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W s t ę p

Celem niniejszego opracowania Jest stworzenie podstaw 
teoretycznych 1 danie praktycznych wskazówek do kształcenia 
dowódców i oficerów sztabu w warunkach powszechnego użycia 
skomputeryzowanych środków wspomagania 1 automatyzacji dowodze­
nia wojskami.

Umiejętność dowodzenia wojskami 1 pracy sztabowej kadra 
oficerska zdobywa w procesie kształcenia 1 szkolenia oraz w cza­
sie długoletniej praktyki zawodowej na różnych stanowiskach 
służbowych w wojskach, dowództwach i sztabach. Wprowadzenie 
techniki automatyzacji 1 wspomagania dowodzenia oraz kierowania 
środkami walki do wyposażenia poszczególnych rodzajów sił 
zbrojnych, wojsk i służb wymaga od kadry dowódczo-sztabowej, 
oprócz tradycyjnych umiejętności dowodzenia, nowej, dodatkowej 
wiedzy i umiejętności praktycznych niezbędnych do Jak naj­
lepszego wykorzystania możliwości stworzonych przez tę technikę.

Twórcze 1 efektywne wykorzystywamie środków wspomagania lub 
automatyzacji dowodzenia powoduje konieczność przewartościowania 
dotychczasowego wzorca dowódcy 1 oficera sztabu. Obraz dowódcy 
lub oficera sztabu pochylonego nad mapą sztabową, referującego 
lub składającego meldunek Już w niedalekiej przyszłości ulegnie 
zmianie. Howy obraz będzie przedstawiał doY/ódcę lub oficera 
sztabu wpatrzonego w ekran monitora ze zobrazowaną na nim 
sytuacją graficzną, posługującego się sprawnie klawiaturą oraz 
Innymi środkami wprowadzania, przekazu i zobrazowania różnorod­
nych Informacji, niezbędnych do podejmowania decyzji, planowania 
operacji /walki/, formułowania 1 przekazywania zadah wojskom



oraz kontrolowania Ich realizacji.
Nie oznacza to« że rola dowódcy lub oficera aztabu zoatanle 

pomniejszona lub« że zostanie on zdominowany przez środki 
automatyzacji dowodzenia. Chyba Jeszcze długo komput-er« nawet 
ten najdoskonalszy« będzie tylko wielkim 1 bezmyślnym liczydłem« 
a nawet najbardziej wyrafinowane oprogramowanie« oparte na wyko­
rzystaniu najnowszych osiągnięć nauk komputerowych> w tym zasto­
sowaniu sztucznej Inteligencji« nadal będzie dziełem zwykłych 
ludzi. Rola człowieka Jako podmiotu walki pozostanie nie zmie­
niona« a nowe narzędzia dowodzenia« oparte na wykorzystaniu 
komputerów wraz z Ich oprogramowaniem« będą Jedynie potężnymi 
środkami wspomagającymi Intelekt kadry dowódczo-sztabowej.

j Dotychczasowe narzędzia pracy oficera sztabu 1 dowódcy« 
a więc mapa sztabowa z mozolnie nanoszoną na nią sytuacją« 
różnymi tabelami sporządzanymi w wyniku kalkulacji 1 óbllczei) 
wykonywanych za pomocą kalkulatorów« a często na papierze za 
pomocą ołówka« Już w chwili obecnej są wypierane przez nowe« 
sprawniejsze narzędzia. Ta nowe narzędzia« oparte na wykorzy­
staniu osiągnięć w dziedzinie komputerów 1 ich oprogramowania 
umożliwiają wielokrotne skracanie czasu wykonywania dotychczaso­
wych prac sztabowych« pozwalają rozpatrywać znacznie większą 
liczbę różnych wariantów decyzyjnych 1 sytuacyjnych« zwiększają 
'dokładność obliczeń 1 kalkulacją

Wprowadzanie nowych« doskonalszych nerzędzl do jakiejkol­
wiek dziedziny działalności ludzkiej powoduje zmianę JeJ metod. 
Truizmem Jest na przykład stwierdzenie« że wprowadzanie Jakoś­
ciowo nowych środków walki powoduje zmianę taktyki« a wlęo swtod 
prowadzenia tej walki. Hle Inaczej Jest z dowodzeniem. Jeśli 
będzie sprawowane starymi metodami z użyciem nowych narzędzi« to 
stanie się ono anachronizmem. Wypracuje się limą organizację 1 
(̂.yl dowodzenia wojskami.fPi^ca dowódców 1 oficerów sztabu zos­
tanie usprawniona« JeJ wyniki staną się dokładniejsze« będą 
zawierać mniej błędów. Można na przykład przewidywać« że'dotych­
czasowe metody pracy sztabu« polegające na kolejnym lub równole­
głym wykonywaniu czynności podczas przygotowywania działah 
bojowych« ulegną przewartościowaniu. Nowe środki umożliwią 
wypracowanie metody zapewniającej maksymalne skrócenie czasu 
opracowania planu operacji« przy czym przedsięwzięcia w nim 
ujęte będą pełniej uwzględniać możliwości wykonawców oraz zosta-
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ną skoordynowane w prsestrsenl i osaale. Wsselkie plany
oprsoowane nowynl matodainl staną się bardslej elastyosnei oo 
sapewnl siotllwoid nątychralastowego dokonywania w niotrsnlan| 
uwarunkowanych dynamlcsnym roswojem sytuacji operacyjnej 1 tak-l 
tyosnej V

Nie siBlenlą slą natomiast sasady dowodsenla« lecz dsląkl 
doskonalssyis narsądalom nabiorą Innego wyrazu, WzroSnle rootll- 
woić rekllaaojl zasady Jednoosobowego dowodzenia dzląkl zapew­
nieniu dowddoy dokładniejszego wglądu w dynamicznie zmieniającą 
elf sytuacją operacyjną lub taktyczną, co pozwoli mu elastycz­
niej reagować na Jej zmiany. Warunki realizacji zasady ''centra­
lizacji dowodzenia z pozostawieniem podwładnym Inicjatywy w 
okreilanlu sposobCw wykonania postawionych Im zadad" równlet 
ulegną poprawie. Polepszą slą warunki scentralizowanej reali- 
zaojl niektórych przedsięwziąć, na przykład utycia oałoSol 
środków ogniowych, a jednocześnie usprawni Slą wykonywanie zadań 
u wypadku zaplanowanej lub wymuszonej decentralizacji dowodze­
nia. Dowodzenie stanie slą szybsze, dokładniejsze 1 bardziej 
niezawodne.

Konieczność jak najlepszego wykorzystania nowych zautomaty­
zowanych środków stwarza potrzebą innego podejścia do problemu 
przygotowywania dowódców 1 oficerów sztabu do pracy w organach 
dowodzenia wyposażonych w zestawy tych środków. Z punktu widze­
nie psychologii dowodzenia 1 psychologu Inżynieryjnej staną slą 
ohl anaratorami posługującymi slą nie tak Jak dotychczas modela­
mi sytuacji operacyjnej lub taktycznej, przedstawianysil na mapie 
sztabowej, lecz modelami Inforsiaoyjnyml, przedstawianymi za 
posiocą peryferyjnych urządzeń koimputerowych. Hodele Informacyjne 
przedstawiane za pomocą komputerowych środków zobrazowania, 
w porównaniu z modelami przedstawianymi na mapach, makietach 
terenu, w dokumentach graficznych 1 opisowych Itp, odznaczają 
slą duto wląkszą niotllwośclą dynamicznego zobrazowania przebiegu 
walki. Z Ich pomocą można uzyskiwać uogólniona lub szczegółowe 
Informacje na SclSle określony temat, dotyczące na przykład 
wybranego wycinka terenu, ugrupowania, struktury organizacyjnej, 
danych ilościowych i Jakościowych. Dane te można szybko 1 spraw­
nie zmieniać, modyfikować, usuwać oraz przekazywać Innym osobom 
funkcyjnym organu dowodzenia.

Potrzeba nowego podejścia do problematyki przygotowywania



oficerów wynika również ze specyfiki pracy z wykorzystaniem 
środków automatyzacji dowodzenia i ich oprogramowania. Va)pól> 
czesne komputerowe środki wprowadzania, przetwarzania i zobra­
zowania informacji wymagają aby użytkownik miał określone 
nawyki oraz posiadał umiejętność pełnego wykorzystania ich 
możliwości. Współczesne oprogramowanie środków automatyzacji 
dowodzenia umożliwia prowadzenie dialogu między użytkownikifim 
i twórcą tego oprogramowania w układzie "czlowiek-program". 
Wymaga to Jednak od użytkownika znajomości budowy i możliwości 
tego oprogramowania. Zarówno potrzeba poznania budowy i możli­
wości oprogramowania środków automatyzacji dowodzenia. Jak 
i zdobycia umiejętności posługiwania się nim za pośrednictwem 
urządzeń wprowadzania i zobrazowania informacji Jest czymś nowym 
w pracy dowódcy i oficera sztabu. Zachodzi zatem konieczność 
uwzględnienia potrzeby nabywania tych nawyków i umiejętności 
podczas przygotowywania kadr dowódczo-sztabowych do zautomatyzo­
wanego dowodzenia wojskami.

'■J

Poziom przygotowania kadr dowódczo-sztabowych do zautomaty­
zowanego dowodzenia wojskami zależy od tego czy uda się w sposób 
adekwatny do współczesnych i perspektywicznych realiów prowadze­
nia wojny i walki zbrojnej postawić i rozwiązać szereg nowych 
problemów teoretycznych i praktycznych związanych z doborem, 
kształceniem, szkoleniem oraz doskonaleniem dowódców i oficerów 
sztabu w umiejętności kierowania silami zbrojnymi i dowodzenia 
wojskami z użyciem ciągle doskonalonych narzędzi wykorzystują­
cych Komputery.

Nauka wojenna, zgodnie z definiją zawartą w •’Wojskowym 
Słowniku Encyklopedycznym", Jest systemem wiedzy o istocie wojny 
JeJ prawach, przygotowaniu sil zbrojnych i kraju do wojny oraz 
sposobach JeJ prowadzenia. Podstawowym przedmiotem nauki wojen­
nej Jest walka zbrojna. Najważniejszymi częściami składowymi 
nauki wojenej są: teoria sztuki wojennej; teoria tworzenia sil 
zbrojnych; teoria szkolenia i wychowania wojskowego; teoria 
ekonomiki wojennej i tyłów sil zbrojnych (ie3 , s.l36j.

Problematyka przygotowania kadr dowódczo-sztabowych, w tyra 
również do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami, leży w Kręgu
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zainteresowań wszystkich wymienionych części składowych nauki 
wojennej.

Problematyka doskonalenia kadr dowódczo-sztabowych ma duże 
znaczenie dla sztuki wojennej. Jak stwierdzono w "MECW**: "Sztuka 
wojenna wyjątkową rolę przypisuje umiejętności dowodzenia 1 
seuaemu dowódcy jako najważniejszemu realizatorowi jej zasad" 
(55, t.3, a.8701.

Eródlero rozwoju teorii sztuki wojennej są zmiany jakościowe 
środków prowadzenia walki 1 wojny. Reagując elastycznie, a nawet 
z wyprzedzeniem, na pojawianie się coraz doskonalszych narzędzi 
walki teoria sztuki wojennej wysuwa nowe koncepcje prowadzenia 
wojny i walki, które są wykorzystywane w rozwoju Innych części 
składowych nauki wojennej.

W odniesieniu do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami, 
koncepcje te są podstawą różnorodnych rozwiązań,zasad i sposobów 
postępowania w dwu sferach: Pler*wszej - obejmującej teorię i 
praktykę dowodzenia wojskami, w tym również Wymogów jedilm powin­
ny odpowiadać struktury organizacyjne dowództw, sztabów i Ich 
wyposażenie w techniczne środki automatyzacji dowodzenia oraz 
łączności. Drugiej - obejmującej problematykę tworzenia 1 dosko­
nalenia zautomatyzowanych systemów dowodzenia wojskami (ZSDW) , 
w tym przygotowania kadr dowódczo-sztabowych do pracy w tych 
systemach.

Teoria tworzenia sił zbrojnych, badająca problemy składu, 
organizacji 1 wyposażenia tych sił w okresie pokoju 1 wojny. 
Interesuje się strukturą organizacyjną dowództw i sztabów oraz 
Ich wyposażeniem technicznym. We współczesnych warunkach nowym 
elementem tej teorii jest problematyka kompleksowego wyposażenia 
wojsk w zautomatyzowane środki dowodzenia oraz łączności, w tyra 
również z punktu^wldzenla maksymalnego skracania czasu osiągania 
gotowości do zautomatyzowanego dowodzenia, w wyniku odpowiednie­
go przygotowania kadr dowódczo-sztabowych.

Teoria szkolenia 1 wychowania wojskowego zajmuje się prob­
lematyką wypracowania form i metod szkolenia operacyjnego, bojo­
wego oraz formowania u żołnierzy wysokich walorów moralnych 
1 bojowych, zgrywania pododdziałów, jednostek, związków taktycz­
nych, operacyjnych w celu zapewnienia odpowiedniej zdolności 
1 gotowości do walki. W związku z koniecznością przygotowania 
kadr dowódczo-sztabowych do zautomatyzowanego dowodzenia wojska-
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ml, nowym zadaniem teorii szkolenia 1 wychowania wojskowego 
staje się wypracowanie zasad, metod i praktycznych wskazówek do 
selekcji zawodowej oraz kształcenia i szkolenia kadr oficerskich 
w warunkach powszechnej komputeryzacji.

Teoria ekonomiki wojennej 1 tyłów bada Istotę, obszar, spo­
soby gromadzenia oraz wykorzystania środków materiałowych, niez­
będnych do zabezpieczenia działalności sil zbrojnych i prowadze­
nia wojny, a także dróg podwyższenia stabilności gospodarki 
narodowej w czasie wojny. W warunkach konieczności powszechnego 
użycia środków automatyzacji dowodzenia, w obszarze zaintereso­
wania tej teorii mogą się znaleźć problemy analizy ekonomicznej, 
których rozwiązywanie Jest niezbędne do podeJSK>wanla decyzji 
podczas konstruowania, produkcji lub zakupu i wdrażania tych 
środków oraz problemy przygotowania kadr oficerskich do zautoma­
tyzowanego kierowania tyłami związków operacyjnych i taktycz­
nych.

Z powyższych stwierdzeń wynika, że podstawą formułowania 
problematyki przygotowania kadr dowódczo-sztabowych do zautoma­
tyzowanego dowodzenia wojskami powinny być koncepcje wypracowane 
w teorii sztuki wojennej, natomiast wyniki osiągane podczas 
rozwiązywania problemów przygotowania tych kadr zostaną umiejs­
cowione w pozostałych częściach składowych nauki wojennej, zwła­
szcza zaś w teorii szkolenia i wychowania wojskowego.

Wyciągając powyższy wniosek trzeba Jednak wziąć pod uwagę 
następującą okoliczność: Z jednej strony sztuka wojenna, zależna 
od rozwoju środków prowadzenia walki, wysuwa koncepcje i poglądy 
stanowiące część składową doktryny wojennej, które stymulują 
tworzenie nieznanych wcześniej środków oraz sposobów walki i do­
wodzenia wojskami. Z drugiej strony istnieją określone przesz­
kody opóźniające adaptację sztuki wojennej do nowych osiągnięć 
nauki i techniki. Jedną z głównych przeszkód tej adaptacji trze­
ba upatrywać w bezwładności myślenia i skłonności do postępo­
wania i rozumowania według znanych 1 utartych sposobów. Jak 
stwierdzają autorzy jednej z prac, wykonanej w zespole pod kie­
rownictwem W.W. tarionowa: "Nie nadążając zawsze za glębokiA 
pojmowaniem rewolucyjnych zmian w technice wojskowej, sztuka 
wojenna obciążona Jest czasami ciężarem zakorzenionych wyobrażelk 
pojęć 1 często znajduje się gdzieś w pól drogi między nowymi 
możliwościami środków walki a przestarzałymi doktrynalnymi dyre-
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ktywarai# w wyniku czego powstaje dysproporcja między tempero roz­
woju uzbrojenia i techniki wojskowej z jednej strony, a tempero 
rozwoju teorii sztuki wojennej z drugiej. I dzieje się tak bez 
względu na to, że w zasadzie teoria oświetla drogę pralttyce 
1 stawia określone wymagania w odniesieniu do rozwoju techniki 
wojskowej" [198, s.193-194]..

Obserwacja prOb wdrażania i wykorzystania w praktyce wojs­
kowej środków automatyzacji dowodzenia wojskami, zwłaszcza w ok­
resach początkawych, pokazuje Jak trudno Jest zmienić poglądy 
i przyzwyczajenia kadry dowódczo-sztabowej do postępowania i do­
wodzenia według znanych i utartych metod, z Jakimi oporami 
przyjmowane są w zasadzie wszelkie próby wdrażania nowych środ­
ków automatyzacji dowodzenia, niezależnie od tego czy Jest to 
mikrokomputerowy system wspomagający rozwiązanie określonego 
zadania dowodzenia, czy kompleksowy zautomatyzowany system dowo­
dzenia wojskami związku taktycznego, mimo słownych deklaracji 
popierających postęp w dziedzinie automatyzacji dowodzenia.

Zdając sobie sprawę z tych trudności autor niniejszej pra­
cy proponuje następujące podejście generalne do problematyki 
przygotowania kadr dowódczo-sztabowych w warunkach powszechnej \J 
automatyzacji dowodzeniat Nowe środki dowodzenia oparte na wyko­
rzystaniu komputerów, chociaż nie zawsze Jeszcze doskonałe, 
stwarzają Jakościowo nowe możliwości podwyższania efektywności 
dowodzenia. Nowe środki wymagają Jednak nowych metod dowodzenia.
Ich wypracowanie nie Jest przedmiotem niniejszej pracy. Wymaga 
ono oddzielnych i znacznie obszerniejszych badah, a nade wszyst­
ko nagromadzenia określonego potencjału doświadczeń praktycznych 
uzyskiwanych - w naszych warunkach - głównie podczas szkolenia, 
zwłaszcza ćwiczeń. Jak widać istnieje tu wzajemna zależność. 
Rozwój metod dowodzenia z wykorzystaniem środków automatyzacji 
Jest możliwy Jeśli będzie obu towarzyszył rozwój metod szkolenia ' 
i odwrotnie.

Proponuje się zatem, aby to podejście polegało na potrakto­
waniu dowódcy i oficera sztabu Jako podmiotu zautomatyzowanych \J 
systemów dowodzenia wojskami, wspomaganego w swojej pracy Jakoś­
ciowo innymi niż dotychczas narzędziauni, których działanie Jest 
oparte na wykorzystaniu ciągle narastających osiągnięó w dzie­
dzinie konstrukcji komputerów i ich oprogramowania.

