instruktorow z poszczegodlnych
dziedzin, zatwierdzany jest przez komendanta wojewodzkiego w okresie do dnia 15 grudnia
roku poprzedzajacego dany rok szkoleniowy.

Zrealizowane w osrodkach szkolenia doskonalenia zawodowe dla grup specjalistycz-
nych majg za zadanie utrzymanie na odpowiednim poziomie umiejetnosci wykorzystywa-
nych do wykonywania ustawowych zadan. Aby urzeczywistni¢ zamierzony cel nalezy prze-
prowadza¢ na poziomie grup specjalistycznych ¢wiczenia zgrywajace, dodatkowo wykony-
wac je we wspotpracy ze specjalistycznym sprzgtem.

Podsumowanie catego cyklu doskonalenia toczy si¢ w ramach jednolitego bloku za-
je¢. Podsumowujacy blok zaje¢ sktada sie z:

o testu w komorze dymowej,
e cgzaminu potwierdzajacego posiadanie tytulu ratownika, badz jego recertyfikacja,

e ¢wiczenia w komorze ogniowe;j,

'Komenda Gtéwna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP, Warszawa 2016.

2 Gontarz A., Stosowanie napedéw hybrydowych spalinowo-elektrycznych oraz gazowych paliw alternatyw-
nych w samochodach i zwigzane z tym niebezpieczenstwa dla uzytkownikow i prowadzacych dziatania ratow-
niczo , Technika i Technologia, Zespo6t Laboratoriow Technicznego Wyposazenia Strazy Pozarnej i Technicz-
nych  Zabezpieczen  Przeciwpozarowych, 2010, str. 111, Dostep: strona internetowa
file:///C:/Users/HP/Downloads/Stosowanie_nap%C4%99d%C3%B3w_hybrydowych_spal.pdf
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o weryfikacji praktycznej wiedzy 1 umiejgtnosci z tematyki ratownicze;.

Obowigzkowe uczestnictwo w podsumowujagcym szkoleniu, ktory zostat przeprowa-
dzony w danej jednostce winien nastgpi¢ minimum raz na 3 lata. Funkcjonariusz na szkole-
nie kierowany jest przez swojego przetozonego, uprawnionego do mianowania w oparciu o
karte skierowania. Osrodki szkolenia sg zobligowane do sporzagdzania harmonogram podsu-
mowujgcych szkolen procesu doskonalenia zawodowego do dnia 15 grudnia danego roku
poprzedzajacego rok szkoleniowy. Z kolei informacja o planowanych terminach umiesz-
czana jest w planie pracy dydaktycznej. Szkolenie podsumowujace cykl doskonalenia zawo-
dowego organizuje i przeprowadza osrodek szkolenia przy pomocy dowodcow grup specja-
listycznych oraz koordynatorow danych dziedzin ratowniczych. Zwienczeniem szkolenia
podsumowujacego proces doskonalenia zawodowego jest jego pozytywne ukonczenie oraz

otrzymanie zaswiadczenia, ktore zostato zilustrowane ponizej.
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(procrec poutra)

Urodzony/a dnia . . : r w
WOy

ukonczywa
Szkolenie podsumowujace proces doskonalenia zawodowego

przeprowadzone w

wokresieod ............ : v . pe—— CR— =
uzyskujac zaliczenie:

1. Test w komorze dymowej TAK / NIE

2. Cwiczenie w komorze ogniowej TAK / NIE

3. Egzamin potwierdza@gcy tytul ratownika TAK / NIE

4. Sprawdzenie umiejgtnosd z poszczegdinych TAK / NIE

dziedzin ratowniczych

, drea r
(FuesscOmOLs)

ORGANIZATOR

TAK | NIE - mewtatcies showdid

Zrédto: Komenda Gtowna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP”, Warszawa 2016

Rysunek 3.3
Zaswiadczenie ukonczenia szkolenia.

W sytuacji niezaliczenia jednego, badZ wiecej czgsci szkolenia, funkcjonariusz po-
siada mozliwo$¢ do ponownego przystapienia, jednak w czasookresie wskazanym przez na-
czelnika osrodka szkolenia. Zgodnie z obowigzujacymi zasadami, funkcjonariusz posiada
mozliwo$¢ przystapienia do dwoch szkolen poprawkowych, tak jak juz wczesniej wskazano

podczas trzyletniego cyklu.
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W tym miejscu dysertacji nalezy przedstawié rowniez pismo Komendanta Gtéwnego
dotyczace realizacji szkolen podsumowujgcych cykl doskonalenia zawodowego z dnia
19 grudnia 2019 r., w ktorym informuje iz aktualnie dobiega konca wprowadzony trzyletni
okres doskonalenia zawodowego w PSP zgodny z zasadami. W przedmiotowym pi§mie in-
formuje, iz osrodki szkolenia komend wojewodzkich PSP zobowigzane byly do dnia
31 grudnia 2022 r. do przeprowadzenia szkolen dla wszystkich strazakow z podlegltego wo-
jewddztwa, co zostato skutecznie zaplanowane do realizacji. Jednakze biorgc pod uwage
obcigzenie osrodkow szkolenia komend wojewodzkich podstawowymi zadaniami, w tym
mig¢dzy innymi realizacj¢ szkolen na poziomie podstawowym jak i specjalistycznym oraz
szkolen na potrzeby jednostek OSP oraz innych podmiotéw, a takze uwzgledniajac wnioski
kierownikoéw podlegtych jednostek organizacyjnych PSP w zakresie dokonania zmian przy-
jetych rozwiagzan w obszarze doskonalenia zawodowego, Komendant Gtowny PSP wydtuzyt
pierwszy czasookres realizacji szkolen podsumowujacych cykl doskonalenia zawodowego
dla strazakow bioracych udziat w dziataniach ratowniczych z 3 do 6 lat, czyli w konsekwen-
cjido 31 grudnia 2025 r. Wprowadzona zmiana wynika zard6wno z koniecznosci utrzymania
procesu szkolenia pozarniczego na poziomie zapewniajacym realizacj¢ potrzeb wynikaja-
cych z planoéw szkoleniowych jednostek KSRG, jak i konieczno$ci dokonczenia przygoto-
wania odpowiedniej liczby instruktoréw doskonalenia zawodowego w jednostkach ratowni-
czo-gasniczych. W zwiazku z powyzszym, realizacja cyklu podsumowujacego doskonalenie
zawodowe w trybie 3 letnim bylaby bardzo trudna do przeprowadzenia i wymagalaby
ogromnego zaangazowania osSrodkow szkolenia, a tym samym utrudniataby realizacje zadan
podstawowych. Przedmiotowa zmiana umozliwila rdwniez utrzymanie stanu gotowosci
operacyjnej poszczegdlnych jednostek ratowniczo — gasniczych PSP na wlasciwym pozio-
mie i ograniczy generowanie z tego tytutu nadmiernej liczby nadgodzin®.

Przedstawiajac doskonalenie zawodowe funkcjonariuszy wykonujacych zadania
zwigzane z bezposrednim udziatem w dzialaniach ratowniczo — gasniczych, krytycznym bte-
dem byloby nie zwrocenie uwagi na ochrong ich zdrowia, ktore jest najwazniejsze. To dzigki
doskonaleniu zawodowemu mozliwa jest pomoc poprzez wskazanie wybranych zagrozen
1ich czgstych zrodet, a takze zasugerowanie srodkoéw zapobiegawczych w celu zmniejszenia
narazenia na szkodliwe zanieczyszczenia oraz najlepszych praktyk w zakresie dekontami-

nacji personelu i sprz¢tu gasniczego po narazeniu na niebezpieczne, toksyczne produkty

! Pismo Komendanta Gtéwnego z dnia 19 grudnia 2019 r., znak sprawy BS-IV-0754/6-1/19
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pozarowe.! Doskonalenie zawodowe zapewnia dostarczenie informacji oraz dziatan nie-
zbednych dla poprawy zdrowia i dobrostanu, zapewniajac bezpieczenstwo i zapobiegajac
skazeniu, ktore w przeciwnym razie prowadzi do cigzkich schorzen skutkujacych powaz-
nymi problemami zdrowotnymi, badz przedwczesng $miercig. Wszelakie zalecenia maja na
celu minimalizacj¢ narazenia strazakow na produkty spalania powstate podczas pozaru oraz
uswiadamianie ich, ze wtasne zdrowie, a takze ich rodzin zalezy od ich zachowania, wiedzy
1 $wiadomosci. ,,Badania przeprowadzone na terenie catego §wiata pokazuja, ze zanieczysz-
czenia pozarowe przenoszone sg do jednostek strazy pozarnej. W badanych jednostkach
stwierdzono wysokie stezenia czynnikow szkodliwych w tym rakotworczych, takich jak
wielopierscieniowe weglowodory aromatyczne, fosforowe $rodki zmniejszajace palnosc,
polibromowane etery di fenylowe, dioksyny, lotne i potlotne zwigzki organiczne oraz wiele
innych substancji oddziatujacych szkodliwie na ludzki organizm. Najwigcej tych substancji
przenosi si¢ i uwalnia si¢ z odziezy ochronnej strazaka oraz wyposazenia po ekspozycji na
gazy pozarowe utrzymujac si¢ nawet do kilkudziesieciu godzin po zakonczeniu dziatan .2
Majac na uwadze powyzsze, wszyscy kierownicy komorek organizacyjnych zostali zobligo-
wani do wprowadzenia stref czystych oraz brudnych, stanowigcych uktad pomieszczen za-
pewniajacych wstepne umycie, dezynfekcje, pranie odziezy, a nastgpnie ponowne umundu-
rowanie i wyposazenie strazaka. Dodatkowo, podczas doskonalenia zawodowego prowa-
dzonego przez dowddcow JRG przedstawiono i wyjasniono wszystkim funkcjonariuszom
problematyke, zasady funkcjonowania oznakowanych stref, a takze nakazano bezwzgledne
ich stosowanie.

Wedlug Piotra Antoniaka strazak chcac niwelowac¢ ryzyko zachorowania na nowo-
twory zmuszony jest odpowiednio postgpowac oraz wyposazac si¢ w coraz to nowoczesniej-
sze érodki ochrony indywidualnej . Majac na uwadze powyzsze, doskonalenie zawodowe

w sferze ochrony zdrowia jest kluczowym aspektem.

!, Minimalizacja narazenia strazakéw na toksyczne produkty pozarowe. Okresowy Raport Najlepszych Prak-
tyk”. Stec i in., 2020, thumaczenie Fundacja cftb.pl i KSEP NSZZ ,,Solidarno$¢”.

?Komenda Gtéwna PSP, dokument z dnia 13 wrze$nia 2022 r. , znak sprawy BK-111-0754/63/22 .

3 P. Antoniak, Zagrozenie chorobami nowotworowymi strazakow w akcjach ratowniczych”, ZESZYTY NA-
UKOWE WYZSZEJ] SZKOLY ZARZADZANIA OCHRONA PRACY W KATOWICACH
Nr 1(15)/2019, s. 19-42.
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3.2. Doskonalenie zawodowe funkcjonariuszy etatowej i nieetatowej ob-
sady stanowisk kierowania

Funkcjonariusz rozpoczynajacy stuzb¢ bedacy etatowa obsadg stanowiska Kierowa-

nia zobowiazany jest do uczestnictwa w szkoleniu przygotowanym zgodnie z programem
szkolenia zatwierdzonym przez Komendanta Gléwnego Panstwowej Strazy Pozarnej, nato-
miast funkcjonariusz petnigcy stuzbe nieetatowej obsady stanowiska kierowania moze by¢
fakultatywnie na nie kierowany *.
Nie ulega watpliwosci, iz wybierajac strazakow petnigcych stuzbe na nieetatowych obsa-
dach stanowisk kierowania, nalezy mie¢ na uwadze pewne aspekty. Mianowicie, istotnym
elementem jest to, aby posiadali doswiadczenie zawodowe oraz odpowiednie predyspozy-
cje. Dla nieetatowej jak i rowniez dla etatowej obsady stanowisk kierowania doskonalenie
zawodowe realizowane jest zgodnie z rocznym planem doskonalenia, ktory zostat zilustro-
wany ponizej.

Zatgcenik nr3
(data, podpis | peecagd)
RAMOWY ROCZNY PLAN DOSKONALENIA ZAWODOWEGO

OBSAD DYZURNYCH STANOWISK KIEROWANIA W KP(M)/KW PSP NA ROK ...............

Lp. ZAGADNIENIA SZKOLENIOWE ::;;: Kwartat Uwagi

Opracowal

(data, podpis | pieczet)

Zrédto: Komenda Gtowna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP,
Warszawa 2016

Rysunek 3.4
Ramowy roczny plan doskonalenia dyzurnych stanowisk kierowania

1Komenda Gtéwna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP, Warszawa 2016 r.
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Przedmiotowe plany sg przygotowywane przez Kierownika komorki organizacyjnej,
ktéra prowadzi nadzor nad pracami realizowanymi na stanowiskach Kierowania.

Plany zaje¢ doskonalenia zawodowego w cyklu rocznym powinny uwzglednia¢ mi-
nimum 44 jednostki lekcyjne. Mechanizm doskonalenia zawodowego winien obejmowac
tematyke dotyczacg przede wszystkim nizej wymienionych obszarow:

e koordynacj¢ dziatan ratowniczych,

e zasOb wiedzy wraz z wykorzystaniem obowiazujacych procedur na stanowiskach kiero-
wania, a takze procedur - zasad ratowniczych,

e szczegOtows analize dokumentacji operacyjnej,

e proces uruchamiania procedur dysponowania stanow osobowych oraz podwyzszania go-
towosci operacyjnej danych jednostek,

e obligatoryjny udziat w odprawach wydziatu operacyjnego, badz wideokonferencjach jed-
nostek nadrzednych;

e zestawienia informacji o zagrozeniach, przebiegu dziatan ratowniczych oraz gotowosci
operacyjnej,

¢ positkowanie si¢ planami ratowniczymi, a takze inng, pozostala dokumentacja dotyczaca
dzialan ratowniczych,

¢ doskonalenie z wykorzystywaniem systemu wspomagania decyzji?.

Funkcjonariusze, ktorzy petnig stuzbe na stanowiskach kierowania zobligowani sa
do utrzymania sprawnosci fizycznej. Zgodnie z wytycznymi przeloZzony zobowigzany jest
umozliwi¢ strazakowi uczestnictwo w zajeciach z wychowania fizycznego, do ktorego bez
watpienia nalezg ¢wiczenia sportowe. Przedmiotowe ¢wiczenia 1 zajgcia prowadzone sg w
czasie pelnienia sluzby. Zajecia te odbywaja si¢ minimum nie mniej niz
1 godzing lekcyjna na tydzien, tj. 45 minut raz w tygodniu.

Jak juz wezesniej wykazano podczas organizacji zajgé praktycznych w tym zajgé z wy-
chowania fizycznego u funkcjonariuszy z podzialu bojowego, obligatoryjnie nalezy
uwzglednia¢ wymagania z zakresu bezpieczenstwa i higieny stuzby strazakow. Zgodnie z li-
terg prawa zajecia powinny odbywac si¢ stale pod nadzorem przetozonego, wytypowanego
przez kierownika danej jednostki organizacyjnej. Co do zasady sa to dowodcy zmiany, badz
osoby na stanowiskach dowddczych. Wspomniany wyzej przetozony zobowigzany jest do :

¢ dokonania oceny stanu nawierzchni danego terenu np. boiska, na ktérym maja si¢ odby¢

! Komenda Gtéwna PSP, , Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP”, Warszawa 2016 .
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zajecia sportowe;

e dokonania oceny stanu sprzetu niezbednego do przeprowadzenia tych zaje¢

e skontrolowania stanu indywidualnego wyposazenia w obuwie sportowe strazakow,

e zapoznania funkcjonariuszy z obowigzujacym regulaminem obiektu oraz zasadami dys-
cypliny sportowej badz konkurencji, w ktorej majg uczestniczyc¢,

e omowienia idei prowadzonych zaje¢,

przeprowadzenia rozgrzewki przygotowujacej racjonalnie organizm do zwigkszonego
wysitku.

Zajecia sportowe realizowane sa stosownie do planu szkolenia. W sytuacji wystapienia
ewentualnego zagrozenia, zwigzanego z niewtasciwym zachowaniem oraz brawurg bezpo-
$redni przetozony jest zobligowany do:

e przerywania zaje¢ sportowych, zwrocenia uwagi na powstate zagrozenia;

e zakazuje uczestnictwa 0sob razaco naruszajace zasady bhp®.

Kiedy zajecia sportowe dobiegaja konca, wlasciwy przetozony winien przeprowa-
dzi¢ ¢wiczenia skierowane na uspokojenie i wyciszenie organizmu po wysitku, a takze przy-
pomnie¢ o obowigzku bezzwlocznego zgtaszania wszelakich urazow nabytych podczas zre-
alizowanych ¢wiczen sportowych.

Niestety to witasnie podczas zaje¢ sportowych dochodzi do licznych wypadkoéw
w stuzbie. Nie przestrzeganie zasad BHP, niedostatki w wyszkoleniu, brawura, nie prze-
strzeganie procedur, rutyna, zmeczenie fizyczne i psychiczne oraz réznego rodzaju czynniki
losowe najczgsciej powodujg ww. wypadki losowe.

Przeprowadzone zajecia kazdorazowo powinny by¢ odnotowywane W dzienniku
realizacji zaje¢. Osoby, ktore nadzorujg stanowiska kierowania sa odpowiedzialne za
prawidlowe prowadzenie wszelkiej dokumentacji.

Wszyscy funkcjonariusze petnigcy stuzbe w stanowisku kierowania raz na 3 lata
powinni bra¢ udzial w szkoleniu doskonalgcym, ktory realizowany jest w osrodkach
szkolenia komend wojewodzkich. Programy ww. szkolen powinny uwzglednia¢ obszar
dziatah dotyczacych m. in.:

e psychoedukaciji,
e tematyki, ktora wynika z uaktualnienia dokumentéw, procedur,

e permanentnego doskonalenia umiejgtnosci obstugi programoéw teleinformatycznych.

'Rozporzadzenie Ministerstwa Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 31 sierpnia 2021 r. w sprawie

szczegolowych warunkow bezpieczenstwa 1 higieny stuzby strazakow Panstwowej Strazy Pozarnej
(Dz.U.z 2021 ., poz. 1681.)
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Doskonalenie zawodowe powinno obejmowaé rowniez tematyke dotyczaca wyko-
rzystywania systemu wspomagania decyzji w tejze formacji mundurowej. W tym miejscu
dysertacji, nalezy zwroci¢ uwage, iz wszyscy pracownicy Panstwowej Strazy Pozarnej maja
do czynienia z tymze systemem operacyjnym, a zwlaszcza omawiani w tym podrozdziale
funkcjonariusze obsadzeni w stanowisku kierowania. ,,W dobie zwickszajacej si¢ liczby i
rodzaju zagrozen systemy wspomagajace funkcjonowanie stanowisk kierowania i koordy-
nacji (SKK) stuzb ratowniczych i podmiotéw zarzadzania kryzysowego odgrywaja coraz
istotniejsza role”!.Systemy operacyjne kwalifikowane sa wedtug trzech grup: systemy infor-
mowania kierownictwa, systemy transakcyjne oraz systemy doradcze 2. Znaczenie pojecia
SWD okreslone zostato w literaturze jako miano informacyjne interaktywnych systemow
komputerowych, wspomagajacych uzytkownikow positkujacych si¢ danymi do rozstrzyga-
nia trudnoéci decyzyjnych®.

Wedhig ustawodawcy System Wspomagania Decyzji Panstwowej Strazy Pozarnej
zapewnia przede wszystkim:

e przyjecie zgloszenia wraz z rejestracja danego zdarzenia;

e powiadamianie KSRG;

e rozdysponowanie sit i sSrodkow do zdarzen;

e koordynowanie oraz nadzorowanie dzialan;

e przygotowywanie dokumentacji z przeprowadzonych zdarzen;

e stalg wymian¢ danych pomig¢dzy jednostkami organizacyjnymi PSP;

e prowadzenie ewidencji sit 1 sSrodkow PSP;

e lacznosé, alarmowanie i powiadamianie sit i $rodkéw krajowego systemu ratowniczo-
gasniczego;

e wykorzystywanie danych przestrzennych oraz zwigzanych z nimi ustug;

e przetwarzanie danych z CPR drogg interfejsu komunikacyjnego;

e pozyskiwanie i prezentacj¢ danych dotyczacych lokalizacji zakonczenia sieci, z ktorego
zostalo wykonane polaczenie do numeru alarmowego, oraz danych dotyczacych abo-

nenta, za posrednictwem centralnego punktu systemu powiadamiania ratunkowego “*;

1 R. Mazur, Szkota Gtéwna Stuzby Pozarniczej BADANIE ZAKRESU IMPLEMENTACJI | STOPNIAWSPO-
MAGANIA SYSTEMU ,,SWDST” NA POZIOMIE POWIATU (MIASTA) s. 77.

2. Kisielnicki, MIS: systemy informatyczne zarzqdzania, \Warszawa 2009. s. 80-83.

3 A. M. Kwiatkowska, Systemy Wspomagania Decyzji. Jak korzysta¢ z wiedzy i informacji, Warszawa 2007, s.
15.

“Rozporzagdzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 30 kwietnia 2021 r. w sprawie
Systemu Wspomagania Decyzji Panstwowej Strazy Pozarnej (Dz. U. z 2021 poz. 829)
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e wspoOtprace z pozostatymi systemami teleinformatycznymi;
e wspieranie procesu zadysponowania przy uzyciu wizualizacji zestawu sit 1 sSrodkéw wia-
sciwych ze wzgledu na lokalizacje 1 rodzaj zdarzenia,
e wspieranie procesu prowadzenia lub organizowania dziatan przy uzyciu wizualizacji te-
rytorium, obiektow lub infrastruktury wlasciwej dla lokalizacji miejsca zdarzenia.

,Przydzielania, zawieszania oraz uchylania dostepu do SWD PSP uzytkownikom
Panstwowej Strazy Pozarnej dokonuje, na podstawie wniosku, wiasciwy kierownik jed-
nostki organizacyjnej Panstwowej Strazy Pozarnej. Przydziclania, zawieszania oraz uchyla-
nia dostepu do SWD PSP jednostkom ochrony przeciwpozarowej, o ktorych mowa w art. 15
pkt 1a-6 i 8 ustawy z dnia 24 sierpnia 1991 r. o ochronie przeciwpozarowej, dokonuje, na
podstawie wniosku, wlasciwy terenowo komendant powiatowy/miejski Panstwowej Strazy
Pozarnej. Przydzielania, zawieszania oraz uchylania dostepu do SWD PSP jednostkom
ochrony przeciwpozarowej, o ktorych mowa w art. 15 pkt 7 ustawy z dnia 24 sierpnia 1991
r. 0 ochronie przeciwpozarowej, dokonuje, na podstawie wniosku, Komendant Gléwny Pan-
stwowej Strazy Pozarnej. Dostep do SWD PSP jest przydzielany w zakresie umozliwiaja-
cym realizacj¢ wyznaczonych zadan™. W rozporzadzeniu uregulowano kwestie wystapienia
awarii systemu, kluczowe zadania tj. przyjmowanie zgtoszen alarmowych z centréw powia-
damiania ratunkowego oraz obstuga zdarzen ratowniczych, realizowane beda z wykorzysta-
niem tgcznoéci telefonicznej oraz radiowe;?.

W oparciu o informacje uzyskane od firmy Abakus Systemy Teleinformatyczne
Sp. z 0. 0 (tworcy systemu SWD PSP), omawiany system istnieje na polskim rynku juz od
2001 roku. Obejmuje swoim zakresem informacyjnym gtéwne wydzialy Panstwowej Strazy
Pozarnej. Podczas permanentnej modyfikacji powstato kilkadziesiat wersji, kilka dos¢ istot-
nych aktualizacji oraz dwie zmiany technologiczne. ,,W mig¢dzyczasie system SWD PSP
wzbogacit si¢ o obstuge kilkunastu roznych urzadzen wspomagajacych prace dyspozytorow
PSP, modut mapowy oraz szereg udogodnien i funkcji, ktére wynikaty z potrzeb uzytkow-
nikdw. Ostatnia modernizacja SWD PSP miata miejsce w latach 2010-2012 i byta najpo-
wazniejszym procesem modernizacyjnym w historii pracy systemu. Zaréwno od strony tech-
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nologicznej, jak rowniez od organizacyjnej””. W ostatnim wydaniu wdrozono szereg

! Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 30 kwietnia 2021 r. w sprawie
Systemu Wspomagania Decyzji Panstwowej Strazy Pozarnej (Dz. U. 22021 poz. 829)

2 Strona internetowa https://www.gov.pl/web/kgpsp/nowelizacja-rozporzadzenia-w-sprawie-systemu-wspo-
magania-decyzji-panstwowej-strazy-pozarnej

3 Strona internetowa https://www.swdst.pl/. Dostep 21.08.2022 r.
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modyfikacji, ktére umozliwily owocniejsza wspotprace pomigdzy jednostkami organizacyj-

nym. Przede wszystkim dokonano:

¢ . Zmiany platformy bazodanowej na Oracle na poziomie KW oraz KG PSP;

e Otwarto system na zewnatrz — serwery API oraz mozliwo$¢ tworzenia nowych interfej-
sOW integracji;

e Modut Transmisja -WS pozwalajacy na przekazywanie wszystkich informacji w trybie
online, zastapit dotychczasowy modut Transmisja-ST;

e Uporzadkowano zasad i sposobu prowadzenia i tworzenia dokumentacji z prowadzonych
dziatan;

e Wprowadzono Katalogow Centralnych, ktore pozwalaja na zarzadzanie z jednego miej-
sca, a ich modyfikacje sg automatycznie rozsylane do wszystkich uzytkownikow;

e Obstuga systemOé6w operacyjnych 64bitowych, kompatybilno§¢ z Win7/Win8,
Win2012/Win2016> L.

Liczne modernizacje umozliwiajg dalsze rozwijanie systemu o dodatkowe funkcje
oraz moduty, w wyniku czego jego wykorzystanie bgdzie efektywniejsze. Majac na uwadze
powyzsze, niezb¢dne sg zatem liczne szkolenia w procesie doskonalenia zawodowego funk-
cjonariuszy etatowej i nieetatowej obsady stanowisk Kierowania.

Odnoszac si¢ ponownie do kwestii organizacyjnych, podsumowanie cyklu doskona-
lenia zawodowego, realizowanego w komendach przeprowadza si¢ w ramach szkolenia do-
skonalgcego. Obecnos¢ podczas szkolenia podsumowujgcego proces doskonalenia zawodo-
wego jest obligatoryjny dla wszystkich strazakow etatowej i nieetatowej obsady stanowisk
kierowania, i tak jak w przypadku funkcjonariuszy z podziatu bojowego, winien nastapi¢
minimum raz na 3 lata’.

Szkolenia podsumowujace proces doskonalenia zawodowego przeprowadza kadra
dydaktyczna osrodkow szkolenia przy pomocy kadry wydziatlow operacyjnych komend wo-
jewddzkich Panstwowej Strazy Pozarnej. Pozytywne ukonczenie omawianego szkolenia po-
twierdzane jest wystawieniem zaswiadczenia dla danego strazaka.

Przetozony, uprawniony do mianowania kieruje funkcjonariusza na szkolenie pod-
sumowujace, na podstawie karty skierowania.

Harmonogram szkolen podsumowujacych osrodki szkolenia sporzadzajg w terminie

do dnia 15 grudnia roku poprzedzajacego dany rok szkoleniowy. Szczegétowe dane

! Strona internetowa https://www.swdst.pl/. Dostep 21.08.2022 .
2Komenda Gtowna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP”, Warszawa 2016 r.
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0 planowanych datach realizacji zamieszczane sa w planie pracy dydaktycznej na rok szko-
leniowy. ,,W przypadku nie zaliczenia, ktorego$ z elementow szkolenia podsumowujgcego
funkcjonariusz ma mozliwos¢ do ponownego przystapienia do szkolenia. Na powyzsze
szkolenie strazaka kieruje przetozony uprawniony do mianowania, na podstawie karty skie-
rowani. Strazakowi przystuguje prawo do dwoch szkolen poprawkowych w cyklu trzylet-
nim. Osiggni¢cia uzyskane na szkoleniu podsumowujagcym mozna wykorzystaé¢ jako po-

mocne przy sporzadzaniu opinii okresowej strazaka” *.

3.3. Doskonalenie zawodowe funkcjonariuszy i pracownikow cywilnych
peliacych sluz¢ w codziennym rozkladzie czasu pracy

Doskonalenie zawodowe funkcjonariuszy pracujacych w systemie codziennym oraz

pracownikow cywilnych skierowane jest przede wszystkim dla:

e pracownikow cywilnych,

o funkcjonariuszy realizujacych dodatkowo zadania zwigzane z udzialem w dziataniach ra-
towniczych,

o funkcjonariuszy niewykonujacych zadan zwigzanych z udziatem w dziataniach
ratowniczych,

e dowodcow specjalistycznych grup ratowniczych oraz koordynatorow,

e kierownikéw jednostek organizacyjnych Panstwowej Strazy Pozarnej,

e kadry dydaktycznej osrodkow szkolenia, a takze szkot pozarniczych,

e dowddcow jednostek ratowniczo-gasniczych,

Doskonalenie zawodowe w systemie codziennym realizuja:

e osrodki szkolenia w komendach wojewddzkich Panstwowej Strazy Pozarne;j,

e komendy powiatowe/miejskie Panstwowej Strazy Pozarnej,

e szkoty Panstwowej Strazy Pozarne;.

Odpowiedzialnym za przeprowadzenie doskonalenia zawodowego strazakow petnig-
cych stuzbe w codziennym systemie na poziomie komendy powiatowej/miejskiej jest jej
wlasciwy komendant. Obowigzki te wykonuje przy udziale:

e zastepcy komendanta powiatowego/miejskiego Panstwowej Strazy Pozarnej, ktory spra-
wuje nadzoér nad sprawami operacyjnymi — w stosunku do dowddcoéw specjalistycznych

grup ratowniczych oraz dowddcéw jednostek ratowniczo-gasniczych,

! Komenda Gtéwna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP”, Warszawa 2016 r.
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e wiasciwych kierownikow komorek organizacyjnych — dotyczy funkcjonariuszy niereali-
zujacych zadan zwigzanych bezposrednio z udzialem w dziataniach ratowniczych oraz
pracownikow cywilnych,

e kierownika komorki organizacyjnej do spraw operacyjnych — dotyczy funkcjonariuszy
wykonujacych zadania zwigzane z udzialem w dziataniach ratowniczych.

Nadzorowanie procesu doskonalenia zawodowego przeprowadzanego w komendach
powiatowych/miejskich sprawuje komendant wojewddzki Panstwowej Strazy Pozarnej, we
wspotpracy z naczelnikiem osrodka szkolenia. Odpowiedzialnym za przeprowadzenie do-
skonalenia zawodowego w komendach wojewodzkich Panstwowej Strazy Pozarnej jest wla-
sciwy komendant. Czynnosci te wykonuje z pomoca:

e zastepcOw komendantow oraz kierownikdéw komorek organizacyjnych,
dotyczy kierownikow jednostek organizacyjnych Panstwowej Strazy Pozarnej,

¢ naczelnika wydziatu operacyjnego oraz naczelnika os$rodka szkolenia komendy
wojewodzkiej, dotyczy dowodeow JRG oraz funkcjonariuszy petnigcych stuzbe w po-
dziale bojowym,

e koordynatora wyznaczonej dziedziny ratowniczej, naczelnika osrodka szkolenia ko-
mendy wojewodzkiej, a takze naczelnika wydziatu operacyjnego, dotyczy dowodcow
specjalistycznych grup ratowniczych,

e wlasciwych kierownikow komorek organizacyjnych, dotyczy pracownikow cywilnych
oraz funkcjonariuszy niewykonujacych zadan zwigzanych z udzialem w dziataniach ra-
towniczych.

Odpowiedzialno$¢ za nalezyte przeprowadzenie doskonalenia zawodowego dla ka-
dry osrodkéw szkolenia oraz kadry dydaktycznej szkot pozarniczych cigzy na kierowniku
jednostki organizacyjnej, a takze biura wlasciwego do spraw szkolenia Komendy Glownej
Panstwowej Strazy Pozarnej. Z kolei za przeprowadzenie doskonalenia zawodowego na po-
ziomie centralnym dla dowodcow i koordynatoréw poszczegodlnych grup specjalistycznych
odpowiedzialne zostato biuro wiasciwe do spraw szkolenia oraz biuro wtasciwe do spraw
operacyjnych Komendy Gléwnej Panstwowej Strazy Pozarne;.

Przetozony uprawniony do mianowania powinien umozliwi¢ funkcjonariuszom
uczestnictwo w zajgciach sportowych, badz w zajgciach z wychowania fizycznego, w celu
zapewnienia utrzymania odpowiedniej jakze istotnej sprawnosci fizycznej. W ramach stuzby

funkcjonariusz powinien uczestniczy¢ w ww. zajeciach min. 2 godziny lekcyjne w tygodniu.
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Doskonalenie zawodowe dla dowodcow JRG w komendach powiatowych/miejskich

Panstwowej Strazy Pozarnej powinno realizowacé si¢ poprzez:
e (¢wiczenia dowodczo-sztabowe,
e samoksztalcenie kierowane,
e odprawy, narady,
e seminaria i konferencje,
Glownym zatozeniem jest przygotowanie dowodcow JRG do prawidtowego przeprowadze-
nia doskonalenia zawodowego w jednostkach ratowniczo-gasniczych, a takze udoskonalenie
ich umiejetnosci w dziedzinie szkoleniowej. Piecze nad powyzszym sprawuje wlasciwy ko-
mendant szkoty Pafistwowej Strazy Pozarnej. Nadzor moze sprawowaé we wspOtpracy z
wilasciwym komendantem wojewoddzkim. Jak juz weze$niej wskazano doskonalenie dla do-
wodcow JRG powinno realizowac si¢ poprzez szkolenia, odbywajace si¢ cyklicznie, mini-
mum raz na trzy lata w komendach wojewodzkich Panstwowej Strazy Pozarnej. Szkolenia
te realizowane sg analogicznie jak dla pozostatych funkcjonariuszy na podstawie szczegod-
towych programéw doskonalenia zawodowego zaakceptowanych przez komendanta woje-
wodzkiego Panstwowej Strazy Pozarnej. Informacyjnie w planie pracy dydaktycznej
osrodka szkolenia zostaje zamieszczony roczny plan szkolen. Powyzsze dokumenty przygo-
towywane sg na podstawie zebranych potrzeb. Co do zasady raz na trzy lata nalezy przepro-
wadzi¢ szkolenie podsumowujace.
Zajecia podsumowujace zawierajg :

e test w komorze dymowej,

e (¢wiczenia w komorze ogniowej,

e egzamin potwierdzajacego posiadanie tytutu ratownika,

e warsztaty metodyczno- tematyczne dotyczace realizacji zaje¢ doskonalenia.
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(imie i nazwisko)

Urodzony/a dnia ... B N S o T N S N S S S S A S S NS 358
WO S S S s s S s
ukonczyt/a

Szkolenie podsumowujace proces doskonalenia zawodowego
D e T T T BRI T MY W L e i e e i e i o/ o s oy 8 A s 6 S S S A e

wokresie od .......c.cocceiiiiiiiiiniiiaas ESAO coc s s meianasass s s s s s K

uzyskujgc zaliczenie:

1. Test w komorze dymowej TAK / NIE
2. Cwiczenie w komorze ogniowej TAK / NIE
3. Egzamin potwierdzajgcy tytut ratownika TAK / NIE
4. Warsztaty metodyczne/tematyczne z TAK / NIE

poszczegolnych dziedzin ratowniczych

ORGANIZATOR

(pieczec. podpis)

Zrédto: Komenda Gtoéwna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP, Warszawa 2016

Rysunek 3.5
Zaswiadczenie ukonczenia szkolenia.