Umiejscawiając wyniki niniejszej pracy w jednej z części
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»Kładowych nauKi wojennej - teorii szkolenia i wychowania wojs­
kowego - przewiduje sie, że będą one przydatne przede wszystkim 
w dalszym rozwijaniu dydaktyki wojskowej i metodyki szkulenia 
wojskowego, którą zgodnie ż "MEW” okreSla śię Jako samodzielną 
dyscyplinę nauki wojennej (1£6, t.E, s.385]. ^

Przyjmuje się przy tym gotową definicję dydaktyki wojskowej 
sformułowaną przez J. Bogusza, który stwierdził, że: "... Jest 
ona nauką o wszelkim kształceniu żołnierzy, zespołów wojskowych 
i sztabów w różnych warunkach służby wojskowej oraz przygo­
towaniu obronnym ludnoSci cywilnej" [6, s.21],

Z metodyk szkolenia wojskowego podstawową, w której można 
umiejscowić niektóre wskazówki praktyczne wypracowane w niniej­
szej pracy jest zaproponowana przez J. Zakrzewskiego dydadityka 
szczegółowa pod nazwą "dydaktyka wojsk i sztabów", Przyjmuje sif 
również za słuszne jego stwierdzenie, usprawiedliwiające sforau- 
lowane uprzednio podejście do problematyki przygotowania kadr 
dowódczo-sztabowych w warunkach powszechnej autoiiiatyzaoji dowo­
dzenia, że: "W dydaktyce wojsk i sztabów znajduje swoje odswier- 
ciedlenie specyfika szkolenia wojsk, wynikająca z założeii 
obowiązującej doktryny wojennej, która w ogóle nie występuje 
w innych nurtach dydaktycznych" [94, s.4i].

Zarówno dydaktyka wojskowa, jak i dydaktyka wojsk i sztabów 
dysponuje wieloma pracami z zakresu kształcenia kadr wojskowych 
oraz szkolenia organów dowodzenia, lecz nie jest w stanie udzie­
lić wyczerpującej odpowiedzi na pytanie: jak przygotować kadrę 
dowódczo-sztabową do dowodzenia wojskami i kierowania służbami 
z wykorzystaniem nowych, znacznie bardziej efektywnych narzędzi 
opartych na wykorzystaniu komputerów i ich ciągle doskonalonego 
oprogramowania. Autor niniejszej pracy również nie ma asobicji 
aby problem ten rozwiązać do kohca. Jednak stara się przybliżyć 
jego rozwiązanie i dostarczyć uzasadnień, opartych na podstawach 
naukowych, różnym decydentom opracowującym koncepcje wdrażania 
środków automatyzacji dowodzenia i kierowania środkami walki, 
wojskowym nauczycielom akademickim, instruktorom oraz twórcom 
materiałów dydaktycznych.

Jeśli chodzi o metodę, to przedstawieun w niniejszej pracy
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Jedyni« wyniki obeerwacjl procesu wdrażania zestawu Środków 
automatyzaojl dowodzenia wojskami w jednej z Jednostek wojsko­
wych 1 tworzenia na Jego bazie potowego zautomatyzowanego'- 
mu dowodzenia wojskami. Wyniki te otrzymano podczas opracowania 
dwu tematów w zespole badawczym pod moim kierownictwem. Badania 
te stanowią wycinek szerszych badah eksploatacyjno-wojakowych 
tego systemu; opisamo Je w załączniku do niniejszej pracy, 
Ponadto wykorzystują w niniejszej pracy niektóre wyniki własnych 
badah eisplrycznych. Jakie uzyskałem w latach 1970-1977 podczas 
szkolenia organów dowodzenia wojsk OPK z wykorzystaniem symula­
torów 1 prowadzenia badah nlezbądnych do mojej rozprawy doktor­
skiej C9A].

Zdają sobie sprawą z moZllWoScl wysuwania zastrzeZeh przez 
purystów metodologicznych* że są to badania fragmentaryczne 
1 nie dostarczają one wystarczającej lloScl danych empirycznych* 
a JeSll tak to powinno slą rezygnować z opracowywania wniosków 
praktycznych 1 czekać aż takie badania zostaną przeprowadzone 
z zachowaunlem nlezbądnego rytuału metodologicznego. Czekać 
Jednak nie można. Postąp w rozwoju nauki 1 techniki Jest tak 
szybki* że każde opóźnienie oraz błąd popełniony podczas wdra-* 
żanla Środków automatyzacji 1 osiągania zdolności różnych orga­
nów do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami mogą "owocować* 
przez długie lata cząsclową utratą zdolności związków operacyj­
nych 1 taktycznych do wykonywania swoich zadah na wypadek wojny* 
obniżeniem gotowości bojowej a także nadmiernymi kosztami auto­
matyzacji dowodzenia.

Próbują Jednak w tej pracy dokonać pewnej syntezy dorobku 
różnych dyscyplin naukowych* które sutją Jakikolwiek związek lub 
mogą być pomocne w wykonaniu nastąpującego zadanią.i Wychodząc a 
odaU.ennego sposobu pracy dowódców i oficerów sztabu podczas 
dowodzenia wojakami z wykorzystaniem Środków autooiatyzacji« 
w porównaniu ze sposobem tradycyjnym* wypracować podstawy teore­
tyczne i najważniejsze wskazówki praktyczne do kształcenia kadr 
dowódczo-sztadKiwych oraz szkolenia organów dowodzenia w uodejąt- 
noSci zautomatyzowanego dowodzenia wojskami.

Tak sformułowane zadanie sugeruje* że w trakcie Jego wyko­
nywania powinno slą rozwiązać dwa następujące problemy:

Pierwszy. Co Jest istotą umleJątnoScl dowodzenia z wykorzy­
staniem Środków Jego automatyzacji lub wspomagania* w odróżnie-
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nlu od umiejfjtności tradycyjnych? Rozwiązanie tego problemu poz­
woliłoby w dalszych badaniach i działalności udzielać odpowiedzi 
na pytania; czego uczyć dowódców i oficerów sztabu^aby opanowali 
sztukę dowodzenia wojskami z maksymalnym wykorzystaniem posiada­
nych środków automatyzacji.

Prusi. Czym powinno się róZnić kształcenie dowódców i ofi­
cerów sztabu oraz szkolenie organów dowodzenia wojskami« wyposa­
żonych w środki lub zestawy Środków automatyzacji« w porównaniu 
z kształceniem i szkoleniem w systemach tradycyjnych? Rozwiąza­
nie tego problemu pozwoli w dalszych badaniach i działalności 
praktycznej wojska udzielać odpowiedzi na dalsze pytania; Jak 
kształciać oficerów aby posiedli wiedzę« nawyki i xunieJętnośoi 
niezbędne do pełnego wykorzystania możliwości środków automaty­
zacji dowodzenia.

Rozwiązanie pierwszego problemu wymaga ustalenia różnic 
w sposobach pracy stosowanych podczas dowodzenia metodami trady­
cyjnymi a metodami z wykorzystaniem środków automatyzacji« 
zwłaszcza podczas pracy dowódców i oficerów sztabu w zautomaty­
zowanych systemach dowodzenia wojskami. Jego rozwiązanie Jest 
możliwe w obszarze teorii dowodzenia.

Teoria dowodzenia wojskami« znajdująca swoje odzwiercled- 
.lenie w doktrynie wojennej, określa precyzyjnie sp#«oby pracy 
dówódców i oficerów sztabu podczas dowodzenia sposobem tradycyj­
nym, bez utycia komputerowych narzędzi wspomagających« co zosta­
ło opisane w odpowiednich regulaminach walki i służby sztabów. 
Gorzej Jest z określeniem sposobów pracy w zautomatyzowanych 
systemach* dowodzenia wojskami. Jak na razie regulaminy walki 
służby sztabów zawierają zbyt skąpe wskazówki na temat metod 
pracy dowódców 1 oficerów sztabu w warunkach wspomagania środ­
kami automatyzacji dowodzenia. Stąd w niniejszej pracy podjąłem 
próbę wypracowania niektórych elementów koncepcji sposobów pracy 
osób i zespołów funkcyjnych, a zwłaszcza sposobów wykonywania 
przez nie zadać« które byłyby przydatne do doskonalenia obecnych 
i przyszłych zautomatyzowanych systemów dowodzenia w rożnych 
rodzajach sił zbrojnych wojsk i służb« zwłaszcza zaś w kształce­
niu kadry i szkoleniu organów dowodzenia.

Podczas analizy struktury« złożoności i timdności zadać 
dowodzenia stosowanych w treningach osób funkcyjnych zautoma­
tyzowanych systemów dowodzenia, zasad szkolenia i kontroli naby-
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weunych tunlejĘtnoścl praktycznycli, korzystano z dorobku sztuki 
operacyjnej i taktyki, teorii dovfodzenia, psychologii dowodzenia 
i inżynieryjnej, psychologii pracy oraz podejmowania decyzji.

Rozwiązanie drugiego problemu mieści sią w obszarze dydak­
tyki wojskowej, zwłaszcza dydaktyki wojsk 1 sztabów. Ze względu 
na odmienność spoapbu pracy kadry dowódczo-sztabowej w systemach 
zautomatyzowanych, w porównaniu z pracą w systemach tradycyj­
nych, powstała potrzeba wyeksponowania tych zasad, form i metod 
szkolenia, które mają decydujący wpływ na kształtowanie nawyków 
i umiejętności pełnego wykorzystania środków automatyzacji, 
zwłaszcza podczas pełnienia funkcji na różnych stanowiskach. Aby 
temu sprostać sięgnięto do dorobku nie tylko dydaktyki wojskowej 
lecz ró¥fnleż do wszelkich innych dyscyplin mających Jakikolwiek 
związek z pracą i szkoleniem ludzi wykorzystujących Jako narzę­
dzia pracy różnorodne urządzenia techniczne, zwłaszcza psycho­
logii inżynieryjnej, a następnie psychologii pracy, twórczości, 
socjologii, teorii organizacji pracy, prakseologii, nauk syste­
mowych, cybernetyki, informatyki, ergonomii, teorii badaii opera­
cyjnych (teorii optymalizacji decyzji, gier, niezawodności, 
efektywności bojowej).

Od początku badali przyjęto i weryfikowano następującą hipo­
tezę: Działalność dowódców 1 oficerów sztabu w organach dowodze­
nia wyposażonych w środki automatyzacji Jest analogiczna do 
działalności operatorów systemów organizacyjno-technicznych, 
zatem przygotowanie kadr do zautomatyzowanego dowodzenia wojska­
mi winno zawierać elementy Ich adaptacji do pracy w układach 
"człowiek - środek autosiatyzacjl dowodzenia - przedmiot dowodze­
nia". Przy tym pojęcie ”człowiek" oznacza podmiot, czyli osobę 
funkcyjną organu dowodzenia - dowódcę lub oficera sztabu; środek 
automatyzacji oznacza narzędzie dowodzenia; przedmiot dowodzenia 
oznacza związek operacyjnytaktyczny, oddział, pododdział łub 
środek walki.

Przyjąłem również za słuszną tezę, że najlepsze wyniki może 
dać tylko kompleksowa automatyzacja dowodzenia wojskami i kiero­
wania środkami walki, w związku z czym wszystkie ujęte w niniej­
szej pracy rozważania dotyczą zautomatyzowanych systemów dowo­
dzenia wojskami (ZSDW), chociaż ich wyniki mogą mieć zasto­
sowanie również do doskonalenia procesów szkolenia użytkowników 
pojedynczych środków automatyzacji. Podczas rozwiązywania przy-
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1. lautanatyzDwane dcKodzenie wojskanii

t.t. Autaomatyiacja dtowodicaiUi «roJsl(an)l

Ha początku wypada aformutowac niektóre pojęcia dotycząca 
zautomatyzowanego dowodzenia z puztktu widzenia przygotowania 
kadr dowódczo-sztabowych. Przyatąpując do ustalania podstawowych 
terminów i pojeó z zakresu zautomatyzowanego dowodzenia wojska­
mi# niezbądnych w dalszej cząści pracy# wypada najpier*w przyto­
czyć definicją dowodzenia w ogóle. Istnieje szereg prac z zakre­
su kierowania i dowodzenia wojskami [np.t 3, 26, 56, 79, 
105, 106, 183, 135, 144, 179, 196J, w których podaje sią 
i szczegółowo rozwija dokładne definicje i istotą dowodzenia 
wojskami. Hiniejsza praca ma na celu jedynie opracowanie podstaw 
teoretycznych sposobów przygotowania kadry dowódczo«'sztabowej do 
pracy w warunkach automatyzacji dowodzenia, a nie rozwijanie 
teorii dowodzenia, wobec tego przyjmuje sią gotową, jedną z naj­
krótszych definicji dowodzenia sformułowaną w pracy W.A.Bara- 
niuka i W. I .Woroblowa. Brzmi ona nastąpującoi **Przez dowodzenie 
rozumie śią celową działalność dowódców, sztabów i innych orga­
nów dowodzenia, kierowania w zakresie przygotowania oraz ukie­
runkowania wysiłku wojsk na wykonanie przez nie zadah w trakcie 
prowadzenia działań bojowych” [111, s.6).

Szerszego i bardziej szczegółowego omówienia i sprecyzowa­
nia wymagają natomiast inne pojącia zautomatyzowanego dowodzenia 
wojskami, z punktu widzenia problematyki przygotowania kadry 
dowódczo-sztabowej.
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z Q y . a n f e  dowodzenie woJgkami polega na utyciu w pra­
cy dowództw, sztabów i innych organów odpowiednio wyposażonych 
t oprogramowanych komputerów w celu maksymalnego wykorzystania 
możliwości bojowych wojsk do osiągania celów walki zbrojnej.

Srp,dki mjJLBmalXMiUJk dowodzenia to odpowiednie urządzenia 
techniczne wraz z oprograunowaniem. które służą doi zbierania 
danych o sytuacji (zdobywania lub otrzymywania informacji); 
utrzymania łączności i transmisji danych; przetwarzania informia- 
cji, wykonywania obliczert, modelowania matematycznego i progno­
zowania; wizualnego zobrazowania danych o sytuacji (operacyjnej, 
taktycznej, powietrznej, nawodnej, technicznej, tyłowej, chemi­
cznej itd.); sporządzania i rozmnażania dokumentów bojowych; 
skrytego przekazywania komend sygnałów i innych informacji 
(według CiOa, S.77)).

Podstawową cechą Środków automatyzacji dowodzenia jest to, 
że same są odpowiednio oprogramowanymi komputerami albo współ­
pracują z nimi W charakterze urządzeń peryferyjnych, ptomiaro- 
wych lub transmisji danych.

Każdy środek techniczny posiada ściśle określony 1 zwykle 
wąski obszar zastosowań. Stąd pozytywny efekt w podwyższamiu 
operatywności i jakości pracy organów dowodzenia otoże byó osiąg­
nięty tylko w drodze kompleksowego wykorzystania całych zestawów 
środków automatyzacji dowodzenia.

JŁCfidMit automatyzacji dowodzenia to zbiór komplek­
sowo dobranych 1 funkcjonujących według jednolitej koncepcji 
urządzeń technicznych, w tym odpowiednio wyposażonych i oprogra­
mowanych komputerów oraz środków łączności przeznaczonych do 
wspomagania działalności dowódców i oficerów sztabu podcaas 
wykonywania zadań dowodzenia wojskaimi. Jeden zestaw środków 
automatyzacji dowodzenia jest przydzielany organizacyjnie Jedne­
mu związkowi operacyjnemu, taktycznemu i stanowi wyposażenie 

^IgńóWiśK 1 PUńKtftW dowodzenia. Jest ,to mate­
rialny składnik zautomatyzowanego systemu dowodzenia wojskami.

Alł.tQmątY.zafi.la dawodzepla wo.takami polega na wytwarzaniu, 
wdrażaniu i wykorzystaniu w procesach dowodzenia wojskami lub 
siłami całych zestawów środków automatyzacji, umożliwiających 
podwyższanie stabilności, ciągłości, operatywności i skrytości 
dowodzenia.

ZAUtfimatyaftwane stanowisko pracy (ZSP). Do opisu tego ter-
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mlnu posłużymy si«5 definicją "stanowiska pracy" podaną w "Słow­
niku pedagogiki pracy". Jest to: "Najmniejsza komórka organiza­
cyjna# miejsce pracy lub cześć powierzchni produkcyjnej 
zajmowana lub obsługiwana przez pracownika w celu Jednorazowego 
lub ciągłego wykonywania wyznaczonej mu pracy# czyli zadania 
roboczego" [S4# a.30d]#

Zautomatyzowanym stanowiskiem pracy w organie dowodzenia 
(kierowania środkami walki) będziemy nazywać miejsce pracy jed­
nej lub kilku osób funkcyjnych# znajdujące się w punkcie (na 
stanowisku) dowodzenia stacjonarnym# poiowym, powietrznym albo 
nawodnym# stanowiące najmniejszy element struktury organiza­
cyjnej systemu dowodzenia wojskami i wyposażone w środki 
automatyzacji.

Z punktu widzenia wojskowej psychologii inżynieryjnej# na 
ZSP realizowane są wszystkie funkcje układu "człowiek - środek 
automatyzacji dowodzenia" 1 większość funkcji w układzie 
"człowiek - przedmiot dowodzenia".

Ha podstawie obserwacji i analizy rozwoju środków technicz­
nych informatyki, oraz oprogramowania# opisanych w dostępnej 
literaturze na temat zautomatyzowanych systemów dowodzenia (79# 
143]# zarządzania i kierowania (75, 104# i 10, lad# 187, 199), 
systemów wspomagania prac projektowych i technologicznych (ang. 
CAD/CAH# ros. CAnP/Ann) [U, 37# 138# 163]. systemów eksperto­
wych [10, 33) oraz opisów różnych urządzert peryferyjnych kompu­
terów 1 ich oprogramowania (19, 49, 116, 139 176,178# 191J# moż­
na zbudować obraz (uogólniony model) współczesnego i przyszłego 
zautomatyzowanego stanowiska pracy dowódcy lub oficera sztabu w 
systemie dowodzenia.

Na hipotetycznym ZSP dowódcy lub oficera sztabu w systemie 
dowodzenia wojskami lub kierowania środkami walki mogą się zna­
leźć urządzenia niezbędne do wprowadzania oraz zobrazowania 
informacji, umożliwiające prowadzenie dialogu z oprogramowaniem 
użytkowym komputera oraz innymi osobami funkcyjnymi. Odpowiednio 
dobrany zestaw tych urządzeii będzie stanowił wyposażenie ZSP. 
Punktem wyjścia do określenia optymalnego zestawu urządzert 
konkretnego ZSP jest ergonomiczna analiza możliwości i potrzeb 
wymiany informacji między użytkownikiem tego stanowiska a polem 
walki oraz jej przetwarzania w Z6DW. Pośrednik2uni w tej wymianie 
oraz urządzeniami przetwarzającymi te informacje są odpowiednio

19



Rya.l.l. Ilustracja mo21iwoi»cl wyposażenia sautomatysowanafo 
stanowiska pracy <ZSP) dowódcy lub oficera sztabu.
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oprogramowane środki automatyzacji dowodzenia. Możliwości wypo­
sażenia ZSP dowódcy lub oficera sztabu w systemach dowodzenia 
wojskami przedstawiono na rys.I.1 .

i.«, Zautomatysowany system {fowodscnla wojskami

Przystępując do formułowania definicji zautomatyzowanego 
systemu dowodzenia wojskami wypada najpierw przytoczyć definicję 
tradycyjnego systemu dowodzenia. Tak Jak poprzednio« posłużymy 
się gotowymi definicjami. Według autorów pracy pod red. P.K. 
Ałtuchowa: ^System dowodzenia . wojskami to zbiór funkcjonalnie
związanych organów i stanowisk dowodzenia,, systemów łączności, 
systemów 1 środków automatyzacji dowodzenia wojskami, oraz 

sp®cjalnych, zapewniających zbieranie, przetwarzanie 
1 przekazywanie Informacji” [108, s.8 6]. Według Z. Gołąba i S. 
Kołoza: "System dowodzenia wojskami obejmuje działalność funk­
cjonalną (działanie osób funkcyjnych zgodnie z obowiązującymi 
1 ustałonyml metodami pracy), organizacyjną (organizacja organów 
1 stanowisk dowodzenia) oraz techniczną (wyposażenie w środki 
dowodzenia)” [26, a.46).

W literaturze z zakresu teorii i praktyki dowodzenia 
Istnieje szereg definicji zautomatyzowanego systemu dowodzenia, 
formułowanych w różnych cęlach oraz z różnych pozycji l punktów 
widzenia. Rozpatrzymy niektóre z nich i spróbujemy sformułować 
taką Jego definicję, która będzie przydatna w rozważaniach nad 
problematyką przygotowania kadr dowódczo-sztabowych do dowodze­
nia z wykorzystaniem środków automatyzacji.

Specjalnego omówienia i krytycznego ustosunkowania się wy­
maga definicja podana w radzieckim opracowaniu pt: "BoeHimA 
SHąHKJionenHMecKHft caoaapb”[123, a.17-16). Przytoczymy Ją w ca­
łości, ponieważ stanowi ona uogólnioną definicję tego pojęcia, 
które często występuje w pracach różnych autorów radzieckich 
1 polskich z zakresu zautomatyzowanego dowodzenia wojskami.

Według przytoczonego słownika: "Zautomatyzowany system
dowodzenia wojskami (ZSDW) to zbiór zgodnych w sensie organiza­
cyjno-technicznym środków automatyzacji, komputerów 1 innych

21



urząrtzert por,v»aiaj»icych \ umoiliwJLajnrych otrzymywanie, . przetwa- 
rzanie, przechowywanie t wydawanie informacji niezbędnych do 
rozwiązywania zadart dowodzenia wojskami (silami). Zawiera zesta­
wy środków axitomatyzacji stanowisk dowodzenia (SD), zestawy kom­
puterowe i środki ich oprogramowania matematycznego, zautomaty­
zowane systemy zbierania danych o sytuacji, aparaturę wprowa­
dzania, przekazywania, wyprowadzania, zobrazowania i przechowy­
wania inform.acJi. Podstawowe zadania ZSDW to! podwyższenie 
niezawodności, operatywności zbierania, przetwarzania, wydawania 
i zobrazowania na stanowiskach pracy osób funkcyjnych danych
0 sytuacji; wykonywanie w skróconym czasie obliczeń i kalkulacji 
operacyjnych oraz prognozowanie rozwoju sytuacji; osiąganie 
optymalności podejmowanych decyzji i planowanych przedsięwzięć, 
terminowe przekazywanie wojskom (silom) rozkazów, komend dowo­
dzenia i zadań bojowych oraz zapewnienie kontroli ich wykonania; 
skracanie terminów wykonania, rozmnażania i przekazywania doku­
mentów bojowych i służbowych. ZSDW tworzony Jest Jako Jednolity 
system, sprzęgający podsystemy i środki automatyzacji dowodzenia 
oraz przekazywania danych, rozmieszczane na 8D rozmaitych 
szczebli. Struktura ZSDW winna zapewniać niezawodność, elastycz­
ność i skrytość dowodzenia wojakami (silami) w określonych ogni­
wach dowodzenia. ZSDW spełnia następujące funkcje: dowódcze 
(dowodzenia w walce), informacyjno-obllczeniowe i wymiany inior* 
macji. Podczas wymiany informacji między rozmaitymi ogniwami 
dowodzenia człowiek prowadzi analizę, uogólnianie i sankcjonowa­
nie przekazu oddzielnych elementów informacji** (1 2 0, s. 17-18).

Jak widać z powyższej definicji ujmuje ona tylko Jeden 
składnik zautomatyzowanego systemu dowodzenia wojskami, a mia­
nowicie jego środowisko techniczne i programowe. Tymczasem z de­
finicji każdego systemu, na przykład P. Sienkiewicza: **8ystemera 
nazywamy każdy złożony obiekt wyróżniony z badanej rzeczywis­
tości, stanowiący całość tworzoną przez zbiór obiektów elemen­
tarnych (elementów) i powiązań (relacji) pomiędzy nimi" [78, 
S.S7) wynika, że chcąc analizować Jakikolwiek system powinno się 
brać pod uwagę wszystkie Jego elementy istotne z punktu widzenia 
rozpatrywanego problemu. Chcąc zatem analizować działalność
1 szkolenie ludzi w ZSDW powinniśmy ich włączyć do zbioru jego 
elementów.

Stwierdzenie w końcowej części uprzednio przytoczonej defi-
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nicji, że "... człowiek prowadzi analizę, uogólnianie i sankcjo­
nowanie przekazu oddzielnycli elementów informacji", to dla 
naszycłi celów za mało. Z punktu widzenia przygotowania kadry 
dowódczo-sztabowej do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami, 
ludzie w ZSDW są jego składnikiem podstawowym, organizującym 
i ukierunkowującym pracą całego systemu oraz jego oddzielnych 
elementów, natomiast środki techniczne wraz z ich oprogramowa­
niem jako elementy systemu są Jedynie narządziami wspomagającymi 
dowodzenie.

Z treści uprzednio przytoczonej definicji ZSDW wynika, że 
została ona sfor^mułowana w wyniku podejścia "maazynocentrycz- 
nego" dominującego do niedawna w pr.ychologii inżynieryjnej, 
polegającego na dostosowywaniu właściwości projektowanych urzą­
dzeń technicznych do. mc>żliwości użytkujących je ludzi. Tymczasem 
Jak stwierdza B.P. Lomow - jeden z głównych twórców psychologii 
inżynieryjnej - "... w procesie rozwoju psychologii
inżynieryjnej powstaje konieczność wypracowania zasadniczo inne­
go podejścia do analizy systemu 'człowiek -maszyna', Zadanie 
badania człowieka jako operatora (i tylko jako operatora) prze­
kształca aią w zadanie badania operatora jako człowicką (podkr, 

J .Z), Okoliczność ta determinuje podejście "antropocentrycz- 
ne", od człowieka, do maszyny. Stosunek "człowiek i maszyna" 
w systemach kierowania rozpatruje sią tu jako "podmiot pracy 
i narzędzie pracy" [137,s.34],

Zatem glów.nym mankamentem omawianej definicji, który unie­
możliwia przyjęcie jej jako podstawy do dalszych rozważań nad 
przygotowaniem kadr dowódczo-sztabowych do zautomatyzowanego 
dowodzenia wojskami jest fakt, że uwzględnia ona jedynie techni­
czne elementy ZSDW, nie uwzględnia natomiast tego składnika, na 
którym nam najbardziej zależy, a mianowicie ludzi - osób 
funkcyjnych organu dowodzenia, stanowiących nieodłączny element 
systemu. Definicja ZSDW przyjęta jako podstawa do rozważań na 
temat szkolenia jego użytkowników powinna obowiązkowo, a nawet 
przede wszystkim posiadać składnik opisujący działalność ludzi - 
kadry dowódczo-sztabowej.

Rozpatrzmy jeszcze inne definicje zautomatyzowanych syste­
mów dowodzenia wojskami sformułowane przez polskich autorów.

P. Sienkiewicz, M. Szczepaniak i W. Więckowski pK>stulują 
potrzebę stworzenia wspólnej definicji zautomatyzowanych syste-
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mów dowodzenia oraz kierowania Arodkiami walki o następującym 
brzmieniu: ** Zautomatyzowanym systemem dowodzenia (kierowania
Arodkami walki) okreAla się system dowodzenia wojskami (kierowa* 
nia Arodkami walki) funkcjonujący w oparciu o urządzenia 
techniczne# zapewniające zautomatyzowane zbieranie# przetwarza­
nie i.wydawanie (przesyłanie) informacji niezbędnej w dowodzeniu 
wojskami (kierowania Arodkami walki)" s.l5]. Jest to defi­
nicja sformułowana w wyniku podeJAcia systemowego. Mimo dekla­
racji# że Jest wspólna# oddziela ona Jednak zautomatyzowane 
systemy dowodzenia wojskami od zautomatyzowanych systemów kiero­
wania Arodkami walki. Jak słusznie (z punktu widzenia celów 
niniejszej pracy) zauważają wspomniani autorzy, wspólnymi
cechami obydwu rodzajów systemów są zarówno cel zastosowania# 
Jak i ogólny przebieg procesu informacyjnego. Działanie tych 
systemów ukierunkowane Jest na stworzenie optymalnych warunków 
użycia posiadanych sił i Arodków walki. Przy tyra podstawowe 
różnice między obydwoma rodzajami zautomatyzowanych systemów 
można sprowadzić do czasu reakcji systemu, przebiegu procesu 
decyzjnego# zwłaszcza zaA roli dowódcy w tym procesie oraz
zakresu problemowego zadah rozwiązywannych w obydwu systemach, 
Wspomniani autorzy stwierdzają również# że
kompleksowej automatyzacji należy dążyć do
Jeden zautomatyzowany system dowodzenia. Z 
przygotowania kadr dowódczo-sztabowych do 
dowodzenia wojskami Jest to ważne stwierdzenie# które może 
stanowić punkt wyJAcia do budowy koncepcji Jednolitego procesu 
kształcenia# szkolenia i doskonalenia kadr dowódczo-sztabowych 
w umiejętności pracy w ZSDW. Z powyższych stwierdzeii wynika# że 
definicja zautomatyzowanego systemu dowodzenia wojskami winna 
obejmować lub uwzględniać również zautomatyzowane systemy kiero­
wania Arodkami walki.

Funkcjonowanie ZSDW polega między innymi na celowo ukierun­
kowanej działalnoAci ludzi - dowódców i oficerów sztabu oraz 
innych osób w ramach organów dowodzenia i kierowania z wykorzys­
taniem odpowiednich zestawów Arodków automatyzacji# w których 
głównym składnikiem są komputery z odpowiednim wyposażeniem 
i oprogramowaniem. Z tego powodu słusznie przedstawia się ZSDW 
jako system "człowiek - maszyna". Czynią to na przykład K. Qląb# 
H. Gniłka i J. Siery# określając zautomatyzowany system dowo-

przystępując do 
ich integracji w 
punktu widzenia 
zautomatyzowanego
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dzenla Jako syatem "człowiek - maszyna**/ zapewniający zautomaty­
zowane zbieranie 1 przetwarzanie Informacji nlezbądnej* de ’kiero­
wania środkami walki« w celu najbardziej efektywnego Ich wyko­
rzystania (fi6« 8.66]. Jest to definicja sformułowana z pozycji 
psychologii Inżynieryjnej« l*cz tak Jak poprzednia Jest zbyt 
^ogólna do i^zważah na temat przygotowania kadr dowódczo- 
sztabowych do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami.

Z punktu widzenia niniejszej pracy celowo Jest rozpatrywać 
zautornatyzowauny system dowodzenia Jako pystem ergatyczny. Pod­
stawą takiego podejścia są obecne osiągnięcia teorii systemów 
ergatyoznych i wynikające z nich wnioski« przydatne w dosko­
naleniu treści form i metod kształcenia oraz szkolenia osób 
funkcyjnych w organach dowodzenia wojskami wyposażodych w zesta­
wy środków automatyzacji lub obsług systemów kierowania środkami 
walki.

Terminu ayalea ersatyczny użyto oficjalnie po raz pierwszy 
w roku 1960 na I Kongresie Międzynarodowej Federacji Zautosiaty- 
zowanych Systemów Kierowania do oznaczania systemów posiadają­
cych w swojej strukturze ludzi - operatorów« funkcjonujących w 
sposób celowy« łącznie z zestawami środków technicznych.

Przez system ergatyczny Q.M. ZarakowsklJ 1 W,W. Pawłów 
rozumieją celowo ukierunkowany złożony system składający 
Sie z człowieka« narzędzia działania (w szczególności technicz­
nego środka pracy). przedmiotu działania i środowiska zewnętrz­
nego (to znaczy« mającego bezpośrednią styczność z człowiekiem« 
narzędziem 1 przedmiotem działania). Tak więc pojecie "system
ergatyczny"_Jest szersze od pojęcia "człowiek - maszyna" (133,
a.6]. " .

"dHUMKAonenMa KMóepneTMKM" określa system ergatyczny. Jako: 
"... system« którego elementem składowym Jest człowiek operator 
(lub wielu ludzi operatorów). W zależności od liczby ludzi 
wchodzących w skład systemu ergatycznego dzieli sle Je na mono 
lub pollergatyczne. W ogólnym przypadku system ergatyczny« to 
złożony hierarchiczny system kierowania, w którym człowiek lub 
ludzie operatorzy mogą funkcjonować na różnych poziomach 
hierarchii ..." [I97, s.567].

Z punktu widzenia teorii systemów ergatycznych, w każdym 
systemie wojskowym« którego częściami składowymi (elementami) są 
ludzie 1 maszyny - obiekty techniczne, w oparciu o ustalenia
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Q.W. Drutlnlna [130, a.5) można wyróżnić naat^pujące warianty 
ich akładu i funkcjonowania;

tfflr.4nnt, X* Obydwie części aystemu - aterująca i aterowana > 
aą obiektami technicznymi. Dynamiczne właściwości takich ayate- 
mów ergatycznych można opiaać za pomocą procedur cybernetycz­
nych, . zwlaazcza aparatu teorii automatycznej regulacji i atero- 
wania. Q.W. Drużlnin uważa, że tego typu ayatemy można uważać 
Jako ergatyczne tylko wtedy. Jeśli uwzględni aię działalność 
człowieka dotyczącą profilaktyki i remontów ayatemów technicz­
nych. Wykorzyatanie tego typu ayatemów wymagałoby Jedynie wiedzy 
1 umiejętności praktycznych z zakreau obaługi technicznej urzą­
dzeń, ukierunkowanej na utrzymanie ich w ciągłej aprawności 
i odpowiednich atanach gotowości bojowej [130, a.SJ. Z naazego 
punktu widzenia takie atwierdzenle ma znaczenie tylko teore­
tyczne, ponieważ nawet w całkowicie zautomatyzowanym ayatemie 
uzbrojenia elementem decydującym 1 inicjującym Jego działanie 
Jeat człowiek. Nawet w ayatemach uzbrojenia działających według 
zaaady "odpal 1 zapomnij", na przykład rakiet aamonaprowadzanych 
na cel, najpierw człowiek podejmuje decyzję o ich użyciu 1 on 
"naciaka na apuat" bezpośrednio albo za pośrednictwem innego 
człowieka, programu lub urządzenia. A więc, mimo iż człowiek nie 
bierze bezpośredniego udziału w funkcjonowaniu ayatemu w charak­
terze Jednego z ogniw wewnętrznego obwodu aterowania, to Jeat 
częścią akładową zewnętrznego obwodu "człowiek - aamoaterowne 
narzędzie walki - obiekt pola walki". Zatem opró.cz wiedzy 
1 umiejętności niezbędnej do utrzymania takiego ayatemu w apraw­
ności technicznej, potrzebna Jeat mu również wiedza o możliwoś­
ciach i akutkach działeunia tego środka oraz umiejętności prakty­
czne potrzebne do efektywnego użycia tego środka zgodnie z Jego 
przeznaczeniem.

Inny przykład. W oprogramowaniu ayatemów dowodzenia lub 
kierowania środkami obrony przeciwlotniczej uwzględnia aię 
możliwość automatycznego (samoczynnego) wypracowywania propozy­
cji przydziału celów powietrznych do niazczenia poazczególnym 
środkom ogniowym. Mimo to, zwykle człowiek podejmuje decyzję o 
akceptacji lub odrzuceniu tej propozycji. Dopiero w wypadku 
braku akceptacji tej propozycji (co też Jest decyzją) system 
automatycznie przydziela cele powietrzne odpowiednim środkom.

Biorąc pod uwagę fakt, że na najniższym poziomie hierar-
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chicznyin wielopoziomowego, zautomatyzowanego systemu dowodzenia 
wojskami znajdują lub znajdą slą w przyszłości zautomatyaowane 
albo automatyczne systemy kierowania środkami walki. Istnieje 
potrzeba uwzględnienia tego wariantu systemu ergatycznego, 
zarówno w definicji ZSDW, Jak i w procesie przygotowania kadr 
dowódczo-sztabowych.

Maciant £• w systemie występuje człowiek kierujący obiek­
tami technicznymi. Właściwości człowieka operatora różnią się 
zasadniczo od właściwości systemu technicznego, stąd metody 
automatycznego sterowania i regulacji tracą tu swoje znaczenie. 
Przypisywano Im pewne znaczenie tylko w początkowych stadiach 
rozwoju psychologii Inżynieryjnej i ergonomii, kiedy w celu 
analizy Ilościowej działalności, próbowano człowieka zastępować 
różnymi modelami matematycznymi. Okazało się Jednak, że ten spo­
sób traktowania człowieka miał sens tylko w bardzo prostych 
1 trywialnych przypadkach. W działaniu człowieka, zwłaszcza 
w walce, na pierwszy plan wysuwają się problemy Jego psychiki, 
bardzo trudno poddające się Jakiejkolwiek formalizacji, ze 
względu na wielość różnorodnych czynników 1 Ich losowość. Stąd, 
zamiast analitycznego przewidywania wyników działania takiego 
systennu, co daje się wykonać w odniesieniu do większości 
urządzeń technicznych, w przypadku człowieka można Jedynie mówić 
o prognozowaniu Jego działań.