Obligatoryjnie wszyscy dowodcy JRG oraz ich zastgpcy winni bra¢ udziat nie rza-
dziej niz raz na 3 lata w szkoleniu podsumowujacym. Przedmiotowe szkolenia realizuja
osrodki szkolenia przy pomocy i dowddcow grup specjalistycznych oraz koordynatorow.
Uzyskanie pozytywnego wyniku potwierdzane jest wydaniem powyzej zilustrowanego za-
$wiadczenia. Funkcjonariusza na szkolenie podsumowujace tak jak i w poprzednich przy-
padkach kieruje na podstawie karty skierowania wtasciwy przetozony, uprawniony do mia-
nowania.

,»W przypadku nie zaliczenia, ktdrego$§ z elementdw szkolenia podsumowujacego
funkcjonariusz ma mozliwo$¢ do ponownego przystapienia do szkolenia, badz jego czesci
w terminie okre§lonym przez naczelnika osrodka szkolenia. (...),0siggni¢cia uzyskane na
szkoleniu podsumowujagcym mozna wykorzysta¢ jako pomocne przy sporzadzaniu opinii

okresowej strazaka” 1.

! Komenda Gtéwna PSP, ,, Zasady organizacji doskonalenia zawodowego w PSP”, \Warszawa 2016 r.
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Zgodnie ze wczesniejszymi zapisami Komendant powiatowy/miejski Panstwowej
Strazy Pozarnej jest odpowiedzialny za organizacj¢ doskonalenia zawodowego dla funkcjo-
nariuszy systemu codziennego i pracownikow cywilnych. Podsumowanie procesu doskona-
lenia zawodowego realizowane jest obowigzkowo dla wszystkich strazakow petnigcych
stuzb¢ w codziennym rozktadzie czasu stuzby i powinno nastgpi¢ nie rzadziej niz raz na 3
lata. Podsumowanie procesu doskonalenia zawodowego pracownikoéw cywilnych odbywa
si¢ wedlug odrebnych przepisow. Wszyscy funkcjonariusze codziennego rozktadu czasu
stuzby, niewykonujacy zadan zwigzanych z udziatem w dziataniach ratowniczych zobowig-
zani s3 dokumentowac udziat w formach doskonalenia zawodowego w karcie doskonalenia
zawodowego. Proces doskonalenia zawodowego wraz z podsumowaniem cyklu doskonale-
nia zawodowego dla systemu codziennego oparty jest analogicznie na udziale w przedsta-
wionych powyzej formach doskonalenia.

Przedstawione zostaty poszczegolne hierarchie struktury organizacyjnej PSP, pozo-
stali do przeanalizowania kierownicy komorek organizacyjnych Panstwowej Strazy Pozar-
nej. Komendanci wojewddzcy Panstwowej Strazy Pozarnej sa odpowiedzialni za organiza-
cje doskonalenia zawodowego dla komendantow powiatowych/miejskich. Z kolei na
Komendancie Gtownym Panstwowej Strazy Pozarnej jest natozona odpowiedzialnosc¢ za or-
ganizacje¢ 1 przeprowadzenie doskonalenia zawodowego dla komendantéw szkot pozarni-
czych, komendantow wojewodzkich oraz dyrektorow biur, a takze komorek rownorzednych
komendy gtéwnej Panstwowej Strazy Pozarnej. Proces doskonalenia zawodowego wraz z
podsumowaniem cyklu doskonalenia zawodowego dla kierownikow jednostek organizacyj-
nych pozarniczych réwniez jak dla innych, oparty jest na udziale w przedstawionych powy-

zej formach doskonalenia.

Whnioski

,Zyjemy na poczatku wieku, ktéry wyznacza nowe $ciezki rozwoju zawodowego
I osiggania kariery zawodowej. Kariera zawodowa to juz nie kolejne stopnie awansu zawo-
dowego, lecz zestaw kompetencji i umiejetnosci, ktore tworzg otwarta 1 gotowa do zaakcep-
towania nowej rzeczywistos$ci osobowos¢ zawodowa jednostki. Doskonaleniu zawodowemu
przypada w tej zmieniajacej si¢ rzeczywistosci szczegolna rola. Jeszcze do niedawna kariera
zawodowa byta indywidualnym osiagnieciem, miarg sukcesu, dawata poczucie stabilizacji i
byta linearna. W obecnej rzeczywistosci bywa w duzym stopniu nieprzewidywalna, dzieli

zycie jednostki na odcinki biografii zawodowej, wyznaczane przez czynniki zewngtrzne
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niezalezne od jednostki, ale majace wplyw na zarzadzenie sobg w przestrzeni zawodowe;j.
Doskonalenie zawodowe, jako element budowania kariery zawodowej, ma da¢ jednostce
poczucie gotowosci i odwage do podejmowania ryzyka, rozwijania siebie jako czlowieka i
podmiotu procesu pracy, aby kreatywnos¢ poparta kompetencjami zawodowymi byta droga
do sukcesu zawodowego™.

Wszyscy funkcjonariusze pracujacy w systemie zmianowym oraz w systemie co-
dziennym zobligowani sg do permanentnego doskonalenia si¢ zawodowego. Jest to nie-
zbedne dla uzyskania wyspecjalizowanej wiedzy fachowej, a takze wykwalifikowanych
umiejetnosci 1 sprawnosci fizycznej. Gléwne zatozenie doskonalenia zawodowego jest
w kazdym systemie stuzby podobne. Najistotniejszym jest sprawno$¢ funkcjonariusza we
wszystkich strefach jego dziatalnos$ci. Poziom jako$ci doskonalenia funkcjonariuszy korela-
tywny jest z ich przygotowaniem zawodowym oraz podnoszeniem kwalifikacji. Udziat we
wszystkich formach doskonalenia pozwoli na odpowiednie przygotowanie si¢ do stuzby, aby coraz
to efektywniej spelnia¢ oczekiwania wspdtczesnego spoteczenstwa. Przetozeni majg fundamen-
talny wplyw na rodzaj szkolenia na jaki beda kierowani ich podwladni, a takze na ocene wyszkolenia
w czasie petnienia ich stuzby. W zwiazku z tym, Ze funkcjonariuszom stawia si¢ konkretne oczeki-
wania i wymagania, to kazde doskonalenie powinno spetnia¢ stawiane w nim cele.

Zgodnie z teorig autora Kwalifikacji zawodowych. Podglgdy teoretyczne
a rzeczywistos¢ ,, zmieniajacy si¢ obraz wspolczesnego spoteczenstwa oraz coraz wigksze
znaczenie wiedzy dla stale doskonalacych si¢ organizacji, potrzebujacych lepiej wyksztat-
conych, wykwalifikowanych i kompetentnych pracownikow, staty sie¢ przyczyng ciaglego
podnoszenia kwalifikacji i kompetencji zawodowych. Praca jest czynnikiem kwalifikacyjnie
tworczym. Aby pracowaé, trzeba rozwija¢ swoj potencjat kwalifikacyjny — intelektualny
1 sensoryczny. Doskonalenie zawodowe stato si¢ wymogiem naszych czaséw, nieodlacznym
elementem rozwoju cztowieka, wpisanym w wykonywang przez niego prace. Aby nadazy¢
za zmianami, wspolczesny pracownik musi nieustannie rozwija¢ swoje kompetencje zawo-
dowe i nieustannie si¢ ksztatci¢” 2.

Analiza literatury w przedmiotowym obszarze pozwala zatozy¢ hipoteze, iz organi-
zacja doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej jest podporzadkowana

okreslonym trybom i dotyczy zmianowosci, ktorej podlegaja wszyscy funkcjonariusze

!B. Bogucka, Uniwersytet Zielonogdrski, Determinanty w procesie doskonalenia zawodowego oséb pracujg-
cych i ich wplyw na kariere zawodowq w swietle badan nr 5/2018.

2 U. Jeruszka, Kwalifikacje zawodowe. Podglgdy teoretyczne a rzeczywistosé, Instytut Pracy i Spraw Socjal-
nych, Warszawa 2006 r.
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pelniacy stuzbe. W przedstawianej formacji mundurowej mozna zaobserwowac, iz proces
doskonalenia zawodowego natozyt si¢ ze szkoleniem i ksztalceniem. Przygotowane rozwia-
zania systemowe w zakresie doskonalenia zawodowego dotyczyto wszystkich funkcjonariu-
szy oraz pracownikéw cywilnych PSP, jednak gtéwny nacisk potozony zostat na strazakow
petnigcych stuzbe w systemie zmianowym, z jednoczesnym podkre§leniem ogromnej roli,
jaka spoczywa na dowodcach jednostek ratowniczo-gasniczych. Zgodnie z zasadami za do-
skonalenie zawodowe odpowiadaja przede wszystkim macierzyste jednostki, cho¢ znaczace
zadania przypisano roéwniez osrodkom szkolenia komend wojewodzkich PSP oraz szkotom
pozarniczym. Dotychczas system doskonalenia zawodowego realizowany byl przede
wszystkim w oparciu o szkolenia kompetencji ,,twardych” czyli konkretnych, wymiernych,
ktoére mozna zmierzy¢ i sprawdzi€.

W roku 2021 r. Komendant Gtowny PSP podpisat az18 programow szkolen poszerzajacych
wiedze 1 umiejetnosci strazakow w réznych dziedzinach ratownictwa. Wickszos¢ szkolen
zakonczona jest egzaminem potwierdzajacym nabycie przedmiotowych kompetencji. Po-
dobnie doskonalenie umiejetnosci kadry dydaktycznej realizowane byto na warsztatach te-
matycznych i szkoleniach w zakresie kompetencji ,,twardych”. Kompetencje ,,migkkie”
jeszcze jaki$ czas temu nie byty az tak wazne w stuzbach mundurowych. Liczyty si¢ gldwnie
mierzalne umiejetnosci praktyczne (specjalistyczne, techniczne), przydatne do wykonywa-
nia obowiazkow stuzbowych na danym stanowisku. W dzisiejszych czasach jednak coraz
wigcej zawodow wymaga wysoko rozwinigtych kompetencji migkkich, rowniez w zawodzie
strazaka. Doskonalenie zawodowe w Panstwowej Strazy Pozarnej aktualnie kojarzone jest
bardziej z kontrolg 1 oceng niz rozwojem 1 wsparciem. Stres zwigzany z oceng, kontrolg nie
sprzyja motywacji do samoksztatcenia i samodoskonalenia, nie jest rowniez pozadanym zja-

wiskiem w procesie doskonalenia zawodowego.
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Rozdzial 4 KONCEPCJA SYSTEMU DOSKONALENIA ZAWODO-
WEGO FUNKCJONARIUSZY PANSTWOWEJ STRAZY POZARNEJ

W Panstwowej Strazy Pozarnej doskonalenie zawodowe do$¢ mocno przenika si¢
ze szkoleniem i ksztalceniem. Doskonalenie zawodowe i szkolenie sg pojgciami blisko zwia-
zanymi ze zdobywaniem nowych umiejetnosci i wiedzy w kontekscie pracy-stuzby. Chociaz
majg wiele cech wspolnych, nalezy zwr6ci¢ uwage na pewne subtelne réznice miedzy nimi.
Szkolenie jest procesem ksztatcenia 1 uczenia si¢, w ktérym funkcjonariusze uczestniczg w pro-
gramach prowadzonych przez specjalistow z danej dziedziny. Szkolenia moga mie¢ roézne
formy, takie jak warsztaty, kursy online, prezentacje, symulacje itp. Celem tych szkolen jest
przekazanie konkretnej wiedzy, umieje¢tnosci technicznych lub praktycznych, ktére maja zasto-
sowanie w wykonywanym zawodzie. Szkolenia moga by¢ organizowane zar6Wno przez praco-
dawcow, jak 1 przez zewngtrzne instytucje edukacyjne.

Doskonalenie zawodowe natomiast nalezy odnosi¢ do procesu ciggltego rozwoju i po-
szerzania umiej¢tnosci zawodowych oraz zdobywania nowej wiedzy w celu podniesienia swo-
jego poziomu jakosci i skutecznosci pracy-stuzby. Powinno je si¢ traktowac jako bardziej kom-
pleksowy proces, ktory moze obejmowac zardwno szkolenia, jak i inne dziatania, takie jak sa-
moksztatcenie, czytanie fachowej literatury, uczestnictwo w konferencjach branzowych, udziat
w projektach, mentorowanie 1 wiele innych. Doskonalenie zawodowe strazakéw powinno za-
ktada¢ rozwijanie zar6wno umiejetnosci technicznych, jak i migkkich, takich jak komunikacja,
zarzadzanie czasem, umiejetnos$¢ pracy zespolowej 1 wiele innych. Jest to proces, ktory po-
winno ukierunkowac¢ si¢ na odzwierciedlenie dtugoterminowego rozwoju zawodowego jed-
nostki-funkcjonariusza.

Szkolenie jest jednym z narz¢dzi doskonalenia zawodowego, ktdre moze mie¢ bardziej
skonkretyzowane cele 1 by¢ bardziej skoncentrowane na przekazaniu konkretnych umiejetnosci
lub wiedzy, podczas gdy doskonalenie zawodowe jest bardziej holistycznym podej$ciem
do rozwoju zawodowego, obejmujacym rozne strategie i dziatania.

W panstwowej Strazy Pozarnej nalezy dazy¢ do wypracowania odrgbnych systemow,
z ktérych szkolenia 1 ksztalcenie wymagaja weryfikacji, a doskonalenie zawodowe ukierunko-
wane jest na motywowanie i przygotowywanie adekwatnej do potrzeb szkoleniowych ofert.
Doskonalenie nie moze by¢ tak weryfikowane jak dotychczas w zasadach doskonalenia zawo-

dowego PSP, czyli tak jak ksztatcenie i szkolenie.
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Podjete w niniejszym rozdziale dociekania majg na celu zobrazowanie przedstawionego
w dysertacji celu utylitarnego, ktory zostal zdefiniowany jako opracowanie koncepcji dosko-
nalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej, pozwalajgcej na przepro-
wadzenie skutecznego podnoszenia kwalifikacji przez strazakéow w zakresie podniesienia efek-
tywnosci i sprawnosci prowadzenia dziatan ratowniczych., w odniesieniu do rozwigzania
szczegbélowego problemu badawczego wyrazonego w pytaniu: Jaka powinna by¢é koncepcja
doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej?

Odbyto sie to z uwzglednieniem oceny prawdziwosci stawianej hipotezy, ktora stanowi
przypuszczenie, ze funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej nie posiadajq petnego dostepu
do ofert szkoleniowych, ktore ich bezposrednio interesujq, a takze do nowoczesnych form do-
skonalenia zawodowego, co wynika z przyjetej polityki szkoleniowej narzuconej odgornie w
zhierarchizowanej strukturze tej formacji. Wtasciwym kierunkiem jest poglebienie oraz utrwa-
lenie wiedzy teoretycznej jak i praktycznej poprzez kierowanie i organizowane szkolen dosto-
sowanych do konkretnego rodzaju zajmowanego przez strazaka stanowiska z uwzglednieniem
potrzeb stuzby, ale takze ich uczestnikow. Istota doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy
Panstwowej Strazy PozZarnej powinna prowadzi¢ do znajomosci potrzeb przez liderow celow
wszystkich strazakow, co zapewni poprawne realizowania polityki szkoleniowej. Organizacja
doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej powinna by¢ tak zorganizowana,
aby zapewniata stworzenie odpowiednich warunkow pozwalajgcych na dostep do aktualnej
wiedzy technicznej i organizacyjnej, poprzez budowanie odpowiednich zasobow wiedzy i do-
brych praktyk udostepnianych z zastosowaniem nowoczesnych technologii, by wiedza zdobyta
w jego trakcie, pozwalata strazakom na dostosowanie si¢ do specyfiki danego regionu i wyste-
pujgcych w nim zagrozen.

W celu rozwigzania problemu badawczego oraz weryfikacji sformutowanej hipotezy,
przyjeto nastepujace metody badawcze:

1. teoretyczne:

a) analize — stosowang gtownie w badaniu literatury przedmiotu,

b) synteze — wykorzystywana gtownie podczas taczenia efektow analizy w syntetyczng catosc,
2. empiryczne:

a) sondaz diagnostyczny badania opinii technika ankiety z wykorzystaniem narzedzia w postaci
kwestionariusza ankiety — pozwalajacy na poznanie opinii respondentow na temat systemu do-
skonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej;

Oczywiscie w celu weryfikacji hipotezy konieczne bylo zastosowanie innych metod teo-

retycznych w postaci:
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e abstrahowania — w celu wyodrebnienia lub pomini¢cia pewnych elementéw zwigzanych
Z systemem informacyjnym, ktore z pewnych przyczyn uznano za istotne, majace wptyw na
analizowane zagadnienie oraz te, ktore dla tej analizy nie maja wickszego znaczenia,

e wuogolnienia — polegajace na taczeniu okreslonych przedmiotdéw analizy w oparciu o ich po-
dobienstwa,

e porownania — zestawienie cech wspolnych i réznicujacych przedmiot badan,

e wnioskowania — wypracowanie spostrzezen bedacych przedmiotem analizy bezpieczenstwa

systemu informacyjnego.

4.1 Analiza wynikow badan

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono ankietowanych o udzie-
lenie odpowiedzi na pierwsze pytanie (zat. 1): 1.Z jakimi formami doskonalenia zawodowego
najczesciej ma Pan/Pani stycznos¢?

Respondentom przedstawiono pi¢é¢ wariantow odpowiedzi jednokrotnego wyboru, a do-
ktadniej: wyktady, instruktaze; ¢wiczenia; e-learning; odprawy szkoleniowe; wszystkie wymie-
nione powyzej odpowiedzi. W wyniku powyzszego uzyskano 3189 wskazan, 1497 odpowiedzi
nalezalo do I grupy — funkcjonariuszy zajmujacych stanowiska dowddcze w PSP oraz 1692
odpowiedzi nalezacych do Il grupy — funkcjonariuszy zajmujacych stanowiska wykonawcze w
formacji mundurowej jaka jest PSP. Ogolny rozktad odpowiedzi zostat uwzgledniony na wy-
kresie 4.1. Z ponizszego rozktadu wynika, z jakimi najczgs$ciej formami doskonalenia strazacy
maja do czynienia na co dzien. Wérdd wszystkich opiniodawcow bioracych udzialt w badaniu
stwierdzono, iz najczgstsza forma z jaka funkcjonariusze majg stycznos$¢ sa ¢wiczenia, czego
dowodem jest uzyskana liczba wskazan na tg odpowiedz na poziomie 41%, czyli 1303 wska-
zan. Blisko na drugim miejscu wsrod odpowiedzi respondenci wskazali, ze obcujg ze wszyst-
kimi formami jakie zostaly przedstawione w ankiecie, uzyskana liczba wskazan na ta odpo-
wiedz ksztaltuje si¢ na poziomie 35%, czyli 1106 wskazan. Na trzecim miejscu uplasowat si¢
wariant z odpowiedzig wyktady, instruktaze, ktorg respondenci wskazali 623 razy, co stanowi
19% ogotu. Z kolei na czwartym miejscu wsrod odpowiedzi respondenci wskazali odpowiedz
odprawy szkoleniowe, ktora uzyskata 4%, na co ztozyto si¢ odpowiednio 116 wskazan. Nato-
miast, niewielka cze$¢ respondentow wskazata wariant odpowiedzi e-learning, z ktorg maja
najmniejsza stycznos¢, o czym $wiadczy uzyskanie 41 wskazan, czyli 1% glosow . Szczeg6-

towy rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli 4.1.
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Wykres 4.1
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy stosowanych form doskonalenia
zawodowego.

m wyktady, instruktaze

M ¢wiczenia

1 e-learning

B odprawy szkoleniowe

m wszystkie wymienione
odpowiedzi

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Respondenci nalezacy do | grupy najczgsciej typowali wariant odpowiedzi, w ktorym
wskazali, iz maja styczno$¢ ze wszystkimi formami doskonalenia zawodowego, o czym $wiad-
czy wynik 41%, czyli 620 wskazan. Zdecydowanie mniej wskazan otrzymaty kolejne propo-
zycje odpowiedzi: ¢wiczenia 34%, czyli 501 wskazan; wyktady, instruktaze 19%, czyli 287
wskazan; odprawy szkoleniowe 4%, czyli 64 wskazan. Z kolei wariant odpowiedzi
e-learning uzyskaty zaledwie 2% odpowiedzi ogotu, co daje 64 wskazan.

W II grupie respondentow odpowiedzi roztozyty si¢ nieco inaczej, aczkolwiek z zacho-
waniem wspdimiernej tendencji jak w I grupie. Na pierwszym miejscu wsrod odpowiedzi re-
spondenci wskazali wariant dotyczacy ¢wiczen, ktory plasuje si¢ na poziomie 47%, czyli 802
wskazan. Zdecydowanie mniej wskazan otrzymaty ponizsze propozycje odpowiedzi: wszystkie
wymienione powyzej odpowiedzi 29 %, czyli 486 wskazan; wyktady, instruktaze 20 %, czyli
336 wskazan; odprawy szkoleniowe 3 %, czyli 52 wskazania. Z kolei wariant odpowiedzi e-
learning uzyskaty zaledwie 1 % odpowiedzi ogétu, co daje 16 wskazan. Szczegodtowy

rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli w tabeli 4.1.
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Tabela 4.1
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy stosowanych form doskonalenia

zawodowego.
I Grupa 11 Grupa Ovélem
. Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze g
ORI G 0= Struktura Struktura Struktura
wiedzi Struktura Struktura Struktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
wyklady, in- 287 19 336 20 623 19
struktaze
¢wiczenia 501 34 802 47 1303 41
e-learning 25 2 16 1 41 1
odprawy szkole- 64 4 52 3 116 4
niowe
wszystkie wy-
mienione powy- 620 41 486 29 1106 35
zej odpowiedzi
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Chcac lepiej zobrazowac uzyskany rozktad odpowiedzi udzielonych przez obie grupy, wyniki

zaprezentowano na ponizszym wykresie 4.2

Wykres 4.2
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy stosowanych form doskonalenia
zawodowego.
50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
wyktady, instruktaze ¢wiczenia e-learning odprawy szkoleniowe wszystkie
wymienione
odpowiedzi

e | Grupa ]| Grupa

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Przedstawiony powyzszy wykres potwierdza wynikajace z udzielonych odpowiedzi
przez respondentow obu grup niewielkie rozbieznosci. W zwiazki z tym, w celu doktadnego
zbadania istotno$ci wspotzaleznosci wynikow wykonano test wspotczynnika korelacji liniowej

r- Pearsona.
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Tabela 4.2
Rozklad odpowiedzi dotyczacy stosowanych form doskonalenia zawodowego.

| Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogoélem
dzi dowédcze | wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
wyktady, instruk- 287 336 82369 112896 96432
taze
¢wiczenia 501 802 251001 643204 401802
e-learning 25 16 625 256 400
odprawy szkole- 64 52 4096 2704 3328
niowe
wszystkie wymie-
e o] adk 620 486 384400 236196 301320
powiedzi
. Di=s Xi= YizsVis i=s xf- i=s yi- Dizs Xi*Yi=
Ogotem 1497 1692 722491 995256 803282
=YL, x = % 1497 =299 X2 = 89401 |y = - B, y; =2 * 1692 ~ 338 y? =114 244

Zrddto: Opracowanie wiasne.

ST XY =Xy 24803282101 062

=~ 0,87

r p—tl —
1on 2 1on 2 1 1
J(§2i=n xf=x2) (G X, v -v?) \/(5*722491—89401)(5*995256—114— 244)

Przedstawiona powyzsza analiza ukazuje, ze wspdtczynnik korelacji liniowej Pearsona
wynosi ~0,87 co wskazuje na korelacje dodatnia o bardzo wysokiej zaleznosci. Swiadczy

to o tym, 1z wzrost wartosci w udzielonych odpowiedziach jednej z grup powoduje wzrost war-

tosci odpowiedzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw o udzie-
lenie odpowiedzi na pytanie drugie (zat. 1): 2. Ktora z form doskonalenia zawodowego jest dla
Pana/Pani efektywniejsza?

Ankietowanym przedstawiono cztery warianty odpowiedzi, jednokrotnego wyboru.
W wyniku powyzszego uzyskano 3189 wskazan. Ogélny rozktad odpowiedzi ujgty zostat na
wykresie 4.3. Z ponizszego rozktadu wynika, iz respondenci w wigkszosci potwierdzili, Zze na-
jefektywniejszg forma doskonalenia zawodowego jest forma teoretyczno-praktyczna, az 65%
uzyskanych odpowiedzi, na co ztozyto si¢ 2077 wskazan. Na drugim miejscu wsrod odpowie-
dzi respondenci wskazali wariant dotyczacy formy praktycznej, ktory plasuje si¢ na poziomie

31%, czyli 1003 wskazan. Nieliczng ilo$¢ wskazan otrzymatly dwie pozostate propozycje
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odpowiedzi: teoretyczna niespetna 2%, czyli 50 wskazan oraz wariant nie mam zdania w tym
zakresie 2%, czyli 59 wskazan. Szczegotowy rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli
w tabeli 4.3.

Wykres 4.3
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy najefektywniejszej formy doskonalenia
zawodowego.

2% 2%

M teoretyczna
M praktyczna
[ teoretyczno - praktyczna

M nie mam zdania w tym zakresie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Badani nalezacy do I grupy w zdecydowanej wigkszosci, gdyz w 72% zdeklarowata si¢
za forma teoretyczno-praktyczng, o czym $wiadczy 1071 wskazan. Na drugim miejscu wsrod
odpowiedzi respondenci wskazali wariant dotyczacy formy praktycznej, ktory plasuje si¢
na poziomie 26%, czyli 395 wskazan. Tak jak w ogdlnym rozktadzie nieliczng ilo$¢ wskazan
otrzymaty dwie pozostate propozycje odpowiedzi: teoretyczna niespetna 1%, czyli 13 wskazan
oraz wariant nie mam zdania w tym zakresie 1%, czyli 18 wskazan.

W 1I grupie respondentéw takze wigkszos¢ badanych wybrala wariant odpowiedzi
o0 efektywniejszej formie teoretyczno-praktycznej, bo az 60%, czyli 1006 wskazan. Analogicz-
nie jak w I grupie na drugim miejscu wsrod odpowiedzi respondenci wytypowali wariant doty-
czacy formy praktycznej, ktory stanowi 36%, a mianowicie 608 wskazan. Ponownie jak do-
tychczas nieliczng ilos¢ wskazan otrzymaty dwie pozostale propozycje odpowiedzi: teore-
tyczna niespetna 2%, czyli 37 wskazan oraz wariant nie mam zdania w tym zakresie 2%, czyli

41 wskazan. Szczegotowy rozktad danych odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 4.3.
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Tabela 4.3
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy najefektywniejszej formy doskonalenia

zawodowego.
I Grupa 11 Grupa Ovélem
. Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze g
URRITE @elpe- Struktura Struktura Struktura
wiedzi Struktura Struktura Struktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
teoretyczna 13 1 37 2 50 2
praktyczna 395 26 608 36 1003 1003
teoretyczno -
praktyczna 1071 72 1006 60 2077 2077
nie mam zdania
w tym zakresie 18 1 4l 2 59 59
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W celu uzyskania lepszego zobrazowania rozktadow odpowiedzi wskazanych przez

obie grupy, utworzono wykres 4.4.

Wykres 4.4
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy
najefektywniejszej formy doskonalenia zawodowego.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
teoretyczna praktyczna teoretyczno -  nie mam zdania
praktyczna w tym zakresie

e | Grupa || Grupa
Zrodto: Opracowanie wiasne.
Przedstawiony powyzej wykres potwierdza drobne zbieznosci zachodzace pomiedzy
przynaleznoscia do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. W celu wykazania zalezno$ci wza-

jemnego wptywu wynikow, a mianowicie oddzialywania przynaleznos$ci 1 wskazan wykonano

test wspotczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona.
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Tabela 4.4
Rozklad odpowiedzi dotyczacy najefektywniejszej formy doskonalenia zawodowego.

I Grupa I1 Grupa
Wariant odpowie- Sadowiska Stanowiska Ogolem
dzi dowodcze wykonawcze
Xi Yi x? y? Xi *Yi
teoretyczna 13 37 169 1369 481
praktyczna 395 608 156025 369664 240160
teoretyczno - prak- 1071 1006 1147041 | 1012036 1077426
tyczna
nie mam zdan_la 18 a1 324 1681 738
w tym zakresie
. Die3 Xis Yiz3 Vi i xi2= 3 yi2: Disz XiYi=
Ogolem 1497 1692 1303559 | 1384750 1318805
F= oW, x =, ¥ 1497~ 374 X2~ 130876 |y = -¥I, y,=, * 1692 = 423 y?~ 178 929

Zrddto: Opracowanie wiasne.

S XiYi—XY 1.1318805-158202

~ (0,97

r = =
J(%zn xF-x?) G I, yE-y?) \/(%*1 303559-139876 )(;+1 384750-178929)

i=n"i i=n

Obliczony wspolczynnik wynosi w przyblizeniu r = 0,97 1 nalezy stwierdzi¢, iz jest to
korelacja dodatnia, niemal pelna. Swiadczy to o wystepujacej dos¢ silnej zaleznosci pomiedzy
przynalezno$cia do grupy, a wskazywaniem danej odpowiedzi oraz oznacza to, iz wzrost wartosci

odpowiedzi jednej z grup wptywa na wzrost wartosci odpowiedzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw o udzie-
lenie odpowiedzi na pytanie trzecie (zat. 1): 3. Czy wedlug Pana/Pani formy oraz metody do-
skonalenia zawodowego sq w PSP na zadowalajgcym poziomie?

Respondenci z czterech zaproponowanych wariantdéw mogli wybra¢ jedna odpowiedz, co tacz-
nie umozliwito na uzyskanie 3189 wskazan obu grup. Ogolny rozktad odpowiedzi zostat
przedstawiony na wykresie 4.5. Wynika z niego, iz najwigcej wskazan otrzymata odpowiedz
czes$ciowo tak, dotyczaca zadowolenia z form oraz metod doskonalenia zawodowego stosowa-
nych w PSP, ktéra ksztattowata si¢ na poziomie 43%, co stanowi 1379 wskazan respondentow
obu grup. Kolejno najwiecej ankietowanych odpowiedzialo si¢ za odpowiedzig tak, ze formy
i metody sg na zadowalajagcym poziomie, co stanowito 38% wszystkich odpowiedzi, czyli 1198
wskazan. Na trzecim miejscu wedtug hierarchii znalazt si¢ wariant odpowiedzi nie, ktéry do-

tyczyl niezadowolenia z poziomu form i metod stosowanych w tejze stuzbie mundurowe;.
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Respondenci wskazali jg 404 razy, co stanowi 13% ogoétu. Pozostata cze$¢ osob bioracych
udzial w badaniu zdeklarowata si¢, ze nie ma zdania w tym zakresie, wobec powyzszego od-
notowano 6% ogotu odpowiedzi, co stanowi 208 wskazan. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi
zostat ukazany w tabeli 4.5.

Wykres 4.5

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy poziomu zadowolenia ze stosowanych form
oraz metod doskonalenia zawodowego w PSP.

M tak
B czesciowo tak
M nie mam zdania w tym

zakresie

M nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

W odniesieniu do poszczegdlnych grup respondentéw odpowiedzi ksztattowaty si¢ na-
stepujaco. Opiniodawcy nalezacy do I grupy najczesciej wskazywali wariant odpowiedzi,
iz stosowane formy i metody doskonalenia zawodowego w PSP sg na cze¢sciowo zadowalaja-
cym poziomie - odpowiedz ta uzyskata potowe ogoétu, czyli 50%, co stanowito 755 wskazan.
Na drugim miejscu wytonit si¢ wariant odpowiedzi tak, gdzie wskazania takiego dokonato 444
respondentow, czyli 30%. Na trzecim miejscu wedtug hierarchii znalazt si¢ wariant odpowiedzi
nie, ktory dotyczyt niezadowolenia z poziomu form i metod stosowanych w tejze stuzbie mun-
durowej. Respondenci wskazali jg 229 razy, co stanowi 14% ogétu. Najrzadziej wybierang od-
powiedzig wsrod ankietowanych dotyczaca tego pytania byta odpowiedz nie mam zdania
w tym zakresie, ktorg wybrato 69 osob, czyli 6%.

W II grupie respondentdw odpowiedzi na dane pytanie wykazywaty nieznaczne roznice
w porownaniu do grupy 1. Liczniejsza czg$¢ respondentdw zdecydowala si¢ na odpowiedz,

iz uwazaja, ze formy i metody doskonalenia zawodowego w PSP sg na zadowalajagcym
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poziomie, t¢ odpowiedz wskazato 45% ogotu, czyli odnotowano 754 wskazan. Z kolei wariant

odpowiedzi, iz cze$ciowo sg na zadowalajacym poziomie wskazato 37% respondentow, co

przetozylo si¢ na 624 glosow. Natomiast trzecim wyborem w tejze grupie byta odpowiedz nie,

na ktorg zdecydowalto si¢ 10% ankietowanych, czyli 175 wskazan. Natomiast, najmniej liczng

wybierang odpowiedzig wsrod ankietowanych byta odpowiedz nie mam zdania w tym zakresie,

ktorg wybrato 8%, czyli odnotowano 139 wskazan. Szczegotowy rozktad danych odpowiedzi

zostat ukazany w tabeli 4.5.

Tabela 4.5

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy poziomu zadowolenia ze stosowanych form
oraz metod doskonalenia zawodowego w PSP.

I Grupa 11 Grupa Ooélem
. Stanowiska dowédcze Stanowiska wykonawcze g
UHEEE 0875 Struktura Struktura Struktura
wiedzi Struktura Struktura Struktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%0) (%) (%0)
tak 444 30 754 45 1198 38
czgéciowo tak 755 50 624 37 1379 43
hie mam zdania 69 6 139 8 208 6
w tym zakresie
nie 229 14 175 10 404 13
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu doktadniejszego zobrazowania uzyskanych rozktadow udzielonych odpowiedzi z obu

grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.6.

Wykres 4.6

Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dot. poziomu zadowolenia
ze stosowanych form oraz metod doskonalenia zawodowego w PSP.
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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Przedstawiony powyzej wykres wskazuje na rozbieznos$ci, ktore wynikajg z udzielo-
nych przez wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania tejze istotno$ci wykonano

test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.
Tabela 4.6

Rozklad odpowiedzi dotyczacy poziomu zadowolenia ze stosowanych form oraz metod
doskonalenia zawodowego w PSP.

I Grupa I1 Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogolem
dzi dowodcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
. 444 754 197136 568516 334776
(1 (T ZE BT 4761 19321 9591
tym zakresie 69 139
nie 229 175 52441 30625 40075
. Y3 Xi= PRARYE Y xf- T yi= Yiz3 Xi+Yi=
Ogolem 1497 1692 824363 | 1007838 855562
F= oW, x =, ¥ 1497~ 374 X2~ 130876 |y = -¥I, y,=, * 1692 =423 y?~ 178 929

Zrddto: Opracowanie wiasne.