W tym wariancie systemu ergatycznego, oprócz wiedzy teore­
tycznej nabierają ważności praktyczne umiejętności użytkowania 
urządzeń, natomiast Ich obsługę techniczną mogą wykonywać Inni 
funkcyjni, niekoniecznie użytkownicy. W zautomatyzowanych syste­
mach dowodzenia wojskami do tego rodzaju wiedzy i umiejętności 
trzeba zaliczyć znajomość konstrukcji, działania i użytkowania 
środków automatyzacji dowodzenia, ich oprogramowania oraz umie­
jętności praktyczne, umożliwiające Ich niezawodne funkcjonowanie 
na odpowiednim poziomie sprawności 1 niezawodności.

^ Człowiek kieruje zespołem ludzi. W tym wariancie 
systemu ergatycznego mamy Już do czynienia z systemem kierownic­
twa organizacyjnego. W zautomatyzowanych systemach dowodzenia 
wojskami wariant ten występuje wówczas, Jeśli w organie dowodze­
nia istnieją zespoły funkcyjne, etatowe lub tworzone doraźnie do 
wykonania określonych przedsięwzięć związanych z organizacją 
dowodzenia wojskami. W zależności od rodzaju lub typu zautomaty-
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zowanego systemu dowodzenia wojskami zespdt funkcyjny może skła­
dać się z S do kilkunastu,, a nawet kilkudziesięciu osób funkcyj­
nych. Hoże to być więc obsada wozu dowodzenia w poiowym zautoma­
tyzowanym systemie dowodzenia, grupa dowodzenia przeciwlotniczą 
artylerią rakietową na stanowisku dowodzenia wojsk OPK, obsługa 
stacji, radiolokacyjnej, stanowiąca element zautomatyzowanego 
systemu wykrywania obiektów powietrznych lub naziemnych, albo 
też doraźnie powołana grupa planowania uderzeii ogniowych w szta­
bie związku operacyjnego.

Osoba funkcyjna organu dowodzenia kierująca zespołem złożo­
nym z innych podległych mu osób, oprócz wiedzy oraz niektórych 
luniejętności, takich samych Jakie posiadają podlegli JeJ ludzie, 
powinna posiadać bardziej rozległą wiedzę i umieJętnoAci prakty­
czne, w tym tuniejętności kierowania zespołem, niezbędne do osią­
gania celów dowodzenia lub pracy sztabowej. W tym wariancie 
systemu ergatycznego pojawia się również problem wzajemnego 
zgrania działań poszczególnych osób funkcyjnych’ zespołu, ukie­
runkowanego na osiąganie złożonych celów walki. Problem wzajem­
nego zgrania osób funkcjnych podczas dowodzenia lub kierowania 
grupą w systemie ergatycznym staje się bardziej złożony w wypad­
ku kierowania grupą wielozadaniową, posiadającą wieloszczeblową 
striikturę hierarchiczną. Poziom zgrania takiej grupy Jest naj­
częściej czynnikiem decydującym o powodzeniu działań, bojowych 
wojsk dowodzonych w systemie zautomatyzowanym.

Podczas dowodzenia zespołem funkcyjnym lub ich grupą ważne 
są również problemy komunikacji między poszczególnymi zespołami 
(podzespołami) i pojedynczymi osobami funkcyjnymi organu dowo­
dzenia, stąd konieczność uwzględniania w procesie szkolenia, 
problematyki efektywnego przekazu informacji. Umiejętność odbio­
ru informacji oraz JeJ analizy, a następnie przekazywania prze­
tworzonej informacji innym osobom funkcyjnym, są wyznacznikami 
poziomu zgrania całych zespołów funkcyjnych. Dzięki umiejętności 
wykorzystania środków automatyzacji dowodzenia rozszerzają się 
możliwości intelektualne poszczególnych osób funkcyjnych przez 
to, że zostają one odciążone od czynności nietwórczych i mecha­
nicznych.

Wariant Jeden człowiek - dowódca, za pośrednictwem szta­
bu, stanowiącego zespół ludzi, dowodzi wojskami w większych 
działaniach bojowych - operacjach. W tym wypadku oprócz kierowa-
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nla dynamiką dzlalad bojowych podległych wojsk, na pierwszy plan 
wysuwają sią problemy związane z planowaniem operacji, organi­
zacją współdziałania 1 wszechstronnego JeJ zabezpieczenia, 
jjakońć podejmowanych przez dowódcę związku operacyjnego decyzji 
Iprzy pomocy Jego sztabu ma decydujące znaczenie na wynik walki, 
iprzy tym Jest to Jakość względna, której poziom można szacować 
Jedynie w odniesieniu do Jakości decyzji nieprzyjaciela znaj­
dujących odbicie w działaniach bojowych Jego wojsk. Na tym 
poziomie systemu ergatycznego osobiste umiejętności dowódcy 
wykorzystania saunych środków automatyzacji schodzą na plan dal­
szy. Znacznie ważniejsze stają się takie walory Jak talent 
dowódcy i Jego przewaga Intelektualna nad przeciwnikiem. Na tym 
szczeblu dowodzenia potrzebne są dowódcy Informacje o różnym 
stopniu uogólnienia, uzyskiwane lub wypracowane przez inne osoby 
organu dowodzenia, wspomagane środkami automatyzacji dowodzenia, 
które składają się na pewnlen subiektywny obraz sytuacji tworzo­
ny w Jego tunyśle. Działalność podległych mu oficerów sztabu 
wspierana środkami automatyzacji dowodzenia, winna przyczyniać 
się do tworzenia tego obrazu sytuacji operacyjnej lub taktycz­
nej} po pierwsze - adekwatnego do sytuacji rzeczywistej; po dru­
gie - zawierającego tylko te elementy, które są najbardziej 
Istotne z punktu widzenia podejmowanych decyzji, prowadzących do 
osiągania celów walki lub operacji.

Czynnikiem sprzyjającym wzrostowi adekwatności obrazu sytu­
acji operacyjnej (taktycznej) w umyśle dowódcy, a zatem i wzros­
towi poziomu Jego obiektywizmu są wiedza i umiejętności oficerów 
sztabu, w tym umiejętność wykorzystania środków automatyzacji 
dowodzenia 1 ich oprogramowania oraz zgranie całego organu dowo­
dzenia. Zgranie organu dowodzenia na szczeblu operacyjnym, 
oprócz doskonałego współdziałania, polegającego na sprawnej 
współpracy między zespołami lub grupami oraz poszczególnymi oso­
bami funkcyjnymi to również, a nawet przede wszystkim dopasowa­
nie się do Indywidualnego stylu pracy dowódcy.
I Zatem, zautomatyzowany system dowodzenia wojskami to wielo- 
I poziomowy, hierarchiczny system ergatyczny, którego składnikami 
aą właściwie wysaćkołone 1 zgrane zespoły złożone z dowódców 
i oficerów sztabu wykorzystujące odpowiednio oprograsiowane zes- 
^aary sprzętu komputerowego i łączności.
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1.3 . Wiedza, nawyki I tznicjietziolit firacy w ZSCW

Opanowanie umiejQtno$ci dowodzenia wojskami lub Kierowania 
środkami walki w systemie zautomatyzowanym polega na przyswo­
jeniu, przez kadrę dowódczo-sztabową odpowiedniego zasobu wiedzy 
zawodowej oraz uformowania na JeJ podłożu określonych nawyków 
i \imieJętności.

Miedza, Jest to wynik procesu poznawania rzeczywistości po­
legającego na odzwierciedleniu JeJ w świadomości człowieka w po­
staci wyobrażeń pojęó« poglądów, wniosków 1 teorii [161, s.42]. 
Niektórzy autorzy prac z zakresu szkolenia zawodowego. Jak na 
przykład A.A. Bułgakow oraz T. Nowacki, oprócz pojęcia wiedzy 
wyróżniają pojęcie "Wiadomości ogólne i zawodowe" Jako 
"...informacje przyjęte świadomie przez człowieka i przechowywa­
ne w Jego pamięci. To ogół treści utrwalonych w umyśle ludzkim, 
będących wynikiem kumulowania doświadczenia oraz procesu uczenia 
się*[84, S.347],

Ciągły postęp w rozwoju środków 1 metod prowadzenia walki 
zbrojnej powoduje nieustanny wzrost różnorodności 1 złożoności 
zadań dowodzenia wojskami i kierowania środkami walki. Rośnie 
zakres wiedzy wymaganej od kadry dowódczo-sztabowej. Oznacza to, 
że we współczesnych przygotowaniach obronnych trzeba coraz 
więcej uwagi poświęcać Jakości Kształcenia i szkolenia oficerów, 
w tym również wyrabianiu umiejętności samodzielnego 1 systematy­
cznego przyswajania nowej wiedzy. Jako warunku koniecznego nadą­
żania za rozwojem nauki i sztuki wojennej.

Przyswajanie wiedzy Jest procesem dialektycznym składającym 
się z uświadomienia zadania poznawczego, percepcji materiału 
S!^koleniowego, Jego zrozumienia, zapamiętania i gotowości do 
Jego wykorzystania. Przyswoić wiedzę to tyle co uczynić swoją 
własnością sens określonych słów, pojęć, praw, teorii naukowych, 
zasad, rozumieć Ich istotę i stale przechowywać Je w pamięci.

W początkowym okresie kształcenia lub szkolenia poznaje się 
fakty i elementarne pojęcia. W miarę upływu czasu kształcenia 
lub szkolenia coraz więcej miejsca zajmuje poznanie ogólnych 
prawidłowości i ich dogłębnego zrozumienia. W całym okresie 
szkolenia trzeba dążyć do świadomego zapamiętywania tego co się
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poznaje. Wska^nlkajni jakoicl świadomego zap«unlQtywanla bq umie­
jętność wyjaśniania istoty rzeczy, zjawisk i procesów w sposób 
prosty, jasny i dociekliwy z przytoczeniem odpowiednich przykła­
dów, a także zdolność użycia tej wiedzy do twórczego rozwiązywa­
nia zadać i wykonywania odpowiednich działać. Wiedza to również 
wynik świadomego zapamiętywania informacji werbalnych zawartych 
w podręcznikach, instrukcjach i różnych wytycznych.
, Zautomatyzowane dowodzenie wojskami wymaga aby kadra dowód­

czo-sztabowa posiadała odpowiedni zasób wiedzy z różnych dzie­
dzin. Pierwszym składnikiem tego zasobu, oprócz wiedzy ogólnej, 
technicznej jest wiedza z zakresu sztuki wojennej, w tym zwłasz­
cza sztuki operacyjnej i taktyki oraz zasad dowodzenia wojskami. 
Wiedza ta w połączeniu ze znajomością historii sztuki wojennej 
daje podstawę do formowania umiejętności dowodzenia wojskami 
w walce lub operacji. Drugim składnikiem jest wiedza z zakresu 
różnych dziedzin dodatkowych, wspomagająca formowanie umiejęt­
ności dowodzenia. Do tych dziedzin dodatkowych w warunkach 
zautomatyzowanego dowodzenia wojskami trzeba zaliczyć podstawy 
teorii organizacji i kierowania, cybernetyki, informatyki oraz 
psychologii dowodzenia. Trzecim składnikiero jest wiedza na temat 
samych zautomatyzowanych systemów dowodzenia wojakami, w tym 
szczegółowa wiedza o budowie i działaniu konkretnego systemu, 
w którym się pracuje. Ten rodzaj wiedzy może obejmować: cele, 
rolę i zadania ZSDW w danym rodzaju sil zbrojnych, wojsk lub 
służby oraz wpływ swojej funkcji oraz wykonywanych przez siebie 
zadać na sprawność i efektywność całego systemu; organizację 
i funkcjonowanie systemu; charakterystykę, budowę, działanie 
i obsługę środków wprowadzania oraz zobrazowania informacji; 
zasady eksploatacji poszczególnych urządzeć z położeniem nacisku 
na zapewnienie ich wysokiej niezawodności; zasady bezpieczeństwa 
i higieny pracy; strukturę oprogramowania systemowego i użytko­
wego; zasady formowania komend sterowania, danych wejściowych 
oraz interpretacji danych wyjściowych; nazwy i możliwości zadać 
operacyjnych lub taktycznych oraz procedur sterowania poszcze­
gólnymi podsystemami kierowania środkami walki, przesyłania 
informacji, alarmowania itd.

Wykorzystanie posiadanej wiedzy w praktyce dowodzenia jest 
ostatecznym celem Jej przyswajania a następnie dalszego rozwija­
nia w drodze pogłębiania, uściślania i utrwalania. Wiedza uzys-
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kiwana w szkoleniu teoretycznym Jest podstawą do formowania 
nawyków 1 umiejątnodci dowodzenia z wykorzystaniem środków auto­
matyzacji.

UahyK» to zdolność do zrutynizowanego i bezbłędnego wykony­
wania czynności lub operacji, który w następstwie Icb wielokrot­
nego powtarzania przekształca się w automatyzm, co sprzyja wyko­
nywaniu działań pod minimalną kontrolą świadomości. Wszystkie 
rodzaje działalności człowieka zawierają czynności wykorzystu­
jące w większym lub mniejszym stopniu wcześniej przyswojone 
nawyki.

Wypracowanie nawyków 1 automatyzmów sprzyja ekonomii ener­
gii człowieka oraz uwalnia Jego świadomość od konieczności sta­
łej kontroli wykonywania działań. Nawyki przyswaja się w proce­
sie ćwiczeń praktycznych 1 rzeczywistej działalności. Na począt­
ku katda powtórka czynności powoduje znaczny przyrost sprawności 
ich wykonania. W miarę opanowywania czynności i wykonywania ich 
z coraz lepszą sprawnością, każdy daszy przyrost nawyku osiąga 
się kosztem coraz większego wysiłku. Często obserwuje się też 
większe lub mniejsze opóźnienie w przyswajaniu nawyku.

W procesie kształtowania nawyku wykonywania działań złożo­
nych, z początku rozbija się Je na czynności proste, które wyko­
nuje się Jako względnie samodzielną. Dalej zachodzi synteza 
oddzielnych czynności, integrująca Je w Jednolite, całkowite 
1 skończone działanie lub operację o Jakościowo nowych właści­
wościach. Przy tym czynności zbędne są eliminowane, kontrola 
wzrokowa ruchów Jest stopniowo zastępowana odczuciami mięśnio­
wymi. W miarę utrwalania nawyków niektóre składniki działań 
wykonywane są automatycznie przy minimalnej kontroli świado­
mości .

Wypracowanie nawyków ma decydujące znaczenie w szkoleniu 
lulzl, w iimiejętności posługiwania się środkauni technicznymi 
zautomatyzowanych systemów dowodzenia oraz ich oprogramowaniem.
W początkowym okresie szkolenia posługiwanie się środkami wpro­
wadzania 1 zobrazowania informacji, ich interpretacja oraz wyko­
rzystanie w praktyce, może bardzo absorbować uwagę dowódców 
i oficerów sztabu, utrudniając lub nawet uniemożliwiając efek­
tywne wykonywanie czynności intelektualnych. Nabywanie nawyków 
i automatyzmów w wykonywaniu poszczególnych działań praktycznych 
powoduje, że środki te w miarę upływu czasu szkolenia stają się
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joraz bardziej "przeźroczyste*' pod względem funkcjonalnym. Hawy< 
ii sztabowe i dowodzenia wyrabia się w wyniku uczestnictwa 

treningach i ćwiczeniach z wykorzystaniem środków automatyza~ 
;Ji dowodzenia. Dzięki minimalnemu zaangażowaniu świadomości« 
Iziatania oparte na wykorzystaniu opanowanych nawyków i automa- 
iyzmów ułatwiają wykonywanie.skomplikowanych czynności w różnych 
:rudnych sytuacjach« w warunkach deficytu czasu« stresu, dużym 
itopniu emocji oraz oddziaływania czynników szkodliwych.

Pod względem struktury psychologicznej nawyki dzieli się na 
nysłowe« sensoryczne« ruchowe i wolicjonalne.

Nawyki uniyalowe« automatyzujące czynności myślenia« zapa- 
Biętywania i woli, pozwalają sprawnie wykorzystywać posiadaną 
riedzę i doświadczenie, dzięki czemu możliwe Jest Jasne i wy­
czerpujące rozumienie postawionego zadania, dokonanie oceny 
lytuacji, podejmowanie właściwych decyzji oraz przeprowadzanie 
Rozmaitych analiz, zakohczone wyciąganiem właściwych i Jasno 
iprecyzowanych wniosków.

Nawyki sensoryczne, pozwalają wykorzystywać zmysły, dzielić 
Rwagę i przełączać Ją na różne środki zobrazowania informacji, 
rodki łączności, odbierać wizualnie lub słuchowo rozmaite 
rladomości, komendy itp.

Nawyki ruchowe odnoszą się do sfery reaikcji odzewowych osób 
Funkcyjnych. Dotyczą różnorodnych działań praktycznych związa­
nych zarówno z obsługą i użytkowaniem środków automatyzacji 
iowodzenia. Jak i użyciem aparatu mowy do przekazywania 
[nformaCJi, rozkazów, komend lub meldunków. Pożądane Jest aby 
'laśnie te nawyki osiągały wysoki stopień automatyzacji, co 
Rapewnia dokładne, wyraziste 1 zdecydowane wykonywanie różnych 
pzynności praktycznych.

Nawyki wolicjonalne są wyrabiane w procesie szkolenia oraz 
pałej działalności kadry dowódczo-sztabowej podczas rozwiązywa­
ła problemów dowodzenia w czasie ćwiczeń i treningów. Sprzyjają 
me bezbłędnemu, pewnemu, przytomnemu i wytrwałemu działaniu, 
Rwłaszcza w warunkach różnych utrudnień i sytuacji szczególnych.

Podczas wypracowywania nawyków trzeba unikać utrwalania 
iewłaściwych automatyzmów. Niewłaściwe automatyzmy mogą być 
Rrzyczyną nieświadomego. machinalnego i bezmyślnego działania, 
iedy w świadomości człowieka brak Jest wyobrażenia o jego cało­
kształcie lub fragmentach.
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Na podstawie ustaleń K.K. Ptatonowa [161« s.73] oraz prak­
tyki szkolenia wojsk można założyć« że nawyki osób funkcyjnych 
zautomatyzowanych systemów dowodzenia wojskami formują się we­
dług następujących etapów:

1. Początki działania. Mimo wyraźnego ugwladmlenla celu« 
nie Jest Jasno zrozumiany sposób Jego osiągnięcia. Popełniane są 
poważne błędy przy próbach wykonania czynności składowych dzia­
łań. Na przykład: wzrokowe poszukiwanie poszczególnych klawiszy 
podczas użytkowania klawiatury alfanumerycznej; konieczność do­
kładnego czytania Instrukcji zawartych w tekstach dialogu« 
przedstawianych na ekranie monitora; pomyłki podczas wprowadza­
nia danych.

£. Swladonie lecz nieumiejętne wykonanie. Wyraźne rozumienie 
sposobu wykonania działania lecz niedokładne 1 niestabilne wyko­
nywanie poszczególnych czynności z Intensywną koncentracją uwagi 
dowolnej na określonych szczegółach działań. Dużo czynności 
zbędnych zarówno praktycznych. Jak 1 umysłowych. Na przykład: 
duże natężenie uwagi podczas wprowadzania informacji oraz inter­
pretacji wyników otrzymywanych z komputera; dużo zbędnych dzia­
łań umysłowych podczas analiz lub działań na modelach; dużo 
ruchów zbędnych przy obsłudze urządzeń peryferyjnych komputerów 
oraz środków łączności.

3. Automatyzacja nawyku. Coraz lepsza Jakość wykonywanych 
działań z osłabieniem koncentracji uwagi dowolnej możliwością 
JeJ podziału i łatwego przenoszenia. Wyeliminowanie czynności 
i ruchów zbędnych. Pozytywna Interakcja Już posiadanych nawyków 
z nowo przyswojonymi. Na przykład; sprawne wyszukiwanie w bazie 
danych fragmentów graficznego zobrazowania 1 manipulowanie nimi 
podczas tworzenia medelu sytuacji operacyjnej lub taktycznej; 
pomijanie czynności czytania Instrukcji zawartych w dialogach; 
możliwość jednoczesnego wykonywania działań manualnych 1 prowa­
dzenia rozmowy z innymi osobami funkcyjnymi; wyeliminowanie do 
minimum pomyłek przy posługiwaniu się klawiaturą alfanumeryczną.

4. Wysoki poziom automatyzacji nawyku. Dokładne, oszczędne 
i stabilne wykonywanie różnych czynności stanowiących ogniwo 
pośrednie w wypełnianiu innych, bardziej złożonych działań oraz 
operacji. Na przykład: bezwzrokowe posługiwanie się klawiaturami 
1 innymi organami sterowania; pomijanie całych grup prostych 
1 oczywistych czynności umysłowych podczas pracy z modelami ope-
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I r a c y j n y m i ,  I n f o r m a c y j n y m i  o r a z  p r z e p r o w a d z a n i a  r ó ż n y c h  w n i o s k o ­
w a ń  i  a n a l i z ;  l a k o n i c z n e  k o m u n i k o w a n i e  s i ę  z  i n n y m i  o s o b a m i  
f u n k c y j n y m i .

W pewnych warunkach takich. Jak długie przerwy w wykonywa- 
|ni\i działań, silne emocje, zmęczenie, nadmierne przyspieszanie 
tempa wykonywanych działań umysłowych i praktycznych, może nas­
tąpić zanik automatyzacji nawyków. Odtworzenie automatyzacji,
I nazywane również odtworzeniem DjawykÓW# odbywa się znacznie łat­
wiej aniżeli ich nabycie, zwłaszcza wówczas gdy prowadzi się 
specjalne treningi. Natomiast zmiana niewłaściwie wypracowanych 
nawyków i automatyzmów na właSciwe Jest bardzo trudna. Na przy­
kład, Jeśli osoba funkcyjna opanowała umiejętność wzrokowego 
posługiwania się klawiaturą, to Jest prawie niemożliwe opanowa­
nie przez nią nawyku takiej pracy metodą bezwzrokową.

ymię tetność, to połączenie wiedzy i nawyków zapewniające 
wykonywanie działalności lub czynności w określonych warunkach. 
Umiejętności nie można przeciwstawić wiedzy i nawykom lub sta­
wiać ich przed nawykami, ponieważ kształtują się one Jedynie na 
ich bazie.

Umiejętność dowodzenia i pracy sztabowej w zautomatyzowa­
nych systemach Jest obecnie ostatecznym wynikiem wszelkich za­
biegów związanych z przygotowaniem kadr do dowodzenia wojskami, 
zatem z punktu widzenia niniejszej pracy wymaga ona oddzielnego 
i poszerzonego omówienia.

1.^. tim icję tn ości dowodisetila • pracy  s*t.al)cwej w isew

Umiejętności dowodzenia i pracy sztabowej - to podstawowe 
walory kadry oficerskiej wojska. Wypracowanie wskazówek do 
kształcenia i szkolenia kadry w tym zakresie wymaga przede 
wszystkim odpowiedzi na pytanie: czym są umiejętności dowodzenia 
wojskami w walce oraz co to Jest umiejętność pracy sztabowej? 
Punktem wyjścia do opracowania odpowiedzi na te pytania Jest 
przeanalizowanie istoty dowodzenia i pracy sztabowej oraz roli 
Jaką odgrywają w nich dowódcy i oficerowie sztabu.

Istnieje wiele prac z zakresu teorii dowodzenia, w tym rów­
nież Jego psychologii (12, 26, 33, 79, i06, 111, 144, 179, 196],
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definiujących i opisujących Jego istotę, cele i zadania. W ni­
niejszej pracy omawiam tylko te elementy pracy dowódców i ofi-, 
cerów sztabu związane z dowodzeniem wojskami, które będą po­
trzebne do określenia zasad i wskazówek w ich kształceniu oraz 
szkolenia organów dowodzenia wojskami wyposażonych w zestawy 
środków automatyzacji dowodzenia i kierowania środkami walki.

Ogólnie rzecz ujmując, dowodzenie wojskami lub siłami Jest 
to działalność dowódców, sztabów i innych tego typu podmiotów, 
związana z utrzymaniem stałej gotowości bojowej, wysokiego stanu 
moralno-politycznego wojsk, przygotowaniem operacji i działali 
bojowych oraz kierowaniem wojskami (siłami) podczas wykonywania 
postawionych zadaii. Dowodzenie wojskami polega na: ciągłym zdo­
bywaniu, zbieraniu, zobrazowaniu i analizowaniu danych o sytu­
acji; podejmowaniu decyzji w operacji lub walce; przekazywaniu 
zadań podległym wojskom; planowaniu operacji lub działań bojo­
wych; organizowaniu współdziałania; przygotowaniu wojsk i szta­
bów do działań bojowych oraz bezpośrednim kierowaniu nimi; 
organizowaniu wszechstronnego zabezpieczenia; usprawnianiu dzia­
łalności w systemie dowodzenia; kontrolowaniu wykonania posta­
wionych zadań. Podstawowymi zasadami w dowodzeniu wojskami są: 
Jednoosobowość i centralizacja dowodzenia we wszystkich ogniwach 
z pozostawieniem podwładnym możliwości przejawiania inicjatywy 
w wykonywaniu postawionych zadań; stanowczość i uporczywość 
w wykonywaniu zadań wynikających z podejmowanych decyzji; opera­
tywność w reagowaniu na zmiany sytuacji; ciągłość oddziaływania 
na przebieg operacji łub walki; skrytość i tajność oraz osobista 
odpowiedzialność dowódców za podejmowane decyzje 1 wyniki posta­
wionych im zadań.

Proces dowodzenia wojskami w zależności od warunków charak­
teryzuje się:

działaniem dowódcy i sztabu ukierunkowanym na osiąganie 
celów walki w drodze stawiania zadań podległym wojskom;

wykorzystaniem zasad ustalonych w doktrynie wojennej, za­
wartych w regulaminach walki, służby sztabów oraz różnych usta­
leń dyrektywnych 1 normatywnych, wynikających z dorobku nauki 
i sztuki wojennej;

podejmowaniem decyzji w warunkach nieokreśloności i ryzyka 
z poważnymi następstwami w wypadku pomyłki lub błędu;

- umysłowym modelowaniu przez dowódców i oficerów sztabu
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>rzeblegu przewidywanych dziatah Kontynuowanym dotąd« aż pojawi 
|sią obraz wyniku kohcowego walki lub operacji;

> koniecznością natychmiastowego uwzględniania nieprzewidzia- 
lych okoliczności i zdarzeh, wynikających z dzialah przebiegłego 
|i zdecydowanego na wszystko nieprzyjaciela;

potrzebą dzialah intuicyjnych i twórczych polegających na 
wynajdywaniu pomysłowych i niekonwencjonalnych rozwiązań podczas 
»lanowania i prowadzenia walki.

Podstawą dowodzenia wojskami są decyzje dowódcy podejmowane 
oparciu o dane, wnioski i propozycje wypracowywane przez 

¡oficerów sztabu, zmierzające do wykonania zadah postawionych 
¡przez przełożonego lub sformułowane z własnej inicjatywy, 
(Podejmowane i wcielane w życie decyzje wywierają określony wpływ 
la przebieg i wynik operacji i walki. Jeśli ocena nieprzyjaciela 
(oraz możliwości wojsk własnych była prawidłowa, a decyzje były 
rłaściwe i podejmowane w odpowiednim czasie, to działania 

¡podległych sił i środków wywołają takie zmiany, które dowódca 
lub Jego przełożony założył Jako cel walki lub operacji. Jeśli 
¡natomiast decyzje były nietrafne lub spóźnione, to wynik 
(operacji lub walki może znacznie odbiegać od przewidywań 
(przełożonego lub prognoz dowódcy. Stąd umiejętność podejmowania 
(decyzJ i w konkretnych warunkach z uwzględnieniem możliwych 
(warunków i okoliczności, celu dzialah, miejsca, czasu, rodzaju 
Idzialania oraz użytych sił i środków Jest czynnikiem decydującym 
|o powodzeniu operacji lub walki. Jest to Jednocześnie 
(najtrudniejszy element w pracy dowódcy lub oficera sztabu. Zatem 
główny wysiłek w kształceniu dowódców i oficerów sztabu trzeba 
jskupić na tworzeniu umiejętności podejmowania decyzji.

Każda decyzja podejmowana Jest w określonej sytuacji na 
■podstawie zwykle niekompletnego zasobu informacji o nieprzyja­
cielu, otoczeniu i warunkach, a często i o wojskach własnych. 
IStąd w umiejętności podejmowania właściwych decyzji ważna Jest 
zdolność do prawidłowej analizy i oceny dostępnych informacji 
|oraz właściwe wnioskowanie,

Jednym z głównych czynników determinujących Jakość
■podejmowanych decyzji w dowodzeniu Jest czas. Umiejętność
podejmowania prawidłowej decyzji, to znaczy najlepiej
zmierzającej do osiągnięcia zamierzonego celu oraz JeJ 
|i’ealizacja we właściwym czasie jest warunkiem koniecznym
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powodzenia dzlalad. W warunkacH walki z nieprzyjacielem pojęcie, 
właściwego czasu oznacza, że decyzje i działania w operacji lub, 
walce winny uprzedzać jego decyzje i działania, a to z kolei 
oznacza, że szybkość działania organu dowodzenia powinna być 
odpowiednio wysoka. Stanowi to warunek konieczny uzyskiwania 
przewagi i inicjatywy operacyjnej lub taktycznej. Postulat ten 
wysuwany jest również w psychologii dowodzenia. Na przykład W.D. 
Riabczuk stwierdza, że: "Operatywność i szybkość funkcjonowania 
organów dowodzenia powinny być wyjątkowo wysokie, w każdym 
wypadku wyższe aniżeli u nieprzyjaciela" [H79, s.l9).

Obecnie, jeśli chodzi o szybkość działania organów dowodze­
nia podczas wypracowywania i wcielania w życie decyzji, jesteśmy 
świadkami nieustannego wyścigu o skracanie cyklu dowodzenia lub 
kierowania środkeimi walki. Skala rozpiętości tego wyścigu jest 
bardzo szeroka.

Na najniższym poziomie tej skali można umiejscowić trady­
cyjne, niezautomatyzowane systemy dowodzenia, w których podsta­
wowym problemem jest skracanie cyklu dowodzenia w drodze mini­
malizacji czasu przygotowania operacji lub działah bojowych. 
Stąd preferuje się w nich tak zwane równoległe metody planowania 
operacji lub działań bojowych, polegające na równoczesnym wyko­
nywaniu czynności przygotowawczych przez poszczególne szczeble 
organu dowodzenia oraz podległe związki operacyjne lub taktycz­
ne. Na przykład według K.Nożko: "... dzięki metodzie pracy rów­
noległej w co najmniej trzech ogniwach dowodzenia (wzajemnie 
podległych w hierarchii organizacyjnej - przyp. J.Z.) można 
skrócić ten czas dwukrotnie, a niekiedy nawet trzykrotnie" (62, 
a.270].

Na wyższym poziomie skali wyścigu z czasem mieszczą się 
zautomatyzowane systemy dowodzenia wojskami. Jatk wynika z ana­
lizy doniesień prasowych, przeprowadzonej przez I.N. Łosziłowa: 
"Wstępna ocena efektywności zautomatyzowanego systemu dowodzenia 
działaniami bojowymi wojsk lądowych USA (system TOS powstał 
w ramach realizacji programu ADSAF - przyp. J.Z.) na polu walki 
wykazuje, że czas przekazywania informacji z batalionu do bryga­
dy i dywizji skraca się prawie dwukrotnie, a sumaryczne skróce­
nie cyklu dowodzenia dywizją (od zmiany sytuacji, do działania 
odzewowego) wynosi 1 - 3 godzin.

Zgodnie z wynikami badan doświadczalnych egzemplarzy zauto-
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latyzowanych systemów dowodzenia artylerią połową USA (system 
TACFIRE - przyp.J.Z.) czas niezbędny do zaplanowania ognia 10 
¡dział do 35 celów skrócił się z 2 godzin do 1,6 min, a przygoto- 
mnle zadania ogniowego dla Jednego działa z I min do 6 s.

Automatyzacja dowodzenia działaniami amerykaósKlego lotnic- 
jtwa taktycznego w Wietnamie pomogła skrócić czas planowania 
Idzlalań bojowych z 10 godzin do 16 min, a cykl planowania lotów 
llotnlctwa transportowego (laoo samolotolotów dziennie) skrócił 
|slę z 14 do 4 godzin" [146, s.40].

Z powyższych przykładów wynika, że cykl zautomatyzowanego 
¡dowodzenia Jest kilka lub nawet kilkunastokrotnie krótszy od 
|cyklu dowodzenia w systemie tradycyjnym. Ponadto komputerowe 
fspomaganle czynnońcl różnych osób funkcyjnych organów dowodze- 

Inla przyczynia się do podwyższania dokładności oraz nlezawod- 
InoScl wszelkich dzlałah podejmowanych w wyniku wypracowanych 
(decyzji,

Ha najwyższym poziomie skali wyścigu z czasem znajdują się 
■systemy rozpoznawczo-uderzenlowe, działające według zasadyt 
"wykryj i natychmiast zniszcz". Jedną z podstawowych Ich wtaScl- 
jwoScl Jest skrócenie do tnlnlmum czasu reakcji systemu od momentu 
¡wykrycia i rozpoznania obiektu niszczenia, właściwego dla danego 
(rodzaju^ systemu, do podjęcia decyzji o Jego obezwładnieniu lub 
(zniszczeniu.

Można zatem założyć, że celem działalności każdego systemu 
¡dowodzenia wojskami lub kierowania .Srodkamtl walki, oprócz wypra­
cowywania trafnych decyzji, optymalnych z punktu widzenia celów 
Idzlałah bojowych. Jest skracanie do minimum cyklu dowodzenia 
(kierowania), Siła rażenia, precyzja oraz skuteczność oddziały- 
iwanla destrukcyjnego współczesnych Środków walki zbrojnej pozwa­
lają na obezwładnienie każdego obiektu, nawet bez użycia broni 
jądrowej, lecz podstawowym czynnikiem staje się zdolnoSć 1 umle- 
IjętnoSć do dzlałah uprzedzających nieprzyjaciela. Uprzedzać nie- 
Iprzyjaclela w działaniach bojowych to tyle, co podejmować i rea- 
jlizować decyzje w krótszych niż Jego cyklach.

O b s e r w u j ą c  t e n d e n c j e  r o z w o j o w e  r o ż n y c h  s y s t e m ó w  w a l k i  
■ z b r o j n e j ,  w s k r a c a n i u  c y k l i  d o w o d z e n i a  ( k i e r o w a n i a  Ś r o d k a m i  w a l -  
| k l ) n a  u p r z e d n i o  o p i s a n e j  s k a l i ,  m o ż n a  p r z e w i d y w a ć ,  ż e  e w o l u c j a  
z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m ó w  d o w o d z e n i a  p ó j d z i e  w k i e r u n k u  m a k s y -  

j m a l n e g o  s k r a c a n i a  c z a s u  r e a k c j i  o r g a n u  d o w o d z e n i a  o d  m o m e n t u
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rozpoznania sytuacji - do roomentu podjęcia działania. Prawdo­
podobnie JuZ w niedalekiej przyszlo;ści« być może Już w latacti. 
90-tycb, nowo projektowane zautomatyzowane systemy dowodzenia 
wojskeuni będą umożliwiały skrócenie cykli dowodzenia do wartoś­
ci, Jakie obecnie występuje w systemach rozpoznawczo- uderze­
niowych.

W tych warunkach dynamika działań bojowych i tempo dowodze­
nia w różnych ZSDW będą się zbliżać do dynamiki oraz tempa. 
Jakie obecnie obserwuje się w zautomatyzowanych systemach obrony 
powietrznej lub OPL podczas odpierania nalotu. Wymagać to będzie 
nowego podejścia do organizacji i prowadzenia szkolenia kadry 
dowódczo-sztabowej. Niezbędna stanie się odpowiednia selekcja 
zawodowa kadry do pracy w ZSDW, przysposobienie nowej wiedzy, 
nawyków i umiejętności, a treningi i ćwiczenia w takich syste­
mach .będą ukierunkowane bardziej na dostarczanie oficerom umie­
jętności dowodzenia w sytuacjach znacznie bardziej dynamicznych 
aniżeli te, które można obecnie obserwować podczais różnych zajęć 
szkoleniowych.

Obecnie umiejętności dowodzenia i pracy sztabowej w ZSDW są 
kształtowane podczas przeszkalania kadry oficerskiej na kursach 
specjalistycznych oraz szkolenia i samokształcenia w organach 
dowodzenia wyposażonych w Środki automatyzacji.