%Z’énxm—w %*855562—158202

~ 0,80

r= =
\[(%2” xF-x) G I, yE-y?) \/(%*824363—139876)(%*1007838—178929)

i=n"i i=n

Obliczony wspotczynnik wynosi w przyblizeniu r = 0,80 1 nalezy stwierdzi¢, 1z jest
to korelacja dodatnia, bardzo wysoka. Swiadczy to o wystepujacej dos¢ silnej zaleznosci po-

migdzy przynaleznoscia do grupy, a wskazywaniem danej odpowiedzi oraz oznacza to, iz wzrost

warto$ci odpowiedzi jednej z grup wplywa na wzrost wartosci odpowiedzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badah empirycznych poproszono ankietowanych
0 udzielenie odpowiedzi na pytanie czwarte (zat. 1): 4. Czy wykorzystuje Pan/Pani wiedze
zdobytg podczas doskonalenia zawodowego na zajmowanym stanowisku stuzbowym?
Respondenci analogicznie jak w poprzednim pytaniu mogli wybra¢ wytacznie jeden wariant
odpowiedzi sposrod czterech przedstawionych zagadnien. Ogdlny rozklad odpowiedzi zostat
ujety na wykresie 4.7. Wynika z niego, iz najwig¢cej wskazan otrzymata pierwsza zapropono-
wana mozliwos$¢, a dokladniej twierdzaca — tak, ksztaltujaca si¢ na poziomie 66%, co stanowi

2107 wskazan. Kolejno najwiecej ankietowanych wytypowato odpowiedz czesciowo tak,
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w zwigzku z tym odnotowano 28% odpowiedzi, czyli 879 wskazan. Na trzecim miejscu wsrod
odpowiedzi ankietowani wskazali odpowiedZ w znikomym stopniu, ktora uzyskata 5%, na co
ztozyto si¢ 165 wskazan. Na ostatnim miejscu wybierano odpowiedz nie, ktora uzyskata 1%
ogotu, na co ztozylo si¢ 38 wskazan Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zostat ukazany w tabeli

4.15. Szczegodtowy rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli 4.7.

Wykres 4.7
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy informacji czy zdobyta wiedza podczas
doskonalenia zawodowego jest wykorzystywana na zajmowanym stanowisku
stuzbowym.

1%

| tak
M czesciowo tak
= w znikomym stopniu

M nie

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Respondenci nalezacy do I grupy najczesciej wskazywali wariant odpowiedzi tak, gdyz
odpowiedz ta uzyskata 64%, co stanowito 956 wskazan. %. Mniej wskazan otrzymaty kolejne
propozycje odpowiedzi: czgsciowo tak uzyskata 30%, co stanowito 442 wskazan, w zniko-
mym stopniu uzyskata 5%, co stanowito 84 wskazan. Natomiast odpowiedZ nie uzyskata zale-
dwie 1% co daje 15 wskazan.

Na dos¢ podobnym poziomie uksztattowat si¢ uktad procentowy odpowiedzi udzielo-
nych przez respondentow II grupy. Analogicznie najwigecej odpowiedzi otrzymat wariant
pierwszy, czyli odpowiedz tak, o czym $wiadczy 68%, czyli 1151 wskazan. Nastepnie 26%
uzyskat wariant dotyczacy odpowiedzi czgsciowo tak, ktory miat 437 wskazan. Mniej znaczaca

czgscig dla respondentow byl wybor trzeciego wariantu, ktory dotyczyt odpowiedzi
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w znikomym stopniu, odnotowano 5%, co stanowito 81 wskazan. Tylko 1% proby badawczej

zdecydowato si¢ na wybor odpowiedzi przeczacej - nie, co stanowito 23 wskazania.

Tabela 4.7
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy informacji czy zdobyta wiedza podczas
doskonalenia zawodowego jest wykorzystywana na zajmowanym stanowisku

stuzbowym.
I Grupa Il Grupa Ogélem
. Stanowiska dowédcze Stanowiska wykonawcze g
CLETEIIEES o Struktura Struktura Struktura
wiedzi Struktura Struktura Struktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
tak 956 64 1151 68 2107 66
czgsciowo tak 442 30 437 26 879 28
5 LG 84 5 81 5 165 5
stopniu
nie 15 1 23 1 38 1
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu zobrazowania uzyskanych rozktadéw udzielonych odpowiedzi przez obie grupy ba-

dawczo, wyniki przedstawiono na ponizszym wykresie 4.8.

Wykres 4.8
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy informacji czy
zdobyta wiedza podczas doskonalenia zawodowego jest wykorzystywana na zajmowa-

nym stanowisku stuzbowym.
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Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Powyzszy wykres sygnalizuje na niewielkie rozbieznosci, ktore wynikaja z udzielonych przez
wszystkich respondentéw odpowiedzi. W celu zbadania istotnosci wyliczono test wspotczynnika
korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.8

Rozklad odpowiedzi dotyczacy informacji czy zdobyta wiedza podczas doskonalenia
zawodowego jest wykorzystywana na zajmowanym stanowisku stuzbowym.

I Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogotem
dzi dowodcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
s 956 1151 913936 | 1324801 1100356
czabciowo tak 442 437 195364 190969 193154
nie mam zdania 84 81 7056 6561 6804
w tym zakresie
i 15 23 225 529 345
. D=3 Xi= i3 Vis Ty x?- T yi- i=3 Xi+Yi=
Ogolem 1497 1602 1116581 | 1522860 1300659
F =Y, x =, * 1497~ 374 X2~ 139876 |y =YL, y;= * 1692 = 423 y? = 178 929

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

1 1
e XY i—XY $¥1300659-158202

~ 0,99

r= =
\/(% Xt -x) G I, v -y?) \/(%*1116581—139876)(%*1522860—178929)

Przedstawiona powyzsza analiza ukazuje, ze wspotczynnik korelacji liniowej Pearsona
wynosi =0,99 co wskazuje na korelacje dodatnia, niemal petna. Swiadczy to o tym, ze wzrost

warto$ci w udzielonych odpowiedziach jednej z grup powoduje wzrost wartosci odpowiedzi

drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw o udzie-
lenie odpowiedzi na pytanie piate (zat. 1): 5. Czy wedtug Pana/Pani, doskonalenie zawodowe
daje mozliwos¢ rozwoju strazakom?

W tymze pytaniu przedstawiono cztery warianty odpowiedzi, jednokrotnego wyboru.
Ogolny rozktad odpowiedzi zostat zaprezentowany na wykresie 4.9., z ktdrego wynika, iz naj-
wigcej ankietowanych wskazato wariant potwierdzajacy, czyli tak, o czym §wiadczy 50% uzy-
skanych odpowiedzi, na powyzsze ztozylto si¢ 1589 wskazan. Z kolei drugi wariant odpowiedzi

uzyskat mniejsza cze$¢ gloséw, co stanowi 27%, co przektada si¢ na 860 wskazan. Trzecig
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mozliwos¢ odpowiedzi tylko gdy jest dobrze dostosowane odnotowano na 19%, czyli 600
wskazan. Najmniej wskazan otrzymal ostatni wariant z zaproponowanych odpowiedzi, dowo-
dem tego byl udziatl procentowy, ktory uksztattowat si¢ na poziomie 4%, co stanowilo 140
wskazan. Szczegolowy rozklad odpowiedzi zostal zilustrowany w tabeli 4.9.

Wykres 4.9

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy informacji czy doskonalenie zawodowe daje
mozliwos¢ rozwoju strazakom.

1%

M tak
M czesciowo tak
= w znikomym stopniu

M nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Opiniodawcy z | grupy wytypowali, iz pierwszy wariant odpowiedzi tak, doskonalenie
zawodowe daje mozliwo$¢ rozwoju strazakom plasuje si¢ na pierwszym miejscu, gdyz owa
odpowiedz wskazato 46% respondentow, co przektada si¢ na 690 wskazan. Kolejng odpowie-
dzig stanowit drugi wariant, ktory precyzowal odpowiedz na cze$ciowo tak, czego dowodem
jest 28%, czyli 423 wskazania. Trzecim wskazywaniem byl przedostatni z zaproponowanych
wariantow tylko gdy jest dobrze dostosowane, ktory zdobyt 23% poparci czyli 336 wskazan.
Do najmniej popularnych wsrod opiniodawcow nalezat wariant odpowiedzi nie, ktory zdobyt
3% odpowiedzi, co stanowi 48 wskazan.

Wyniki otrzymane od II grupy respondentéw nieco réznig si¢ od I grupy responden-
tow, jednakze sa mozliwie wspdtmierne. Ot6z najwigcej wskazan otrzymata odpowiedz pierw-
sza, czyli odpowiedz twierdzaca tak, byto to 53% ankietowanych, co w przetozeniu na osoby
stanowit 899 wskazan. Zdecydowanie mniej wskazan otrzymaty kolejne warianty odpowiedzi:

czesciowo tak 26%, czyli 437 wskazan; tylko gdy jest dobrze dostosowane 16%, czyli 264
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wskazan. Najmniej wskazan otrzymatl ostatni wariant z zaproponowanych odpowiedzi twier-

dzacy, iz doskonalenie zawodowe nie daje mozliwosci rozwoju strazakom. Stanowit on bo-

wiem warto$¢ 5% ogoétu, czyli 92 wskazania. Bardziej szczegdtowy rozktad odpowiedzi zostat

zaprezentowany w tabeli 4.9.

Tabela 4.9

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy informacji czy doskonalenie zawodowe daje
mozliwo$¢ rozwoju strazakom.

I Grupa 11 Grupa Osél
. Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze golem
URRITE @elpe- Struktura Struktura Struktura
wiedzi Struktura Struktura Struktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
tak 690 46 899 53 1589 50
czgéciowo tak 423 28 437 26 860 27
tylko gdy jest
dobrze dostoso- 336 23 264 16 600 19
wane
nie 48 3 92 5 140 4
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrddto: Opracowanie wiasne.

W celu doktadniejszego zobrazowania uzyskanych rozkladéow udzielonych odpowiedzi

z obu grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.10.

Wykres 4.10
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy informacji czy
doskonalenie zawodowe daje mozliwos¢ rozwoju strazakom.
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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Powyzszy wykres sygnalizuje niewielkie rozbieznosci, ktore wynikaja z udzielonych
przez wszystkich respondentow odpowiedzi. W celu zbadania istotnosci wyliczono test wspot-
czynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.10

Rozklad odpowiedzi dotyczacy informacji czy doskonalenie zawodowe daje mozliwos¢
rozwoju strazakom.

I Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogolem
dzi dowodcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
tak 690 899 476100 808201 620310
czesciowo tak 423 437 178929 190969 184851
e 336 264 112896 69696 88704
brze dostosowane
nie 48 92 2304 8464 4416
. Di=3 Xis i=3 Vi =3 xiZ: =3 Yi2= Dim3 XiYi=
Ogdlem 1497 1692 770229 | 1077330 898281
F =Y, x =, * 1497~ 374 X2~ 139876 |y =YL, y;= * 1692 = 423 y? = 178 929

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

1 1
i XiYi—XY 1*898281-158202

~ 0,96

r= =
1 1 1 1
\/(E ?znxiz—xz)(z L YE-y?) \/(z*770229—139876)(2*1077330—178929)

Powyzsza analiza danych ukazata wynik wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona
~0,96. Uzyskany wynik $wiadczy o korelacji dodatniej niemal pelnej zaleznosci wystepujacej

pomigdzy przynalezno$cia do grupy a wskazywanymi odpowiedziami.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentow obu
grup badawczych o udzielenie odpowiedzi na 6 pytanie (zat. 1.): 6. Czy wedlug Pana/Pani
doskonalenie zawodowe powinno obowigzywac wszystkich funkcjonariuszy PSP oraz pracow-
nikow cywilnych? Badani mieli do wyboru ponownie cztery warianty zaproponowanych od-
powiedzi. Pytanie miato charakter jednokrotnego wyboru, czego efektem byto uzyskanie tgcz-
nie 3189 wskazan przez probe badawcza.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostal ujety na wykresie 4.11. Z powyzszego wynika,
ze najwiegksza ilo$¢ opiniodawcow odpowiedziata si¢ za wariantem, iz doskonalenie zawodowe

powinno obowigzywac¢ wszystkich funkcjonariuszy PSP oraz pracownikow cywilnych, 0 czym
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swiadczy 78% uzyskanych odpowiedzi, co stanowi 2492 wskazan. Zdecydowanie mniej gto-
sow respondentéw uzyskala odpowiedz nie, wytgcznie funkcjonariuszy z podzialu bojowego,
ktora uzyskata 17% ogohu, czyli 524 wskazan. Z kolei dwa pozostate warianty odpowiedzi,
a mianowicie: nie, wylacznie kadre kierownicza uzyskat 1% odpowiedzi, czyli 42 wskazania;
a wariant tylko dla chetnych wybrato 4%, co stanowito 131 wskazan. Szczegétowy rozktad
zostat ujety w tabeli 4.11.

Wykres 4.11

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy informacji czy doskonalenie zawodowe
powinno obowigzywac¢ wszystkich funkcjonariuszy PSP oraz pracownikéow cywilnych.

1%

| tak

M nie, wylacznie
funkcjonariuszy
z podziaty bojowego

I nie, wyfacznie kadre
kierowniczg

H tylko chetnych

Zrodto: Opracowanie wiasne.

I grupa ankietowanych z zaproponowanych mozliwos$ci odpowiedzi najczgsciej wska-
zywala na wariant odpowiedzi potwierdzajacej, czyli tak, bowiem uzyskala
ona az 80%, co sktada si¢ na 1192 wskazan. Zdecydowanie mniej gtosow respondentow uzy-
skaly trzy pozostate warianty odpowiedzi, a mianowicie: nie, wylacznie funkcjonariuszy
z podziatu bojowego, ktora uzyskata niespetna 16% ogoétu, czyli 248 wskazan; nie, wylacznie
kadre kierowniczg uzyskat 1% odpowiedzi, czyli 11 wskazan oraz ostatni wariant tylko dla
chetnych wybrato 3%, co stanowito 46 wskazan.

IT grupa respondentow, analogicznie jak I grupa, najczesciej decydowata si¢ na wybor
pierwszej odpowiedzi, czego dowodem jest uzyskany wynik 77%, co stanowi 1300 wskazan.
Poréwnujac obie grupy, Il grupa wykazata podobny wspotczynnik wskazan drugiego zapro-
ponowanego wariantu, w zwigzku z tym odpowiedz nie, wylacznie funkcjonariuszy z podziatu

bojowego uzyskata 16% odpowiedzi, czyli 276 wskazan. Z kolei dwa pozostate warianty,
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a mianowicie: nie, wylgcznie kadre kierownicza uzyskat 2% odpowiedzi, czyli 31 wskazan

oraz ostatni wariant tylko dla chetnych wybrato 5%, co stanowito 85 wskazan. Bardziej szcze-

gotowy rozktad odpowiedzi ujeto w tabeli 4.11.

Tabela 4.11

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy informacji czy doskonalenie zawodowe
powinno obowigzywacé wszystkich funkcjonariuszy PSP oraz pracownikéow cywilnych.

I Grupa 11 Grupa Osél
. Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze golem
URRITE @elpe- Struktura Struktura Struktura
wiedzi Struktura Struktura Struktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
tak 1192 80 1300 77 2492 78
nie, wylacznie
EIL SR LT5) 248 16 276 16 524 17
z podziatu bojo-
wego
nie, wytacznie
kadrg kierowni- 11 1 31 2 42 1
cza
tylko chetnych 46 3 85 5 131 4
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu zobrazowania uzyskanych rozktadow udzielonych odpowiedzi przez grupy ba-

dawcze, wyniki przedstawiono na ponizszym wykresie 4.12.

Wykres 4.12

Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych informacji czy doskonale-
nie zawodowe powinno obowiazywa¢é wszystkich funkcjonariuszy PSP oraz pracowni-
kow cywilnych.
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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Przedstawiony wykres prezentuje minimalne rozbieznos$ci, ktore wynikajg z udzielo-

nych przez wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania tejze istotnosci wyko-

nano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.12
Rozklad odpowiedzi dotyczacy informacji czy doskonalenie zawodowe powinno
obowiazywa¢é wszystkich funkcjonariuszy PSP oraz pracownikow cywilnych.

I Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogétem
dzi dowodcze wykonawcze
v 7 i 2]
tak 1192 1300 1420864 | 1690000 1549600
nie, wylacznie
funkcpnarlus_zy 248 276 61504 76176 68448
z podziatu bojo-
wego
nie, wylgeznie ka- 1 31 121 961 341
dre kierownicza
tylko chetnych 46 85 2116 | 7225 3910
2 n 2 n
) Sone | Sy ez | Zis )i Riss 2=
Ogoélem 14397 16392 1484605 | 1774362 1622299
X = % nox :i *1497 ~ 374 x>~ 139876 |y = % o yi:i * 1692 ~ 423 y2~ 178 929

Zrédto: Opracowanie wiasne.

S XY i—XY 1622299-158202

~ 0,99

r= =
\/(%Z{;n xF-x?) G I, ¥E-y?) \/(%*1484605—139876 )(G*1774362-178929)

Powyzsza analiza danych ukazata wynik wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona =0,99.
Uzyskany wynik swiadczy o korelacji dodatniej niemal petnej zaleznosci pomiedzy I a II
grupg badanych. Uzyskany wynik $wiadczy roéwniez o tym, iz wzrost wartosci w odpowie-

dziach u jednej z grup powoduje wzrost warto$ci odpowiedzi u grupy kolejne;.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono ankietowanych
0 udzielenie odpowiedzi na pytanie nr 7 w kwestionariuszu ankiety: Czy wedfug Pana/Pani
obowigzujgce zasady doskonalenia zawodowego koncentrujq si¢ gtownie na funkcjonariu-
szach  petnigcych  stuzbe w  systemie zmianowym, nie doceniajgc  potencjatu
i mozliwosci 0sob petnigcych stuzbe poza podziatem bojowym? Respondenci mieli do wyboru

trzy zaproponowane warianty odpowiedzi. Lacznym efektem byto otrzymanie 3189 wynikow.
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Ogolny rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany na wykresie 4.13. Wynika z niego, ze
najwicksza ilo§¢ wskazan otrzymata pierwsza zaprezentowana mozliwo$¢, potwierdzajaca fakt,
ze nalezy zwrdci¢ uwage na potrzeby szkoleniowe i mozliwos¢ ich realizacji dla pracownikoéw
i funkcjonariuszy petnigcych stuzbg w systemie codziennym. Dowodem tego jest procentowy
udzial ksztattujacy si¢ na poziomie az 78% odpowiedzi, co przektada si¢ na 2470 wskazania
wszystkich respondentéw. Na odpowiedz: nie, funkcjonariuszy spoza systemu zmianowego nie
ma sensu szkoli¢ zdecydowala si¢ tylko grupa 9% badanych, co przektada si¢ na 286 wskazan
wszystkich respondentow. Natomiast osoby, ktore wybraty wariant, iz nalezy stworzy¢ nowe
zasady doskonalenia zawodowego stanowity 13%, na co ztozylo si¢ 433 wskazah. Szczegotowy

rozktad odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 4.13.

Wykres 4.13
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy koncentrowania si¢ zasad doskonalenia
zawodowego glownie na funkcjonariuszach peliacych sluzbe w systemie zmianowym,
nie doceniajac potencjalu i mozliwosci os6b pelniacych stuzbe poza podziatem bojowym.

M tak, nalezy zwrdci¢ uwage na
potrzeby szkoleniowe i mozliwos¢
ich realizacji dla pracownikéw i
funkcjonariuszy petnigcych stuzbe
w systemie codziennym

M nie, funkcjonariuszy spoza
systemu zmianowego nie ma
sensu szkoli¢

M nalezy stworzy¢ nowe zasady
doskonalenia zawodowego

Zrodto: Opracowanie wilasne.

I grupa badanych w znacznej wigkszosci zdeklarowata si¢ na wybor pierwszej odpo-
wiedzi potwierdzajacej, 1z nalezy zwroci¢ uwage na potrzeby szkoleniowe 1 mozliwos¢ ich
realizacji dla pracownikow 1 funkcjonariuszy petnigcych stuzbg w systemie codziennym, byto
to 77%, czyli 1158 wskazan. Nastepnie uplasowala si¢ odpowiedz, ze funkcjonariuszy spoza

systemu zmianowego nie ma sensu szkoli¢, wariant ten zdobyt 8%, czyli 120 wskazan.
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Na ostatnim miejscu respondenci wybrali zaproponowany ostatni wariant, ktory dotyczyt od-
powiedzi, iz nalezy stworzy¢ nowe zasady doskonalenia zawodowego, ztozylo si¢ na to 15%,
co stanowito 219 wskazan

IT grupa respondentow, analogicznie jak I grupa, najczesciej decydowata si¢ na wybor
pierwszej odpowiedzi, czego dowodem jest uzyskany wynik 78%, co stanowi 1312 wskazan.
Poréwnujac obie grupy, Il grupa wykazata podobny wspoétczynnik wskazan drugiego zapro-
ponowanego wariantu: nie, wytacznie funkcjonariuszy z podziatu bojowego uzyskata 10%
odpowiedzi, czyli 166 wskazan. Z kolei ostatni wariant uzyskat 12% odpowiedzi, czyli 214.

Bardziej szczegotowy rozktad odpowiedzi ujeto w tabeli 4.13.

Tabela 4.13
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy koncentrowania si¢ zasad doskonalenia
zawodowego glownie na funkcjonariuszach pelniacych sluzbe w systemie zmianowym,
nie doceniajac potencjalu i mozliwosci osob peliacych stuzbe poza podzialem bojowym.

| Grupa Il Grupa Ogél
. Stanowiska dowddcze Stanowiska wykonawcze golem
UREIEIE GF - Struktura Struktura Struktura
wiedzi Struktura Struktura Struktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
tak 1158 77 1312 78 2470 78
nie, wylacznie
B 120 8 166 10 286 9
z podziatu bojo-
wego
nie, wytacznie
kadrg kierowni- 219 15 214 12 433 13
cza
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu przedstawienia uzyskanych rozktadéw udzielonych przez ankietowanych od-

powiedzi obu grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.14.
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Wykres 4.14
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy koncentrowania
sie zasad doskonalenia zawodowego gléwnie na funkcjonariuszach pekliacych stuzbe
W systemie zmianowym, nie doceniajac potencjalu i mozliwos$ci osob pelniacych sluzbe
poza podzialem bojowym.

100%

80%

60%
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0%

tak, nalezy nie, (...) ma nalezy
zwréci¢  sensu szkoli¢  stworzyé

uwage... nowe
zasady...

| GrUpPQ || Grupa

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Przedstawiony wykres prezentuje minimalne rozbieznosci, ktore wynikaja z udzielo-
nych przez wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania tejze istotnosci wyko-
nano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.14
Rozklad odpowiedzi dotyczacy koncentrowania si¢ zasad doskonalenia zawodowego
glownie na funkcjonariuszach pelnigcych sluzbe w systemie zmianowym, nie doceniajac
potencjalu i mozliwosci osob pelniacych shuzbe¢ poza podzialem bojowym.

| Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Stanowiska | Stanowiska Ogélem
dzi dowédcze | wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
tak 1158 1312 1340964 1721344 1519296
nie, wylacznie
funkcjonariuszy 120 166 14400 27556 19920
z podziatu bojo-
wego
nie, wylacznie ka- 219 214 47961 45796 46866
dre kierownicza
2 n 2 n
. > o= > Yis =3 Xi= i=3Yi= Di=3 Xi*Yi=
Ogolem i4397' i6392' 1403325 1794696 1586082
x= % nox :§ * 1497 ~ 499 x2~ 249 001 |y = % n yizg * 1692 ~ 564 y2~ 318 096

Zrddto: Opracowanie wiasne.

1 1
— e XY i—XY 1586082281 436

~ 0,99

r = =
\/(% L xP-x) G I, y2-y?) \/(%*1403325—249 001) (5+1794696—318 096)
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Obliczony wspotczynnik wynosi w przyblizeniu r =0,99 1 nalezy stwierdzi¢, iz jest to
korelacja dodatnia, niemal pelnej zaleznosci pomiedzy przynaleznos$cia do grupy, a wskazywa-

niem danej odpowiedzi oraz oznacza to, iz wzrost warto$ci odpowiedzi jednej z grup wptywa na

wzrost wartosci odpowiedzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono opiniodawcow o udzie-
lenie odpowiedzi na kolejne 8 pytanie (zat. 1): 8. Co wedfug Pana/Pani podnosi atrakcyjnos¢
doskonalenia zawodowego?

Respondenci mieli mozliwo$¢ wyboru pigciu wariantow odpowiedzi na powyzsze py-
tanie, z ktorych wskazywali tylko jedng odpowiedz, co przetozyto si¢ na uzyskanie 3189 wska-
zan. Ogolny rozktad odpowiedzi zostat ujety na wykresie 4.15, z ktoérego wynika, iz respon-
denci na pierwszym miejscu wybierali wariant, ze atrakcyjno$¢ doskonalenia zawodowego
podnosza wszystkie wymienione odpowiedzi, dowodem tego jest procentowy udziat w wielko-
$ci 42%, na co ztozylto si¢ 1348 wskazan. Nastepnie ankietowani wybierali: metoda oraz forma
prowadzenia doskonalenia zawodowego 20%, czyli 629 wskazan; wiedza, kompetencje oraz
podejscie prowadzacego doskonalenie zawodowe 29%, czyli 934 wskazan; czgstotliwo$é ich
przeprowadzenia 4%, czyli 109 wskazan, wykorzystanie nowoczesnego sprzgtu, technik mul-
timedialnych 5%, na co ztozylo si¢ 169 wskazan. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zostat zi-
lustrowany w tabeli 4.15.

Wykres 4.15

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy podnoszenia atrakcyjnosci doskonalenia
zawodowego.

B metoda oraz forma prowadzenia
doskonalenia zawodowego

W wiedza, kompetencje oraz
podejscie prowadzacego
doskonalenie zawodowe

i czestotliwosé ich
przeprowadzenia

B wykorzystanie nowoczesnego
sprzetu, technik multimedialnych

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Respondenci nalezacy do | grupy najczesciej typowali wariant odpowiedzi, w ktorym
wskazali, iz wszystkie wskazane w odpowiedziach cechy podnosza atrakcyjnos¢ doskonalenia
zawodowego na poziomie, o czym swiadczy wynik 47%, czyli 697 wskazan. Zdecydowanie
mniej wskazan otrzymaty kolejne propozycje odpowiedzi: metoda oraz forma prowadzenia do-
skonalenia zawodowego 17%, czyli 257 wskazan; wiedza, kompetencje oraz podej$cie prowa-
dzacego doskonalenie zawodowe 29%, czyli 436 wskazan; czestotliwos¢ ich przeprowadzenia
2%, czyli 37 wskazan, wykorzystanie nowoczesnego sprzetu, technik multimedialnych 5%, na
co ztozyto si¢ 70 wskazan.

IT grupa respondentow, analogicznie jak I grupa, najczesciej decydowata si¢ na wybor
ostatniej odpowiedzi, czego dowodem jest uzyskany wynik 39%, co stanowi 651 wskazan. Ko-
lejne propozycje odpowiedzi ksztattowaly si¢ nastepujaco: metoda oraz forma prowadzenia do-
skonalenia zawodowego 22%, czyli 372 wskazania; wiedza, kompetencje oraz podejscie pro-
wadzacego doskonalenie zawodowe 29%, czyli 498 wskazan; czestotliwos¢ ich przeprowa-
dzenia 4%, czyli 72 wskazania, wykorzystanie nowoczesnego sprzetu, technik multimedial-
nych 6%, na co ztozyto si¢ 99 wskazan. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany

w tabeli w tabeli 4.15.

Tabela 4.15
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy podnoszenia atrakcyjnosci doskonalenia
zawodowego.
| Grupa Il Grupa Ogél
Stanowiska dowddcze Stanowiska wykonawcze golem
Warlan(tjgidpowm- SttLer:: Struktura S Struktura S - Struktura
licz- procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
bowa (%) (%) (%)
metoda oraz forma
prowadzeniadosko- | o, 17 372 22 629 20
nalenia zawodo-
wego
wiedza, kompeten-
cje
oraz podejscie pro- 436 29 498 29 934 29
wadzacego dosko-
nalenie zawodowe
czestotliwose ic_h 37 2 72 4 109 4
przeprowadzenia
wykorzystanie no-
WOCZESnego SpIzetl, | o, 5 99 6 169 5
technik multime-
dialnych
wszystkie wymie-
nione powyzej od- 697 47 651 39 1348 42
powiedzi
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrddto: Opracowanie wiasne.
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Chcac lepiej zobrazowac uzyskany rozktad odpowiedzi udzielonych przez obie grupy,

wyniki zaprezentowano na ponizszym wykresie 4.16.

Wykres 4.16
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy podnoszenia atrakcyjnosci doskonalenia
zawodowego.

50%
40%
30%
20%
10%

0%

metoda oraz forma wiedza, czestotliwosc¢ ich wykorzystanie wszystkie
prowadzenia kompetencje przeprowadzenia nowoczesnego wymienione
doskonalenia oraz podejscie sprzetu, technik powyzej
zawodowego prowadzacego multimedialnych odpowiedzi
doskonalenie
zawodowe—! Grupa e || Grupa

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Powyzszy wykres wskazuje na mate rozbieznosci, ktore wynikaja z udzielonych przez
wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania tejze istotno$ci wykonano test wspot-
czynnika korelacji liniowej r- Pearsona

Tabela 4.16
Rozklad odpowiedzi dotyczacy podnoszenia atrakcyjnosci doskonalenia zawodowego.
| Grupa 1l Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogoélem
dzi dowédcze | wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *yi
metoda oraz forma
PTONVELR AR L85, 257 372 66049 138384 95604
nalenia zawodo-
wego
wiedza, kompeten-
cje
oraz podejscie pro- 436 498 190096 248004 217128
wadzacego dosko-
nalenie zawodowe
CPAEIDIITEHD (e 37 72 1369 5184 2664
przeprowadzenia
wykorzystanie no-
woczesnego
0T, (el 70 99 4900 9801 6930
multimedialnych
wszystkie wymie-
nione powyzej od- 697 651 485809 423801 453747
powiedzi
. Yis Xi= Yiss Vis s xi= s V= Yiss Xi+Yi=
Ogotem 1497 1692 748223 825174 776073
= - N, % =2 * 1497 =299 x?=89401 [y = -7, y,== * 1692 =~ 338 y2 =114 244

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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T XY XY +776073-101 062
r

= 0,98

\/(%Z?zn x2-x2)( L, y2-y?) J(%*74—8223—89401)(%*825174——114 244)

Przedstawiona analiza prezentuje, iz wspotczynnik korelacji liniowej Pearsona wynosi
~0,98 co wskazuje na korelacje dodatnig, zgodnie z interpretacjg oznacza niemal peing zalez-

nos¢. Swiadezy to o tym, iz wzrost wartosci w udzielonych odpowiedziach jednej z grup po-

woduje wzrost wartosci odpowiedzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentow
o wskazanie odpowiedzi na pytanie dziewiate (zat. 1): 9.Czy wedtug Pana/Pani doskonalenie
zawodowe funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej ma przetozenie na podniesienie sku-
tecznosci prowadzenia dzialan ratowniczych oraz poziom realizacji zadan, a takZze obowiqz-
kow stuzbowych przez strazakow ?

Ankietowani mogli wybra¢ jedng mozliwo$¢ sposrod czterech zaprezentowanych wa-
riantow. Ogodlny rozklad odpowiedzi zostat przedstawiony na wykresie 4.17., z analizy ktoérego
wynika, ze najczesciej wybieranym wariantem ws$rod wszystkich respondentéw bioracych
udzial w badaniu jest potwierdzenie, iz doskonalenie zawodowe jest kluczowym aspektem w
zawodzie strazaka, czego dowodem jest uzyskana liczba 80%, co stanowi 2536 wskazan. Na-
stepna cze$¢ opiniodawcoOw uznata, ze proces doskonalenia zawodowego nie stanowi az tak
waznej kwestii w tym zakresie, wariant ten uzyskat 13% co analogicznie przeklada si¢ na 425
wskazania. Pozostate warianty odpowiedzi nie zyskaty zbyt wielkiej liczebno$ci, a mianowi-
cie: odpowiedZ nie mam zdania w tym zakresie uzyskata 6%, co stanowilo 180 wskazan,
a odpowiedz przeczaca, nie osiagneta tylko 1%, co stanowilo najnizszy z ogdlnych wynikow

bo 48 wskazan. Szczegdtowy rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli 4.17.
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Wykres 4.17
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy przelozenia doskonalenia zawodowego na
podniesienie skutecznosci prowadzenia dzialan ratowniczych.

B oczywiscie, ze tak - doskonalenie
zawodowe jest kluczowym
aspektem w zawodzie srazaka

1%

B by¢ moze -ale uwazam, iz proces
doskonalenia zawodowego nie
stanowi az tak waznej kwestii w
stuzbie
nie mam zdania w tym zakresie

H nie

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

| grupa respondentéw w znaczace] wigkszoSci wytypowata pierwsza
z zaproponowanych wariantow odpowiedzi, a mianowicie potwierdzenie, iz doskonalenie
zawodowe jest kluczowym aspektem w zawodzie strazaka, czego dowodem jest uzyskana
liczba 83% ogotu, co stanowi 1243 wskazan. Kolejnym wskazaniem byt drugi
z przedstawionych wariantoéw odpowiedzi nawigzujacy, iz proces doskonalenia zawodowego

nie stanowi az tak waznej kwestii w tym zakresie, wariant ten zdobyt 12% poparcia, co stanowi
183 wskazan. Do najmniej licznych wsrdd opiniodawcéw odpowiedzi nalezaty odpowiedzi :
nie mam zdania w tym zakresie oraz nie, ktore kolejno zdobyty 4%, czyli 55 wskazan oraz
1%, czyli 16 wskazan.

IT grupa respondentow, podobnie jak I grupa badanych, najczesciej decydowata si¢ na
wybor pierwszego wariantu, czego dowodem jest uzyskany wynik 77%, na powyzsze sktada
si¢ 1293 wskazan catej proby badawczej. Na drugim miejscu uplasowat si¢ wariant wskazu-
jacy, iz proces doskonalenia zawodowego nie stanowi az tak waznej kwestii w tym zakresie,
ktory otrzymat 14%, czyli 242 odpowiedzi. Zdecydowanie rzadziej ankietowani zaznaczali
wariant trzeci, czyli odpowiedz: nie mam zdania w tym zakresie, o czym §wiadczy uzyskanie
7%, co przektada si¢ na 125 wskazafh. Najmniejszg ilo$¢ otrzymat wariant przeczacy, CO pre-

zentuje si¢ w uktadzie procentowym jako 2%, czyli 32 wskazania.

Szczegotowy rozklad odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli 4.17.
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Tabela 4.17

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy przelozenia doskonalenia zawodowego na
podniesienie skutecznosci prowadzenia dzialan ratowniczych.

I Grupa I1 Grupa Ogélem
. Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze g
Wariant odpo- > = .
wiedzi Struktura Sl Struktura Sl Struktura Strukiura
o — procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%0) (%0)
oczywiscie, ze tak
- doskonalenie za-
wodowe jest klu-
czowym aspektem 1243 83 1293 77 2536 80
W zawodzie stra-
zaka
by¢ moze - ale
uwazam, iz proces
doskonalenia za-
wodowego nie 183 12 242 14 425 13
stanowi az tak
waznej kwestii
w stuzbie
nie mam zdania
w tym zakresie 55 4 125 7 180 6
nie 16 1 32 2 48 1
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu doktadniejszego zobrazowania uzyskanych rozktadow udzielonych odpowiedzi

z obu grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.18.

Wykres 4.18

Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy przelozenia
doskonalenia zawodowego na podniesienie skuteczno$ci prowadzenia dzialan
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Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Powyzszy wykres wskazuje na niewielkie rozbieznosci, ktére wynikaja z udzielonych przez
wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania tejze istotno$ci wykonano test wspot-
czynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.18

Rozklad odpowiedzi dotyczacy przelozenia doskonalenia zawodowego na podniesienie
skutecznosci prowadzenia dzialan ratowniczych.

I Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogolem
dzi dowédcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
oczywiscie, ze tak -
doskonalenie zawo-
dowve jest kluczo- 1243 1293 1545049 | 1671849 1607199

wym aspektem
w zawodzie stra-
zaka
by¢ moze - ale uwa-
zam, iz proces do-
skonalenia zawodo-
Wego hie stanowi 183 242 33489 58564 44286
az tak waznej kwe-
stii

w stuzbie
nie mam zdania 55 125 3025 15625 6875
w tym zakresie
e 16 32 256 1024 512
2 n 2 n
. > xi- Y= =3 Xi= i=3Yi= Yi=3 Xi+Yi=
Ogélem 1407 1602 1581819 | 1747062 1658872
F= 2N, x =, ¥ 1497 =374 X2~ 139876 |y = —¥I, y,=; * 1692 = 423 y?= 178 929
Zrodto: Opracowanie wiasne.
1 1
~ X XiYi—Xy 1*1658872-158202

0,99

r= =
1 1 1 1
\/(E ?znxiz—xz)(; L YE-y?) J(Z*1581819—139876)(2*174-7062—178929)

PowyzZsza analiza danych ukazata wynik wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona
=~0,99. Uzyskany wynik swiadczy o korelacji dodatniej, niemal pelnej zalezno$ci pomigdzy I
a II grupa badanych. Uzyskany wynik $wiadczy rowniez o tym, iz wzrost warto$ci w odpowie-
dziach u jednej z grup powoduje wzrost warto$ci odpowiedzi u grupy kolejne;.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw o udzie-

lenie odpowiedzi na kolejne dziesiate pytanie (zal. 1): 10. Czy uwaza Pan/Pani, ze przebieg
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doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej jest jedng z najwaz-
Niejszych funkcji nowoczesnego zarzgdzania i ma bezposredni wplyw na rozwdj zawodowy stra-
Zakow ?

Ankietowanym przedstawiono cztery warianty odpowiedzi jednokrotnego wyboru.
Ogolny rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany na wykresie 4.19. Wobec powyzszego mozna
stwierdzié, iz wsrod wszystkich respondentow najczesciej wybierana byta odpowiedz twier-
dzaca, czyli tak, przebieg doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy jest jedng z najwazniej-
szych funkcji nowoczesnego zarzadzania i ma bezposredni wptyw na rozwoj zawodowy stra-
zakow, czego dowodem jest uzyskana liczba 47%, co stanowi 1501 wskazah Na drugim miej-
scu wérod odpowiedzi respondenci wskazali wariant: cze$ciowo tak, ktory uplasowat si¢ na
poziomie 41%, czyli 1313 wskazan. Kolejne odpowiedzi uzyskaty znacznie nizsze wyniki, do-
precyzowujac to wariant odpowiedzi: nie uzyskal 5%, czyli 148 wskazan, a wariant odpowie-
dzi: powinno by¢ dostosowane indywidualnie do strazaka uzyskat 7%, co stanowi 227 wybo-
row. Szczegotowy rozktad odpowiedzi zostal zilustrowany w tabeli 4.19.

Wykres 4.19
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy przebiegu doskonalenia zawodowego
funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej jako jednej z najwazniejszych funkcji

nowoczesnego zarzadzania, majacy bezposredni wplyw na rozwdéj zawodowy
strazakow.

| tak

W czesciowo tak

nie

B powinno by¢ dostosowane
indywidualnie do strazaka

Zrodto: Opracowanie wiasne.
Ankietowani wchodzacy w sktad | badanej grupy najliczniej wskazywali wariant odpo-
wiedzi potwierdzajacej, iz przebieg doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy jest jedng
Z najwazniejszych funkcji nowoczesnego zarzadzania i ma bezposredni wptyw na rozwoj za-

wodowy strazakow, o czym $wiadczy wynik 48%, co stanowi 720 wskazan. Nast¢pnie
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wskazywano wariant odpowiedzi: czesciowo tak 41 %, czyli 607 wskazan. Kolejne wskazania
uzyskatly znacznie nizsze wyniki. Doprecyzowujac, wariant odpowiedzi nie uzyskat 4%, czyli
59 wskazan. Natomiast wariant odpowiedzi: powinno by¢ dostosowane indywidualnie do stra-
zaka, uzyskaty z 7%, co daje 111 odpowiedzi.

W II grupie badanych analogicznie tak jak w pierwszej, najczesciej wybieranym wa-
riantem bylo potwierdzenie, iz przebieg doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy jest jedna
z najwazniejszych funkcji nowoczesnego zarzadzania i ma bezposredni wplyw na rozwoj za-
wodowy strazakow, o czym $wiadczyt wynik 46%, co w przetozeniu dato 781 wskazan. Nato-
miast kolejna znaczaca cze$¢ respondentéw zdeklarowata si¢ na wariant odpowiedzi: cze-
sciowo tak, na co ztozylo si¢ 42% respondentow, czyli 706 wskazan, w zwiazku z powyzszym
uplasowat si¢ on na drugim miejscu. Kolejne odpowiedzi uzyskaty zdecydowanie mniejsze wy-
niki, wariant: nie 5%, czyli 89 wskazan i odpowiedz: powinno by¢ dostosowane indywidualnie
do strazaka 7 % proby badawczej, co stanowi 116 wskazan.

Szczegotowy rozktad odpowiedzi dotyczacy wystepujacych zagrozen zaprezentowano w tabeli
4.19.
Tabela 4.19
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy przebiegu doskonalenia zawodowego

funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej jako jednej z najwazniejszych funkcji
nowoczesnego zarzadzania, majacy bezposredni wplyw na rozwéj zawodowy

strazakow.
| Grupa Il Grupa Ogélem
. Stanowiska dowédcze Stanowiska wykonawcze g
Wariant odpo- S Sl v
wiedzi Struktura truktura - oo ktura truktura - g ktura truktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
tak 720 48 781 46 1501 47
czgsciowo tak 607 41 706 42 1313 41
nie 59 4 89 5 148 5
powinno by¢ do-
stosowane indywi-
dualnie do stra- 11 ! 116 7 221 7
zaka
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W celu doktadniejszego zobrazowania uzyskanych rozkladéow udzielonych odpowiedzi

z obu grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.20.

Wykres 4.20

Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy przebiegu
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doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej jako jednej
z najwazniejszych funkcji nowoczesnego zarzadzania, majacy bezposredni wplyw na
rozwoj zawodowy strazakow.

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

0%

tak

czesciowo tak

e Grupa

nie

powinno by¢
dostosowane
indywidualnie do
strazaka

|| Grupa

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Zilustrowany wykres wskazuje na niewielkie rozbieznosci, ktore wynikaja z udzielonych

odpowiedzi przez uczestnikow obydwu grup. W celu zbadania tejze istotno$ci wykonano test

wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.20

Rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy przebiegu doskonalenia za-

wodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej jako jednej z najwazniejszych
funkcji nowoczesnego zarzadzania, majacy bezposredni wplyw na rozwoj zawodowy

strazakow.
I Grupa I1 Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogoélem
dzi dowoédcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
tak 720 781 518400 609961 562320
czg$ciowo tak 607 706 368449 498436 428542
nie 59 89 3481 7921 5251
powinno by¢ dostoso-
wane indywidualnie 111 116 12321 13456 12876
do strazaka
2 n 2 n
. > o xi > s yi i3 X = i=3Yi= Yi=3 Xi+Yi=
Ogolem 1207 1602 902651 | 1129774 1008989
= 2N, x =, ¥ 1497~ 374 X2~ 139876 |y = —NI, y,=, * 1692 = 423 y?= 178 929

Zrddto: Opracowanie wiasne.
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1 1
—Ylen XiVi—XY 1008989158202

~ 0,99

i=ni i=n

r= =
\/(% L xP-x2) G X, vE-Y?) \/(%*902651—139876)(%*1129774——178929)

Analizujac powyzsze dane, nalezy stwierdzi¢, iz wynik wspotczynnika korelacji liniowej r- Pe-
arsona wynosi =~0,99. Uzyskany wynik §wiadczy o korelacji dodatniej, niemal pelnej zaleznosSci
pomiedzy I a II grupg badanych. Uzyskany wynik §wiadczy rowniez o tym, iz wzrost wartosci

w odpowiedziach u jednej z grup powoduje wzrost wartosci odpowiedzi u grupy kolejne;.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw obu
grup badawczych o udzielenie odpowiedzi na jedenaste pytanie (zat. 1.): 11. Jak czesto we-
dlug Pana/Pani powinno odbywaé si¢ doskonalenie zawodowe? Badani mieli do wyboru
cztery warianty zaproponowanych odpowiedzi. Pytanie miato charakter jednokrotnego wy-
boru, czego efektem bylo uzyskanie tacznie 3189 wskazan przez probe badawcza.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostat przedstawiony na wykresie 4.21. Jak wynika
z ponizszego wykresu kolowego najliczniejsza cze¢$¢ ankietowanych wytypowala pierwszy
z zaproponowanych wariantéw, ktory okreslal, iz doskonalenie zawodowe powinno odbywac
si¢ wedlug potrzeb - system ten powinien by¢ procesem systematycznej oraz ciaglej aktyw-
nosci zawodowej strazakow — strazak sam decyduje, czego dowodem jest uzyskany wynik
procentowy uksztaltowany na poziomie 79%, co przelozylo si¢ na 2533 wskazan. Pozostate
warlanty zebraly bardzo nie wiele wskazan, a mianowicie: wariant odpowiedzi raz w miesigcu,
uzyskal 9%, co stanowito 289 wskazan; odpowiedzZ przynajmniej raz na kwartat oraz dwa razy
w roku lub raz w roku otrzymaty wynik po 6% . Szczegdotowy rozktad odpowiedzi responden-

tow zostal ukazany w tabeli 4.21.
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Wykres 4.21
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy czestotliwosci odbywania si¢ doskonalenia
zawodowego.

m wedtug potrzeb - system ten powinien by¢
procesem systematycznej
oraz ciggtej aktywnosci zawodowe;j
strazakow — strazak sam

M raz w miesigcu

I przynajmniej raz na kwartat

B dwa razy w roku lub raz w roku

Zrodto: Opracowanie wilasne.

| grupa respondentow z zaproponowanych mozliwosci odpowiedzi najczgsciej wska-
zywala wariant odpowiedzi pierwszej, czyli doskonalenie zawodowe powinno odbywac si¢
wedtug potrzeb - system ten powinien by¢ procesem systematycznej oraz ciaggtej aktywnos$ci
zawodowej strazakow — strazak sam decyduje , bowiem uzyskata ona az 81%, co sktada si¢
na 1217 wskazan. Pozostate warianty zebraty bardzo niewiele wskazan, a mianowicie: wariant
odpowiedzi raz w miesigcu, uzyskal niespelna 9%, co stanowito 132 wskazania; odpowiedz
przynajmniej raz na kwartat uzyskata poparcie 6%, czyli 86 odpowiedzi. Z kolei najrzadziej
typowany wariant odpowiedzi: dwa razy w roku lub raz w roku otrzymat zaledwie 4% ogoéhu,
czyli 62 wskazania.

IT grupa opiniodawcow, podobnie do I grupy, najczesciej decydowala si¢ na wybor
pierwszego wariantu, czego dowodem jest uzyskany wynik 78%, co przektada si¢ na 1316
wskazan. Badana grupa takze wykazata taki sam wspotczynnik wskazan drugiego zapropono-
wanego wariantu, poniewaz wariant odpowiedzi raz w miesigcu zdobyt 9%, na co ztozylo si¢
157 wskazan. Pozostate warianty zebraty bardzo niewiele wskazan, a mianowicie: odpowiedz
przynajmniej raz na kwartal uzyskata poparcie 6%, czyli 99 odpowiedzi, wariant odpowiedzi:
dwa razy w roku lub raz w roku otrzymat 7% ogoétu, czyli 120 wskazan. Bardziej szczegdtowy

rozktad odpowiedzi ujeto w tabeli 4.1.21.
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Tabela 4.21

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy czestotliwosci odbywania si¢ doskonalenia

zawodowego.

Wariant
odpowiedzi

Stanowiska dowodcze

Il Grupa
Stanowiska wykonawcze

Bl Ogolem

Struktura
liczbowa

Struktura
procentowa
(%)

Struktura
procentowa
(%)

Struktura
procentowa
(%)

Struktura
liczbowa

Struktura
liczbowa

wedhug po-
trzeb - system
ten powinien
by¢ procesem
systematycz-

nej

oraz ciaglej

aktywnosci

zawodowej

strazakow —

strazak sam

decyduje

121

7 81 1316 78 2533 79

raz w mie-
sigcu

132 9

157 9 289 9

przynajmniej
raz na kwartat

86

6 99 6 185 6

dwa razy
w roku lub raz
W roku

120 7 182 6

Ogolem

1497

1692 100 3189 100

100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu doktadniejszego zobrazowania uzyskanych rozktadow udzielonych odpowiedzi z obu

grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.22.

Wykres 4.22

Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych.
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0%

wedtug potrzeb  raz w miesigcu  przynajmniej raz dwa razy
(...) na kwartat w roku lub raz w
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Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Powyzszy wykres wskazuje na niewielkie rozbieznosci, ktore wynikaja z udzielonych od-
powiedzi przez uczestnikow obydwu grup. W celu zbadania tejze istotnosci wykonano test wspot-

czynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.22
Rozklad odpowiedzi dotyczacy czestotliwosci odbywania si¢ doskonalenia zawodowego.

| Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogoélem
dzi dowdédcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *yi

wedlug potrzeb - sys-
tem ten powinien by¢
procesem systema-
tycznej
oraz ciaglej aktywno- 1217 1316 1481089 1731856 1601572
$ci zawodowe;j straza-
kow — strazak sam de-

cyduje

raz w miesigeu 132 157 17424 24649 20724

przynajmniej raz na 86 99 7396 9801 8514
kwartat

W rokud:/l\jg rrzzzyw roku 62 120 3844 14400 70

2 n 2 n
. > xi- Y= =3 Xi= i=3Yi= iz Xi+Yi=
Ogoétem i 4%7I i63§2l 1509753 1780706 1638250

1

= 2N, x =, ¥ 1497 =374 X2~ 139876 |y = —XI, y,=; * 1692 = 423 y? = 178 929

Zrddto: Opracowanie wiasne.

1 1
i XiYi—XY 1638250158202

~ 0,99

r= =
\/(% I GO E ) \/(%*1509753—139876)(%*1780706—178929)

i=n"i

Analizujac powyzsze, po przeprowadzeniu testu wspotczynnika korelacji liniowej
r- Pearsona, otrzymano wynik r =0,99 ktory, wskazuje, ze pomiedzy grupami wystepuje dodat-
nia korelacja, zgodnie z przyjeta klasyfikacja niemal pelna zalezno$¢. Wyniki $wiadczg o tym,
1z wzrost wartosci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje wzrost wartosci odpowiedzi

w grupie drugiej.
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W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw o udzie-
lenie odpowiedzi na pytanie dwunaste (zat. 1): 12. Kto wedtug Pana/Pani powinien organizo-
wac i przeprowadzac¢ doskonalenie zawodowe w Panstwowej Strazy PozZarnej?

Respondentom zaproponowano cztery warianty odpowiedzi, jednokrotnego wyboru, w
wyniku powyzszego ztozono 3189 wskazan. Warianty odpowiedzi to: jednostka macierzysta,
osrodki szkolenia, szkoty pozarnicze oraz firmy zewngtrzne. Ogolny rozktad odpowiedzi zostat
ujety na wykresie 4.23., z ktorego wynika, iz najwigksza ilo$¢ ankietowanych odpowiedziato
si¢ za pierwszym wariantem, czyli jednostka macierzysta, co wyraza wynik 59 % uzyskanych
odpowiedzi, na co zlozylo si¢ 1893 wskazan. Nastepny wariant, ktdry zostal najczesciej typo-
wany przez badanych to odpowiedz osrodki szkolenia, ktore otrzymaty 26% ogotu, czyli 845
wskazan. Pozostal dwa warianty otrzymaty najmniejszg ilo§¢ wskazan, mianowicie: szkoty po-
zarnicze 6%,czyli 179 wskazan oraz firmy zewngtrzne, czyli 9%, co stanowito 272 wskazania.
Szczegotowy rozktad zostat ujety w tabeli 4.23.

Wykres 4.23

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy organizowania i przeprowadzania
doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarne;j.

M jednostka macierzysta

m osrodki szkolenia

m szkoty pozarnicze

u firmy zewnetrzne

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Dokonujac analizy poszczegolnych grup ankietowanych odpowiedzi ksztattowaty si¢
nastepujaco. Badani nalezacy do I grupy najliczniej typowali wariant odpowiedzi jednostki ma-

cierzyste, bowiem odpowiedz ta uzyskata 50 %, co stanowito 745 wskazan. Drugim wariantem
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odpowiedzi, ktory byt w kolejnosci wskazywany to odpowiedz os$rodki szkolenia, gdzie wska-
zania takiego dokonato 35% ogdétu respondentéw, co przektada si¢ na 518 wskazan. Trzecim
wariantem zostata wybrana odpowiedz firmy zewnetrzne to 8%, czyli 132 wskazania. Najmniej
typowang odpowiedzig, co analogicznie daje ostatnie miejsce, ankietowani wskazali szkoty po-
zarnicze, czyli 7%, co stanowi 102 wskazania.

W 1I grupie ankietowanych odpowiedzi byty zbiezne z odpowiedziami w I grupie. Naj-
wicksza cze$¢ ankietowanych zdecydowata si¢ na pierwszy wariant odpowiedzi jednostki ma-
cierzyste, bowiem uzyskata 68%, czyli 1148 wskazan. Druga przedstawiong odpowiedzig byty
osrodki szkolenia, ktore wybrato 19%, co przektada si¢ na 327 wskazan. Trzecim wyborem w
tejze grupie zostata odpowiedz firmy zewnetrzne, ktora uzyskata 8% ogédtu respondentdw, czyli
140 wskazan. Z kolei najrzadziej wybierang odpowiedzig wsrdd ankietowanych byl wariant
szkoty pozarnicze, na ktore zdecydowato zaledwie 5% badanych respondentdéw, co stanowi 77

wskazan. Szczegdlowy rozklad danych odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 4.1.21.

Tabela 4.23
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy organizowania i przeprowadzania
doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej.

| Grupa Il Grupa Osélem
. Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze g
\ariant Strukt Strukt Strukt
odpowiedzi | struktura truktura Struktura rukiura Struktura rukiura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
jednostka ma-
cierzysta 745 50 1148 68 1893 59
osrodki szko-

lenia 518 35 327 19 845 26

szkoty pozar-

. 102 7 7 5 179 6
firmy ze- 132 8 140 8 272 9
wnetrzne
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Pragnac zaprezentowac lepsze zobrazowanie uzyskanego rozktadu udzielonych odpo-

wiedzi z obu grup, wyniki ujeto na ponizszym wykresie 4.24.
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Wykres 4.24
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy organizowania
i przeprowadzania doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej.
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30%

20%

10%

0%
jednostka osrodki szkolenia  szkoty pozarnicze firmy zewnetrzne
macierzysta

| GrUpa e || Grupa
Zrédto: Opracowanie wlasne.

Powyzej zaprezentowany wykres potwierdza zbieznos$ci zachodzace pomiedzy przy-
naleznoscia do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. W zwigzku z tym, w celu zbadania
istotnosci wspotzaleznosci wynikéw, czyli sity zwigzku miedzy przynaleznoscig do grupy
a silg odpowiedzi na pytanie, wykonano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.24

Rozklad odpowiedzi dotyczacy organizowania i przeprowadzania doskonalenia
zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarne;j.

I Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogélem
dzi dowodcze wykonawcze
2 yi x? y? Xi *Yi
jednostka macierzysta 745 1148 555025 1317904 855260
oérodki szkolenia 518 327 268324 106929 169386
szkoty pozarnicze 102 77 10404 5929 7854
firmy zewnetrzne 132 140 17424 19600 18480
2 n 2 n
. > o xi > s yi i3 X = i=3Yi= Yi=3 Xi+Yi=
Ogolem 1207 1602 851177 | 1450362 1050980
F=1Y0,x = *1497=374x*~ 139876 |y =3I, y;= * 1692 =423 y’= 178 929

Zrddto: Opracowanie wiasne.
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1 1
Yl XiYi—XY 2+¥1050980-158202

~ 0,90

r= =
lyn 2 _,2ylyn 22 1 _ 1 _
\/(nz xF=x2) G I, ¥i -9 \/(4*851177 139876 )(;*1450362—178929)

i=n"i

W zwiazku z przeprowadzeniem testu wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona,
otrzymano wynik r 0,99 ktory, wskazuje, ze pomigdzy grupami wystepuje dodatnia korelacja,
zgodnie z przyjeta klasyfikacja J. Guilford'a wystepuje niemal petna zalezno$¢. Wyniki swiad-
cza o tym, iz wzrost wartosci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje wzrost wartosci od-

powiedzi w grupie drugiej.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono ankietowanych o udzie-
lenie odpowiedzi na trzynaste pytanie (zat. 1): 13. Czy posiada Pan dostep do ofert szkolenio-
wych, ktore Pana/Panig bezposrednio interesujq zawodowo? Respondentom przedstawiono
cztery warianty odpowiedzi jednokrotnego wyboru, a doktadniej: tak, mam peten dostep do
ofert szkoleniowych; w ograniczonym stopniu; zgtaszalem swoje potrzeby, lecz bez reakcji
przetozonych oraz nie. W wyniku powyzszego uzyskano 3189 wskazan,

Ogolny rozktad odpowiedzi zostat uwzgledniony na wykresie 4.25. Z ponizszego roz-
ktadu wynika, czy strazacy posiadaja dostep do ofert szkoleniowych, ktore bezposrednio inte-
resuja ich zawodowo. Wsrdd wszystkich opiniodawcow bioracych udzial w badaniu pierwszy
wariant potwierdzajacy, iz maja peten dostgp uzyskat odpowiedz na poziomie 41%, czyli 1304
wskazan. Blisko na drugim miejscu wsrod odpowiedzi respondenci wskazali, ze maja dostep
tylko w ograniczonym stopniu, uzyskana liczba wskazan na tg odpowiedz ksztattuje si¢ na po-
ziomie 38 %, czyli 1212 wskazan. Na trzecim miejscu uplasowat si¢ wariant z odpowiedzia:
zglaszatem swoje potrzeby, lecz bez reakcji przetozonych, ktora respondenci wytypowali 5%,
co stanowi 160 wskazan. Z kolei czwarty wariant odpowiedzi uzyskat wérod respondentow
wynik 16% gloséw, na co ztozylo si¢ odpowiednio 513 wskazan. Szczegdtowy rozktad odpo-

wiedzi zostal zilustrowany w tabeli 4.25.
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Wykres 4.25
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy dostepnosci do ofert szkoleniowych, ktore
strazaka bezpoSrednio interesuja zawodowo.

B tak, mam petny dostep do ofert
szkoleniowych

B w ograniczonym stopniu

1 zgtaszatem swoje potrzeby, lecz bez reakgji
przetozonych

M nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Respondenci nalezacy do | grupy najczgsciej typowali wariant odpowiedzi, w ktorym
wskazali, iz maja dostgp do ofert szkoleniowych w ograniczonym stopniu, ktory ksztattowat
si¢ na poziomie 45%, czyli 677 wskazan. Mniej wskazan otrzymaty kolejne propozycje odpo-
wiedzi: tak, mam peten dostep do ofert szkoleniowych 34%, czyli 501 wskazan; zgtaszatem
swoje potrzeby, lecz bez reakcji przetozonych 6%, czyli 91 wskazan; wariant odpowiedzi: nie
15% ogodtu, czyli 228 wskazan.

W II grupie respondentow na pierwszym miejscu uplasowat si¢ wariant potwierdzajacy
peten dostep do ofert szkoleniowych, ktory ksztaltuje si¢ na poziomie 47%, czyli 803 wskazan.
Z kolei wariant odpowiedzi: w ograniczonym stopniu uzyskaty 32% odpowiedzi ogo6tu, co daje
535 wskazan. Zdecydowanie mniej wybordéw otrzymaty ponizsze propozycje odpowiedzi: zgta-
szalem swoje potrzeby, lecz bez reakcji przetozonych 4%, czyli 69 wskazan; nie 17%, czyli

285 wskazan. Szczegotowy rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli w tabeli 4.25.
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Tabela 4.25
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy dostepnosci do ofert szkoleniowych, ktore
strazaka bezpoSrednio interesuja zawodowo.

I Grupa 11 Grupa Ovélem
Wariant od- Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze g
powiedzi Struk- Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura
tura licz- | procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
bowa (%) (%) (%)

tak, mam peten

dostep do ofert 501 34 803 47 1304 41
szkoleniowych

W ograniczonym

stopniu 677 45 535 32 1212 38
zglaszatem
swoje potrzeby,
lecz bez reakcji 91 6 69 4 160 5
przetozonych
nie 228 15 285 17 513 16
Ogoélem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu zobrazowania uzyskanych rozktadéw udzielonych odpowiedzi przez obie
grupy badawcze, wyniki przedstawiono na ponizszym wykresie 4.26.

Wykres 4.26
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy dostepnosci
do ofert szkoleniowych, ktore strazaka bezposrednio interesuja zawodowo.

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

tak, mam peten w ograniczonym zgtaszatem swoje nie
dostep do ofert stopniu potrzeby, lecz bez
szkoleniowych reakcji

przetozonych

| GrUPQ || Grupa

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Zilustrowany wykres potwierdza zbieznos$ci zachodzace pomiedzy przynaleznoscig do
grupy a wskazywanymi odpowiedziami. W zwigzku z tym, w celu zbadania istotnos$ci wspot-
zaleznos$ci wynikoéw, czyli sity zwigzku miedzy przynaleznoscig do grupy a silg odpowiedzi

na pytanie, wykonano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.26
Rozklad odpowiedzi dotyczacy dotyczacy dostepnosci do ofert szkoleniowych, ktore
strazaka bezpos$rednio interesuja zawodowo.

I Grupa I1 Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogolem
dzi dowodcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
tak, mam peten dostep
do ofert szkolenio- 501 803 251001 644809 402303
wych
W ograniczonym stop- 677 535 458329 286225 362195
niu
zglaszatlem swoje po-
trzeby, lecz bez reak- 91 69 8281 4761 6279
¢cji przetozonych
nie 228 285 51984 81225 64980
2 n 2 n
. > xis > yis 3 Xi= i=3Yi = iz3 Xi*Yi=
Ogdlem 1297 602 769595 | 1017020 835757
x= % nox :i * 1497 ~ 374 X2~ 139876 |y = % n yi:% * 1692 ~ 423 y2 =178 929

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

1 1
i XiYi—XY +835757-158202

r= = ~ (0,80
\/(% I O ICON R \/(%*769595—139876)(%*1017020—178929)

W przypadku pytania trzynastego: Czy posiada Pan dostep do ofert szkoleniowych,
ktore Pana/Panig bezposrednio interesujqg zawodowo? Wynik korelacji Pearsona w przyblize-
niu wyniést 0,80, co wskazuje, ze pomigdzy grupami wystepuje dodatnia korelacja, zgodnie z
przyjeta klasyfikacja wystepuje bardzo wysoka zaleznos¢. Wyniki §wiadcza o tym, iz wzrost
wartos$ci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje wzrost wartosci odpowiedzi w grupie dru-

giej.
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W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentow
0 udzielenie odpowiedzi na pytanie czternaste (zat. 1): 14. Czy uwaza Pan/Pani, iz zasadnym
byloby kierowanie i organizowane procesu doskonalenia zawodowego dostosowanego do
konkretnego rodzaju zajmowanego przez strazaka stanowiska stuzbowego? Badanym zapro-
ponowano cztery warianty odpowiedzi, jednokrotnego wyboru, w wyniku czego uzyskano
3189 wskazan. Ogolny rozktad odpowiedzi zostat ujgty na wykresie 4.27., z ktoérego wynika,
iz najwigcej opiniodawcoéw odpowiedziato si¢ za wariantem, potwierdzajacym, iz zasadnym
bytoby kierowanie i organizowane procesu doskonalenia zawodowego dostosowanego do
konkretnego rodzaju zajmowanego przez strazaka stanowiska stuzbowego , o czym $wiadczy
56% uzyskanych odpowiedzi, na co zlozylo si¢ 1795 wskazan. Zdecydowanie mniej glosow
respondentow uzyskaly trzy pozostate warianty odpowiedzi, a mianowicie: strazak powinien
sam wybra¢ droge¢ doskonalenia zawodowego — otrzymato 26%, co stanowito 827 wskazan;
przetozony strazaka powinien wybra¢ mu droge doskonalenia zawodowego uzyskato 6%
ogbtu, co stanowito 190 wskazan oraz ostatni zaprezentowany wariant z odpowiedzia: nie,
wszyscy powinni uczestniczy¢ w takich samych zajgciach uzyskat 12% ogéhu, co przeklada
si¢ analogicznie na 377 wskazan. Szczegotowy rozktad zostal ujety w tabeli 4.27.

Wykres 4.27
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy kierowania i organizowania procesu
doskonalenia zawodowego dostosowanego do konkretnego rodzaju zajmowanego przez
strazaka stanowiska stuzbowego.

| tak

M strazak powinien sam wybiera¢ droge
doskonalenia zawodowego

1 przetozony strazaka powinien wybiera¢ mu
droge doskonalenia zawodowego

M nie, wszyscy powinni uczestniczy¢ w takich
samych zajeciach doskonalgcych

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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Badani nalezacy do | grupy najczesciej wskazywali wariant odpowiedzi potwierdzaja-
cej, iz zasadnym byloby kierowanie i organizowane procesu doskonalenia zawodowego dosto-
sowanego do konkretnego rodzaju zajmowanego przez strazaka stanowiska stuzbowego,
o czym $swiadczy 62% i 924 wskazan. Zdecydowanie mniej glosow ankietowanych uzyskaty
trzy pozostate warianty odpowiedzi, a mianowicie: strazak powinien sam wybra¢ droge dosko-
nalenia zawodowego — otrzymato 17%, co stanowito 264 wskazan; przetozony strazaka powi-
nien wybra¢ mu droge doskonalenia zawodowego uzyskato 8% ogotu, co stanowito 119 wska-
zan oraz ostatni zaprezentowany wariant z odpowiedzia: nie, wszyscy powinni uczestniczy¢
w takich samych zajeciach uzyskat 13% ogoétu, co przektada si¢ analogicznie na 190 wskazan.

W II grupie respondentéw odpowiedzi roztozyly si¢ nieco inaczej, cho¢ z zachowaniem
podobne;j tendencji jak w poprzedniej grupie. Analogicznie najwicksza ilo§¢ wskazan na pierw-
szy wariant, czyli na zasadno$¢ kierowania i organizowania procesu doskonalenia zawodowego
dostosowanego do konkretnego rodzaju zajmowanego przez strazaka stanowiska stuzbowego,
wskazato 52 % respondentow, co stanowi 871 wskazan. Z kolei zdecydowanie mniej glosow
badanych uzyskaty trzy pozostate warianty odpowiedzi, a mianowicie: Strazak powinien sam
wybra¢ droge doskonalenia zawodowego — otrzymato 33%, co stanowito 563 wskazan; przeto-
zony strazaka powinien wybra¢ mu droge doskonalenia zawodowego uzyskato 4% ogétu, co
stanowito 71 wskazan oraz ostatni zaprezentowany wariant z odpowiedzia: nie, wszyscy po-
winni uczestniczy¢ w takich samych zajeciach uzyskat 11% ogoétu, co przektada si¢ analogicz-

nie na 187 wskazan. Szczeg6towy rozkltad odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 4.27.

Tabela 4.27 Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy kierowania i organizowania
procesu doskonalenia zawodowego dostosowanego do konkretnego rodzaju
zajmowanego przez strazaka stanowiska stuzbowego.

I Grupa Il Grupa Ogélem
Wariant od- Stanowiska dowddcze Stanowiska wykonawcze g
powiedzi | Struktura psrtorclgr(]ttlé;?a Struktura pSrtorcl:}l;ttl;\r:a Struktura p?'torcuelr(#é;\?a

liczbowa (%) liczbowa (%) liczbowa (%)

tak 924 62 871 52 1795 56
strazak powi-
nien sam wy-

biera¢ droge 264 17 563 33 827 26
doskonalenia
zawodowego
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Tabela 4.27 cd. Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy kierowania i organizowania
procesu doskonalenia zawodowego dostosowanego do konkretnego rodzaju
zajmowanego przez strazaka stanowiska sluzbowego.

I Grupa 11 Grupa

Stanowiska dowédcze Stanowiska wykonawcze Ogolem

Wariant od-

powiedzi Struktura ST Struktura ST Struktura ST UL

. procentowa . procentowa . procentowa
liczbowa (%) liczbowa (%) liczbowa (%)

przetozony
strazaka powi-
nien wybieraé 119 8 71 4 190 6
mu droge do-
skonalenia za-

wodowego

nie, wszyscy
powinni
uczestniczy¢
w takich sa- 190 13 187 11 377 12
mych zaje-
ciach dosko-
nalacych

Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrddto: Opracowanie wiasne.

W celu wizualizacji uzyskanych rozktadow udzielonych odpowiedzi przez probe badawcza,

wyniki ukazano na ponizszym wykresie 4.28.

Wykres 4.28
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy kierowania
i organizowania procesu doskonalenia zawodowego dostosowanego do konkretnego
rodzaju zajmowanego przez strazaka stanowiska sluzbowego.
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30%
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10%

0%

tak strazak powinien przetozony nie, wszyscy
sam wybiera¢  strazaka powinien powinni
droge wybiera¢ mu droge uczestniczyé w
doskonalenia doskonalenia takich samych
zawodowego zawodowego zajeciach

doskonalgcych

e | Grupa || Grupa

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Zilustrowany wykres wskazuje na zachodzace rozbiezno$ci, wobec odpowiedzi udzie-
lonych przez respondentéw obu grup badawczych. W celu weryfikacji istotno$ci wzajemnego
wpltywu wynikow, czyli oddzialywania na siebie przynaleznosci w danej grupie a wskazanymi
odpowiedziami przeprowadzono test wspotczynnika korelacji r- Pearsona.

Tabela 4.28
Rozklad odpowiedzi dotyczacy kierowania i organizowania procesu doskonalenia

zawodowego dostosowanego do konkretnego rodzaju zajmowanego przez strazaka
stanowiska stuzbowego.

I Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogotem
dzi dowdédcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
tak 924 871 853776 758641 804804
strazak powinien sam
wpleret dhems L 69696 316969 148632
skonalenia zawodo- 264 563
wego
przetozony strazaka
ol vy et 14161 5041 8449
119 71
mu droge doskonale-
nia zawodowego
nie, wszyscy powinni
U s oy (el 190 187 36100 34969 35530
samych zajeciach do-
skonalgcych
2 n 2 n
. Y Xis > yis =3 Xi= i=3Yi= Di=z Xi*Yi=
Ogoélem 1297 602 973733 | 1115620 997415
F= W0, x = ¥ 1497 =374 X2~ 139 876 [y = -3, y,=; * 1692 = 423 y2~ 178 929

Zrédto: Opracowanie wiasne.