Powstaje Jednak konieczność kompleksowego przygotowania 
kadr dowódczo-sztabowych do zautomatyzowanego dowodzenia wojska­
mi, obejmującego nie tylko doraźne przeszkolenie na kursach spe­
cjalistycznych, lecz również odpowiednie kształcenie w wyższych 
szkołach oficerskich i akademiach wojskowych. Kształcenie 
podchorążych i słuchaczy w uczelniach o profilu dowódczo-sztabo­
wym nastawione Jest Jednak głównie na dostarczenie przyszłym 
dowódcom i oficerom sztabu przede wszystkim takiego rodzaju wie­
dzy i umiejętności, które będą przydatne do pełnienia funkcji na 
różnych stanowiskach w dowództwach i sztabach. Komplet wiedzy i 
umiejętności wynoszony przez absolwenta akademii wojskowej lub 
wyższej szkoły oficerskiej, w połączeniu z uformowanym typem 
osobowości, stanowiącym produkt pracy wychowawczej, posiada cha­
rakter uniwersalny i ponadczasowy. Tymczasem wprowadzanie coraz 
doskonalszych środków automatyzacji dowodzenia, opartych na 
wykorzystaniu najnowszych osiągnięć techniki komputerowej i łą­
czności. stawia przed kadrą dowódczo-sztabową zadanie opanowania
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Iszczegółowychi umiejętnoóci praktycznych przydatnych w wykorzya- 
Itaniu tej techniki, stanowiącej podstawowy składnik zautomatyzo­
wanych systemów dowodzenia wojskami.

Uczelnia wojskowa nie może i nie powinna przygotowywać 
■swoich absolwentów do pracy w konkretnych ZSDW. Umiejętności 
(absolwenta winny być w dalszym ciągu uniwersalne i ponadczasowe.
/ynika to z faktu, że wiedza uzyskana w uczelni wojskowej ma być 
■przydatna oficerowi w przeciągu kilku dziesiątków lat. W tym 
czasie może on pełnić służbę na różnych stanowiskach wymagają­
cych umiejętności pracy w różnych systemach zautomatyzowanych, 
począwszy od pododdziałów do dowództw i sztabów okręgu wojsko- 
Iwego i wyżej, gdzie może pełnić różne funkcje, wymagające 
różnych specyficznych umiejętności a ponadto wprawy i kondycji. 
Nawet jeśli pozostanie on tylko w jednym rodzaju wojsk to w cza­
sie jego służby mogą się zmieniać kilkakrotnie generacje zesta­
wów środków automatyzacji dowodzenia. W tej sytuacji uczelnia 
wojskowa powinna osiągać jedynie pewien stan gotowości swoich 
absolwentów do pracy w różnych ZSDW, w tym również perspekty­
wicznych oraz nawyk i zćunitowanie do nieustannego podnoszenia 
Kwalifikacji w tej dziedzinie.

Istnieje jednak potrzeba wypracowania odpowiednio ustruktu- 
ryzowanego zestawu wiadomości oraz rodzajów nawyków i umiejęt­
ności praktycznych z zakresu zautomatyzowanego dowodzenia wojs­
kami, jakimi powinien rozporządzać przyszły dowódca lub oficer 
sztabu. Zestaw ten w połączeniu z pożądanymi cechami osobowymi 
stanowiłby podstawę do przewartościowania modelu (profilu zawo­
dowego) absolwenta jako pewnego wzorca - celu kształcenia nowo­
czesnego dowódcy i oficera sztabu. Jego wypracowanie wymaga 
jednak oddzielnych studiów i badań, co nie jest celem niniejszej 
pracy. Akademia Sztabu Generalnego WP ma pewne doświadczenia 
w tego typu badaniach. W końcu lat 70-tych prowadzono badania na 
temat; "Wzorcowy system przygotowania nowoczesnego dowódcy", 
ukierunkowane między innymi na opracowanie wzorca oficera - do­
wódcy lat flO-tych. Biorąc pod uwagę obecne tempo rozwoju automa­
tyzacji dowodzenia wojskami oraz jego perspektywy wydaje się, że 
istnieje potrzeba kontynuowania tych badań. Ich wyniki posłu­
żyłyby do modernizacji procesu kształcenia w uczelniach o pro­
filu dowódczo-sztabowym, zwłaszcza treści i metod kształcenia 
Kadr oraz szkolenia dowództw i sztabów.
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J a k  d o t ą d  u n i w e r s a l n e  u m i e j ę t n o ś c i  d o w o d z e n i a  i  p r a c y  s z t a ­
b o w e j  f o r m o w a n e  w p r o c e s i e  d y d a k t y c z n o - w y c h o w a w c z y m  u c z e l n i  
w o j s k o w y c h ,  p o w s t a j ą  w w y n i k u  s t u d i o w a n i a  z a g a d n i e h  z  z a k r e s u  
s z t u k i  o p e r a c y j n e j ,  t a k t y k i  o g ó l n e j  i  r o d z a j ó w  w o j s k ,  s ł u ż b y  
s z t a b ó w ,  h i s t o r i i  s z t u k i  w o j e n n e j ,  n a u k  s p o ł e c z n o - p o l i t y c z n y c h  
o r a z  p r a k t y c z n e g o  d z i a ł a n i a  s ł u c h a c z y  l u b  p o d c h o r ą ż y c h  p o d c z a s  
z a j ę ć  p r a k t y c z n y c h ,  z w ł a s z c z a  r ó ż n y c h  ć w i c z e ń ,  s t a n o w i ą c y c h  n i e ­
o d ł ą c z n y  e l e m e n t  p r o c e s u  k s z t a ł c e n i a .  U m i e j ę t n o ś c i  t e  s ą  n a s t ę p ­
n i e  r o z w i j a n e  w w o j s k a c h  o r a z  d o w ó d z t w a c h  i  s z t a b a c h  o d d z i a ł ó w ,  
z w i ą z k ó w  t ć i k t y c z r t y c h  i  o p e r a c y j n y c h .  U m i e j ę t n o ś c i  t e  t r z e b a  
w z b o g a c a ć  p r z e z  b a r d z i e j  z d e c y d o w a n e  w p r o w a d z a n i e  d o  p r o c e s u  
k s z t a ł c e n i a  w u c z e l n i a c h  w o j s k o w y c h  o r a z  s z k o l e n i a  d o w ó d z t w  
i  s z t a b ó w  p r o b l e m a t y k i  z  z a k r e s u  t y c h  d y s c y p l i n ,  k t ó r e  b ę d ą  
p r z y d a t n e  w z a u t o m a t y z o w a n y m  s y s t e m i e  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i .

A b y  j e d n a k  n i e  z a g u b i ć  s e n s u  k s z t a ł c e n i a  u m i e j ę t n o ś c i  
z a u t o m a t y z o w a n e g o  d o w o d z e n i a  w o j a k a m i  t r z e b a  j e  w i d z i e ć  w s z e r ­
s z y m  k o n k t e k ś c i e  w y m a g a ć  j a k i e  s t a w i a  s i ę  k a d r z e  d o w ó d c z o - s z t a ­
b o w e j  ,

P r z y k ł a d e m  t a k i e g o  s z e r s z e g o  k o n t e k s t u  j e s t  p r ó b a  p o d z i a ł u  
u m i e j ę t n o ś c i  d o w o d z e n i a  n a  o g ó l n e  i  s z c z e g ó ł o w e ,  o p i s a n a  w p r a c y  
J .  K u n i k o w s K i e g o . Do o g ó l n y c h  z a l i c z a  o n  u m i e j ę t n o ś c i  t w ó r c z e g o  
r o z w i ą z y w a n i a  p r o b l e m ó w  t e U ^ t y c z n o - o p e r a c y j n y c h ,  k o l e k t y w n e g o  
d z i a ł a n i a  i  w s p ó ł d z i a ł a n i a ,  s z y b k i e j  a d a p t a c j i  d o  n o w y c h  w a r u n ­
k ó w  i  z a d a ć ,  p o z n a w a n i a  i  w y c h o w y w a n i a  p o d w ł a d n y c h  o r a z  k s z t a ł ­
t o w a n i a  s o c j a l i s t y c z n y c h  s t o s u n k ó w  m i ę d z y l u d z k i c h .  Do  s z c z e g ó ł o ­
w y c h  z a l i c z a  o p e r a t y w n o ś ć  w  r e a l i z a c j i  z a d a ć  s z k o l e n i o w o - w y c h o ­
w a w c z y c h  i  d o w ó d c z o - s z t a b o w y c h ,  w y k o r z y s t a n i a  z a s a d  p r a c y  s z t a ­
b o w e j ,  k s z t a ł t o w a n i a  k u l t u r y  p r a c y ,  p o z y t y w n y c h  c e c h  c h a r a k t e r u  
o r a z  w y k o r z y s t a n i a  u z b r o j e n i a  i  t e c h n i c z n y c h  ś r o d k ó w  d o w o d z e n i a  
[48, S.a04-e05].

J e s z c z e  s z e r s z y  k o n t e k s t  u m i e j ę t n o ś c i  w y n i k a  z e  s f o r m u ł o ­
w a n y c h  p r z e z  H . I .  D i a c z e n k ę  i  w s p ó ł a u t o r ó w  p o d s t a w o w y c h  t r e ś c i  
d z i a ł a n i a  d o w ó d c y  p o d c z a s  w y p e ł n i a n i a  f u n k c j i  o r g a n i z a t o r s k i e j ,  
p o l i t y c z n o - w y c h o w a w c z e j , w o j s k o w o - p e d a g o g i c z n e j , s p e c j a l i s t y c z ­
n e j ,  a d m i n i s t r a c y j n o - g o s p o d a r c z e j  o r a z  j a k o  k i e r o w n i k a  c o d z i e n ­
n e j  s ł u ż b y  [  i 3 H  , s . 1 0 ] ,

N a j s z e r s z y  k o n t e k s t  u m i e j ę t n o ś c i  d o w o d z e n i a  i  p r a c y  s z t a ­
b o w e j  w i n t e r e s u j ą c y m  n a s  z a k r e s i e ,  z a r ó w n o  w c z a s i e  p o k o j u ,  j a k  
i  w o j n y ,  w y n i k a  j e d n a k  z  t r e ś c i  p r a c y  W. M r o z a  [ 5 8 ] .
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z  c a ł o k s z t a ł t u  u m i e j ę t n o ś c i  p r z y p i s y w a n y c h  d o w ó d c o m  i  o f i ­
c e r o m  s z t a b u  p r z e z  r ó ż n y c h  a u t o r ó w ,  j a k o  p o ż ą d a n e  l u b  k o n i e c z n e  
b ę d ą  n a s  i n t e r e s o w a ć  w n i n i e j s z e j  p r a c y  t y l k o  t e ,  k t ó r e  m a j ą  
z w i ą z e k  z  z a u t o m a t y z o w a n y m  d o w o d z e n i e m  w o j s k a m i .  B ę d ą  t o  g ł ó w n i e  
u m i e j ę t n o ś c i  d o w o d z e n i a  i  p r a c y  s z t a b o w e j ,  k t ó r e  m o g ą  b y ć  p r z y ­
d a t n e  w k a ż d y m  ZSDW, z n a j d u j ą c y m  s i ę  w o k r e ś l o n y m  r o d z a j u  s i ł  
z b r o j n y c h ,  w o j a k  l u b  s ł u ż b y .  S ą  o n e  o b e c n i e  i  b ę d ą  w p r z y s z ł o ś c i  
k s z t a ł t o w a n e  p o d c z a s  p r z e s z k a l a n i a  k a d r y  o f i c e r s k i e j  n a  o r g a n i ­
z o w a n y c h  w t y m  c e l u  k u r s a c h  s p e c j a ł  i . s t y c z n y c h  w o ś r o d k a c h  s z k o ­
l e n i a ,  u c z e l n i a c h  w o j s k o w y c h  l u b  w y t y p o w a n y c h  j e d n o s t k a c h  w o j s ­
k o w y c h .  W n i e k t ó r y c h  w y p a d k a c h  s z k o l e n i e  t a k i e  m o ż e  b y ć  p r o w a ­
d z o n e  p r z e z  p r o d u c e n t a  s p r z ę t u  l u b  w y t w ó r c ę  o p r o g r a m o w a n i a  
u ż y t k o w e g o .  P o d s t a w ą  w y j ś c i o w ą  d o  k s z t a ł t o w a n i a  t y c h  u m i e j ę t ­
n o ś c i  b ę d ą  z a w s z e  w s p o m n i a n e  u p r z e d n i o  u n i w e r s a l n e  i  t r a d y c y j n e  
u m i e j ę t n o ś c i  d o w o d z e n i a  i  p r a c y  s z t a b o w e j  o r a z  g o t o w o ś ć  d o  n a b y ­
w a n i a  u m i e j ę t n o ś c i  p r a c y  w z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m a c h  
d o w o d z e n i a  w o j s k a m i .

Urol.fe.l.fitDQŚ<? i  s r A & X  A Z l a b O . M Ł l  z  w y k o r z y s t a n i e m  
ś r o d k ó w a u t o m a t y z a c . i i  t o  z b i ó r  w i e d z y  i  e l a s t y c z n i e  w y k o r z y s t y ­
w a n y c h  n a w y k ó w ,  u m o ż l i w i a j ą c y c h  w y k o n y w a n i e  d z i a ł a ń  l u b  c z y n ­
n o ś c i  d o w ó d c ó w  i  o f i c e r ó w  s z t a b ó w  w z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m a c h  
d o w o d z e n i a .  P r z y j m u j ą c  z a  p o d s t a w ę  5 - s t o p n i o w y  p r o c e s  f o r m o w a n i a  
u m i e j ę t n o ś c i  s p r e c y z o w a n y  p r z e z  K . K .  P ł a t o n o w a  C l ® * .  s . l 5 5 ]  o r a z  
d o ś w i a d c z e n i e  i  p r a k t y k ę  s z k o l e n i a  w o j s k  m o ż n a  s t w i e r d z i ć ,  ż e  
n a b y w a n i e  b i e g ł o ś c i  w w y k o r z y s t a n i u  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o ­
d z e n i a  p r z e z  k a d r ę  d o w ó d c z o - s z t a b o w ą  p r z e b i e g a  w e d ł u g  n a s t ę p u ­
j ą c y c h  e t a p ó w :

1 .  U m i e j ę t n o ś c i  p o c z ą t k o w e .  N a s t ę p u j e  w e w n ę t r z n e  p r z e k o n a ­
n i e  o  p r z y d a t n o ś c i  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  o r a z  p o s z u k i w a n i e  
s p o s o b ó w  w y k o n y w a n i a  z a d a ń  d o w o d z e n i a  z  w y k o r z y s t a n i e m  t y c h  
ś r o d k ó w .  W p i e r w s z y c h  p r ó b a c h  u ż y c i a  ś r o d k ó w  d o w o d z e n i a  z a u t o m a ­
t y z o w a n e g o  s t a n o w i s k a  p r a c y  u ż y t k o w n i k  w y k o r z y s t u j e  z a z w y c z a j  
w i e d z ę  i  n a w y k i  j u ż  p o s i a d a n i e ,  u z y s k a n e  p o d c z a s  p r a c y  l u b  s z k o ­
l e n i a  z  z a k r e s u  u ż y t k o w a n i a  i n n y c h  u r z ą d z e ń  i n f o r m a t y c z n y c h  l u b  
ł ą c z n o ś c i .  N a b y w a n i e  u m i e j ę t n o ś c i  p o c z ą t k o w y c h  n a s t ę p u j e  w w y n i ­
k u  d z i a ł a ń  p r a k t y c z n y c h  p r o w a d z o n y c h  m e t o d ą  p r ó b  i  b ł ę d ó w .

2 .  N i e w y s t a r c z a j ą c e  u m i e j ę t n o ś c i  d o w o d z e n i a .  M e t o d a  p r ó b  
i  b ł ę d ó w  z a c z y n a  b y ć  w y p i e r a n a  p r z e z  d z i a ł a n i a  c e l o w o  u k i e r u n k o ­
w a n e .  N a  p o d s t a w i e  w i e d z y  o s p o s o b a c h  w y k o r z y s t a n i a  ś r o d k ó w
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automatyzacji dowodzenia 1 początkowych nawyków użytkowania 
środków technicznych oraz oprogramowania zautomatyzowanego sta­
nowiska pracy, następuje przyswojenie pojedynczych umiejętności 
ogólnych, na przykład wykorzystania określonych zadah operacyj- 
no-taktycznych lub obliczeniowych.

3. Pojedyncze umiejętności ogólne. W tym etapie szkolony 
oficer posiada opanowane i wysoko rozwinięte, lecz wąskie umie­
jętności sprawnego wykonywania zadah dowodzenia z wykorzystaniem 
aparatury i oprogramowania, sterowanych z zautomatyzowanego 
stanowiska pracy. Potrafi sprawnie komunikować się z oprogramo­
waniem oraz innymi osobami funkcyjnymi za pomocą urządzeh zesta­
wu środków automatyzacji dowodzenia.

4. Umiejętności wysoko rozwinięte. W tym etapie oficer po­
trafi wykorzystać nabytą wiedzę i nawyki w sposób twórczy. 
Odciążenie uwagi z wykonywania działań praktycznych, niezbędnych 
do obsługi aparatury i oprogramowania, pozwala mu bardziej 
świadomie uwzględniać nie tylko cele, lecz i motywy dzialah 
związanych z dowodzeniem.

5. Histrzostwo. Polega na twórczym wykorzystaniu całego za­
sobu wiedzy teoretycznej i pojedynczych rozmaitych umiejętności 
praktycznych podczas dowodzenia wojskami, co umożliwia biegłe 
wykorzystanie urządzeń i oprogramowanie ZSDW szybko, dokładnie 
i niezawodnie.