1 1
i XiYi—XY $+997415-158202

~ 0,89

" \/(% I O ICON R B J(i*973733—139876 )(G+1115620-178929)
Analizujac powyzsze, po przeprowadzeniu testu wspotczynnika korelacji liniowe;j

r- Pearsona, otrzymano wynik r =0,89, ktory wskazuje, ze pomigdzy grupami wystepuje dodat-
nia korelacja, zgodnie z przyjeta klasyfikacja niemal petna zaleznos¢. Wyniki §wiadczg o tym,

1z wzrost wartosci w odpowiedziach u jednej z grup powoduje wzrost wartosci odpowiedzi

w grupie drugiej.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono ankietowanych
0 udzielenie odpowiedzi na pytanie pigtnaste (zat. 1): 15. Czy Pana/Pani zdaniem proces do-
skonalenia zawodowego W Parstwowej Strazy Pozarnej powinien by¢ tak zorganizowany, aby

zapewnial stworzenie odpowiednich warunkow pozwalajgcych na dostep do aktualnej wiedzy
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technicznej przy wykorzystaniu nowoczesnych technologii, co wigzatoby sie z licznym nakta-
dem finansowym w powyzszym zakresie? Respondenci mieli do wyboru cztery wariantéw od-
powiedzi, z ktérych wybierali tylko jedng odpowiedz, co przetozyto si¢ na uzyskanie 3189
wskazan. Ogoélny rozklad mozliwosci odpowiedzi zostat ujety na wykresie 4.29, z ktorego
wynika, iz najwigcej wskazan otrzymat pierwszy przedstawiony wariant odpowiedzi, potwier-
dzajacy, ze proces doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej powinien by¢
tak zorganizowany, aby zapewnial stworzenie odpowiednich warunkéw pozwalajacych na
dostep do aktualnej wiedzy technicznej przy wykorzystaniu nowoczesnych technologii,
co wigzatoby Si¢ z licznym naktadem finansowym, o czym $wiadczy uzyskany wynik procen-
towy stanowiacy 60% ogotu, co przeklada sie na 1924 wskazan. Z kolei drugi wariant doty-
czacy odpowiedzi: czeSciowo tak otrzymat 29% respondentow, co stanowi 923 odpowiedzi.
Mniej istotng odpowiedz stanowil wariant trzeci $wiadczacy, iz dany respondent nie miat zda-
nia w tym zakresie, wariant ten zdobyt 7% glosow, czyli 111 wskazan. Natomiast na czwarty
wybor, ktory przeczyt danemu twierdzeniu zdeklarowato si¢ zaledwie 2% ogéhu, co przektada

si¢ na 52 wskazania. Bardziej szczegdlowy rozklad odpowiedzi zostat zaprezentowany w ta-

beli 4.29.

Wykres 4.29
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy stworzenia odpowiednich warunkow
pozwalajacych na dostep do aktualnej wiedzy technicznej przy wykorzystaniu
nowoczesnych technologii, co wigzaloby si¢ z licznym nakladem finansowym.

2%

B tak

B czesciowo tak

nie mam zdania w tym zakresie

B nie mam zdania w tym zakresie

Zrodto: Opracowanie wiasne.
Respondenci wchodzacy w sktad | grupy w wigkszosci typowali wariant odpowiedzi

twierdzacy 0 tym, ze proces doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej
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powinien by¢ tak zorganizowany, aby zapewniat stworzenie odpowiednich warunkow pozwa-
lajacych na dostep do aktualnej wiedzy technicznej przy wykorzystaniu nowoczesnych techno-
logii, co wigzatoby si¢ z licznym naktadem finansowym, o czym $§wiadczy wynik 63% glosow,
co stanowi 940 wskazan. Mniej wybierane byty kolejne propozycje: wariant cze$ciowo tak uzy-
skal 28%, czyli 423 wskazania; nie mam zdania w tym zakresie otrzymat 7% gltosow, co prze-
tozyto si¢ na 111 wskazan. Natomiast odpowiedz nie uzyskata zaledwie 23 wskazania, co dato
2%.

Do$¢ wspotmiernie uksztattowat si¢ rozktad wynikow II grupy badanych. Otéz respon-
denci najczgsciej dokonywali wyboru pierwszego wariantu, $wiadczacego 0 tym, ze proces do-
skonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej powinien by¢ tak zorganizowany, aby
zapewnial stworzenie odpowiednich warunkéw pozwalajacych na dostep do aktualnej wiedzy
technicznej przy wykorzystaniu nowoczesnych technologii, co wigzatoby si¢ z licznym nakta-
dem finansowym, o czym wskazuje wynik 58% glosow, co stanowi 984 wyborow. Kolejna
wybierang w tej grupie byta odpowiedz czgsciowo tak, ktora uplasowata si¢ na poziomie 30%
1 500 wskazan. Na trzecim miejscu opiniodawcy wytypowali wariant odpowiedzi nie mam zda-
nia w tym zakresie bowiem otrzymatl on 10%, czyli 179 wskazan. Na ostatnim miejscu wska-
zywano odpowiedz nie z 29 wskazaniami, co daje zaledwie 2% z ogo6tu. Szczegdtowy rozktad
odpowiedzi dotyczacy wystepujacych zagrozen zaprezentowano w tabeli 4.1.28

Tabela 4.29 Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy stworzenia odpowiednich

warunkow pozwalajacych na dostep do aktualnej wiedzy technicznej przy
wykorzystaniu nowoczesnych technologii, co wigzaloby si¢ z licznym nakladem

finansowym.
I Grupa Il Grupa Ogélem
. Stanowiska dowédcze Stanowiska wykonawcze g
\ariant k Strukt Strukt
odpowiedzi | Sgruktura | Struktura Struktura truktura 1 g4 1tura ruktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
tak 940 63 984 58 1924 60
czgSciowo tak 423 28 500 30 923 29
nie mam zda-
nia w tym za- 111 7 179 10 290 9
kresie
nie 23 2 29 2 52 2
Ogélem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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W celu zobrazowania uzyskanych rozktadéw udzielonych odpowiedzi przez obie grupy
badawcze, wyniki przedstawiono na ponizszym wykresie 4.30.

Wykres 4.30
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy stworzenia
odpowiednich warunkéw pozwalajacych na dostep do aktualnej wiedzy technicznej przy
wykorzystaniu nowoczesnych technologii, co wigzaloby si¢ z licznym nakladem
finansowym.

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
nie mam zdania nie
w tym zakresie

tak czesciowo tak

| Grupa Il Grupa
Zrédlo: Opracowanie wlasne.
Przedstawiony powyzej wykres ukazuje niewielkie rozbieznosci, ktore wynikaja
Z udzielonych przez wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania tejze istotnosci
wykonano test wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona

Tabela 4.30
Rozklad odpowiedzi dotyczacy stworzenia odpowiednich warunkow pozwalajacych na
dostep do aktualnej wiedzy technicznej przy wykorzystaniu nowoczesnych technologii,
co wiazaloby si¢ z licznym nakladem finansowym.

I Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogélem
dzi dowédcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
tak 940 984 883600 968256 924960
Czsiolowo talk 423 500 178929 250000 211500
nie mam zdania w 12321 32041 19869
tym zakresie 111 179
nie 23 29 529 841 667
2 n 2 n
. o xi= > o yis 3 Xi= Yiz3Vi= izg Xi*Yi=
Ogolem 1297 1602 1075379 | 1251138 1156996
F= W0, x = * 1497~ 374 X2~ 139 876 [y = -3, ;= * 1692~ 423 y?~ 178 929
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1 1
— N XiYi—XY £*1156996—158202

~ 0,99

i=n"i i=n

r= —
\/(% L xP-x2) G I vE-Y?) \/(%*1075379—139876)(%*1251138—178929)

W przypadku pytania pi¢tnastego: Czy Pana/Pani zdaniem proces doskonalenia zawo-
dowego w Parstwowej Strazy Pozarnej powinien by¢ tak zorganizowany, aby zapewniat stwo-
rzenie odpowiednich warunkow pozwalajgcych na dostep do aktualnej wiedzy technicznej przy
wykorzystaniu nowoczesnych technologii, co wigzaloby si¢ z licznym naktadem finansowym
W powyzszym zakresie? Wynik korelacji Pearsona w przyblizeniu wyniost 0,99 co wskazuje, ze
pomiedzy grupami wystepuje dodatnia korelacja, zgodnie z przyjeta klasyfikacja wystepuje
bardzo wysoka zaleznos¢. Wyniki §wiadczg o tym, iz wzrost wartosci w odpowiedziach u jed-
nej z grup powoduje wzrost wartosci odpowiedzi w grupie drugie;j.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentéw o udzie-
lenie odpowiedzi na szesnaste pytanie (zatl. 1): 16. Czy uwaza Pan/Pani, iz wlasciwym kierun-
kiem w procesie doskonalenia zawodowego Panstwowej Strazy Pozarnej jest poglebienie
i utrwalanie dotychczas zdobytej wiedzy ? Ankietowani mieli mozliwo$¢ wyboru 4 wariantow
odpowiedzi.

Ogdlny rozktad odpowiedzi zostat przedstawiony na wykresie 4.31., z ktorego wynika,
1Z najwiece] wskazan otrzymata pierwsza zaproponowana mozliwos¢, czyli potwierdzajaca,
ze wiasciwym kierunkiem w procesie doskonalenia zawodowego PSP jest pogiebianie i utrwa-
lanie dotychczas zdobytej wiedzy teoretycznej jak i praktycznej, czego dowodem tego jest
procentowy udziat ksztattujacy sie¢ na poziomie 55%, co przeklada si¢ nal761 wskazan bada-
nych obu grup. Nastepnie najwigcej ankietowanych opowiedzialo si¢ za iz najwazniejsza jest
praktyka, co stanowito 24% wszystkich odpowiedzi, czyli 766 wskazan. Na trzecim miejscu
wedtug hierarchii uplasowat si¢ wariant odpowiedzi dotyczacy, iz najwazniejszym jest rozsze-
rzenie wiedzy, t¢ odpowiedz respondenci wytypowali 628 razy, co stanowi 20% ogotu. Wa-
riantem, ktory uplasowat si¢ na ostatnim miejscu to odpowiedz najwazniejsza jest teoria, ktora
wsrod respondentéw zdobyla zaledwie 1%, co stanowilo 34 wskazan. Szczegolowy rozktad

odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 4.31.
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Wykres 4.31
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy zasadnoSci poglebienia i utrwalania
dotychczas zdobytej wiedzy teoretycznej jak i praktycznej.

W tak

M najwazniejsza jest teoria

I najwazniejsza jest praktyka

M najwazniejsze jest rozszerzenie wiedzy

1%

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Ankietowani nalezacy do I grupy najczesciej wskazywali na odpowiedz twierdzaca,
iz wlasciwym kierunkiem w procesie doskonalenia zawodowego Panstwowej Strazy Pozarnej
jest poglebienie i utrwalanie dotychczas zdobytej wiedzy teoretycznej jak i praktycznej. Wska-
zany wariant uzyskat 56%, co stanowilo 842 wskazan. Z kolei 23% respondentéw zdeklaro-
walo si¢ na czwarty wariant z mozliwych odpowiedzi, a mianowicie na wariant dotyczacy,
1Z najwazniejsze jest rozszerzanie wiedzy, co stanowi 353 wskazan. Kolejnym wariantem byta
odpowiedz dotyczaca, iz najwazniejsza w procesie doskonalenia jest praktyka, ktora wsrod
respondentéow zdobyta 20%, czyli 294 wskazan. Wariantem, ktory uplasowat si¢ na ostatnim
miejscu to odpowiedz najwazniejsza jest teoria, ktora wsrdéd badanych zdobyta zaledwie 1%,

co stanowito 8 wskazan.

Na podobnym poziomie uksztattowat si¢ uktad procentowy odpowiedzi udzie-
lonych przez respondentéw II grupy. Najwigcej odpowiedzi otrzymata odpowiedz pierwsza
potwierdzajaca zasadno$¢ poglebienia i utrwalania dotychczas zdobytej wiedzy teoretycznej
jak 1 praktycznej, o czym zaswiadcza wynik 54%, czyli 919 wskazan. Nastepnie 28% uzyskat
wariant odnoszacy si¢ do praktyki, Ze jest ona najwazniejsza, uzyskat on bowiem 472 odpo-

wiedzi. Wariant dotyczacy rozszerzania wiedzy, ze jest on najwazniejszy uplasowal sie
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na trzecim miejscu z wynikiem 16%, na co zlozyly sie¢ 275 wskazania. Wariantem, ktory upla-

sowat si¢ na ostatnim miejscu to odpowiedz najwazniejsza jest teoria, ktora wsrdéd badanych

zdobyta zaledwie 2%, czyli 26 wskazan. Szczegdtowy rozktad danych odpowiedzi zostat uka-

zany w tabeli 4.31.

Tabela 4.31

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy zasadnosci poglebienia i utrwalania
dotychczas zdobytej wiedzy teoretycznej jak i praktycznej.

I Grupa 11 Grupa Ovélem
. Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze g
UHRITE @elpe- Struktura Struktura Struktura
wiedzi Struktura Struktura Struktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
tak 842 56 919 54 1761 55
na;wazmej_ Sza 8 1 26 2 34 1
jest teoria
najwaznicjsza 294 20 472 28 766 24
jest praktyka
najwazniejsze
jest rozszerzenie 353 23 275 16 628 20
wiedzy
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

W celu uzyskania lepszego zobrazowania rozkladéw odpowiedzi wskazanych przez

obie grupy, utworzono wykres 4.32.

Wykres 4.32

Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy zasadnosci
poglebienia i utrwalania dotychczas zdobytej wiedzy teoretycznej jak i praktycznej.
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Zrodto: Opracowanie wilasne.
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Przedstawiony powyzej wykres potwierdza drobne zbiezno$ci zachodzace pomiedzy
przynaleznoscia do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. W celu wykazania zalezno$ci wza-
jemnego wptywu wynikéw, a mianowicie oddziatywania przynalezno$ci i wskazan wykonano
test wspotczynnikiem korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.32

Rozklad odpowiedzi dotyczacy zasadnosci poglebienia i utrwalania dotychczas zdobytej
wiedzy teoretycznej jak i praktycznej.

I Grupa I1 Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogolem
dzi dowdédcze wykonawcze
X yi xt yi Xy
tak 842 919 708964 844561 773798
najwaZnieJ:sza jest 8 26 64 676 208
teoria
najwazniejsza jest 294 472 86436 222784 138768
praktyka
najwazniejsze jest
rozszerzenie wie- 353 275 124609 75625 91075
dzy
a Y Xi= Yis3 Vi s xi2: s Yi2= Xtz XiYi=
Ogolem 1497 1692 920073 | 1143646 1009849
F= oW, x =¥ 1497~ 374 X2~ 130876 |y = -¥I, y,=, * 1692 =423 y?~ 178 929

Zrédto: Opracowanie wiasne.

S XXy ¢1009849—158202

~ 0,95

i=n"i

r = =
\[(%2” xF-x) G I, yE-y?) \/(%*920073—139876 )(3+1143646—178929)

Obliczony wspolczynnik wynosi w przyblizeniu r = 0,95 i nalezy stwierdzi¢, iz jest to
korelacja dodatnia, niemal petna. Swiadczy to o wystepujacej dos¢ silnej zaleznosci pomiedzy
przynalezno$cia do grupy, a wskazywaniem danej odpowiedzi oraz oznacza to, iz wzrost wartosci

odpowiedzi jednej z grup wplywa na wzrost wartosci odpowiedzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono respondentow obu
grup badawczych o udzielenie odpowiedzi na siedemnaste pytanie (zal. 1.): 17. Czy wedtug
Pana/Pani termin doskonalenie zawodowe w Panstwowej Strazy Pozarnej aktualnie kojarzony
Jjest bardziej z kontrolg i oceng niz rozwojem oraz wsparciem ? Badani mieli do wyboru dwa
warianty zaproponowanych odpowiedzi, ktore potwierdzaty badz negowaly twierdzenie za-

warte w danym pytaniu. Przedstawione pytanie mialo charakter jednokrotnego wyboru,
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efektem powyzszego bylo otrzymanie tacznie 3189 odpowiedzi. W zwigzku z powyzszym,
wszyscy ankietowani wskazali swoj wybor.

Ogolny rozktad odpowiedzi zostat zilustrowany na wykresie 4.33. Jak wynika z poni-
zej zaprezentowanego wykresu kotowego wieksza czgs¢ respondentow odpowiedziala si¢ za
pierwszym zaproponowanym wariantem, ktory potwierdzal, iz termin doskonaleni zawodo-
wego w Panstwowej Strazy Pozarnej aktualnie kojarzony jest bardziej z kontrolg 1 ocena niz
rozwojem oraz wsparciem, dowodem powyzszego jest uzyskany wynik procentowy uksztat-
towany na poziomie 73%, co stanowi 2319 wskazan. Z kolei pozostata cze¢$¢ ankietowanych
zaznaczyta wariant negujacy, na co ztozylo si¢ 870 wskazan, czyli 27% ogoétu. Bardziej szcze-
gbtowy rozktad odpowiedzi zostat zaprezentowany w tabeli 4.33.

Wykres 4.33

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy odbioru terminu doskonalenia zawodowego
w Panstwowej Strazy Pozarnej jako kontroli i oceny niz rozwoju oraz wsparcia.

W tak

M nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

I grupa respondentdw z zaproponowanych mozliwosci odpowiedzi najczesciej wska-
zywala odpowiedz potwierdzajaca, wobec powyzszego uzyskata ona az 71%, co sktada si¢ na
1058 wskazan. Z kolei 29% zdobyt drugi wariant negujacy twierdzenie zawarte w danym py-
taniu, na co zlozyto si¢ 439 wskazan.

IT grupa ankietowanych, podobnie jak I grupa, najliczniej decydowata si¢ na wybor
pierwszego zaproponowanego wariantu, $wiadczy o tym uzyskany wynik 75%, czyli 1261

wskazan. Najmniej wskazan otrzymat drugi wariant z zaproponowanych odpowiedzi, ktory
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otrzymat 25% ogo6tu, co stanowi 431 odpowiedzi. Bardziej szczegdtowy rozktad odpowiedzi
ujeto w tabeli 4.33.
Tabela 4.33

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy odbioru terminu doskonalenia zawodowego
w Panstwowej Strazy Pozarnej jako kontroli i oceny niz rozwoju oraz wsparcia.

| Grupa Il Grupa Ogélem
Wariant Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze g

odpowiedzi | Struktura | Struktura Struktura Sl Struktura S
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa

(%) (%) (%)

tak 1058 71 1261 75 2319 73

nie 439 29 431 25 870 27

Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Pragnac zaprezentowac lepsze zobrazowanie uzyskanego rozkladu udzielonych odpowiedzi
z obu grup, wyniki ujeto na ponizszym wykresie 4.34.

Wykres 4.34

Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy odbioru terminu
doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej jako kontroli i oceny niz
rozwoju oraz wsparcia.
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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Powyzej zaprezentowany wykres potwierdza drobne rozbieznos$ci zachodzace pomig-
dzy przynaleznoscig do grupy a wskazywanymi odpowiedziami. W zwigzku z tym, w celu
zbadania istotnos$ci wspoétzaleznosci wynikow, czyli sity zwigzku miedzy przynaleznoscig do
grupy a sita odpowiedzi na pytanie, wykonano test wspdtczynnika korelacji liniowej r- Pear-
sona.

Tabela 4.34

Rozklad odpowiedzi dotyczacy odbioru terminu doskonalenia zawodowego
w Panstwowej Strazy Pozarnej jako kontroli i oceny niz rozwoju oraz wsparcia.

| Grupa 11 Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogolem
dzi dowodcze wykonawcze
Xi yi x? y? Xi *Yi
tak 1058 1261 1119364 | 1590121 1334138
nie 439 431 192721 185761 189209
. D=3 Xi= D=3 Vi= T xf- T yi- Dizg Xi*Yi=
Ogotem 1497 1692 1312085 | 1775882 1523347
=YL, x =% 1497~ 749 X2 =561 001 |y =~ X1, y;=; * 1692 = 846 y? = 715716

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

1 1
i XiYi—XY 1523347633654

~ 1

r = =
\/(% I GO E ) \/(%*1312085—561001)(%*1775882—715716)

Obliczony wspolczynnik wynosi w przyblizeniu r = 1 1 nalezy stwierdzi¢, iz jest to ko-
relacja dodatnia, pelna. Swiadczy to o wystepujacej pelnej zaleznosci pomiedzy przynaleznoscia
do grupy, a wskazywaniem danej odpowiedzi oraz 0znacza to, iz wzrost wartosci odpowiedzi jedne;j
z grup wptywa na wzrost wartosci odpowiedzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono ankietowanych
o udzielenie odpowiedzi na pytanie osiemnaste (zatl. 1): 18. Czy wedlug Pana/Pani konieczne
Jjest wprowadzenie zmian w procesie doskonalenia zawodowego Panstwowej Strazy Pozarnej?

Ankietowani mogli wybra¢ jedng mozliwos¢ sposrdd czterech przedstawionych wa-
riantow, a dokladniej: tak, nalezy stworzy¢ je od nowa, nie mam zdania w tym zakresie, oraz
nie. Ogolny rozklad odpowiedzi zostal ujety na wykresie 4.35., z ktoérego wynika,

ze koniecznym staje si¢ wprowadzenie zmian w procesie doskonalenia zawodowego, czego
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dowodem jest uzyskany wynik 47%, co stanowi 1507 wskazan. Kolejna cz¢s$¢ badanych wska-
zala, 1z zasady doskonalenia zawodowego nalezy stworzy¢ od nowa, o czym $wiadczy uzy-
skanie 12% glosow, czyli 386 wskazan. Trzeci wariant odpowiedzi: nie mam zdania w tym
zakresie uzyskat 28%, na co ztozyto si¢ 896 wskazan. Nastepna cze$¢ respondentow uznata,
ze nie ma konieczno$ci wprowadzanie zmian w procesie doskonalenia zawodowego PSP 1 wa-
riant ten uzyskat 13% ogo6tu, co analogicznie przektada si¢ na 400 wskazan. Szczegdtowy roz-
ktad odpowiedzi zostat zilustrowany w tabeli 4.35.
Wykres 4.35

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy wprowadzenia zmian w procesie
doskonalenia zawodowego Panstwowej Strazy Pozarnej.

H tak

M nalezy stworzy¢ je od nowa

M nie mam zdania w tym zakresie

M nie

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Badani nalezacy do I grupy dos¢ czesto wybierali wariant odpowiedzi dotyczacy ko-
niecznos$ci wprowadzenia zmian w procesie doskonalenia zawodowego, o czym §wiadczy efekt
54%, czyli 809 wskazan. Na drugim miejscu uplasowal si¢ wariant odpowiedzi dotyczacy, in-
formacji, iz respondenci nie majg zdania w tym zakresie, potwierdza to wynik 21% i 317 wska-
zan. Nastepnie na trzecim miejscu znalazta si¢ odpowiedz dotyczaca stworzenia nowych zasad,
ktéra zyskata 13%, co przektada si¢ na 194 wskazan . Na ostatnim miejscu opiniodawcy wska-
zywali wariant negujacy twierdzenie zawarte w danym pytaniu, na co ztozyto si¢ 12% ogotu

odpowiedzi, czyli 177 wskazan.
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W II grupie respondentoéw odpowiedzi roztozyly si¢ nastepujaco. Pierwsza odpowie-

dzia, analogicznie do pierwszej grupy, byt wariant odpowiedzi dotyczacy konieczno$ci wpro-

wadzenia zmian w procesie doskonalenia zawodowego, o czym $wiadczy wynik 41%, czyli 698

wskazan. .

Kolejna cze$¢ badanych wskazata, iz zasady doskonalenia zawodowego nalezy

stworzy¢ od nowa, o czym $wiadczy uzyskanie 11% glosow, czyli 192 wskazan. Trzeci wa-

riant odpowiedzi: nie mam zdania w tym zakresie uzyskat 34%, na co ztozyto si¢ 579 odpowie-

dzi. Nastgpna cze$¢ respondentow uznata, ze nie ma koniecznos$ci wprowadzanie zmian w pro-

cesie doskonalenia zawodowego, o czym $wiadczy wynik 13%, czyli 233 wskazania. Szczeg6-

towy rozktad odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 4.35.

Tabela 4.35

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy wprowadzenia zmian w procesie
doskonalenia zawodowego Panstwowej Strazy Pozarne;j.

I Grupa Il Grupa
) _ Ogolem
Wariant odpo- Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze
wiedzi
Struktura SGLLE Struktura SGLLSE Struktura SGULSE)
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
tak 809 54 698 41 1507 47
nalezy stworzy¢ 194 13 192 11 386 12
je od nowa
nie mam zdania 317 21 579 34 896 28
w tym zakresie
nie 177 12 223 13 400 13
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrddto: Opracowanie wiasne.

W celu doktadniejszego zobrazowania pozyskanych rozktadow udzielonych odpowiedzi z obu

grup, wyniki ujeto na wykresie 4.36.
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Wykres 4.36
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy wprowadzenia
zmian w procesie doskonalenia zawodowego Panstwowej Strazy Pozarne;j.
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Zilustrowany wykres wskazuje na rozbiezno$ci, ktére wynikaja z udzielonych przez
wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania tejze istotno$ci wykonano test wspotczyn-

nika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.36
Rozklad odpowiedzi dotyczacy wprowadzenia zmian w procesie doskonalenia
zawodowego Panstwowej Strazy Pozarnej.

I Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Sadowiska Stanowiska Ogolem
dzi dowoédcze wykonawcze
Xi Yi x? y? Xi *Yi
tak 809 698 654481 487204 564682
nalezy stworzy¢ je 194 192 37636 36864 37248
od nowa
nie mam zdania w 317 579 100489 335241 183543
tym zakresie
nie 177 223 31329 49729 39471
i3 Xis i3 Vi= T xi- L3 Vi= YiszXi+Yi=
Ogolem
1497 1692 823935 909038 824944
E= =N, x = ¥ 1497 = 374x2= 139876 |7 = N, y,=; * 16925423 y2= 178 929

Zrddto: Opracowanie wiasne.
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1 1
~Ylen XiYi—XY 2824944158202

~ 0,85

i=nti i=n

r = =
\/(% L xP-x2) G I vE-Y?) \/(%*823935—139876)(%*909038—178929)

Analizujac powyzsze wyliczenia wspdlczynnik wynosi w przyblizeniu r = 0,85
i nalezy stwierdzi¢, iz jest to korelacja dodatnia, bardzo wysoka. Swiadczy to o wystepujacej
dos$¢ silnej zaleznosci pomigdzy przynalezno$cig do grupy, a wskazywaniem danej odpowiedzi
oraz oznacza to, iz wzrost wartosci odpowiedzi jednej z grup wplywa na wzrost wartosci odpowie-

dzi drugiej z grup.

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono ankietowanych o udzielenie
odpowiedzi na pytanie dziewigtnaste w kwestionariuszu ankiety: 19. Czy Pana/Pani zdaniem
zasadnym byloby ukierunkowanie kadry dydaktycznej na zmiang metodyki nauczania w proce-
sie doskonalenia zawodowego, aby wigkszy akcent stawiala na poszukiwanie metod skutecz-
nego nauczania, niz na systemie oceniania i egzaminowania?

Wobec powyzszego, respondenci mieli do wyboru trzy zaproponowane warianty odpowiedzi.
Lacznym efektem byto otrzymanie 3189 wynikow.

Ogdlny rozktad odpowiedzi zostal zilustrowany na wykresie 4.37., z ktérego wynika, ze naj-
wicksza ilo§¢ wskazan otrzymata pierwsza zaprezentowana mozliwos¢, potwierdzajaca fakt, ze
zasadnym byloby ukierunkowanie kadry dydaktycznej na zmian¢ metodyki nauczania w pro-
cesie doskonalenia zawodowego, aby wigkszy akcent stawiata na poszukiwanie metod skutecz-
nego nauczania, niz na systemie oceniania i egzaminowania. Dowodem tego jest procentowy
udziat ksztaltujacy si¢ na poziomie az 70% odpowiedzi, co przektada si¢ na 2228 wskazan
wszystkich respondentéw. Na odpowiedZ nie mam zdania w tym zakresie zdecydowata si¢
tylko grupa 24% badanych, co przeklada si¢ na 775 wskazan wszystkich respondentow. Nato-
miast osoby, ktore wybraly wariant negujacy twierdzenie zawarte w danym pytaniu, stanowity

6%, na co ztozyto si¢ 189 wskazan. Szczegdtowy rozklad odpowiedzi zostal ukazany w tabeli

4.37.
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Wykres 4.37
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy ukierunkowania kadry dydaktycznej
na zmian¢ metodyki nauczania w procesie doskonalenia zawodowego.

| tak

B nie mam zdania w tym zakresie

M nie

Zrodto: Opracowanie wilasne.

I grupa ankietowanych w znacznej wigkszosci zdeklarowata si¢ na wybor pierwszej odpowie-
dzi potwierdzajacej, iz nalezy ukierunkowa¢ kadr¢ dydaktyczng na zmiane¢ metodyki naucza-
nia w procesie doskonalenia zawodowego, aby wigkszy akcent stawiata na poszukiwanie me-
tod skutecznego nauczania, niz na systemie oceniania i egzaminowania, bylo to 77%, czyli
1149 wskazan. Nastepnie uplasowala si¢ odpowiedz, ze funkcjonariusze nie maja zdania
w tym zakresie, wariant ten zdobyt 18%, czyli 275 wskazan. Na ostatnim miejscu respondenci
wybrali wariant negujacy twierdzenie zawarte w danym pytaniu, wobec powyzszego zlozyto
si¢ na to 5%, co stanowito 73 wskazania.

IT grupa badanych, analogicznie jak I grupa, najcz¢$ciej decydowata si¢ na wybor pierwszej
odpowiedzi, czego dowodem jest uzyskany wynik 64%, co stanowi 1079 wskazan. Na odpo-
wiedz nie mam zdania w tym zakresie zdecydowata si¢ grupa 30% badanych, co przektada sie
na 500 wskazan wszystkich respondentéw. Natomiast osoby, ktore wybraly wariant negujacy
twierdzenie zawarte w danym pytaniu, stanowity 6%, na co ztozyto si¢ 113 wskazan. Bardziej

szczegotowy rozktad odpowiedzi ujeto w tabeli 4.38.
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Tabela 4.37

Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy ukierunkowania kadry dydaktycznej
na zmian¢ metodyki nauczania w procesie doskonalenia zawodowego.

I Grupa 11 Grupa
; Ogolem
Wariant odpo- Stanowiska dowodcze Stanowiska wykonawcze
wiedzi
Struktura SIDLLSTE Struktura SIDLLST Struktura sG]
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%)
tak 1149 77 1079 64 2228 70
05 (e ZEETTEL | e 18 500 30 775 24
w tym zakresie
nie 73 5 113 6 186 6
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrddto: Opracowanie wiasne.

W celu przedstawienia uzyskanych rozktadow udzielonych przez ankietowanych odpowiedzi

obu grup, wyniki zaprezentowano na wykresie 4.38.

Wykres 4.38

Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy ukierunkowania
kadry dydaktycznej na zmiane metodyki nauczania w procesie doskonalenia
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Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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Zilustrowany wykres prezentuje rozbieznosci, ktore wynikajg z udzielonych przez
wszystkich ankietowanych odpowiedzi. W celu zbadania tejze istotnosci wykonano test

wspotczynnika korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.38
Rozklad odpowiedzi dotyczacy ukierunkowania kadry dydaktycznej na zmiane
metodyki nauczania w procesie doskonalenia zawodowego.

| Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Stanowiska | Stanowiska Ogélem
dzi dowodcze | wykonawcze
Xi yi xf yi Xi *Yi
il 1149 1079 1320201 | 1164241 1239771
nie mam zdania w 275 500 75625 250000 137500
tym zakresie
nie 73 113 5329 12769 8249
Yis Xi= 3 Vi= s xf= s yi= i=3 Xi*Yi=
Ogok
SOTeHt 1497 1692 1401155 | 1427010 1385520
B =W, x = F 14972499 x2= 249 001 [§ = -3, y,=5 * 1692 % 564 y2= 318 096

Zrddto: Opracowanie wiasne.

1 1
N XiYi—Xy 1385520281 436

~ 0,97

r = =
\[(%Z?=nxi2—x2)(%2?=nyi2 —y2) J(§*1401155—249 001)(;+1427010-318 096)

Wyliczony wspotczynnik wynosi w przyblizeniu 0,97 wobec tego, nalezy stwierdzic,
iz jest to korelacja dodatnia, o niemal petnej zaleznosci pomig¢dzy przynaleznoscia do grupy,
a wskazywaniem danej odpowiedzi oraz oznacza to, iz wzrost warto$ci odpowiedzi jednej

z grup wplywa na wzrost wartosci odpowiedzi drugiej z grup.

213



W ramach przeprowadzonych badan empirycznych poproszono opiniodawcow o udzie-
lenie odpowiedzi na ostatnie pytanie dwudzieste (zat. nr 1) 20.Czy uwaza Pan/Pani,
iz zapewnienie na bazie szkot pozarniczych i osrodkow szkolenia przy komendach wojewodz-
kich wielozadaniowych obiektow do éwiczen praktycznych — poligondw umocni proces dosko-
nalenia zawodowego?

Ankietowani mieli do wyboru trzy warianty odpowiedzi, czyli: tak, nie mam zdania
W tym zakresie oraz nie. Ogolny rozktad odpowiedzi zostat przedstawiony na wykresie 4.39.,
z ktorego wynika, iz najwigcej wskazan otrzymata pierwsza zaproponowana mozliwos¢, po-
twierdzajaca, iz zapewnienie na bazie szkot pozarniczych 1 osrodkow szkolenia przy komen-
dach wojewddzkich wielozadaniowych obiektow do ¢wiczen praktycznych — poligonow
umocni proces doskonalenia zawodowego. Dowodem powyzszego jest procentowy udziat
ksztattujacy si¢ na poziomie 62%, co stanowi 1987 wskazan respondentow. Z kolei osoby, ktore
nie miaty okreslonego zdania w tym zakresie stanowity 22%, na co ztozylo si¢ 711 wskazan.
Natomiast na odpowiedz przeczaca zdecydowata si¢ grupa 16% ankietowanych, czyli 491 glo-
sow. Szczegdlowy rozktad odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 4.309.