Opanowanie umiejętności mistrzowskiego dowodzenia i pracy 
sztabowej w ZSDW, stanowi istotę zawodu nowoczesnego oficera. 
Jest ona Jednocześnie bardzo złożona 1 trudna do opanowania. 
Wymaga ustawicznego doskonalenia z powodu ciągłych zmian wywoły­
wanych nieustannym postępem w sztuce wojennej oraz niestałością 
i zmiennością sytuacji na polu walki. Wymaga ona opanowania 
dużego zasobu wiedzy specjalistycznej i wypracowania zestawu 
roioaitych nawyków oraz utrzymania na odpowiednim poziomie 
kondycji, niezbędnej do natychmiastowego podjęcia sprawnego 
i skutecznego dowodzenia,

Umiejętność ta kształtuje się w szkoleniu głównie podczas 
ćwiczeń i treningów. Charakteryzuje ona stopień profesjonalnego 
przygotowania oficera do wykonywania zadań związanych z dowo­
dzeniem wojskami. Połączenie szerokiej wiedzy z jednej strony 
oraz nawyków o wysokim stopniu automatyzacji z drugiej, jest 
podstawą umiejętności stanowiących podwaliny zawodu oficera.
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1 .5 . D oskonalen ie  2TSDłV w procesach s zk o le n ia

Podstawowym celem tworzenia i wykorzystania Środków automa­
tyzacji dowodzenia wojskami Jest wspomaganie działalności dowód­
ców i sztabów, zaspokajające wymagania operatywności, niezawod­
ności, ciągłości, elastyczności i tajności dowodzenia przez 
wykorzystanie możliwości, jakie stwarzają współczesne środki 
techniczne. Głównym elementem organu dowodzenia są i zawsze będą 
ludzie, których ani nie trzeba, ami nie można całkowicie zastą­
pić środkami technicznymi. Można jedynie mówić o ciągłym podwyż­
szaniu jakości dowodzenia przez jego automatyzację i maksymalne 

I wykorzystanie możliwości środków technicznych w procesach 
dowodzenia [106, s. 77).

Tworząc zestaw środków automatyzacji dowodzenia, jego pro­
ducent projektuje również działalność użytkujących i obsługu­
jących go ludzi, którzy po wdrożeniu tego zestawu do wojak 
stanowią główny składnik zautomatyzowanego systemu dowodzenia.

P o d s t a w o w y m i  w y m a g a n i a m i  j a k i e  s t a r a . l a  s i ę  s p e ł n i ć  k o n s t r u -  
I k t ó r z y  ś r o d k ó w  t e c h n i c z n y c h  i  t w ó r c y  o p r o g r a m o w a n i a  k o m p u t e r ó w

zapewnienie zgodności ZSOW ze strukturą organizacyjną wojsk 
i dopasowanie do właściwości ich uzbrojenia z uwzględnieniem 
Iperspektyw rozwojowych;

umożliwienie każdemu autonomicznemu systemowi lub podsyste- 
Imowi na różnych szczeblach,uczestnictwa w dowodzeniu scentrali­
zowanym oraz sprawne i szybkie przechodzenie do dowodzenia 
zdecentralizowanego i odwrotnie, w tym sprawnego przekazywania 
[dowodzenia z jednego stanowiska na drugie i przejmowanie tego 
jdowodzenia przez szczeble pośrednie;

u s p r a w n i e n i e  n a j w a ż n i e j s z y c h ,  n a j b a r d z i e j  p r a c o c h ł o n n y c h  
U  d y n a m i c z n y c h  p r o c e s ó w  d o w o d z e n i a  p r z e z  r a c j o n a l n e  ł ą c z e n i e  
z a u t o m a t y z o w a n y c h  p r o c e s ó w  i n f o r m a c y j n y c h  z  k a l k u l a c j a m i  o p e r a -  

j c y j n o - t a k t y c z n y m i , w t y m  t a k ż e  m o d e l o w a n i a  r ó ż n y c h  w a r i a n t ó w  
j u ż y c i a  s i ł  i  ś r o d k ó w  w w a l c e  l u b  o p e r a c j i ;

Zachowanie wiodącej roli dowódcy i sztabu ogólnowojskowego 
|w procesach dowodzenia wojskami;

o s i ą g a n i e  w y s o k i e j  m o b i l n o ś c i  p r z y  z a c h o w a n i u  ż y w o t n o ś c i ,
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n i e z a w o d n o ś c i  i  c i ą g ł o ś c i  p r a c y  s y s t e m u ;
-  p r z y s t o s o w a n i e  k o n s t r u k c j i  s p r z ę t u  t e c ł i n i c z n e g o « w t y m  k o m ­

p u t e r ó w  i  i c h  o p r o g r a m o w a n i a ,  d o  w ł a ś c i w o ś c i  u ż y t k u j ą c y c h  J e  
l u d z i  o r a z  s t w o r z e n i e  w y g o d n y c h  w a r u n k ó w  p r a c y  o s o b o m  f u n k c y j n y m  
o r g a n u  d o w o d z e n i a ;

-  u n i f i k a c j a  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a  (w  t y m  m o d u l a -  
r y z a c j a  k o m p u t e r ó w  i  i c h  o p r o g r a m o w a n i a ) ,  ś r o d k ó w  ł ą c z n o ś c i ,  
w o z ó w  d o w ó d c z o - s z t a b o w y c h  i  s p e c j a l n y c h ,  s t a n o w i s k  d o w o d z e n i a  
P o l o w y c h ,  p o w i e t r z n y c h ,  n a w o d n y c h  -  w c e l u  z a p e w n i e n i a  p r o s t o t y  
u ż y t k o w a n i a  i  o b s ł u g i .

W w y n i k u  z a b i e g ó w  p r o j e k t a n t ó w  i  p r o d u c e n t ó w  ś r o d k ó w  t e c h ­
n i c z n y c h ,  z w ł a s z c z a  k o m p u t e r ó w  i  i c h  o p r o g r a m o w a n i a ,  p o w s t a j ą  
z e s t a w y  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a ,  k t ó r e  n i e  z a w s z e  i  n i e  
c a ł k o w i c i e  s p e ł n i a j ą  w y ż e j  w y m i e n i o n e  w y m a g a n i a .  Z a t e m  d o  w y p o ­
s a ż e n i a  w o j s k a  w c h o d z ą  z e s t a w y  l e p i e j  l u b  g o r z e j  p r z y s t o s o w a n e  
d o  w s p o m a g a n i a  p r a c y  o s ó b  i  z e s p o ł ó w  f u n k c y j n y c h  z a u t o m a t y z o w a ­
n y c h  s y s t e m ó w  d o w o d z e n i a .

W o j s k o  n i e  p o s i a d a  m o ż l i w o ś c i  u l e p s z a n i a  k o n s t r u k c j i  
i  o p r o g r a m o w a n i a  o t r z y m y w a n y c h  z  p r z e m y s ł u  ś r o d k ó w  t e c h n i c z n y c h  
a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a .  N i e  j e s t  t o  J e g o  z a d a n i e ,  a  p o n a d t o  
n i e  p o z w a l a j ą  n a  t o  w y m o g i  u n i f i k a c j i  s p r z ę t u  i  o p r o g r a m o w a n i a ,  
u n i e m o ż l i w i a j ą c e  d o k o n y w a n i e  j a k i c h k o l w i e k  s a m o w o l n y c h  p r z e r ó b e k  
l u b  u l e p s z e ń  s p r z ę t u  o r a z  z m i a n  w o p r o g r a m o w a n i u  k o m p u t e r ó w  
z n a j d u j ą c y c h  s i ę  w w y p o s a ż e n i u  p o s z c z e g ó l n y c h  e g z e m p l a r z y  z e s t a ­
wów ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i .

U d z i a ł  w o j s k a  w d o s k o n a l e n i u  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e -  
^  n i a  m o ż e  p o l e g a ć  j e d y n i e  n a  z b i e r a n i u  d o ś w i a d c z e ń  z  J e g o  u ż y t k o -  

w a n i a  1 e k s p l o a t a c j i ,  u c z e s t n i c t w i e  w s p e c j a l n i e  o r g a n i z o w a n y c h  
ć w i c z e n i a c h  b a d a w c z y c h ,  a n a s t ę p n i e  a n a l i z i e  w y n i k ó w  i  p r z e k a z y ­
w a n i u  u w a g  1 w n i o . s k ó w  p r o d u c e n t o m  t y c h  ś r o d k ó w  i  w y t w ó r c o m  o p r o ­
g r a m o w a n i a  k o m p u t e r ó w .  J a k  w y n i k a  z  p r a c y  S .  H i p s z a ,  Z .  K a r o l a k a  
1 E .  O l e a r c z u k a ,  u d z i a ł  w o j s k a  w p r o c e s i e  p r o j e k t o w a n i a  i  p rodu ,: :^  
k c j i  ś r o d k ó w  a u t o m a t v z . a c  i i dowodzenia m o ż n a  s p r o w a d z i ć  d o  u c z e s ­
t n i c t w a  s p e c j a l i s t ó w  w o j s k o w y c h  w r ó ż n y c h  z e s p o ł a c h  o p r a c o w u j ą ­
c y c h  z a ł o ż e n i a  k o n c e p c y j n o - p r o j e k t o w e  i  w y m a g a n i a  t a k t y c z n o -  
t e c h n i c z n e  d o  p r a c  p r o j e k t o w y c ł i  o r a z  w o p i n i o w a n i u  i  b a d a n i a c h  
f u n k c j o n a l n y c h ,  k o m p l e k s o w y c h  i  e k s p l o a t a c y j n y c h  p r z y d a t n o ś c i  
k o n k r e t n y c h  r o z w i ą z a ń  s p r z ę t o w y c h  i  p r o g r a m o w y c h  p r o p o n o w a n y c h  
p r / . i - z  p r o d u c e n t ó w  s p t ' z ę t u  i  w y t w ó r c ó w  o p r o g r a m o w a n i a  k o m p u t e r ó w
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[3 1  , 3 . 3 7  i  1 1 6 ] .
G ł ó w n y m  z a d a n i e m  w o j s k a  J e s t  t w o r z e n i e  n a  b a z i e  o t r z y m y w a ­

n y c h  z e s t a w ó w  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i ,  p e ł n o w a r t o ś c i o w y c h  z a u t o m a ­
t y z o w a n y c h  s y s t e m ó w  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i  i  w ł ą c z a n i e  i c h  d o  
o g ó l n e g o  s y s t e m u  d o w o d z e n i a  i  k i e r o w a n i a  s i ł a m i  z b r o j n y m i .

P r z e d  k i e r o w n i c t w a m i  i n s t y t u c j i  c e n t r a l n y c h  MON, d o w ó d z ­
t w a m i  ( s z e f o s t w a m i ) r o d z a j ó w  s i ł  z b r o j n y c h ,  w o j s k  i  s ł u ż b ,  
o k r ę g ó w  w o j s k o w y c h  o r a z  z w i ą z k ó w  t a k t y c z n y c h  p o w s t a j e  z a d a n i e  
w d r a ż a n i a  t y c h  z e s t a w ó w ,  u t w o r z e n i a  n a  i c h  b a z i e  o r a z  z a p o c z ą t ­
k o w a n i e  f u n k c j o n o w a n i a  z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m ó w  d o w o d z e n i a  
w o j s k a m i .  S t ą d  w d z i a ł a l n o ś c i  w o j s k a  c e l o w o  j e s t  -  z  m e t o d o ­
l o g i c z n e g o  p u n k t u  w i d z e n i a  -  p o t r a k t o w a r i Ł e  ZSDW j a k o  s a m o i s t n e g o  
p r z e d m i o t u  p o d l e g a j ą c e g o  t w o r z e n i u  i  d o s k o n a l e n i u  w p r o c e s a c h  
w d r a ż a n i a ,  s z k o l e n i a  i  r ó ż n o r o d n e g o  z a b e z p i e c z e n i a  j e g o  f u n k c j o ­
n o w a n i a .

W t w o r z e n i u  i  d o s k o n a l e n i u  ZSDW m o ż n a  w y r ó ż n i ć  d w a  p o d s t a ­
wowe n u r t y .  P i e r w s z y ,  w k t ó r y m  g ł ó w n ą  r o l ę  o d g r y w a j ą  i n s t y t u c j e  
c e n t r a l n e  MON, d o w ó d z t w a  ( s z e f o s t w a )  i  s z t a b y ,  u c z e l n i e  i  o ś r o d ­
k i  s z k o l e n i a ,  n a d r z ę d n e  l u b  z e w n ę t r z n e  w s t o s u n k u  d o  j e d n o s t k i  
w d r a ż a j ą c e j  z e s t a w  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a .  G ł ó w n y m  
c e l e m  i c h  d z i a ł a n i a  j e s t  s t w o r z e n i e  o d p o w i e d n i e g o  g r u n t u  d o  t w o ­
r z e n i a  ZSDW w d r o d z e  w y k o n a n i a ,  o d p o w i e d n i c h  p r a c  p r z y g o t o w a w ­
c z y c h ,  p l a n i s t y c z n y c h  i  s z k o l e n i o w y c h .  D i ’ u g i ,  w k t ó i ' y r n  g ł ó w n ą  
r o l ę  o d g r y w a  p o d m i o t  k o n k r e t n e g o  z a u t o m a t y z o w a n e g o  s y s t e m u  -  
z e s p ó ł  o s ó b  f u n k c y j n y c h  o r g a n u  d o w o d z e n i a .  P o d s t a w o w y m  c e l e m  
i  f o r m ą  d z i a ł a n i a  t e g o  p o d m i o t u  j e s t  s a m o d o s k o n a l e n i e .

W s z e r s z y m  k o n t e k ś c i e ,  o r g a n a  n a d r z ę d n e  l u b  z e w n ę t r z n e  
p r z y g o t o w u j ą  o d p o w i e d n i  g r u n t  d o  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a  w o j a ­
k a m i  w d r o d z e  r ó ż n y c h  d z i a ł a h  p l a n i s t y c z n y c h ,  k a d r o w y c h ,  s z k o l e ­
n i o w y c h  i  t e c h n i c z n y c h .  Z  p u n k t u  w i d z e n i a  p r z y g o t o w a n i a  k a d r  d o  
z a u t o m a t y z o w a n e g o  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i  n a j b a r d z i e j  i n t e r e s u j ą c a  
b ę d z i e  r e a l i z a c j a  o d p o w i e d n i e j  p o l i t y k i  s z k o l e n i o w e j  i  k a d r o w e j .  
J e d n y m  z  p o d s t a w o w y c h  c e l ó w  t e j  p o l i t y k i  b ę d z i e  o s i ą g a n i e  
n i e z b ę d n e g o  p o z i o m u  e d u k a c j i  i  k u l t u r y  i n f o r m a t y c z n e j  n i e  t y l k o  
w w o j s k u  l e c z  r ó w n i e ż  w ś r o d o w i s k u  c y w i l n y m .  J a k  s t w i e r d z a  I . N .  
ł . o s z i ł o w  w j e d n y m  z  o p r a c o w a ń  p o p u l a r n o - n a u k o w y c h :  " . . .  t e c h n i k a  
o b l i c z e n i o w a  n i e  p o s i a d a  j a s k r a w i ę  z a a k c e n t o w a n e g o  u k i e r u n k o ­
w a n i a  w o j s k o w e g o .  J e s t  w y k o r z y s t y w a n a  w r o z m a i t y c h  d z i e d z i n a c h  
l u d z k i e j  d z i a ł a l n o ś c i ,  a j e j  r o z w ó j  j e s t  z d e t e r m i n o w a n y  p o s t ę p e m
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w n a u c e  i  t e c ł i n i c e .  O k o l i c z n o ś ć  t a  z o b o w i ą z u j e  d o  z n a j o m o ś c i  
p o d s t a w  i  o g ó l n y c h  t e n d e n c j i  r o z w o j u  t e j  t e c h n i k i ,  w c e l u  a k t u ­
a l n e g o  w y k o r z y s t a n i a  J e J  n a j n o w s z y c h  o s i ą g n i ę ć  w t e o r i i  i  p r a k ­
t y c e  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i  [ 1 4 6 ,  s . 1 5 ] .

J e d n y m  z  d z i a ł a ń  w y n i k a j ą c y c h  z  t e j  p o l i t y k i ,  o p r ó c z  p o p i e ­
r a n i a  r o z w o j u  K r a j o w e j  i n f o r m a t y k i .  J e s t  b r a n i e  c z y n n e g o  u d z i a ł u  
w o j s k a  w k s z t a ł t o w a n i u  k u l t u r y  i n f o r m a t y c z n e j  s p o ł e c z e ń s t w a ,  n a  
p r z y k ł a d  p r z e z  w p ł y w  n a  d o s k o n a l e n i e  p r o g r a m ó w  e d u k a c j i ,  p o c z y ­
n a j ą c  o d  s z k ó ł  p o d s t a w o w y c h  p r z e z  z a w o d o w ą ,  ś r e d n i ą ,  a ż  d o  w y ż ­
s z e j ,  w r a m a c h  w y c h o w a n i a  o b r o n n e g o .  I n n ą  f o r m ą  o d d z i a ł y w a n i a  
m o ż e  b y ć  r o z p o w s z e c h n i a n i e  i  p o p u l a r y z a c j a  o s i ą g n i ę ć  w o j s k o w y c h  
z a s t o s o w a ń  i n f o r m a t y k i  p r z e z  r ó ż n e  o r g a n i z a c j e  p a r a m i l i t a r n e ,  
d z i a ł a l n o ś ć  w y d a w n i c z ą  i t d ,

W w ę ż s z y m  k o n t e k ś c i e  o r g a n a  n a d r z ę d n e  p r o w a d z ą  b a d a n i a  o r a z  
s t u d i a  n a d  p o t r z e b ą  i  m o ż l i w o ś c i a m i  w y p o s a ż a n i a  d o w ó d z t w  i  s z t a ­
b ó w  r ó ż n y c h  r o d z a j ó w  s i ł  z b r o j n y c h ,  w o j s k  i  s ł u ż b  w o d p o w i e d n i e  
z e s t a w y  z a u t o m a t y z o w a n y c h  ś r o d k ó w  d o w o d z e n i a .  K i e r u j ą  r ó w n i e ż  
p r z y g o t o w a n i e m  k a d r  p r z e z  o d d z i a ł y w a n i e  n a  u c z e l n i e  w o j s k o w e  
i  o ś r o d k i  s z k o l e n i a .  P o n a d t o  p r z y g o t o w u j ą  n a l e ż y t y  g r u n t  d o  
f u n k c j o n o w a n i a  ZSDW p r z e z  d o p a s o w y w a n i e  s t r u k t u r  o r g a n i z a c y j n y c h  
r ó ż n y c h  d o w ó d z t w  i  s z t a b ó w  d o  w s p ó ł d z i a ł a n i a  z  o r g a n a m i  d o w o d z e ­
n i a ,  w y p o s a ż o n y c h  z a r ó w n o  w i n n e  ś r o d k i  a u t o m a t y z a c j i ,  J a k  i  n i e  
p o s i a d a j ą c y c h  t y c h  ś r o d k ó w .  I n i c j u j ą  z m i a n y  w i s t n i e j ą c y c h  r e g u ­
l a m i n a c h  w a l k i ,  s ł u ż b y  s z t a b ó w  i  r ó ż n o r o d n y c h  d o k u m e n t a c h  n o r m a ­
t y w n y c h  r e g u l u j ą c y c h  f o r m y  i  m e t o d y  d z i a ł a l i  z  w y k o r z y s t a n i e m  
ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i .  T w o r z ą  s y s t e m y  e k s p l o a t a c j i  i  z a b e z p i e ­
c z e n i a ,  z a p e w n i a j ą c e  s p r a w n e  f u n k c j o n o w a n i e  ZSDW,

W d r u g i m  n u r c i e  d o s k o n a l e n i a  ZSDW g ł ó w n ą  r o l ę  o d g r y w a j ą  
o s o b y  f u n k c y j n e  o r g a n u  d o w o d z e n i a  j e d n o s t k i  w o j s k o w e j ,  w  k t ó r e j  
w d r o ż o n o  z e s t a w  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a .  P o d s t a w o w y m i  
d-  ̂ a ł a n i a m i  w t y m  n u r c i e  s ą ;  s e l e k c j a  i  s z k o l e n i e  o s ó b  f u n k ­
c y j n y c h  d o  p r a c y  n a  r ó ż n y c h  s t a n o w i s k ^  z a s a d n i c z y c h ,  a  n a s t ę p n i e  
d r u g i c h  i  t r z e c i c h ;  u t r z y m y w a n i e  z e s t a w u  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  
w c i ą g ł e j  s p r a w n o ś c i  p r z e z  o d p o w i e d n i ą  J e g o  e k s p l o a t a c j ę ;  p r o ­
w a d z e n i e  t r e n i n g ó w  i  ć w i c z e ń  z  u d z i a ł e m  o r g a n u  d o w o d z e n i a  
i  w o j s k ,  u k i e r u n k o w a n y c h  n a  n a b y c i e  i  u t r z y m a n i e  o k r e ś l o n e g o  -  z 
g ó r y  z a ł o ż o n e g o  -  p o z i o m u  z d o l n o ś c i  i  k o n d y c j i  k a d r y  d o w ó d c z o -  
s z t a b o w e j  d o  z a u t o m a t y z o w a n e g o  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i .
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1 .8 . ZSDW Jako przedm iot naoczao ia

Warunkiem koniecznym skutecznego dowodzenia wojskami w apo- 
Isób zautomatyzowany są umiejętności kadry dowOdczo-sztabowej 
|w zad^resie sprawnego posługiwania się sprzętem zestawu środków 
lautomatyzacji dowodzenia, w tym zwłaszcza sprzętem komputerowym 
li jego oprogramowaniem. Podstawowym przedsięwzięciem szkolenio- 
Iwym w ramach przygotowania kadr dowódczo-sztabowych do zautoma­
tyzowanego dowodzenia wojskami Jest nauczenie przyszłych użytko- 
Iwników posługiwania się sprzętem komputerowym i jego oprogra- 
imowaniem w stopniu zapewniającym rozwiązywanie zadait dowodzenia 
lub kierowania środkami walki.