Wykres 4.39
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy umocnienia procesu doskonalenia
zawodowego poprzez zapewnienie na bazie szkol pozarniczych i oSrodkéw szkolenia

przy komendach wojewédzkich wielozadaniowych obiektow do ¢wiczen praktycznych —
poligondow.

| tak

B nie mam zdania w tym zakresie

W nie

Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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Respondenci nalezacy do I grupy najczesciej wskazywali na odpowiedz twierdzaca,
ze zapewnienie na bazie szkot pozarniczych i osrodkdw szkolenia przy komendach wojewodz-
kich wielozadaniowych obiektow do ¢wiczen praktycznych — poligonow umocni proces dosko-
nalenia zawodowego. Odpowiedz ta uzyskata 70% og6tu, co stanowito 1045 wskazan. Na dru-
gim miejscu znalazt si¢ wariant odpowiedzi nie mam zdania w tym zakresie, gdzie wskazania
takiego dokonato 17% respondentow, czyli 261 odpowiedzi ankietowanych. Zaprezentowany
ostatni wariant odpowiedzi zyskat 13% badanych, co przektadato si¢ na 191 wskazan badanych.
W II grupie ankietowanych najwiecej wskazan otrzymata pierwsza zaprezentowana mozliwos¢,
potwierdzajaca, iz zapewnienie na bazie szkot pozarniczych i osrodkow szkolenia przy komen-
dach wojewddzkich wielozadaniowych obiektow do ¢wiczen praktycznych — poligonow
umocni proces doskonalenia zawodowego. Dowodem powyzszego jest procentowy udziat
ksztattujacy si¢ na poziomie 56%, co stanowi 942 wskazania respondentéw. Natomiast respon-
denci, ktorzy nie mieli okreslonego zdania w tym zakresie stanowili 26% gltoséw, na co ztozyto
si¢ 450 wskazan. Z kolei na ostatniag odpowiedz przeczaca zdecydowala si¢ grupa 18% bada-
nych, czyli 300 glosow. Szczegdtowy rozklad odpowiedzi zostat ukazany w tabeli 4.39.

Tabela 4.39
Procentowy rozklad odpowiedzi dotyczacy umocnienia procesu doskonalenia
zawodowego poprzez zapewnienie na bazie szkol pozarniczych i osSrodkow szkolenia
przy komendach wojewddzkich wielozadaniowych obiektow do ¢wiczen praktycznych —

oligonow.
| Grupa Il Grupa
. : Ogolem
Wariant odpo- Stanowiska dowddcze Stanowiska wykonawcze
wiedzi
Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura Struktura
liczbowa procentowa liczbowa procentowa liczbowa procentowa
(%) (%) (%0)
tak 1045 70 942 56 1987 62
hie mam zdania 261 17 450 26 711 22
w tym zakresie
nie 191 13 300 18 491 16
Ogolem 1497 100 1692 100 3189 100

Zrddto: Opracowanie wiasne.

Chcac lepiej zobrazowac uzyskany rozktad odpowiedzi udzielonych przez obie grupy, wyniki

przedstawiono na ponizszym wykresie 4.40.
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Wykres 4.40
Procentowy rozklad odpowiedzi w obu grupach badawczych dotyczacy umocnienia
procesu doskonalenia zawodowego poprzez zapewnienie na bazie szkot pozarniczych
i oSrodkow szkolenia przy komendach wojewodzkich wielozadaniowych obiektow do
¢wiczen praktycznych — poligonéw.

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

tak nie mam nie

zdania w tym
zakresie

e | Grupa || Grupa
Zrédto: Opracowanie wlhasne.

Powyzszy wykres wskazuje na rozbieznosci, ktore wynikajg z udzielonych odpowiedzi
przez uczestnikow obydwu grup. W celu zbadania tejze istotnosci wykonano test wspotczynnika
korelacji liniowej r- Pearsona.

Tabela 4.40
Rozklad odpowiedzi dotyczacy umocnienia procesu doskonalenia zawodowego poprzez
zapewnienie na bazie szkol pozarniczych i osSrodkow szkolenia przy komendach
wojewodzkich wielozadaniowych obiektow do éwiczen praktycznych — poligonow.

| Grupa Il Grupa
Wariant odpowie- | Stanowiska | Stanowiska Ogélem
dzi dowodcze | wykonawcze
Xi yi xf i Xi *Yi
tak 1045 942 1092025 | 887364 984390
nie mam zdania w 261 450 68121 202500 117450
tym zakresie
nie 101 300 36481 90000 57300
T3 Xi= 3 Vi= s xi= S i=3 Xi*Yi=
Ogot
SOt 1497 1692 1196627 | 1179864 1159140
B=-W,x = % 1497499 x2=249 001 [y = ~37L, ;=5 * 1692 = 564 y2= 318 096

Zrddto: Opracowanie wiasne.
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1 1
~ i XiYi—XY ~¥1159140-281 436

~ 0,99

i=ni i=n

r = =
\/(% L xP-x2) (G X vE-Y?) \/(§*1196627—249001)(§*1179864—318096)

Wyzej obliczony wspotczynnik korelacji liniowej Pearsona wynosi w przyblizeniu 0,99.
Wobec powyzszego, nalezy stwierdzi¢, iz wedlug przyjetej klasyfikacji jest to korelacja dodat-
nia, o niemal pelnej zaleznos$ci pomiedzy przynaleznos$cia do grupy, a wskazywaniem dane;j
odpowiedzi oraz oznacza to, iz wzrost wartosci odpowiedzi jednej z grup wptywa na wzrost

wartosci odpowiedzi drugiej z grup.

4.2 ldea Panstwowej Strazy Pozarnej jako organizacji uczacej sie.

Panstwowa Straz Pozarna aby byta nowoczesng formacjg, nadazajacg za ciggle zmie-
niajacym si¢ otoczeniem (zarowno zewngetrznym, jak i wewngtrznym) niezbedne jest wykorzy-
stanie zaangazowania i mozliwo$ci uczenia si¢ poszczegolnych oséb i catych zespotéw do roz-
woju i integracji organizaciji.

Koncepcja uczacej si¢ organizacji zostata wprowadzona przez Petera Senge'a i jest mo-
delem opisujacym organizacje, ktora jest zdolna adaptowac sie, rozwijac i osigga¢ doskonatosé
poprzez ciagle uczenie si¢ na wszystkich poziomach struktury organizacyjnej. Uczaca si¢ or-
ganizacja powinna potozy¢ duzy nacisk na rozwijanie wiedzy, umiejetnosci i potencjatu swoich
pracownikow/funkcjonariuszy, co w konsekwencji powinno przetozy¢ si¢ na zdobywanie lep-
szych wynikow, a przede wszystkim osigganie stawianych przed nig zadan i celéw. Taka wiha-
$nie organizacja powinna stac¢ si¢ w przysztosci formacja Panstwowej Strazy Pozarnej, a stra-
tegicznymi elementami koncepcji uczacej si¢ organizacji, ktore nalezy wdrozy¢ w srodowisku
tej organizacji powinno by¢:

1. Wypracowanie wspolnej wizji: Organizacja PSP powinna wypracowac wspolng wizje, ktora
motywuje i angazuje wszystkich pracownikow. Wizja ta winna stanowi¢ wytyczne dla dzia-
tan i decyzji podejmowanych przez kierownictwo tej organizacji.

2. Rola liderow: Liderzy odgrywaja kluczowa role w tworzeniu uczacej si¢ organizacji. Po-
winni oni by¢ ukierunkowani na wspieranie innowacji, promowanie uczenia si¢ i kreatyw-
no$¢ oraz tworzy¢ atmosfere zaufania i szacunku.

3. Uczenie si¢ jednostek: Duzy nacisk w organizacji PSP nalezy polozy¢ na promowanie roz-

woju indywidualnego funkcjonariuszy. Powinna by¢ to zachgta do cigglego poszerzania
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wiedzy, zdobywania nowych umiejetnosci 1 rozwijania potencjatu ludzkiego, oparta na
stworzonych programach szkoleniowych, mentorstwie i mozliwosci rozwoju kariery.

. Budowanie zespotow uczacych si¢: PSP musi potozy¢ nacisk na tworzenie zespotdéw, ktore
sg zdolne do wspolnego uczenia si¢, wymiany wiedzy i doswiadczen. Nalezy stworzy¢ prze-
strzenie do wspotpracy, refleks;ji, analizy wynikow 1 doskonalenia dziatan.

. Uczenie si¢ organizacyjne: Nieodzowna cechg uczacej si¢ organizacja jest ciagle analizowa-
nie i doskonali swoich procesow, struktur i systemow. Nalezy zwrdci¢ uwage na efektyw-
nos$¢ dziatan, poszukiwaé innowacyjnych rozwigzan, uczac si¢ na witasnych doswiadcze-
niach, ale 1 wyciggajac wnioski z porazek — studium zdarzen.

. Tworzenie otwartego i przyjaznego srodowiska — kultury organizacyjnej: Sposob funkcjo-
nowania modelu uczacej si¢ organizacja powinien by¢ nastawiony na kultur¢ organizacyjna
opartg na otwartosci, szacunku, zaufaniu i1 wspotpracy. Odnosi si¢ to do zestawu wartosci,
przekonan, norm i praktyk, ktére ksztaltujg sposob funkcjonowania i interakcji wewnatrz
organizacji. Pracownicy powinni mie¢ zapewnione w niej poczucie bezpieczenstwa i swo-
body w wyrazaniu swoich pomystow i opinii. Jest to swoista ,,kultura” organizacji, ktora
wptywa na zachowania pracownikow, podejmowanie decyzji, komunikacje 1 atmosfere
pracy. Kultura organizacyjna ma istotny wptyw na sukces i efektywnos$¢ organizacji, a takze
na satysfakcje i zaangazowanie samych pracownikow.

. Doskonalenie komunikacji: Nalezy stworzy¢ struktury i procesy komunikacyjne, ktore
umozliwig swobodny przeptyw informacji, wymiane¢ wiedzy i dos§wiadczen migdzy pracow-
nikami.

Przyjecie koncepcji uczacej si¢ organizacji Sprawi, ze uczenie si¢ stanie si¢ integralng
czescig codziennego funkcjonowania organizacji. Efektywne wdrazanie tego modelu w Pan-
stwowej Strazy Pozarnej zapewni wigksza zdolno$¢ do adaptacji, innowacji i osiggania suk-
cesu w dynamicznym $rodowisku.

Wazne jest, zeby rozdzieli¢ doskonalenie zawodowe od szkolenia i ksztalcenia. Dotych-

czasowe zasady weryfikacji wiedzy, prowadzenia dokumentacji zaczerpnigte sg z systemu

szkolenia i ksztatcenia. To pochtania wiele czasu, ktory moze by¢ przeznaczony na faktyczne

doskonalenie. Szeroko rozwinigty system kontroli i nadzoru przektada si¢ tu na obniZenie mo-

tywacji.

Ponizej przedstawiony zostanie zestaw nowoczesnych metod doskonalenia zawodo-

wego, ktore nalezy zapewni¢ 1 wdrozy¢ w PSP:

1. Szkolenia w czasie rzeczywistym: Wykorzystywanie technologii komunikacyjnych, takich

jak wideokonferencje, aby umozliwi¢ interaktywne szkolenia w czasie rzeczywistym.

218



Pracownicy moga uczestniczy¢ w zdalnych warsztatach, wyktadach i sesjach treningowych,
wspoOtpracujac i zadajac pytania prowadzacemu.

. E-learning: Wykorzystanie platform edukacyjnych i narzedzi online, umozliwiajacych funk-
cjonariuszom i pracownikom nauke¢ zdalng. Powinno ono obejmowac kursy online, wirtu-
alne szkolenia, webinaria, moduty interaktywne i inne zasoby cyfrowe. E-learning daje ela-
styczno$¢ w nauce, umozliwiajac pracownikom dostep do materiatow w dowolnym czasie i
miejscu.

. Symulacje 1 wirtualna rzeczywisto$¢ (VR): Wykorzystywanie zaawansowanych technologii,
takich jak symulacje komputerowe 1 wirtualna rzeczywisto$s¢ umozliwi praktyczne treningi
i doswiadczenia w kontrolowanym $rodowisku. Jest to szczegdlnie przydatne w PSP, gdzie
bezposrednie dziatania moga by¢ bardzo kosztowne, ale takze niebezpieczne, czy tez trudne
do zorganizowania.

. Webinaria: Interaktywne sesje online, ktore taczg elementy prezentacji, dyskusji i pytan i od-
powiedzi. Webinaria powinny by¢ wykorzystywane do przekazywania aktualnych informa-
cji, wprowadzania nowych narzgdzi i technologii, a takze do dzielenia si¢ ekspercka wiedza.
. Narzedzia interaktywne: Nalezy wdrozy¢ zestaw interaktywnych narzedzi, takich jak symu-
lacje, quizy, gry edukacyjne, czy wideo z interaktywnymi elementami, ktore angazuja
uczestnikow i zachecaja do aktywnego udziatu w procesie nauki.

. Mikronauka: Metoda, ktora polega na dostarczaniu krotkich, skoncentrowanych i tatwo
przyswajalnych materiatéw edukacyjnych. Nalezy zapewni¢ funkcjonariuszom dostep do
krotkich, zwartych modutéw szkoleniowych, filmow, infografik, ktore umozliwiajg efek-
tywna nauke w matych porcjach w krotkim czasie.

. Mentoring 1 coaching: Zapewnienie pracownikom mozliwosci wspolpracy z doswiadczo-
nymi mentorami lub coachami, ktérzy moga udziela¢ wsparcia, doradza¢ i pomaga¢ w roz-
woju zawodowym. Mentorzy dzieli¢ si¢ wowczas swoim doswiadczeniem, wiedzg i umie-
jetnosciami oraz pomagaé pracownikom w osiggnigciu ich celow zawodowych.

. Mobile learning: Wykorzystywanie urzagdzen mobilnych, takich jak smartfony 1 tablety, do
dostepu do tresci edukacyjnych. Aplikacje mobilne oferujace krotkie lekcje, quizy, filmy
instruktazowe i materiaty edukacyjne pozwalaja pracownikom uczy¢ si¢ w dowolnym miej-
scu i czasie.

. Social learning: Polegajacy na wykorzystaniu interakcji spotecznych 1 wspotpracy migdzy
pracownikami do zdobywania wiedzy 1 poszczegdlnych umiejetnosci. Moze on obejmowac
platformy do udostgpniania wiedzy, fora dyskusyjne, grupy robocze, mentorowanie czy pro-

gramy partnerskie, ktére umozliwiaja pracownikom uczenie si¢ od siebie nawzajem — nie
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tylko w macierzystych jednostkach, ale takze pomiedzy poszczegodlnymi jednostkami orga-
nizacyjnymi.

Tak wiec doskonalenie zawodowe powinno obejmowaé zarowno zabiegi instytucjo-
nalne, jak i szeroko pojete samoksztalcenie. W Panstwowej Strazy Pozarnej zabiegi instytu-
cjonalne zostaty praktycznie zrownane z opracowywaniem programoéw szkolen, natomiast
trzeba by bylo potozy¢ tu znacznie wigkszy nacisk na samoksztatcenie, ktore odgrywatoby
istotng rol¢ w doskonaleniu zawodowym i umozliwiato funkcjonariuszom rozwijanie si¢ w

swojej dziedzinie niezaleznie od tradycyjnych form szkolen.

Zwigkszenie motywacji u funkcjonariuszy i pracownikéw PSP do brania odpowiedzialno-

Sci za proces samoksztalcenia:

Zeby zwiekszyé motywacje do brania wiekszej odpowiedzialnoéci za proces samo-

ksztalcenia si¢ pracownikow i funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej, nalezy zwigkszy¢

dostepnos¢ tresci szkoleniowych, zapewni¢ ciekawa ofertg oraz samych prowadzacych. Nie

moze to by¢ system ,,opresyjny”’, ktory jest utrapieniem dla jego uczestnika, a takze i prowa-

dzacych.

Aby zwiekszy¢ motywacje zawodowa wsrdd funkcjonariuszy PSP, nalezy podja¢ nastgpujace

dzialania:

1.

Okreslenie celow: Kazdy funkcjonariusz powinien jasno okresli¢, co chce osiggnaé w swojej
karierze zawodowej. Postawi¢ sobie ambitne, ale realistyczne cele. Nastgpnie cele te po-
winny zosta¢ spisane na pismie i1 przypisane im konkretne kroki, ktore nalezy podjac, aby je
osiggna¢. Posiadanie skonkretyzowanych celow pomoze w utrzymaniu motywacji i skon-

centrowaniu si¢ na tym, co dana osoba chce osiggnac.

. Znalezienie pasji w swojej pracy-stuzbie: Nalezy okresli¢ aspekty pracy-stuzby, ktore spra-

wiaja funkcjonariuszowi najwicksza satysfakcje 1 zadowolenie. Moze to by¢ konkretny pro-
jekt, obszar zainteresowania, wyzwania, ktore lubi podejmowac lub aspekt pracy zespoto-

wej.

. Inwestycja w rozwoj: Inwestowanie w rozwo0j zawodowy poprzez zdobywanie nowych

umiejetnosci 1 wiedzy. Uczestniczenie w szkoleniach, kursach, warsztatach lub konferen-
cjach branzowych. Rozwijanie si¢ zarbwno w swojej dziedzinie zawodowej, jak 1 w dzie-
dzinach pokrewnych, co pomoze poszerzy¢ kompetencje 1 otworzy¢ nowe mozliwosci ka-

riery.

. Tworzenie harmonograméw i celow krotkoterminowych: Zadania i cele dlugoterminowe

moga czasem wydawac si¢ zbyt odleglte 1 trudne do osiagnigcia. Dlatego wazne jest, aby
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tworzy¢ harmonogram z krotkoterminowymi celami i zadaniami. Dzigki temu bedg wi-
doczne postepy 1 osiggnigcia, co pozytywnie wplynie na motywacj¢ funkcjonariuszy.

5. Budowanie pozytywnych relacji: Dobrze funkcjonujace relacje z wspdtpracownikami moga
mie¢ duzy wplyw na motywacj¢. Nalezy tworzy¢ pozytywna atmosfere, angazujac ludzi w
projekty zespotowe i udostepni¢ wsparcie i mentorstwa w otoczeniu zawodowym.

6. Wykorzystywanie roznych metod nauki: Metody nauki powinny by¢ dostosowane do prefe-
rencji 1 stylu uczenia si¢ danej osoby. Niektorzy lepiej przyswajaja wiedze czytajac, inni
preferujg stuchanie lub ogladanie tre$ci wideo. Nalezy wykorzystywaé rdéznorodne mate-
riaty, takie jak ksigzki, artykuty, kursy online, webinary, aby urozmaici¢ t¢ nauke.

Przygotowanie rozwigzania systemowego w zakresie doskonalenia zawodowego doty-
czy¢ powinno wszystkich funkcjonariuszy oraz pracownikow cywilnych PSP, a nie tak jak do
tej pory gléwny nacisk potozony zostat na strazakow petnigcych stuzbe w systemie zmiano-
wym.

Myslac o aktualizacji ,,Zasad organizacji doskonalenia zawodowego w PSP” warto
zwroci¢ uwage nie tylko na poszerzenie obszaréw tematycznych szkolen, ale rowniez na po-
trzeby szkoleniowe 1 mozliwos¢ ich realizacji dla pracownikow 1 funkcjonariuszy petnigcych
stuzbe w systemie codziennym. Obowiazujace zasady koncertuja si¢ gtownie na funkcjonariu-
szach petnigcych stuzbe w systemie zmianowym, nie doceniajgc potencjatu i mozliwosci os6b
pehiacych stuzbe, pracujacych poza podziatem bojowym.

Zgodnie z zasadami za doskonalenie zawodowe odpowiadaja przede wszystkim macie-
rzyste jednostki, cho¢ znaczace zadania przypisano rowniez osrodkom szkolenia komend wo-
jewodzkich PSP oraz szkotom pozarniczym. Nalezy przywroci¢ pierwotng role osrodkom szko-
lenia, jako odpowiedzialnym za organizowanie i realizowanie doskonalenia zawodowego.
Osrodki szkolenia PSP sg wyspecjalizowane w przekazywaniu praktycznej wiedzy i umiejgt-
nosci potrzebnych do skutecznego dziatania w sytuacjach awaryjnych. Szkolenia prowadzone
sg przez dos$wiadczonych instruktorow, ktorzy posiadaja odpowiednie kwalifikacje 1 doswiad-
czenie W pracy operacyjnej.

Osrodki szkolenia przy Komendach Wojewddzkich Panstwowej Strazy Pozarnej to miejsca, w

ktoérych oferowane powinny by¢ réznorodne szkolenia dla strazakow i innych oso6b zwigzanych

z ochrong przeciwpozarowa. Kazda Komenda Wojewodzka PSP w Polsce ma swdj wiasny

osrodek szkolenia, a takze wspotpracuje z innymi instytucjami w celu realizacji programoéw

szkoleniowych. Osrodki te powinny by¢ tak zorganizowane, aby zapewnia¢ wysokiej jakosci
szkolenia, ktore odpowiadaja aktualnym standardom i potrzebom strazakoéw miedzy innymi

kursy strazackie, szkolenia z zakresu ratownictwa, Kkursy instruktorskie, szkolenia
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specjalistyczne itp. Tres¢ tych szkolen powinna by¢ dostosowana do specyfiki regionu i wyma-

gan wojewodztwa.

Zadbanie o rozwdj zawodowy, merytoryczny i osobisty grupy funkcjonariuszy i pracow-

nikéw PSP odpowiedzialnych za ksztalcenie kolejnych generacji strazakow.

Tworzenie odpowiedniego zespotu do doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy
Pozarnej jest niezbgdne do osiggania konkretnych potrzeb i celow szkolen. Waznymi czynni-
kami, ktore nalezy wziag¢ pod uwage przy tworzeniu takich zespotdéw sa:

1. Ekspertise: Wybodr 0sob posiadajagcych odpowiednig wiedze, doswiadczenie 1 umiejetnosci
w danej dziedzinie. Chodzi tu o zapewnienie, ze czlonkowie zespotu majg solidne podstawy
w obszarze, ktory ma by¢ doskonalony.

2. Réznorodnosé: Do zespotdéw tych nalezy wiaczaé osoby o roznym doswiadczeniu, perspek-
tywach 1 umiejetnosciach. Dzieki temu zespotowi bedzie tatwiej spojrze¢ na problem z r6z-
nych perspektyw i znalez¢ innowacyjne rozwigzania.

3. Motywacja: Nalezy szukac osob, ktore sg zaangazowane i motywowane do rozwoju zawo-
dowego. Che¢ nauki i doskonalenia si¢ powinna by¢ istotnym czynnikiem w wyborze czton-
koéw zespotu.

4. Zdolno$¢ do wspotpracy: Nalezy wybiera¢ osoby, ktore potrafia pracowaé w zespole
I wspotdziataé¢ z innymi. Doskonalenie zawodowe czesto wymaga pracy grupowej, wymiany
pomystow 1 wspolnego rozwigzywania problemow.

5. Umiejetnosci komunikacyjne: Wazne jest, aby cztonkowie zespotu mieli dobre umiejetnosci
komunikacyjne, poniewaz beda musieli efektywnie komunikowac¢ si¢ i dzieli¢ wiedzg w
trakcie procesu doskonalenia zawodowego.

6. Zaangazowanie lidera: Wazne jest, aby lider zespotu doskonalenia zawodowego byt moty-
wowany, kompetentny 1 odpowiedzialny. Powinien umie¢ zarzadza¢ zespolem, inspirowac
1 wspiera¢ cztonkow oraz dbac o realizacj¢ celow szkolenia.

Nalezy przy tym pamigtaé, ze skuteczne doskonalenie zawodowe wymaga zaangazo-
wania zaroOwno zespotu, jak 1 wsparcia organizacji. Dlatego wazne jest, aby tworzenie zespotu
do doskonalenia zawodowego bylo $ci§le zwigzane z celami i strategia organizacji.
Diagnozowanie i wykorzystanie potencjalu zawodowego i osobistego funkcjonariuszy
i pracownikéw PSP;

Diagnozowanie potencjatu zawodowego powinno polega¢ na ocenie i1 identyfikacji
umiejetnosci, talentow, zainteresowan 1 mozliwosci rozwoju danej osoby w kontekscie jej ka-

riery zawodowej. Jest to proces, ktéry pomaga oszacowaé i zrozumie¢ indywidualne
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predyspozycje 1 mocne strony danej osoby, a takze okresli¢ obszary, w ktorych moze si¢ roz-

wijac i1 osiggac sukcesy zawodowe.

Ponizej przedstawione zostang kroki, ktore mozna podja¢ w celu diagnozowania potencjatu

zawodowego funkcjonariuszy PSP:

1.

Autoocena: Kazdy funkcjonariusz powinien przeprowadzi¢ szczegdtowa analize swoich
umiejetnoscei, zainteresowan, wartosci i celow zawodowych. Okresli¢, w jakich obszarach
czuje si¢ najbardziej kompetentny i motywowany. Nastepnie dazy¢ do okreslenia swoich
mocnych strony 1 przemyslen, w jakich dziedzinach chcialby si¢ rozwija¢. Nalezy przy tym
pamigtac, ze potencjal zawodowy moze obejmowac zarowno umiejetnosci techniczne, jak
I migkkie.

Ocena zewnetrzna: Ocena umiejgtnosci, postawy i1 potencjalu zawodowego poprzez przeto-
zonych, ale takze wspotpracownikow, mentoréw lub innych profesjonalistoéw. Pozwoli to
pracownikowi zwroci¢ uwage na ich opinie, aby uzyska¢ zewngtrzne spojrzenie na swoje
mozliwosci 1 obszary do rozwoju.

Wykorzystanie narzgdzi diagnostycznych: Korzystanie z r6znych narzedzi diagnostycznych,
takich jak testy osobowosci, ocena kompetencji, testy zainteresowan zawodowych itp. Te
narzedzia moga dostarczy¢ dodatkowych informacji na temat potencjatu zawodowego 1 su-
gerowa¢ odpowiednie $ciezki rozwoju.

Mozliwos$¢ konsultacja z ekspertami: W PSP powinno zapewni¢ si¢ mozliwos¢ konsultacji
z doradcg zawodowym, trenerem czy mentorem, ktorzy posiadaja do§wiadczenie w obszarze
diagnozowania potencjatu zawodowego. Mogliby oni przeprowadzaé szczegotowa analize
umiejetnosci 1 zainteresowan, poméc w identyfikacji obszarow rozwoju i doradzi¢ odpo-
wiednie $ciezki kariery.

Samoopanowanie: Wzmacnianie swojej samoswiadomo$¢ 1 samoopanowanie poprzez re-
fleksje, regularne $Sledzenie postepow i uczestnictwo w dzialaniach rozwojowych. Zrozu-
mienie swoich silnych 1 stabych stron oraz systematyczne pracowanie nad rozwojem osobi-
stym 1 zawodowym, co moze pomoc w maksymalnym wykorzystaniu potencjatu zawodo-
wego.

Diagnozowanie potencjatu zawodowego to proces, ktory moze by¢ kontynuowany na

przestrzeni catej kariery zawodowej. Wazne jest, aby by¢ otwartym na eksploracje nowych

mozliwosci 1 gotowym do ciggtego rozwoju.
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Strategia zarzadzania talentami - zarzadzanie potencjalem wszystkich funkcjonariuszy

i pracownikéw PSP lub wybranej grupy o szczegélnym potencjale rozwojowym i kompe-

tencjach.

Przyjmowanie strategii rozwoju zawodowego powinno sta¢ si¢ zasadniczym narze-

dziem w planowaniu kariery i osigganiu sukcesu zawodowego funkcjonariuszy Panstwowe;j

Strazy Pozarnej.

Strategia zarzadzania potencjalem wszystkich pracownikéw odnosi si¢ do podejscia organi-
zacji, ktore koncentruje si¢ na identyfikowaniu, rozwijaniu i wykorzystywaniu potencjalu
wszystkich pracownikow, niezaleznie od ich obecnego stanowiska czy roli. W takiej strate-
gii dazy¢ nalezy do maksymalizacji potencjatu wszystkich czlonkow zespotu 1 tworzenia
sprzyjajacego srodowiska pracy, ktore wspiera ich rozwdj 1 sukces.

Kluczowymi elementami strategii zarzadzania potencjalem wszystkich pracownikéw

PSP powinny stac sig:

1.

Identyfikacja potencjatu: Proces rozpoznawania potencjalu pracownikdw powinien by¢ sys-
tematyczny 1 obejmowac ocen¢ ich umiejetnosci, kompetencji, motywacji i aspiracji. To po-

zwala na zidentyfikowanie mocnych stron, obszaré6w do rozwoju i mozliwos$ci awansu.

. Indywidualne plany rozwoju: Na podstawie identyfikacji potencjatu, pracownicy powinni

mie¢ opracowane indywidualne plany rozwoju, ktére uwzgledniaja ich cel zawodowy,
krotko- 1 dlugoterminowe cele rozwojowe oraz $ciezki kariery. Planowanie rozwoju po-

winno uwzglednia¢ zarowno rozwoj umiejetnosci technicznych, jak 1 migkkich.

. Szkolenia 1 programy rozwojowe: PSP powinna inwestowa¢ w szkolenia 1 programy rozwo-

jowe, ktore pomoga pracownikom rozwija¢ ich umiejetnosci, zdobywac nowa wiedze i roz-
wija¢ si¢ zawodowo. Moze to obejmowac szkolenia branzowe, warsztaty, programy men-

torstwa, coaching czy udziat w projektach rozwojowych.

. Wsparcie i feedback: Regularne spotkania z pracownikami, w tym rozmowy oceniajace, sta-

nowig wazny element strategii zarzadzania potencjatem. Przetozeni powinni dostarcza¢ kon-
struktywnego feedbacku, wspiera¢ pracownikow w ich rozwoju, motywowac i doradza¢ im

w budowaniu ich kariery zawodowej.

. Kultura rozwoju: Stworzenie kultury organizacyjnej, ktora promuje rozwoj i wykorzystanie

potencjatu wszystkich pracownikow, jest kluczowe. Pracownicy powinni mie¢ poczucie, ze

organizacja inwestuje w ich rozwoj, docenia ich wktad i wspiera ich w osigganiu sukcesow.
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Zroéznicowane projekty i role: Pracownicy powinni mie¢ mozliwo$¢ angazowania si¢ w roz-
norodne projekty i petnienia ré6znych rél w organizacji. Daje to im szans¢ rozwijania réznych
umiejetnosci, eksplorowania nowych obszaréw i rozszerzania swojego potencjatu.

System oceny i awansu: Wazne jest, aby organizacja miata sprawiedliwy system oceny pra-
cowniczej i awansow, ktory uwzglednia potencjat i osiggnigcia kazdego pracownika. Opiera
si¢ to na obiektywnych kryteriach i daje szans¢ awansu i rozwijania si¢ osobom z duzym
potencjatem.

Wdrazanie strategii zarzadzania potencjatem wszystkich pracownikow wymaga zaan-

gazowania kierownictwa. Jest to dlugoterminowy proces, ktory wymaga statej troski o rozwoj

pracownikow i tworzenia sprzyjajacego srodowiska pracy.

Strategia zarzadzania talentami powinna odnosi¢ si¢ do planu dzialania organizacji w celu
identyfikacji, rozwijania i wykorzystania najlepszych pracownikdéw, ktorzy charakteryzuja
si¢ wysokim potencjatem i umiejetnosciami, tak aby przyczynié¢ si¢ do osiagnigcia celow
organizacyjnych.

Kluczowymi elementami strategii zarzadzania talentami powinno stac sig:
Identyfikacja talentow: Proces identyfikacji talentow obejmowac musi ocene i rozpoznanie
pracownikow, ktorzy maja wysoki potencjat do osiggnigcia wybitnych wynikéw w organi-
zacji. Powinien on obejmowa¢ ocen¢ kompetencji, rozmowy z pracownikami i feedback od
przetozonych.

Planowanie sukcesji: Strategia zarzadzania talentami powinna uwzglednia¢ planowanie suk-
cesji, czyli identyfikacje i przygotowanie pracownikéw do kluczowych roli i stanowisk w
organizacji. Dlugoterminowe planowanie sukcesji pomaga zabezpieczy¢ ciaglos¢ dziatania
organizacji w przypadku odejscia kluczowych pracownikow.

Rozwd@j 1 szkolenia: Waznym elementem strategii zarzadzania talentami jest inwestowanie
w rozwo0] pracownikow poprzez szkolenia, programy rozwojowe, mentorstwo i coaching.
Dostarczanie mozliwosci rozwoju pozwala pracownikom rozwija¢ swoje umiejetnosci
I osigga¢ wyzszy poziom wydajnosci.

Retencja talentéw: Strategia zarzadzania talentami powinna uwzglednia¢ rowniez dziatania
majgce na celu zatrzymanie najlepszych pracownikéw w organizacji. To moze obejmowac
zapewnienie atrakcyjnych warunkoéw pracy, rozwoju kariery, oferowanie nagrod i wyrdz-
nien, jak rowniez budowanie motywujacego i inspirujgcego srodowiska pracy.

Przeptyw talentow: Zarzadzanie talentami nie ogranicza si¢ tylko do rozwoju aktualnych

pracownikow, ale takze uwzglednia przeptyw talentéw w organizacji. To oznacza
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identyfikowanie potencjalnych talentow zardbwno wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji
1 skuteczne zarzadzanie procesem rekrutacji i selekcji.

Wdrazanie skutecznej strategii zarzadzania talentami wymaga zaangazowania kierow-
nictwa i kultury organizacyjnej skoncentrowanej na rozwoju i wykorzystaniu potencjatu pra-
cownikow. Poprzez identyfikacje, rozwijanie 1 utrzymanie najlepszych talentéw, organiza-
cje moga zwigkszy¢ swoja konkurencyjno$¢, innowacyjnosc¢ i osiggac lepsze wyniki.
Strategia zarzadzania potencjalem wybranej grupy o szczeg6lnym potencjale rozwojowym
i kompetencjach moze by¢ skoncentrowana na identyfikacji, rozwijaniu i efektywnym wy-
korzystaniu potencjatu tej grupy pracownikow.

Krokami, ktére nalezy uwzgledni¢ w takiej strategii sga:

. Identyfikacja grupy docelowej: Nalezy zidentyfikowa¢ grupe pracownikow, ktoérzy maja
szczegblne potencjat rozwojowy 1 kompetencje w danej dziedzinie, a ktore sg istotne dla
organizacji. Moze to obejmowac pracownikow z wysokimi umiej¢tnosciami technicznymi,
przywodcze zdolnosci czy innowacyjne myslenie.

. Indywidualne plany rozwoju: Nalezy opracowa¢ indywidualne plany rozwoju dla cztonkow
danej grupy, uwzgledniajac ich obecne umiejetnosci, cele zawodowe oraz krotko i dtugoter-
minowe cele rozwojowe. Plany powinny by¢ spersonalizowane, uwzgledniajac unikalne po-
trzeby 1 aspiracje kazdego pracownika.

. Specjalizowane szkolenia 1 programy rozwojowe: Nalezy zapewnia¢ specjalistyczne szko-
lenia, programy rozwojowe 1 warsztaty, ktore odpowiadaja na unikalne potrzeby danej grupy
pracownikow. Moze to obejmowac zaawansowane techniczne szkolenia, programy rozwoju
przywddztwa czy innowacyjne projekty rozwojowe.

. Mentoring i coaching: Nalezy wprowadzi¢ programy mentorstwa i coaching, ktore umozli-
wig czlonkom danej grupy indywidualne wsparcie i kierowanie w ich rozwoju. Mentorzy
moga dzieli¢ si¢ swoimi doswiadczeniami 1 wskazowkami, pomagajac rozwija¢ umiejetno-
Sci 1 osiggac sukcesy.

. Wyzwanie i rozw06j: Nalezy zapewni¢ cztonkom danej grupy odpowiednie wyzwania i moz-
liwo$ci rozwoju, co da im szans¢ angazowania si¢ w projekty strategiczne, udziatu w inno-
wacyjnych inicjatywach oraz rozwijania umiej¢tnosci poprzez roznorodne zadania i role.

. Regularne feedback i ocena postepéw: Nalezy regularnie udziela¢ feedbacku czionkom
grupy dotyczacego ich postepéw, mocnych stron i obszaréw do rozwoju. Przeprowadzane
regularne oceny osiagnie¢ i postepow, w celu sledzenia ich rozwo6j 1 dostosowywania dziatan

na podstawie wynikow.
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7. Zintegrowanie z politykg awansu: Nalezy zapewni¢, ze cztonkowie danej grupy pracowni-
koéw maja rowny dostep do mozliwosci awansu i rozwoju kariery. Powinno tworzy¢ si¢ jasne
1 przejrzyste kryteria awansu, i rozwoju karier, ktére uwzgledniaja ich potencjat i kompeten-
cje.

Wdrazanie strategii zarzadzania potencjalem wybranej grupy wymaga odpowiedniego
wsparcia kadry kierowniczej oraz liderow zespolow. Zapewnienie cigglego dialogu i zaanga-
zowania czlonkéw grupy jest kluczowe dla skutecznego realizowania strategii i maksymalnego
wykorzystania ich potencjatu rozwojowego.

Przedstawione powyzej rodzaje strategii rozwoju zawodowego powinny by¢ elastyczne
I dostosowywane do zmieniajgcych si¢ warunkéw i priorytetow samych zainteresowanych,
ale takze i organizacji Panstwowej Strazy Pozarnej. Powinny cechowac¢ si¢ one regularnym
monitorowaniem postepow 1 by¢ przystosowane na dostosowanie planu, gdy pojawiaja si¢
nowe mozliwosci lub wyzwania w karierze zawodowej.

Ksztaltowanie u funkcjonariuszy i pracownikow PSP tzw. kompetencji mi¢kkich.

Kompetencje migkkie, nazywane rowniez jako umiejetnosci spoteczne lub umiejetnosci
migkkie, odnosza si¢ do zestawu umiejetnosci, cech osobowosci i zachowan, ktére pozwalaja
na efektywng interakcje z innymi ludzmi, pracg w zespole. Sg one istotne zardwno w zyciu
osobistym, jak i zawodowym funkcjonariuszy PSP, poniewaz wplywaja na zdolno$ci komuni-
kacyjne, zdolno$¢ rozwigzywania probleméw, zarzadzanie soba, wspotprace zespotowa i wiele
innych aspektow.

Dotychczas system doskonalenia zawodowego realizowany jest przede wszystkim
W oparciu o szkolenia kompetencji ,,twardych” konkretnych, wymiernych, ktére mozna zmie-
rzy¢, sprawdzi¢. Wiekszos$¢ szkolen zakonczona jest egzaminem potwierdzajgcym nabycie
przedmiotowych kompetencji. Podobnie doskonalenie umiejgtnosci kadry dydaktycznej reali-
zowane byto na warsztatach tematycznych i szkoleniach w zakresie kompetencji ,,twardych”.

Kompetencje ,,migkkie” jeszcze jaki$§ czas temu nie byty az tak wazne w stuzbach mun-
durowych. Liczyly si¢ gldéwnie mierzalne umiejetnosci praktyczne (specjalistyczne, tech-
niczne), przydatne do wykonywania obowigzkow stuzbowych na danym stanowisku. W dzi-
siejszych czasach jednak coraz wigcej zawoddéw wymaga wysoko rozwinigtych kompetencji
miekkich, rowniez w zawodzie strazaka. Dziatalno$¢ dydaktyczna, wychowawcza, zarzadzanie
jednostka organizacyjng PSP (szkotg PSP, osrodkiem szkolenia PSP) wymaga umiejetnosci w
zakresie dobrej komunikacji, asertywnosci, zarzadzania stresem i emocjami, organizacji pracy,

zarzadzania zespolem itp.
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Szkolenia migkkie z odpowiedniego zakresu mogg pomodc kazdemu uczestnikowi w rozwijaniu

wybranych umiejetnosci, ktore naprawde przydadza si¢ zarowno w pracy zawodowej jak i W

zyciu prywatnym. Warto rowniez zwrdci¢ uwage, ze byly one nieocenione i1 bardzo przydatne

w obliczu sytuacji kryzysowych zwigzanych chociazby z pandemig COVID-19, czy kryzysem

geopolitycznym — wywotanym wojng na terytorium Ukrainy, gdzie funkcjonariusze PSP spo-

tkali si¢ z bardzo duzg lista nowych dla siebie zadan.
Wigkszos$¢ spoteczenstwa w tym rowniez funkcjonariusze, pracownicy, stuchacze szkot

PSP i Osrodkow Szkolenia zmagaja si¢ z konsekwencjami dtugoterminowego stresu trudno-
$ciami zdrowotnymi, rodzinnymi, emocjonalnymi cz¢sto wymagajacymi zauwazenia, wspar-
cia, pomocy czy podjecia dziatan profilaktycznych, do ktoérych niezbedne sg umiejetnosci za-
rzadzania stresem i emocjami, komunikatywnos¢, empatia.
Wazna kwestig jest rOwniez zmiana wizerunku ,,doskonalenia zawodowego”. Aktualnie koja-
rzone jest ono bardziej z kontrolg i oceng niz rozwojem i1 wsparciem. Stres zwigzany z ocena,
kontrolg nie sprzyja motywacji do samoksztatcenia i samodoskonalenia, nie jest rowniez poza-
danym zjawiskiem w procesie szkolenia. Wydaje si¢ zatem stuszne podjecie staran, aby ukie-
runkowa¢ kadr¢ dydaktyczng na zmian¢ metodyki nauczania, aby wiekszy akcent stawiali na
poszukiwanie metod skutecznego nauczania niz na system oceniania i egzaminowania.

Kompetencje migkkie sg niezwykle istotne w zyciu zawodowym i moga mie¢ wplyw na karier¢g

funkcjonariuszy, o czym nie nalezy zapominac.

Ponizej przedstawiono kluczowe kompetencje migkkie, ktore sa szczegdlnie wartosciowe

w kontekscie przydatnosci w stuzbie Panstwowej Strazy Pozarnej, na ktore nalezy ktas¢ nacisk

przy rozwoju zawodowym funkcjonariuszy tej formacji:

1. Komunikacja: jako umiejetnos¢ klarownego przekazywania informacji, zarowno w pismie,
jak 1 w mowie. Dobrze rozwinigta umiej¢tnos¢ komunikacji pozwala na efektywna wspot-
prace zespolowa, rozwigzywanie probleméw i budowanie relacji z wspotpracownikami.

2. Liderstwo: jako umiejetno$¢ motywowania i inspiracji innych, skuteczne zarzadzanie zespo-
tem, podejmowanie decyzji, delegowanie zadan i budowanie zaufania. Kompetencje przy-
wodcze sa szczegolnie wazne dla osdb petniacych kierownicze funkcje w organizacji.

3. Rozwigzywanie problemow: jako umiejetnos¢ identyfikacji i analizowania problemow, kre-
atywne myslenie, podejmowanie decyzji opartych na faktach i logice, oraz skuteczne wdra-
zanie rozwigzan.

4. Elastyczno$¢ 1 adaptacja: umiejetnos$¢ przystosowania si¢ do zmieniajgcych si¢ warunkow,
otwarto$¢ na nowe idee i mozliwo$¢ dostosowania si¢ do nowych sytuacji. Elastycznos¢ jest

szczegllnie wazna w dynamicznym $rodowisku, gdzie zmiany sg czgste i nieprzewidywalne.
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5. Umiejetnos¢ pracy zespotowej: jako sprawnos¢ efektywnej wspotpracy z innymi osobami,
zdolnos$¢ do stuchania, wyrazania swoich opinii, dzielenia si¢ wiedzg i umiej¢tnosciami.

6. Empatia: jako umiejetno$¢ rozumienia i identyfikowania si¢ z emocjami innych osob, zdol-
no$¢ do empatycznego stuchania, wykazywanie zrozumienia i wspotczucia. Empatia jest
kluczowa w budowaniu pozytywnych relacji z wspotpracownikami i przetozonymi.

7. Zarzadzanie czasem: jako umiejetnos¢ efektywnego planowania, organizowania i prioryte-
tyzowania zadan, umiejetno$¢ radzenia sobie z terminami i wykonywania pracy w okreslo-
nym czasie. Skuteczne zarzadzanie czasem pozwala na wydajng prace i unikanie stresu zwig-
zanego z opoznieniami.

Przedstawione powyzej kompetencje migkkie sg niezbedne, aby odnie$¢ sukces w dzi-
siejszym konkurencyjnym srodowisku zawodowym. Wazne jest, aby stale rozwija¢ i doskona-
li¢ te umiejetnosci, poniewaz mogg one przyczynic si¢ do dalszego rozwoju kariery i osiggnie-
cia satysfakcji zawodowej poszczegolnych funkcjonariuszy.

Upowszechnienie wsrod kadry dowodczo-kierowniczej wiedzy w zakresie zarzadzania ze-

spolem i zasad dokonywania okresowej oceny oraz zwigzanym z tym planowaniem Sciezki

rozwoju zawodowego podwladnych.

Posiadanie wiedzy z zakresu zarzadzania zespotem jest w dzisiejszych realiach niezwy-
kle istotne dla skutecznego i efektywnego kierowania grupg ludzi w srodowisku pracy.

Istotng kwestig jest tu otoczenie wsparciem szkoleniowym w zakresie zarzadzania zespolem

kadry dowddczo-kierowniczej nizszego 1 wyzszego szczebla. Wyzej wymienieni poza zada-

niami wynikajacymi z petnionej funkcji odpowiadajg za proces ksztalcenia, szkolenia i dosko-
nalenia zawodowego swoich podwladnych, a takze majg obowiagzek dokonywania okresowe;j

oceny funkcjonariuszy. Niewatpliwie przydatne bytoby dla nich uzupeknienie swojej wiedzy o

aspekty zarzadzania zespotem oraz umiej¢tnosci managerskich zwigzanych m.in. oceng, moty-

wowaniem.

Priorytetowymi obszarami wiedzy dotyczacych zarzadzania zespotem, ktére nalezy upo-

wszechni¢ wérod kadry kierowniczej PSP sa:

1. Komunikacja: Umiejetno$¢ skutecznej i klarownej komunikacji jest niezbgdna dla dobrego
zarzadzania zespotem. Kierujacy zespotami ludzkimi w PSP powinni by¢ w stanie jasno
przekazywac cele, oczekiwania i informacje zespotowi, a takze stuchac i rozumiec¢ potrzeby
1 opinie cztonkoéw zespotu.

2. Budowanie relacji: Budowanie pozytywnych relacji z cztonkami zespotu jest kluczowe dla
efektywnego zarzadzania. Kierujacy zespolem musza by¢ w stanie budowaé zaufanie,

wspiera¢ rozwdj i motywowac cztonkéw zespotu do osiggania wysokich standardow.
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3. Delegowanie zadan: Umiejetnos¢ efektywnego delegowania zadan jest istotna dla réwno-
miernej dystrybucji obowiazkéw 1 wykorzystania umiejetnosci cztonkow zespotu. Nalezy
pozna¢ i zrozumie¢ umiejetnosci i mocne strony kazdej osoby, aby przypisa¢ im odpowied-
nie zadania.

4. Motywowanie zespotlu: Dobry dowddca powinien potrafi¢ motywowac cztonkéw zespotu
do osiggania jak najlepszych wynikéw. Niezbedna jest tu potrzeba zrozumienia, co moty-
wuje poszczegolnych cztonkéw zespolu i umiejetno$é tworzenia srodowiska, w ktorym
moga rozwija¢ swoje umiejetnosci 1 osiggac sukcesy.

5. Rozwigzywanie konfliktow: Nieuniknionym w zespole jest wystepowanie sytuacji konflik-
towych, a umiejetnos¢ skutecznego rozwigzywania konfliktow jest niezwykle wazna. Kie-
rujacy takim zespotem powinien by¢ w stanie identyfikowac i rozpoznawac konflikty, a na-
stepnie podejmowac dziatania w celu ich rozwigzania 1 przywrdcenia harmonii w zespole.

6. Zarzadzanie czasem 1 priorytetami: Skuteczne zarzadzanie czasem i priorytetami jest klu-
czowe dla utrzymania efektywnos$ci i osiggania celow zespotu. Dowodca zespolu musi
umie¢ planowaé, organizowac i priorytetyzowac zadania, aby osiggnac¢ optymalne wyniki.

7. Rozwdj zespotu: Dbanie o rozwoj zawodowy cztonkoéw zespotu jest wazne dla budowania
wysoko wykwalifikowanego zespotu. Nalezy umie¢ identyfikowaé potrzeby rozwojowe
cztonkow zespotu i dostarcza¢ odpowiednie szkolenia, wsparcie i mozliwosci rozwoju.

8. Zarzadzanie zmiang: W dzisiejszym dynamicznym $rodowisku zmiany sa nieuniknione.
Skutecznie zarzadzanie zmiang w zespole, komunikowanie jej celow, zapewnienie wsparcie
i radzenie sobie z ewentualnymi oporami grupy to nieodzowne cechy kierujacego zespotem
ludzkim.

Warto stale doskonali¢ umiejetnosci kadry dowoddczej w obszarach wiedzy z zakresu
zarzadzania zespotem poprzez czytanie literatury, uczestnictwo w szkoleniach, rozmowy z do-

Swiadczonymi liderami oraz zdobywanie praktycznego doswiadczenia.
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4.3 Zamierzenia wielozadaniowych obiektow ¢wiczebnych na potrzeby Pan-
stwowej Strazy Pozarnej

Wielozadaniowe obiekty ¢wiczebne (poligony) w Panstwowej Strazy Pozarnej powinny
by¢ specjalnie przygotowanymi miejscami lub strukturami, ktore stuzytyby do przeprowadza-
nia symulacji i ¢wiczen ratowniczo-gasniczych przez strazakdéw. Takie obiekty sa niezwykle
wazne dla szkolenia strazakow, poniewaz umozliwiaja im doskonalenie swoich umiejetnosci w
kontrolowanym i realistycznym $rodowisku.

Obiekty ¢wiczebne strazy pozarnej moga mie¢ rozne formy i sktadac si¢ z roznych elementow,

ktore odzwierciedlajg rozne scenariusze, takie jak pozary budynkow, wypadki samochodowe,

awarie chemiczne itp.:

1. Struktury budynkowe: Moga to by¢ budynki, ktore zostaly specjalnie zaprojektowane
I skonstruowane do celéow treningowych. Moga posiada¢ one rozne pigtra, windy, klatki
schodowe, windy pozarowe, kominy, ktore sa wykorzystywane do symulacji pozarow we-
wnatrz budynkow.

2. Samochody 1 pojazdy: Obiekty ¢wiczebne moga obejmowac samochody osobowe, ci¢za-
rowe, autobusy, pociagi czy inne pojazdy. Strazacy moga ¢wiczy¢ techniki wydobywania
poszkodowanych, rozktadania pojazdéw, gaszenia pozarow pojazdoéw i inne sytuacje zwig-
zane z wypadkami drogowymi.

3. Pola szkoleniowe: Moga to by¢ tereny otwarte, na ktorych znajduja si¢ rézne konstrukcje,
takie jak drewniane domy, kontenery, zbiorniki itp. Na takich polach szkoleniowych stra-
zacy moga ¢wiczy¢ rdzne scenariusze, takie jak gaszenie pozaréw, poszukiwanie zaginio-
nych, ratowanie z wysoko$ci, uzycie sprzetu specjalistycznego itp.

4. Symulatory: W niektorych obiektach ¢wiczebnych strazy pozarnej moga by¢ stosowane sy-
mulatory, ktore nasladujg rozne sytuacje takie jak pozary, dym, ciepto, hatas itp. Symulatory
umozliwiajg strazakom trening w realistycznych warunkach, ktore sg bezpieczne i kontro-
lowane.

5. Tereny wodne: W przypadku jednostek strazy pozarnej, ktore sa odpowiedzialne za ratow-
nictwo wodne, obiekty ¢wiczebne moga obejmowac stawy, jeziora, rzeki, na ktorych odby-
waja si¢ symulacje wypadkéw wodnych, ratowania tongcych, uzycia todzi ratowniczych
itp.

Obiekty ¢wiczebne Panstwowej Strazy Pozarnej powinny by¢ tak projektowane, aby

zapewni¢ strazakom realistyczne 1 bezpieczne Srodowisko do szkolenia. Powyzsze da to
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strazakom mozliwo$¢ praktycznego stosowania swojej wiedzy i umiejetnosci, co jest kluczowe
dla skutecznego dziatania w przypadku rzeczywistych sytuacji awaryjnych.
Ponizej przedstawiona zostanie koncepcja modelowego rozwigzania, ktére mozna zastosowaé
podczas tworzenia takich obiektow:
. Hala ¢wiczen wyposazona w ,.klatki schodowe” wewnetrzne 1 zewnetrzne. W obiekcie
takim moga znajdowac si¢ rowniez sale wykladowe oraz trakt sanitarny z szatniami i tazien-
kami wyposazonymi w prysznice. Nalezy zapewni¢ rOwniez pomieszczenie sanitarne przezna-
czone do tego, by po zaje¢ciach praktycznych strazacy mogli oczysci¢ zabrudzong odziez spe-
cjalng oraz elementy uzbrojenia osobistego. Stanowi to duze ulatwienie, ze wzgledu na to, iz w
przypadku zanieczyszczenia umundurowania, strazacy moga oczys$ci¢ je bezposrednio po ¢wi-
czeniach, a nastepnie pozostawi¢ je w suszarni. Dodatkowo szatnie powinny zapewnia¢ mozli-
wos¢ przechowywania niezbednego, strazakom uczestniczagcym w kursach ekwipunku, dzigki
czemu pozostaje ono zawsze do dyspozycji.

Wewnatrz hali nalezy zainstalowaé wspinalni¢ umozliwiajaca przeprowadzanie ¢wicze-
nia z drabing hakowowg oraz ¢wiczenia z zakresu ratownictwa wysokos$ciowego.

Duza powierzchnia wewnetrzna hali umozliwiataby rowniez przeprowadzanie ¢wiczen
z zakresu ratownictwa technicznego oraz wypadkéw z materiatami niebezpiecznymi dla wielu

grup jednoczes$nie, przez caty rok bez wzgledu na warunki pogodowe.
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Zrédlo: materiaty wlasne.

Rysunek 4.1
Przykladowy wyglad hali do ¢wiczen.
Wielozadaniowy obiekt ¢wiczen, powinien umozliwia¢ przeprowadzanie praktycznych

¢wiczen dla wielu grup jednoczes$nie. Nalezy zapewnic¢ rézne formy konstrukcji dachowej (jed-
nospadowy, dwuspadowy, plaski) 1 r6znego rodzaju pomieszczenia mi¢dzy innymi: od maga-
zynow z rampg zatadowczg poprzez np. gabinet praktyki lekarskiej, warsztat, pomieszczenia
piwniczne (przebiegajace pod obiektem), az do mieszkan. W celu zblizenia warunkéw ¢wiczen
do warunkéw rzeczywistych, poszczegolne pomieszczenia wyposazy¢ nalezy w charaktery-
styczne dla danej czgsci state elementy wyposazenia wngtrza np. t6zka i stoty w mieszkaniach,
drewniane palety w magazynie 1 na rampie. W obiekcie zainstalowa¢ mozna r6znego rodzaju
urzadzenia grzewcze, ktére w trakcie ¢wiczen shuzy¢ beda, do stworzenia rzeczywistych wa-
runkéw pozaru. W tym celu stosowany jest rowniez generator mgty, wykorzystywany w trakcie

przeprowadzania ¢wiczen.
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Zrédto: materiaty wlasne.

Rysunek 4.2
Widok wielozadaniowego obiektu do ¢wiczen.

. Plac do ¢wiczen. Na placu o przyktadowej powierzchni 80x80 m mozna przeprowadzaé
duza liczbe ¢wiczen wedlug wielu scenariuszy, od duzego wypadku na autostradzie, po kata-
strofy lotnicze na pasie startowym. Duza powierzchnia placu pozwala na przeprowadzanie ¢wi-
czen dla wielu grup jednoczes$nie.

Dodatkowo plac powinien zapewnia¢ rowniez wystarczajacg powierzchnig¢ i by¢ dosto-

sowany do treningu bezpiecznego prowadzenia pojazdéw ci¢zarowych i osobowych.
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Zrédto: materiaty whasne.

Rysunek 4.3
Plac ¢wiczen oraz dzwig-zuraw.

. Obiekt do ¢wiczen z pianami gasniczymi. Piana w trakcie ¢wiczef nie powinna dostaé
si¢ do gleby oraz nie powinna by¢ spuszczana do sieci kanalizacyjnej. Dlatego na terenie cen-
trum treningowego, nalezy zapewni¢ plac z betonowym podtozem, wyposazony w ,,wanienki”,
ktére wypelnione ciecza palna, imitujg pozar zbiornika z paliwem.

Obiekty do ¢wiczen z piang gasnicza moga mie¢ rézne formy, od budynkow specjalnie
zaprojektowanych do symulowania pozaréw i gaszenia, po konstrukcje z ruchomymi elemen-
tami, ktore pozwalajg strazakom na praktyczne szkolenie z uzyciem piany gasnicze;j.

Obiekt taki umozliwia przeprowadzanie ¢wiczen z zakresu taktyki dzialan gasniczych,
uszczelnien w ratownictwie, ¢wiczen ze Srodkami gasniczymi. Wazne jest, aby strazacy regu-
larnie przechodzili szkolenia z uzycia piany gasniczej, aby byli przygotowani na rozne sytuacje
pozarowe. Obiekty do ¢wiczen z piang gasnicza umozliwiajg im zdobycie niezbednej wiedzy i

umiejetnosci, aby dziata¢ skutecznie i bezpiecznie w przypadku rzeczywistego pozaru.
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Zrédlo: materiaty wlasne.

Rysunek 4.4
Przykladowy obiekt do ¢wiczen z piana.

e Obiekt ¢wiczen z gazami palnymi.

Obiekt taki powinien sktadac si¢ z kilku czg$ci, a do jego zasilania mozna wykorzysty-
wac gaz ziemny lup LPG.

Pierwsza cze$¢ obiektu powinna symulowaé nieszczelng instalacje gazowa. Cwiczenia
na niej pozwalatyby nauczy¢ strazakow postepowania w przypadku pozardéw nieszczelnych in-
stalacji gazowych.

Druga czg$¢ obiektu mozna by wyposazy¢ w obetonowane zaglebienie, w ktérym po-
prowadzone sa przewody gazowe. Przewody takie posiadatyby uszkodzenia mechaniczne,
ktore w symulowatyby awarie mogace powsta¢ w normalnych warunkach, wskutek prowadze-
nia robot ziemnych np. przez dziatanie koparka.

Kolejng cz¢s¢ obiektu moze stanowi¢ przewdd gazowy umieszczony w zaglebieniu, obudowa-
nym np. blachg trapezow3a. Ta cze$¢ obiektu ¢wiczen z gazem palnym, wykorzystywana bytaby
w celu zobrazowania, w jaki sposob spalaniu ulega gaz wydobywajacy sie bezposrednio z prze-

wodu rurowego.
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Zrédto: materiaty whasne.

Rysunek 4.5
Obiekt do ¢wiczen z gazami palnymi.

Na terenie takiego palcu mozna roéwniez ustawi¢ zuraw budowlany, ktéry mozna wyko-

rzystywa¢ do szkolenia z zakresu ratownictwa wysokosciowego.
e Stanowisko do ¢wiczen ze statkami wodnymi.

W rejonach, w ktérych wystepuja obiekty w postaci statkdéw wodnych mozna zapewnic
rowniez obiekt wykorzystywany wylacznie do ¢wiczen. Obiekty takie, ze wzgledu na specy-
ficzna konstrukcje, oferowalyby doskonate mozliwosci do przeprowadzania ¢wiczen wedlug
réznorodnych scenariuszy, nie tylko dla ksztatcenia funkcjonariuszy do udzialu w akcjach ra-
towniczych jednostek pltywajacych. Statek taki mozna wykorzysta¢ do przeprowadzania prak-
tycznych szkolen z zakresu:

e zwalczani pozaréw jednostek ptywajacych,

e pomocy technicznej przy wypadkach z udzialem jednostek ptywajacych,

e ratownictwa 0s6b w utrudnionych warunkach przestrzennych (pokonywanie zacie$nionych
przestrzeni),

e (¢wiczen z materiatami niebezpiecznymi.
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MARINE SHIP
SUPERSTRUCTURE

Zrédto: https://www.ppoz.pl/czytelnia/za-granica/Poligon-z-marzen/idn: 1564

Rysunek 4.6
Obiekt do ¢wiczen statek wodny

J Stanowisko do ¢wiczen ze statkami powietrznymi.

Stanowisko do ¢wiczen ze statkami powietrznymi. Czgs¢ terenu nalezy przeznaczy¢ do ¢wi-
czen na poktadzie statku powietrznego, na ktorych realizowano by scenariusze katastrof zwia-
zanych z transportem powietrznym (katastrof lotniczych), umozliwiajace trening i symulacje
réznych scenariuszy w kontrolowanym $rodowisku. Stanowisko takie powinno sktadaé sie z
wielu elementdw, ktore pozwalajg na realistyczng symulacje sytuacji awaryjnych. Gtéwnym
elementem wyposazenia powinien by¢ model statku powietrznego, ktory jest doktadnie odwzo-
rowany. Dzigki temu stanowisku zatogi moga trenowa¢ i doskonali¢ swoje umiejg¢tnosci w

zarzadzaniu sytuacjami awaryjnymi.
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Zrodto: https://strazacki.pl/artyku%C5%82y/wojskowi-stra%C5%BCacy-maj%C4%85-nowy-poligon

Rysunek 4.7
Obiekt doéwiczen statek powietrzny.

e Stanowisko do ¢wiczen — bocznica kolejowa.

Na terenie obiektu ¢wiczebnego nalezy zaprojektowaé bocznice kolejowa, symulujaca
odcinki linii kolejowej z wagonami np., wagonem — cysterng, wagonem osobowym oraz napo-
wietrzng lini¢ sieci trakcyjnej, umozliwiajaca przeprowadzanie ¢wiczen, pozostajacych
w zwigzku z wypadkami w ruchu kolejowym. Obiekt ten umozliwia przeprowadzanie ¢wiczen
wedlug wielu scenariuszy, z zakresu ratownictwa chemicznego, taktyki dziatan ga$niczych i
ratowniczych w transporcie kolejowym. Na obiekcie takim mozna ¢wiczy¢ m.in. uziemianie

napowietrznej linii trakcyjnej.
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Zrédto: https://strazacki.pl/artyku%C5%82y/wojskowi-stra%C5%BCacy-maj%C4%85-nowy-poligon
Rysunek 4.8
Czes¢ kolejowego obiektu do ¢wiczen, wagony: osobowy, towarowy, cysterna.
Tunel rurowy.
Tunel rurowy z licznymi szybami 1 wlazami, ktory umozliwia przygotowywanie uczestni-
kéw ¢wiczen do ratowania 0sob z glebokich tuneli. Dzieki zapewnieniu zmniejszajacej si¢ stop-
niowo S$rednicy rury, poprzez powtarzanie tego ¢wiczenia mozna wypracowac obnizanie si¢

wplyw sytuacji lgkowych na ratownikow oraz ¢wiczy¢ specjalne techniki poruszania.

N

Zrédto: Materiaty whasne

Rysunek 4.9
Tunel rurowy.
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e Obiekt do symulacji zwalczania pozarow.

Obiekt powinien sktada¢ sie z dwupoziomowej konstrukcji stalowej. Cwiczy¢ w nim
mozna prowadzenie dziatan gasniczych w ekstremalnych i bardzo zblizonych do rzeczywisto-
$ci warunkach. We wngtrzu obiektu nalezy zapewni¢ wiele przeszkod i1 utrudnien, ktére stano-
wilyby dodatkowe trudnosci dla ¢wiczacych, poruszajacych sie wewnatrz obiektu. Cwiczenia
odbywalyby si¢ z nawodniong ling gasniczg, co w pelni oddawaloby realia rzeczywistych sy-

tuacji pozarowych.
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Zrodto: Materiaty whasne

Rysunek 4.10
Obiekt ¢wiczen zwalczania pozarow.

e Komora dymowa.

Komora dymowa jest specjalnie zaprojektowanym i wyposazonym obiektem uzywa-
nym przez straz pozarng do szkolenia strazakéw w warunkach zwigzanych z pozarami i zady-
mieniem. Zapewnia ona kontrolowane §rodowisko, w ktorym strazacy mogg trenowaé roézne
techniki gasnicze, poszukiwanie oséb w zadymionych pomieszczeniach oraz doskonalenie
umiejetnosci orientacji i poruszania si¢ w warunkach ograniczonej widoczno$ci. Nalezy zapew-
ni¢ konstrukcje o odpowiednio przystosowanych wymiarach, bedace niezwykle waznym na-
rzedziem dla strazakow, umozliwiajace zdobycie im praktyki w realistycznych warunkach zbli-
zonych do tych, z jakimi mogg si¢ spotkac¢ podczas rzeczywistych dziatan gasniczych. Pozwala

to strazakom doskonali¢ swoje umiejetnosci, rozwija¢ techniki gasnicze, budowaé zaufanie i
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zdobywaé¢ do$wiadczenie w sytuacjach, w ktorych widocznos$¢ jest ograniczona i obecny jest
intensywny dym.
Podczas treningu strazacy sg narazeni na symulowany dym, ktory jest wprowadzany do komory
w kontrolowany sposob. Moze to by¢ osiggnigte poprzez uzycie specjalnych generatorow dymu
lub poprzez dodanie bezpiecznych substancji chemicznych do komory, ktore generujg gesty
dym.
Komora dymowa powinna by¢ wyposazona w podstawowe rézne elementy, takie jak:
System wentylacji — w celu zapewnienia bezpiecznych warunkow treningowych i kontrolowa-
nego usuwania dymu po zakonczeniu ¢wiczen.
Zrédha ciepla - urzadzenia generujace ciepto, aby bardziej realistycznie symulowaé warunki
panujace w pozarze.
Przeszkody - komora dymowa moze zawiera¢ rozne przeszkody, takie jak przeszkody budow-
lane, waskie przej$cia, schody itp., aby umozliwi¢ strazakom trening w poruszaniu si¢ w trud-
nych warunkach.
Oznaczenia i znaki - w komorze dymowej powinny by¢ zainstalowane specjalne oznaczenia,
symbole i znaki, ktére pomagatyby strazakom w ¢wiczeniu orientacji w zadymionym §rodowi-
sku.

Komory dymowe sg waznym narzedziem szkoleniowym dla strazy pozarnej, pozwala-
jacym strazakom na zdobycie do§wiadczenia 1 umiejgtnosci niezbednych do skutecznego dzia-

tania w sytuacjach pozarowych zwiazanych z zadymieniem.

https://www.ostrowwielkopolski.pl/asp/core/drukuj.asp?menu=9&akcja=artykul&artykul=1545

Rysunek 4.11
Komora dymowa.
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e Kontener rozgorzeniowy.

Praktyczne ¢wiczenia w kontenerze rozgorzeniowym pozwolityby strazakom na zrozu-
mienie zjawiska czym jest rozgorzenie, jakie czynniki zapowiadaja jego wystapienie i jak ono
wyglada w rzeczywisto$ci. Drzwi umiejscowione w poblizu czesci, w ktorej ulokowany jest
materiat palny, pozwalajg zaprezentowa¢ gwattowny rozwo6j pozaru w przypadku ich nagtego
otwarcia. Podstawowym celem takiego kontenera rozgorzeniowego jest nabycie umiejetnosci
przez strazakéw w ograniczaniu rozprzestrzeniania si¢ pozaru, poprzez skoncentrowane dzia-
tanie na miejscu, gdzie pojawity si¢ pierwsze ogniska lub miejsca z wysokim ryzykiem ponow-
nego zaptonu. Kontener rozgorzeniowy powinien by¢ wyposazony w takie elementy jak:

e Pompy i weze - ktdre umozliwiajg dostarczanie wody do miejsca pozaru.

e Zbiorniki wodne - co zapewnia dodatkowy zapas $rodka gasniczego, niezalezny od ze-
wnetrznych zrodet.

e Sprzet gasniczy - taki jak gasnice, srodki pianotworcze, itp. , w zalezno$ci od symulowanego
rodzaju pozaru.

e Sprzet ochrony osobistej - taki jak ubrania specjalne, ubrania zaroodporne, hetmy, r¢kawice
itp.

e System monitoringu - ktore umozliwiajg $ledzenie rozwoju pozaru oraz dziatania strazakow.

Kontenery rozgorzeniowe moga symulowac¢ réznego rodzaju sytuacje pozarowe, takie
jak pozary w budynkach uzytecznosci publicznej 1 mieszkalnych, zaktadach przemystowych,
czy terenach trudnodostepnych.

Cwiczenia w kontenerze rozgorzeniowym shiza nauczeniu stosowania odpowiednich

techniki otwierania drzwi oraz podawania pradéw wody, przy pozarach wewngtrznych.
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Zrodto: https://strazacki.pl/fotorelacje/w-obiektywie-%C4%87wiczenia-w-komorze-rozgorzeniowej

Rysunek 4.12
Kontener rozgorzeniowy.

e Obiekty ¢wiczen z materiatami niebezpiecznymi.
W skiad takiego obiektu mozna zapewni¢ np. ré6znego rodzaju zbiorniki techniczne,
wiazki butli, czy tez zbiorniki potaczone przewodami rurowymi, stanowigce namiastke ztozo-
nych instalacji technologicznych w zaktadach przemystowych. Elementy te stuzy¢ moga do

przeprowadzania ¢wiczen z zakresu ratownictwa chemicznego.

Zrédto: Materiaty whasne

Rysunek 4.13
Przykladowe zbiorniki polaczone przewodami rurowymi.
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e Obiekt ¢wiczen z podrecznym sprzetem gasniczym.

Obiekt tego typu przeznaczony bytby do przeprowadzania szkolen z zakresu wiasci-
wego obchodzenia si¢ z gasnicami oraz kocem gasniczym. Stanowisko powinno skladac si¢
z tac umieszczonych we wnece oslaniajacej przed wiatrem, na ktorych mozna by symulowaé
pozar r6znych cieczy palnych. Natomiast stanowisko ¢wiczen z kocem gasniczym nalezy wy-
posazy¢ w manekin, na ktorym uczono by techniki gaszenia oséb poszkodowanych kocem

gasniczym.

Zrédto: Materiaty whasne.

Rysunek 4.14
Stanowisko szkolenia gaszenia gasnicami.

Zrodto: Materiaty wiasne.

Rysunek 4.15
Manekin wykorzystywany w szkoleniu gaszenia kocem gasniczym.
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e Stanowiska demonstracyjne.

Jednym z przykladowych elementéw demonstracyjnych mogtoby by¢ stanowisko, na
ktérym demonstruje si¢ zjawisko wyrzutu, gdzie na rozgrzany olej znajdujacy si¢ w garnku
wylewana jest woda, co wywoluje wtasnie zjawisko wyrzutu.

Kolejnym stanowiskiem jest miejsce, na ktérym demonstruje si¢ eksplozje rdéznego ro-
dzaju pojemnikéw pod cisnieniem. Pokazuje to jakie zagrozenia mogg stwarza¢ uzywane w
zyciu powszechnym pojemniki znajdujace si¢ pod ci$nieniem np. pojemniki dezodorantow.
Stanowisko takie sklada si¢ z metalowej skrzyni przykrywanej, ze wzgledow bezpieczenstwa,
metalowa kratg. Do skrzyni tej wkiada sig¢ kilka pojemnikéw pod ci$nieniem, polewa je ciecza

palng 1 podpala, po krétkim czasie mozna obserwowac efektowne eksplozje pojemnikow.

Zrodto: ttps://tvn24.pl/poznan/ostrow-wielkopolski-lekcja-online-ze-strazakami-byly-eksperymenty-5042563

Rysunek 4.16
Stanowisko demonstracyjne zjawiska wyrzutu.

o Symulator stanowiska kierowcy. Symulator taki mozna wykorzysta¢ w zakresie szko-
lenia kierowcow w zakresie alarmowego dojazdu wozem bojowym do miejsca prowadzenia
akcji. Rozwigzanie to mozna oprze¢ z wykorzystaniem specjalizowanego systemu symulacyj-
nego VBS, umozliwiajacego szczegdlowe zobrazowanie sytuacji zawierajgce obiekty 1 ludzi na
duzym poziomie szczegdtowosci. Jest to system wykorzystywany w ramach przygotowan zot-
nierzy do misji bojowych 1 pokojowych z duzym uwzglednieniem dziatan w terenie zurbanizo-

wanym. System wyposazony zostalby w zestaw narzedzi programowych umozliwiajacy
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wspomaganie instruktorow na etapie: przygotowania szkolenia (budowa scenariusza), nadzor
nad realizowanym szkoleniem (dynamiczne wprowadzanie zmian w trakcie szkolenia), oceny
szkolonych (narzedzia wspomagajace podglad przebiegu wykonanego szkolenia). Tak skon-
struowany system umozliwiatby ciaggla jego rozbudowe, co daje mozliwos$¢ dostosowania sta-
nowisk do najnowszych rozwigzan technicznych 1 wiedzy pozarniczej. Umozliwitoby to reali-
zacj¢ programow doskonalenia zawodowego zaldg pojazdéw bojowych, majac na celu zmniej-

szenie liczby wypadkow z ich udziatem.

Zrédto: https://www.symulatory-wynajem.pl/ciezarowe/symulator-ciezarowki/

Rysunek 4.17
Symulator jazdy pojazdu pozarniczego.
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4.4 Zastosowanie rozwiazan do wdrozenia “wspélnego obrazu operacyjnego
w czasie rzeczywistym” - COP (ang. common operational picture)

Common Operational Picture odnosi si¢ do szerokiej koncepcji wizualizacji 1 udostep-
niania informacji o operacjach w sposob zrozumiaty dla wszystkich zainteresowanych stron.
COP moze by¢ stosowany w roznych dziedzinach, takich jak wojsko, zarzadzanie kryzysowe,
transport czy zarzadzanie bezpieczenstwem.

W praktyce COP dziala jako kompleksowy i aktualny widok informacji dotyczacych danego
srodowiska operacyjnego. Moze obejmowac¢ dane geograficzne, takie jak mapy, lokalizacje
jednostek, obiekty czy teren, jak rowniez informacje o zasobach, celach operacyjnych, warun-
kach atmosferycznych, itp. COP integruje te r6znorodne dane w jednym miejscu, dostarczajac
spojnej, zrozumiatej i aktualnej wizualizacji dla wszystkich zainteresowanych stron.

COP jest tworzony poprzez zbieranie danych z réznych Zrddet, takich jak sensory, raporty wy-
wiadowcze-rozpoznawcze, systemy monitoringu czy dane logistyczne. Informacje te sg nastep-
nie przetwarzane i prezentowane w sposob, ktory umozliwia szybkie zrozumienie i analizg
przez uzytkownikéw. Moze to obejmowac mapy interaktywne, oznaczenia, symbole, infogra-
fiki czy tekstowe komentarze. Glownym celem COP jest umozliwienie wszystkim uczestnikom
operacji wspodlnego zrozumienia sytuacji, dzielenie si¢ informacjami, podejmowanie skoordy-
nowanych decyzji oraz skuteczne reagowanie na zmieniajgce si¢ warunki. Dzigki temu, COP
przyczynia si¢ do poprawy §wiadomosci sytuacyjnej, zwigksza efektywno$¢ dziatan i minima-
lizuje ryzyko btedow oraz brakow informacyjnych.

COP nie jest jedynie statyczng prezentacja danych, ale jest dynamicznym narzedziem, ktore
mozna aktualizowa¢ na biezaco, w zaleznosci od rozwoju sytuacji. Jest ono szczegodlnie przy-
datne w sytuacjach, w ktorych uczestniczy wiele podmiotoéw, takich jak dowodztwo wojskowe,
personel terenowy, stuzby ratunkowe czy inne podmioty odpowiedzialne za zarzadzanie kry-
Zysowe.

Przy zastosowania tego rodzaju systemu koordynacja dziatan stuzb ratunkowych stata
by sie znacznie tatwiejsza, tym bardziej w czasie duzego wypadku, pozaru czy katastrofy, gdzie
woOwczas wspotpraca roznych stuzb ratunkowych jest trudna. Czeécia koordynacji jest uzgod-
nienie dzialan, polegajace na tym, by podmioty nie przeszkadzaty sobie w prowadzonych dzia-
taniach, a wspomagatly si¢. Jednostki policji, strazy pozarnej czy pogotowia, moga np. nie wie-
dzie¢ nic o wzajemnym potozeniu, ile jest oséb poszkodowanych, gdzie one si¢ znajdujg lub
gdzie kierowa¢ ratowanych. Koordynacje ich dziatan méglby zapewni¢ wowczas COP, ktory
wykorzystuje mozliwos$ci, jakie daja nowoczesne technologie, m.in. GPS, smartfony, tablety
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czy rzeczywisto$¢ rozszerzona. Jest to tworzenie tzw. wspolnego obrazu sytuacyjnego. Chodzi
o dostarczenie uczestnikom danych dziatan, np. stuzbom cywilnym podczas akcji ratunkowe;j,
wlasciwych informacji niezbednych do prowadzenia wspdélnych dziatan. Na smartfonach ra-
townikoéw pojawiatyby si¢ istotne informacje - np. komunikaty dostosowane $cisle do danej

akcji i jej rozwoju. Moglyby to by¢ np. informacje o lokalizacji pojedynczych funkcjonariuszy,

karetek pogotowia, liczbie rannych i ich stanie.

Zrédto: https://www.businesswire.com/news/home/20210413005102/en/NATO-Relies-on-Thales-for-a-Real-
Time-View-of-the-Operational-Situation-in-Joint-theaters
Rysunek 4.18
Przykladowe centrum dowodzenia i kontroli.

Prawidlowe reakcje w stresie i pod presja czasu bylyby utatwione dzigki informacjom prezen-
towanym w rzeczywisto$ci rozszerzonej, ktora pomogtaby ratownikom uzyskaé informacje np.
jak udzieli¢ danej osobie pomocy, przeprowadzi¢ sztuczne oddychanie, czy gdzie nalezy kie-
rowac¢ poszkodowanych. Najwazniejsze dane - np. aktualizowane informacje o zagrozeniu czy
procedury dziatan wtasciwe do zaistniatej sytuacji - przesylane bylyby poprzez system COP
poszczegbdlnym jednostkom ratunkowym.
Dzigki takiemu systemowi zostataby zwickszona swiadomos¢ sytuacyjna w procesie podejmo-
wania decyzji na kazdym poziomie, tj. od pojedynczego funkcjonariusza, poprzez jednostke,
po cale zespoly - zard6wno na poziomie gmin, powiatow, wojewodztw czy nawet kraju.

W kontekscie samej strazy pozarnej, Common Operational Picture odnosi si¢ do sys-
temu 1 procesu wizualizacji i udostgpniania informacji, ktére pomagaja w zarzadzaniu i koor-
dynacji dziatan podczas akcji ratowniczo-gasniczych.
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COP w strazy pozarnej umozliwia integracje réznych zrodet informacji, takich jak dane doty-
czace potozenia jednostek gasniczych, mapy, informacje o strukturach budynkoéw, zrodta wody,
drogi ewakuacyjne, plany dziatania oraz inne istotne dane takie jak warunki pogodowe czy
informacje o ewentualnych zagrozeniach w danej lokalizacji. Przy uzyciu systemu COP, stuzby
strazy pozarnej bylyby w stanie zapewni¢ wspolny 1 aktualny widok sytuacji wszystkim zaan-
gazowanym jednostkom. Informacje moga by¢ przedstawiane w czytelny sposéb na mapach
lub innych interaktywnych narzgdziach w celu zwigkszenia §wiadomosci sytuacyjnej i utatwie-
nia podejmowania decyzji. Dzigki COP strazacy mogliby monitorowa¢ potozenie swoich jed-
nostek, $ledzi¢ postep dziatan, reagowac na zmieniajgce si¢ warunki, przewidywac zagrozenia
i dostarcza¢ informacje o sytuacji na biezaco. W przypadku wiekszych interwencji, COP po-

zwala na koordynacj¢ dziatan miedzy roznymi jednostkami strazy pozarne;j.
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Zrédto: https://sigblog.hexagon.com/planning-response-6-big-advantages-of-the-common-

operating-picture/

Rysunek 4.19 Obraz operacyjny.

W praktyce COP w strazy pozarnej moze by¢ zrealizowany za pomoca specjalistycz-
nego oprogramowania, ktore integruje dane z réznych zrdodet 1 prezentuje je w formie interak-
tywnej mapy operacyjnej. System ten umozliwia réwniez udostepnianie informacji pomi¢dzy
roznymi stuzbami 1 jednostkami ratowniczymi, co przyczynia si¢ do efektywniejszego 1 bez-
pieczniejszego prowadzenia dziatan podczas akcji pozarowych i innych interwencji.

Aby wprowadzi¢ w przysztosci taki system w strukturach Panstwowej Strazy Pozarnej

niezbedne jest wczesniejsze wprowadzenie do systemu doskonalenia zawodowego
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funkcjonariuszy jego zasad dzialania i1 pelnego poznania. Szkolenie pracownikow zwigzane z

Common Operational Picture powinno mie¢ na celu zapoznanie ich z systemem oraz przygo-

towanie do skutecznego korzystania z niego w codziennych zadaniach. Wdrozenie COP wy-

maga odpowiedniego szkolenia personelu, zarowno w zakresie obstugi samego systemu, jak i

interpretacji i wykorzystania danych prezentowanych na COP.

Przyktadowy konspekt takiego szkolenia, przedstawiono ponize;j:

1.

Wprowadzenie do COP: Szkolenie powinno rozpoczaé si¢ od ogdlnego wprowadzenia do
koncepcji COP, jego znaczenia i korzysci dla dziatan operacyjnych. Powinno obejmowac

omowienie podstawowych definicji, celow 1 funkcji systemu COP.

. Funkcje 1 mozliwosci systemu: Szkolenie powinno przedstawi¢ rézne funkcje i mozliwosci

systemu COP, takie jak wizualizacja danych, integracja ré6znych zrédet informacji, tworze-
nie map operacyjnych, zarzadzanie zasobami, $ledzenie jednostek i wiele innych. Uczestnicy
powinni nauczy¢ sig, jak korzysta¢ z tych funkcji w praktycznych scenariuszach.

Obstuga interfejsu uzytkownika: Szkolenie powinno skupi¢ si¢ na obstudze interfejsu uzyt-
kownika systemu COP. Uczestnicy powinni nauczy¢ si¢ nawigowac po interfejsie, korzystac
z roznych narzedzi i opcji, wykonywac podstawowe operacje, takie jak zoomowanie, prze-

suwanie i dodawanie oznaczen na mapie.

. Integracja danych: Jesli system COP wymaga integracji danych z r6znych zrodel, szkolenie

powinno obejmowac instrukcje dotyczace tego procesu. Uczestnicy powinni nauczy¢ sig,
jak importowa¢ dane, sprawdzac ich poprawno$¢, przetwarzac i integrowaé w systemie
COP.

Analiza danych 1 podejmowanie decyzji: Szkolenie powinno skoncentrowac si¢ na umiejet-
nosciach interpretacji danych prezentowanych na COP 1 podejmowania decyzji na ich pod-
stawie. Uczestnicy powinni nauczy¢ si¢ rozpoznawac istotne informacje, ocenia¢ sytuacje,
planowa¢ dziatania i dostosowywac strategie w oparciu o dostgpne dane.

Cwiczenia i scenariusze: Waznym elementem szkolenia z COP jest praktyczne zastosowanie
wiedzy i umiejetnosci w realistycznych scenariuszach. Uczestnicy powinni bra¢ udziat w
symulacjach, ¢wiczeniach i zadaniach praktycznych, ktére umozliwig im praktyczne zasto-
sowanie systemu COP i sprawdzenie swoich umiejgtnosci.

Waznym elementem jest to, aby szkolenie bylo interaktywne i angazujace dla pracow-

nikéw. Powinno si¢ uwzgledni¢ czas na zadawanie pytan, udzielanie odpowiedzi 1 praktyczne

zastosowanie wiedzy. Nalezy monitorowac¢ postepy pracownikow i udostepnia¢ dodatkowe

wsparcie, jesli jest to konieczne, aby upewnic sig, ze pracownicy sa kompetentni i pewni w ko-

rzystaniu z systemu COP.
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Do celow treningowych z COP mozna wykorzysta¢ rozwigzania zawarte przy omawia-
niu wielozadaniowych obiektow ¢wiczebnych, ktore zostalty przedstawione w podrozdziale 4.2.
Nalezy w tym miejscu jednak nadmieni¢, iz jest to rozwigzanie, ktore musialoby uzy-
ska¢ akceptacje odgoérng zarowno MSWiA jak i innych ministerstw odpowiedzialnych za

stuzby ratownicze 1 wprowadzone by¢ globalnie dla wszystkich stuzb ratowniczych.

WNIOSKI

Jednym z najwazniejszych elementow w systemie bezpieczenstwa wewnetrznego pan-
stwa jest ochrona przeciwpozarowa. Bezpieczenstwo powszechne, okreslane skalg niemilitar-
nych zagrozen naturalnych i cywilizacyjnych, decydujace o spokoju, tadzie i porzadku publicz-
nym, spoczywa na urz¢dzie ministra spraw wewnetrznych i administracji. Jest to organ wiodacy
w tym zakresie i nalezy go uzna¢ za ,,organizatora” i ,,koordynatora”, wobec innych organow
naczelnych, centralnych i terenowych w zakresie dziatan porzadkowo - ochronnych oraz czyn-
nosci ratowniczych w przypadku klesk zywiotowych i wszystkich innych zdarzen, zagrazaja-
cych bezpieczenstwu powszechnemu panstwa polskiego.

Panstwowa Straz Pozarna jest czotowa stuzba w ogoélnokrajowym systemie organizacji
dziatan ratowniczych, ktorej zlecono miedzy innymi zadanie zbudowania ksrg. Jest to formacja
stanowigca fundamentalny element scentralizowanego systemu ratowniczego panstwa.

Panstwowa Straz Pozarna dysponuje wlasnym systemem ksztatcenia i1 szkolenia, ktory
obejmuje dwa podsystemy, a mianowicie: podsystem stuzacy podnoszeniu kwalifikacji og6l-
nych (przygotowujacych do zawodu strazaka) oraz podsystem majacy na celu zwigkszanie za-
sobow wiedzy 1 kompetencji strazakow w strukturach PSP. Nalezy wskaza¢, 1z system szkole-
nia odpowiada powszechnemu systemowi edukacji, a wigc sg dostosowane do potrzeb ludzi,
aspirujacych do petienia zawodu strazaka.

Szkolenia zawodowe strazakow, a takze ich doskonalenie zawodowe to niezwykle
wazna dziedzina zwigzana z zyciem zawodowym tej grupy zawodowej, bo dzigki nim strazacy
moga podnosi¢ swoje zawodowe kwalifikacje, doskonali¢ sie, a takze coraz lepiej wypetniaé
swoje spoteczne role. Doskonalenie pracownikow to w dzisiejszych czasach nie tylko nie-
zbedny element kazdej organizacji, ale rowniez $wiadomie podjete dziatanie dla zapewniania
jak najlepszych wynikow. Moze by¢ to realizowane zar6wno za pomocg zaje¢ praktycznych
I teoretycznych, przy uzyciu najnowoczesniejszych podejs¢, metod i narzedzi szkoleniowych.

Efektem tego bedzie bezposrednie zaangazowanie si¢ wszystkich uczestnikow (strazakoéw)
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w efektywny proces szkolenia, a tym samym podniesienie skutecznos$ci prowadzenia dziatan
ratowniczych.

Przebieg doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej na-
lezy uzna¢ jako najwazniejsza funkcje nowoczesnego zarzadzania, ktora ma bezposredni
wplyw na rozwoj zawodowy strazakOw oraz motywowanie ich do poprawnego i bardziej efek-
tywnego wypelnienia powierzanych im zadan i obowigzkow.

Najczesciej uzywanymi formami i metodami doskonalenia zawodowego w PSP s3:

- zajecia praktyczne: ¢wiczenia aplikacyjne, ¢wiczenia dowoddczo-sztabowe, ¢wiczenia na
obiektach, ¢wiczenia zgrywajace;

- zajecia teoretyczne: wyktady i instruktaze;

- konferencje, odprawy stuzbowe, odprawy szkoleniowe, seminaria, warsztaty;

- samoksztalcenie kierowane.

Zgodnie z ustaleniami, proces doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej
Strazy Pozarnej przebiega wedtug ustalonych procedur i zasad, ktére nie zawsze sg dostoso-
wane do potrzeb jego uczestnikow. W systemie tym nalezy dazy¢, aby byl on procesem syste-
matycznej oraz ustawicznej aktywnosci zawodowej strazakow majacy na celu aktualizowanie,
rozszerzanie oraz poglebianie wiedzy 1 umiejetnosci zwigzanych z wykonywanym zawodem.
Potrzeba ta wynika z rozwoju nauki, techniki i zmian technologicznych oraz potrzeby samo-
dzielnosci w dziataniu wszystkich funkcjonariuszu. Prowadzony proces doskonalenia zawodo-
wego powinien dotyczy¢ szkolen oraz obszarow ich organizacji, tak aby bardziej dostosowac
ich formy do oczekiwan i potrzeb szkoleniowych strazakow. Nalezy zapewni¢ dostep do ofert
szkoleniowych, ktore interesujg bezposrednio zainteresowanych, a takze do nowoczesnych
form doskonalenia zawodowego. Wiasciwym kierunkiem jest poglebienie oraz utrwalenie wie-
dzy teoretycznej jak i praktycznej poprzez kierowanie i organizowane szkolen dostosowanych
do konkretnego rodzaju zajmowanego przez strazaka stanowiska z uwzglednieniem potrzeb
stuzby, ale takze ich uczestnikow.

W systemie doskonalenia zawodowego strazakow nalezy wprowadzi¢ zmiany,
ktére powinny dotyczy¢ sposobu prowadzenia tych szkolen oraz obszaréw ich organizacji, tak
aby bardziej dostosowac¢ ich formy do oczekiwan i potrzeb szkoleniowych strazakow. Ich rola
powinno by¢ takie zorganizowanie procesu doskonalenia zawodowego, by wiedza zdobyta
W jego trakcie, pozwalal uczestnikowi na dostosowanie si¢ do specyfiki danego regionu 1 wy-
stepujacych w nim zagrozen.

Nalezy zapewni¢ dostep do ofert szkoleniowych, ktore bezposrednio interesujg Stra-

zakow, a takze do nowoczesnych form doskonalenia zawodowego, co powinno znalezé
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odzwierciedlenie w ,,polityce szkoleniowej Panstwowej Strazy Pozarnej”. Istota doskonalenia
zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej powinna zostaé oparta na znajomo-
$ci potrzeb poprzez lideréw, co zapewni poprawne realizowania polityki szkoleniowej. Orga-
nizacj¢ doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy Pozarnej nalezy zorganizowac tak,
aby zapewniala stworzenie odpowiednich warunkéw pozwalajacych na dostep do aktualnej
wiedzy technicznej i organizacyjnej, poprzez budowanie odpowiednich zasobow wiedzy i do-
brych praktyk udostepnianych z zastosowaniem nowoczesnych technologii, by wiedza zdobyta
w jego trakcie, pozwalala strazakom na dostosowanie si¢ do specyfiki danego regionu 1 wyste-

pujacych w nim zagrozen.
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ZAKONCZENIE

Niniejsza rozprawa doktorska stanowi efekt wielomiesigcznych dociekan autora
w aspekcie waznej tematyce jaka jest bezpieczenstwo wewnetrzne panstwa - a doktadniej ana-
lizy 1 oceny szeroko pojetego systemu doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy i pracowni-
kow Panstwowej Strazy Pozarnej. Zrealizowane w ramach dysertacji badania umocnity autora
niniejszej pracy w twierdzeniu o koniecznosci szerszego zainteresowania si¢ niniejszg proble-
matyka.

Celem pragmatycznym niniejszej pracy byto opracowanie zmian w zakresie opracowa-
nie koncepcji doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej, pozwa-
lajacej na przeprowadzenie skutecznego podnoszenia kwalifikacji przez strazakow, co w kon-
sekwencji ma podnies$¢ efektywnosci i sprawnosci prowadzenia dziatan ratowniczych.

Rozwigzanie probleméw szczegdtowych oraz pozytywne zweryfikowanie hipotez

szczegotowych umozliwito rozwigzanie gldéwnego problemu badawczego, ktore zostato za-
warte w pytaniu: Jakie zmiany wprowadzi¢ do systemu doskonalenia zawodowego funkcjona-
riuszy Panstwowej Strazy Pozarnej w celu poprawy skutecznosci podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych strazakow w zakresie podniesienia efektywnosci i sprawnosci prowadzenia dziatan
ratowniczych?
Dato to podstawe do potwierdzenia hipotezy gléwnej, ktora brzmiata: ,,...doskonalenie zawo-
dowe funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej moze by¢ realizowane zarowno za pomocq
zajec praktycznych i teoretycznych, przy uzyciu najnowoczesniejszych podejsc, metod i narzedzi
szkoleniowych, co przelozy si¢ bezposrednio na zaangazowanie wszystkich uczestnikow (stra-
zakow) w efektywny proces szkolenia, a tym samym podniesienie skutecznosci prowadzenia
dziatan ratowniczych oraz ma wazny wplyw na poziom realizacji zadan oraz obowigzkow stuz-
bowych przez strazakow.

Przeprowadzone badania i uzyskane na ich podstawie wyniki, ktore zostaty we wni-
kliwy 1 obszerny sposob przedstawione w rozdziale czwartym, potwierdzaja, iz cel rozprawy
zostat osiggniety, a sformutowane problemy badawcze rozwigzane. Potwierdzona zostata row-
niez trafno$¢ przyjetych hipotez roboczych.

W pierwszej kolejnosci zatozono, przebieg doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy
Panstwowej Strazy Pozarnej jest jedng z najwazniejszych funkcji nowoczesnego zarzqdzania
| jest procesem majgcym bezposredni wptyw na rozwdj zawodowy strazakow oraz motywowa-

nie ich do poprawnego, bardziej skutecznego i efektywnego wypetnienia powierzanych im
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zadan i obowigzkow. Najczesciej uzywanymi formami i metodami doskonalenia zawodowego
w PSP sq:

- zajecia praktyczne: éwiczenia aplikacyjne, ¢wiczenia dowoddczo-sztabowe, C¢wiczenia na
obiektach, ¢wiczenia zgrywajgce;

- zajecia teoretyczne: wyktady i instruktaze;

- konferencje, odprawy stuzbowe, odprawy szkoleniowe,, seminaria, warsztaty,

- samoksztalcenie kierowane.

Nalezy zapewnic funkcjonariuszom petny dostep do ofert szkoleniowych, ktore ich bez-
posrednio interesujq, a takze do nowoczesnych form doskonalenia zawodowego. Wtasciwym
kierunkiem organizacji powinno sta¢ si¢ pogtebienie oraz utrwalenie wiedzy teoretycznej jak
I praktycznej poprzez kierowanie i organizowane szkolen dostosowanych do konkretnego ro-
dzaju zajmowanego przez strazaka stanowiska z uwzglednieniem potrzeb stuzby, ale takze ich
uczestnikow. Istota doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej
powinna prowadzi¢ do znajomosci potrzeb przez liderow celow wszystkich strazakow, co za-
pewni poprawne realizowania polityki szkoleniowej. Organizacja doskonalenia zawodowego
W Panstwowej Strazy Pozarnej powinna by¢ tak zorganizowana, aby zapewniala stworzenie
odpowiednich warunkow pozwalajgcych na dostep do aktualnej wiedzy technicznej i organiza-
cyjnej, poprzez budowanie odpowiednich zasobow wiedzy i dobrych praktyk udostepnianych z
zastosowaniem nowoczesnych technologii, by wiedza zdobyta w jego trakcie, pozwalata stra-
zakom na dostosowanie sie do specyfiki danego regionu i wystepujqcych w nim zagrozen.
Zmianami, ktore nalezy dokonac w tym systemie sq:

- opracowanie koncepcji doskonalenia zawodowego, tak aby zapewniala osiggniecie odpo-
wiednich efektow i zaktadanych celow, ktorymi sq m. in.:

e podstawy systemu dowodzenia przy duzych zdarzeniach

e techniki informacyjno- komunikacyjne

e prawo administracyjne i budzetowe

e prowadzenie rozmow (np. z prasq)

e zasady gospodarki operacyjnej

e kierowanie wspolpracownikami i ich ocenianie

o taktyka dzialan ratowniczo — gasniczych

e organizacja dowodzenia

e podstawy prawne prowadzenia dziatan ratowniczo — gasniczych

® organizacja strazy pozarnej (pozarnictwa)
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e technika pozarnicza
e zapobieganie i ochrona przed zagrozeniami i pozarami
e psychologia w dziataniach ratowniczo — gasniczych.
- zapewnienie na bazie szkol pozarniczych i osrodkow szkolenia przy komendach wojewodzkich
wielozadaniowy obiektow do ¢wiczen praktycznych — poligonow.
- opracowanie zatozen (modelowego zestawu ¢wiczen) do grupowych treningow taktyczno-opera-
cyjnych z wykorzystaniem nowoczesnych technik multimedialnych.
- przygotowanie kadry instruktorow doskonalenia zawodowego z poszczegolnych dziedzin ratow-
nictwa.
- zastosowanie rozwigzan do zapewnienia COP (ang. common operational picture) wspolny obraz
operacyjny w czasie rzeczywisty.
- wprowadzenie szkolen z zakresu doskonalenia techniki jazdy, przy wykorzystaniu istniejgcych
juz ,,zewnetrznych” osrodkow doskonalenia techniki jazdy.
Przedstawione w niniejszej pracy wyniki badan majg uniwersalny, nowatorski cha-rak-
ter, pozwalajacy na ich dalsza modyfikacje pod wptywem rozwoju dorobku naukowego.
Autor dysertacji wskazuje takze mozliwe i realne rozwigzania prowadzace do osiagnig-
cia w rzeczywisto$ci celu pragmatycznego, co umozliwi jego zastosowanie W praktyce. Zapro-
ponowane rozwigzania i wnioski nie zamykaja jednak wachlarza ostatecznych mozliwosci 1
propozycji rozwigzan, ktore moga zosta¢ wykorzystane do doskonalenia systemu doskonalenia
zawodowego strazakow, pozwalajacy na ich dalszg modyfikacje pod wptywem rozwoju do-

robku naukowego.
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ZALACZNIK 1

KWESTIONARIUSZ ANKIETY

Nazywam si¢ Arkadiusz Przybyla, pisz¢ rozprawe¢ doktorska na temat:
Koncepcji systemu doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Panstwowej Strazy Pozarnej.
Zwracam si¢ do Panstwa z prosba o wypelnienie ponizszej ankiety. Jest ona anonimowa,
a zebrane na jej podstawie dane, wykorzystam jedynie w przewodzie doktorskim.

Ankieta posiada charakter jednokrotnego wyboru. Dzi¢kuje¢ za poswi¢cony czas.

Metryczka

Wiek

18-25 lat
26-35
36-45

46 i wiecej

0 O O O

Staz stuzby

Do 10 lat
11-20 lat
21-30

31 i wiecej

o O O O

Wyksztalcenie

o Podstawowe
o Srednie
o Wyisze

Zajmowane stanowisko

o Wykonawcze
o Dowddcze (dowodca zastepu i wyzej)
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a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)

a)
b)
c)
d)

a)
b)
c)
d)

a)
b)
c)
d)

a)
b)
c)
d)

Z jakimi formami doskonalenia zawodowego najcze¢sciej ma Pan/Pani styczno$¢?
Wyktady, instruktaze

Cwiczenia

E-learning

Odprawy szkoleniowe

Wszystkie wymienione powyzej odpowiedzi

Ktora z form doskonalenia zawodowego jest dla Pana/Pani efektywniejsza ?
Teoretyczna

Praktyczna

Teoretyczno-praktyczna

Nie mam zdania w tym zakresie

Czy wedlug Pana/Pani formy oraz metody doskonalenia zawodowego sa w PSP
na zadowalajacym poziomie?

Tak

Cze$ciowo tak

Nie mam zdania w tym zakresie

Nie

Czy wykorzystuje Pan/Pani wiedze zdobyta podczas doskonalenia zawodowego
na zajmowanym stanowisku stuzbowym?

Tak

Czesciowo tak

W znikomym stopniu

Nie

Czy wedlug Pana/Pani, doskonalenie zawodowe daje mozliwos¢ rozwoju straza-
kom?

Tak

Czesciowo tak

Gdy jest dobrze dostosowane

Nie

Czy wedlug Pana/Pani doskonalenie zawodowe powinno obowiazywaé wszystkich
funkcjonariuszy PSP oraz pracownikow cywilnych?

Tak

Nie, wytacznie funkcjonariuszy z podziatu bojowego

Nie, wylacznie kadre kierownicza

Tylko chetnych

280



b)
c)

a)
b)
c)
d)
e)

b)

c)
d)

10.

a)
b)
c)
d)

11.

b)

c)
d)

12.

Czy wedlug Pana/Pani obowiazujace zasady doskonalenia zawodowego koncen-
truja sie gldwnie na funkcjonariuszach pelniacych sluzbe¢ w systemie zmianowym,
nie doceniajac potencjalu i mozliwosci os6b pelniacych stuzbe poza podziatem bo-
jowym?

Tak, nalezy zwrdci¢ uwage na potrzeby szkoleniowe 1 mozliwos$¢ ich realizacji dla
pracownikow 1 funkcjonariuszy petnigcych stuzbe w systemie codziennym

Nie, funkcjonariuszy spoza systemu zmianowego nie ma sensu szkolié¢

Nalezy stworzy¢ nowe zasady doskonalenia zawodowego

Co wedlug Pana/Pani podnosi atrakcyjnos¢ doskonalenia zawodowego?
Metoda oraz forma prowadzenia doskonalenia zawodowego

Wiedza, kompetencje oraz podejscie prowadzacego doskonalenie zawodowe
Czestotliwos¢ ich przeprowadzenia

Wykorzystanie nowoczesnego sprzetu, technik multimedialnych

Wszystkie wymienione powyzej odpowiedzi

Czy wedlug Pana/Pani doskonalenie zawodowe funkcjonariuszy Panstwowej
Strazy Pozarnej ma przelozenie na podniesienie skutecznosci prowadzenia dzia-
lan ratowniczych oraz poziom realizacji zadan, a takze obowiazkow stuzbowych
przez strazakow ?

Oczywiscie, ze tak - doskonalenie zawodowe jest kluczowym aspektem

w zawodzie strazaka

By¢ moze -ale uwazam, iz proces doskonalenia zawodowego nie stanowi az tak waz-
nej kwestii w stuzbie

Nie mam zdania w tym zakresie

Nie

Czy uwaza Pan/Pani, ze przebieg doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy
Panstwowej Strazy Pozarnej jest jedng z najwazniejszych funkcji nowoczesnego
zarzadzania i ma bezposredni wplyw na rozwdj zawodowy strazakow ?

Tak

Czesciowo tak

Nie

Powinno by¢ dostosowane indywidualnie do strazaka

Jak czesto wedlug Pana/Pani powinno odbywac si¢ doskonalenie zawodowe?
Wedlug potrzeb - System ten powinien by¢ procesem systematycznej oraz ciagtej ak-
tywnos$ci zawodowe;j strazakow — strazak sam decyduje

Raz w miesigcu

Przynajmniej raz na kwartat

Dwa razy w roku lub raz w roku

Kto wedlug Pana/Pani powinien organizowa¢ i przeprowadza¢ doskonalenie za-
wodowe w Panstwowej Strazy Pozarnej ?
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a)
b)
c)
d)

13.

a)
b)
c)
d)

14.

a)
b)
c)
d)

15.

a)
b)
c)
d)

16.

a)
b)
c)
d)

17.

Jednostka macierzysta
Osrodki szkolenia
Szkotly pozarnicze
Firmy zewngtrzne

Czy posiada Pan dostep do ofert szkoleniowych, ktére Pana/Panig bezposrednio
interesuja zawodowo ?

Tak, mam peten dostep do ofert szkoleniowych

W ograniczonym stopniu

Zgtaszatem swoje potrzeby, lecz bez reakcji przetozonych

Nie

Czy uwaza Pan/Pani, iz zasadnym byloby kierowanie i organizowane procesu
doskonalenia zawodowego dostosowanego do konkretnego rodzaju zajmowanego
przez strazaka stanowiska sluzbowego ?

Tak

Strazak powinien sam wybiera¢ droge doskonalenia zawodowego
Przetozony strazaka powinien wybiera¢ mu droge doskonalenia zawodowego
Nie, wszyscy powinni uczestniczy¢ w takich samych zajg¢ciach doskonalacych

Czy Pana/Pani zdaniem proces doskonalenia zawodowego w Panstwowej Strazy
Pozarnej powinien by¢ tak zorganizowany, aby zapewnial stworzenie odpowied-
nich warunkow pozwalajacych na dostep do aktualnej wiedzy technicznej przy
wykorzystaniu nowoczesnych technologii, co wigzaloby
sie z licznym nakladem finansowym w powyzszym zakresie ?

Tak
Czesciowo tak

Nie mam zdania w tym zakresie

Nie

Czy uwaza Pan/Pani, iz wlasciwym kierunkiem w procesie doskonalenia zawodo-
wego Panstwowej Strazy Pozarnej jest poglebienie i utrwalanie dotychczas zdo-
bytej wiedzy ?

Tak

Najwazniejsza jest teoria

Najwazniejsza jest praktyka

Najwazniejsze jest rozszerzanie wiedzy

Czy wedlug Pana/Pani termin doskonalenie zawodowe w Panstwowej Strazy Po-
zarnej aktualnie kojarzony jest bardziej z kontrolg i oceng niz rozwojem oraz
wsparciem ?

Tak
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b)

18.

a)
b)
c)
d)

19.

a)
b)

c)

20.

a)
b)

c)

Nie

Czy wedlug Pana/Pani konieczne jest wprowadzenie zmian w procesie doskonale-
nia zawodowego Panstwowej Strazy Pozarnej ?

Tak

Nalezy stworzy¢ je od nowa

Nie mam zdania w tym zakresie

Nie

Czy Pana/Pani zdaniem zasadnym byloby ukierunkowanie kadry dydaktycznej
na zmian¢ metodyki nauczania w procesie doskonalenia zawodowego,

aby wiekszy akcent stawiala na poszukiwanie metod skutecznego nauczania, niz
na systemie oceniania i egzaminowania?

Tak

Nie mam zdania w tym zakresie

Nie

Czy uwaza Pan/Pani, iz zapewnienie na bazie szkol pozarniczych i oSrodkow
szkolenia przy komendach wojewddzkich wielozadaniowych obiektow do ¢wiczen
praktycznych — poligonéw umocni proces doskonalenia zawodowego?

Tak

Nie mam zdania w tym zakresie

Nie
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