W wyniku tego szkolenia środki automatyzacji dowodzenia, 
|z psychologicznego punktu widzenia, powinny stać się "funkcjo- 
Inalnie przezroczyste", to znaczy słuZyć rozwiązywaniu zadah do- 
Iwodzenia nie absorbując nadmiernie uwagi i wysiłku użytkowników 
do ich obsługi. Oznacza to, że posługiwanie się środkami automa­
tyzacji dowodzenia, zwłaszcza komputerami i ich oprogramowaniem 
(winno być łatwe i lekkie. Aby to osiągnąć powinny być spełnione 
|dwa warunki;

Pierwszy - niezależny od organizatorów, wykonawców i uczes- 
Itników szkolenia - wypełnia się przez dopasowanie sprzętu 
komputerowego i oprogramowania do możliwości Jego użytkowników. 
iProblem ten jest rozwiązywany w okresie projektowania i wytwa- 
Irzania sprzętu komputerowego, zwłaszcza jego urządzeń peryferyj­
nych i oprogramowania. O jakości tego przystosowania decyduje 
jednak głównie sposób i poziom opracowania oprogramowania syste- 
jmowego i użytkowego

Wiadomo, że do rozwiązania jednego i tego samego zadania 
Idowodzenia można opracować kilka różnych wariantów oprogramowa­
nia. Jedno z nich może być wyjątkowo nieergonomiczne, wymagające 
od użytkownika różnych szczegółowych i nietwórczych umiejętnoś­
ci, na przykład konieczności pamiętania dużej liczby komend 
sterowania, nazw zmiennych oraz przebiegu procedur, niezbędnych 
do rozwiązywania zadań dowodzenia. Drugie na odwrót, może być 
przyjazne dla użytkownika, a posługiwanie się m m  m e  będzie 
wymagało zapamiętywania niczego, na odwrót, może go cały czas
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i n f o r m o w a ć  o s w o i c i i  m o ż  1 i w o ś c i a c l u  i  i n s t r u o w a ć  o  s p o s o b a c h  w y k o - 1  
n y w a n i a  k o l e j n y c h  c z y n n o ś c i .  P r e O c t y k a  w y k a z u j e ,  ż e  t e n  d r u g i  
r o d z a j  o p r o g r a m o w a n i a  n i e  w y m a g a  n i e t w ó r c z e j  w i e d z y  i  u m i e j ę t - |  
n o S c i  s z c z e g ó ł o w y c h  a l e  J e d n o c z e ś n i e  p r z e d ł u ż a  w y k o n y w a n i e  p o s z ­
c z e g ó l n y c h  o p e r a c j i  o  c z a s  n i e z b ę d n y  d o  e k s p o z y c j i  i n f o r m a c j i l  
l u b  i n s t r u k t a ż u  n a  ś r o d k a c h  z o b r a z o w a n i a  i n f o r m a c j i .  W m i a r ę j  
n a b y w a n i a  u m i e j ę t n o ś i  p r a k t y c z n y c h  p r z e z  u ż y t k o w n i k a ,  p r e z e n t o ­
w a n i e  mu i n f o r m a c j i  i  i n s t r u k c j i  w p r o c e s i e  d i a l o g u  s t a j e  s i ę |  
z b y t e c z n e  i  z a j m u j e  n i e p o t r z e b n i e  c z a s .  D l a t e g o  m o ż l i w y  J e s t  
J e . s z c z e  t r z e c i  r o d z a j  o p r o g r a m o w a n i a ,  p o s i a d a j ą c e g o  w ł a ś c i w o ś ć |  
a d a p t a c j i  d o  a k t u a l n y c h  u m i e j ę t n o ś c i  i  m o ż l i w o ś c i  u ż y t k o w n i k a .  
N a  p o c z ą t k u  s z k o l e n i a ,  k i e d y  u m i e j ę t n o ś c i  u ż y t k o w n i k a  s ą  n i e ­
w i e l k i e ,  o p r o g r a m o w a n i e  s ł u ż y  m u  w p r o c e s i e  d i a l o g u  p e ł n ą  i n f o r ­
m a c j ą  i  i n s t r u k t a ż e m .  W m i a r ę  n a b y w a n i a  u m i e j ę t n o ś c i  i  w p r a w y !  
w p o s ł u g i w a n i u  s i ę  o p r o g r a m o w a n i e m  z a r O w n o  i n f o r m a c j a ,  J a k |  
i  i n s t r u k c j e  w f o r m i e  p o d p o w i e d z i  s ą  s t o p n i o w o  e l i m i n o w a n e  
i  m o g ą  b y ć  w y w o ł y w a n e  t y l k o  n a  w y r a ź n e  ż ą d a n i e  u ż y t k o w n i k a .

W p r a k t y c e  s z k o l e n i o w e j  m o ż e m y  m i e ć  d o  c z y n i e n i a  z  k a ż d y m |  
u p r z e d n i o  w y m i e n i o n y m  r o d z a j e m  o p r o g r a m o w a n i a .  Z e  w z g l ę d u  n a  
r ó ż n y  s t o p i e ń  t r u d n o ś c i ,  n a u c z e n i e  p o s ł u g i w a n i a  s i ę  n i m i  w y m a g a  
i n n y c h  z a b i e g ó w  d y d a k t y c z n y c h .

N a j t r u d n i e j  J e s t  n a u c z y ć  s w o b o d n e g o  p o s ł u g i w a n i a  s i ę  o p r o ­
g r a m o w a n i e m  s t e r o w a n y m  z a  p o m o c ą  k o m e n d ,  z w ł a s z c z a  z ł o ż o n y m |  
z  c i ą g ó w  r ó ż n y c h  z n a k ó w  a l f a n u m e r y c z n y c h  i  s p e c j a l n y c h ,  n i e m n e -  
m o t e c h n i c z n y c h ,  a  t y m  s a m y m  t r u d n y c h  d o  z a p a m i ę t a n i a .  N a j ł a t ­
w i e j s z e  z a ś  J e s t  o p a n o w a n i e  p o s ł u g i w a n i a  s i ę  o p r o g r a m o w a n i e m  
p r e z e n t u j ą c y m  u ż y t k o w n i k o w i  i n f o r m a c j e  o t o k u  p o s t ę p o w a n i a ,  
n i e z b ę d n e g o  d o  w y k o n a n i a  o k r e ś l o n e g o  z a d a n i a  d o w o d z e n i a .  O p r o ­
g r a m o w a n i e  z a w i e r a j ą c e  m e t a d i a ł o g  a d a p t u j ą c y  s i ę  s a m o c z y n n i e  d o  
p o z i o m u  u m i e j ę t n o ś c i  u ż y t k o w n i k a ,  z a p e w n i a  n a j s z y b s z e  o p a n o w a n i e  
s p r a w n o ś c i  w p o s ł u g i w a n i u  s i ę  n i m  p o d c z a s  n a u k i  r o z w i ą z y w a n i a  
z a d a h  d o w o d z e n i a .

D r u g i  w a r u n e k  p r z e ż r o c z y s t o ś c i  f u n k c j o n a l n e j  k o m p u t e r o w y c h  
n a r z ę d z i  d o w o d z e n i a  j e s t  w y p e ł n i a n y  p o d c z a s  s z k o l e n i a  o s ó b  f u n k ­
c y j n y c h ,  u k i e r u n k o w a n e g o  n a  o p a n o w a n i e  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  
s w o b o d n e g o  p o s ł u g i w a n i a  s i ę  s p r z ę t e m  k o m p u t e r o w y m  i  j e g o  o p r o ­
g r a m o w a n i e m .  O d p o w i e d n i o  z a p r o j e k t o w a n y  i  r e a l i z o w a n y  p r o c e s  
s z k o l e n i a  p r a k t y c z n e g o  w i n i e n  s p r z y j a ć  s z y b k i e m u  i  s p r a w n e m u  
w y p e ł n i a n i u  t e g o  w a r u n k u .
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w w y p a d k u  s z k o l e n i a  k a d r y  d o w ó d c z o - s z t a b o w e j  J a k o  o s ó b  
f u n k c y j n y c h  n o w e g o  ZSDW, k o n i e c z n e  J e s t  t w o r z e n i e  p r z e d m i o t u  
n a u c z a n i a  z a w i e r a j ą c e g o  k o m p l e t  w i a d o m o ś c i  n a  j e g o  t e m a t ,  z a s a d  
• U ż y c ia  o r a z  o p a n o w a n i e  p o d s t a w o w y c h  n a w y k ó w  i  u m i e j ę t n o ś c i  w y k o ­
n y w a n i a  c z y n n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  z w i ą z a n y c h  z  J e g o  u ż y t k o w a n i e m  
p o d c z a s  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i . . N a u c z a n i e  t e g o  p r z e d m i o t u ,  n i e  r ó ż ­
n i  s i ę  o d  n a u c z a n i a  i n n e j  t e m a t y k i .  P o w i n n y  w n i m  o b o w i ą z y w a ć  
z a s a d y  d y d a d c t y k i  o g ó l n e j  i  w o j s k o w e j ,  o p i s a n e  w p r a c a c h  r ó ż n y c h  
a u t o r ó w  ( n a  p r z y k ł a d :  ( 6 *  6 0 ,  6 3 ,  9 4 ,  1 2 5 ] ) .

N a j b a r d z i e j  p o ż ą d a n y m  w y n i k i e m  n a u c z a n i a  i  s z k o l e n i a  w t y m  
p r z e d m i o c i e  J e s t  o p a n o w a n i e  z b i o r u  w i a d o m o ś c i ,  n a w y k ó w  i  u m i e ­
j ę t n o ś c i  p o z w a l a j ą c y c h  o s o b o m  f u n k c y j n y m  ZSDW s w o b o d n i e  p o s ł u g i ­
w a ć  s i ę  . ś r o d k a m i  t e c h n i c z n y m i  1 o p r o g r a m o w a n i e m  z e s t a w u  t a k ,  a b y  
m o ż l i w e  b y ł o  r o z w i ą z y w a n i e  z a d a i l  d o w o d z e n i a  p r z y  m i n i m a l n y m  
a b s o r b o w a n i u  u w a g i  u ż y t k o w n i k ó w  i c h  o b s ł u g ą .  W w y n i k u  p r z e p r o w a ­
d z e n i a  z a j ę ć  z  t e g o  p r z e d m i o t u  o s o b y  f u n k c y j n e  ZSDW p o w i n n y  
o p a n o w a ć :

H ldd Lo m oS jg X  o g ó l n e  z  z a k r e s u  p r z e z n a c z e n i a ,  b u d o w y  i  d z i a ł a ­
n i a  z e s t a w ó w  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a ,  z n a j d u j ą c y c h  s i ę  
w w y p o s a ż e n i u  d a n e g o  r o d z a j u  s i ł  z b r o j n y c h ,  w o j s k  l u b  s ł u ż b y ,  

¿ Z ć z e g o i o w e  z  z a k r e s u  p r z e z n a c z e n i a ,  b u d o w y  ( a r c h i ­
t e k t u r y )  s p r z ę t u  k o m p u t e r o w e g o  w r a z  z  j e g o  u r z ą d z e n i a m i  p e r y f e ­
r y j n y m i ,  z a s a d  i  s p o s o b ó w  i c h  u ż y t k o w a n i a  o r a z  e k s p l o a t a c j i  
k o n k r e t n e g o  z e s t a w u  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a  a  n a s t ę p ­
n i e ;  w i a d o m o ś c i  z  z a k r e s u  p r z e z n a c z e n i a  i  z a s t o s o w a n i a  o p r o ­
g r a m o w a n i a  s y s t e m o w e g o  i  u ż y t k o w e g o  o r a z  s p o s o b ó w  w y k o n y w a n i a  
z a d a ń  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i  z  w y k o r z y s t a n i e m  r ó ż n y c h  e l e m e n t ó w  
t e g o  o p r o g r a m o w a n i a .

l i f tyyyH i .  i  u m i e j ę t n o ś c i  n i e z b ę d n e  d o  s p r a w n e g o  p o s ł u g i w a n i a  
s i ę  p o s z c z e g ó l n y m i  u r z ą d z e n i a m i  z e s t a w u  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  
o r a z  p e ł n e g o  w y k o r z y s t a n i a  m o ż l i w o ś c i  j e g o  o p r o g r a m o w a n i a ,  
w t y m :  r o z p o c z y n a n i a  p r a c y ,  p r z e p r o w a d z a n i a  k o n t r o l i  f u n k c j o n o ­
w a n i a ,  p r z y g o t o w a n i a  s p r z ę t u  i  o p r o g r a m o w a n i a  o r a z  k o ń c z e n i a  
p r a c y  2. ś r o d k a m i  a u t o m a t y z a c j i  i  ł ą c z n o ś c i ;  s p r a w n e g o  p o s ł u g i w a ­
n i a  s i ę  k l a w i a t u r a m i  k o m p u t e r ó w  o r a z  i n n y m i  u r z ą d z e n i a m i  w p r o w a ­
d z a n i a ,  m a n i p u l a c j i  i  w y p r o w a d z a n i a  i n f o r m a c j i ;  d o w i ą z y w a n i a  
w s p ó ł r z ę d n y c h  m a p  t o p o g r a f i c z n y c h  d o  w s p ó ł r z ę d n y c h  m a p y  k o m p u t e ­
r o w e j ;  w y k r y w a n i a  1 u s u w a n i a  b ł ę d ó w  s y g n a l i z o w a n y c h  p r z e z  o p r o ­
g r a m o w a n i e  s y s t e m o w e  1 u ż y t k o w e ;  s p r a w n e g o  w p i s y w a n i a  l u b  w p r o -
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w a f ł z a n i a  o r a z  r e d a g o w a n i a  t e k s t ó w  w y ś w i e t l a n y c t i  n a  e k r w i a c n  
m o n i t o r ó w ;  p r z e n o s z e n i a  d a n y c h  z  m a p  n a  e k r a n y  g r a f i c z n e  a  n a s ~  
t e p n i e  d o  b a z y  d a n y c h  i  o d w r o t n i e ;  o r g a n i z o w a n i e  i  s t e r o w a n i e  
w y d a w a n i e m  d a n y c h  n a  e k r a n y  m o n i t o r ó w  t e k s t o w y c h  l u b  g r a f i c z n y c h  
o r a z  n a  d r u k a r k i  i  p l o t t e r y ;  w y s z u k i w a n i e  i n f o r m a c j i  w b a z a c h  
( b a n k a c h )  d a n y c h ;  s p r a w n e g o  w y w o ł y w a n i a  w y p e ł n i a n i a  i  p r z e k a z y ­

w a n i a  f o r ^ m u l a r z y  s t a n d a r d o w y c h  ( d o k u m e n t ó w  s f o r m a l i z o w a n y c h ) ;  
w y k o n y y / a n i a  r o z m a i t y c h  z a d a h  o b l i c z e n i o w y c h ,  k a l k u l a c y j n y c h ,  
o p e r a c y j n o - t a k t y c z n y c h ; p i ' z e p r o w a d z a n i a  a n a l i z y  o t r z y m y w a n y c h  
i n f o r m a c j i ,  w ł a ś c i w e j  i c h  i n t e r p r e t a c j i  o r a z  w y c i ą g a n i a  w n i o s ­
k ó w ;  k o m u n i k o w a n i e  s i ę  z  i r m y m i  o s o b a m i  f u n k c y j n y m i  ZSDW i  i n n e .

P r o c e s  n a u c z a n i a  i  s z k o l e n i a  z  z a k r e s u  o m a w i a n e g o  p r z e d m i o ­
t u  p o w i n i e n  t a k ż e  s p r z y j a ć  r Q ż v / i . i a n i \ j  u  o s ó b  f u n k c y j n y c h  o k r e ś ­
l o n y c h  .ęe c } j  o ^ J l b o j y y c j l  i .  f n o t .y w a c . i i , z w ł a s z c z a  i n i c j a t y w y ,  ś m i a ­
ł o ś c i  i  z d e c y d o w a n i a  w p o d e j m o w a n i u  d e c y z j i ;  z d y s c y p l i n o w a n i a  
w o b e c  o s ó b  f u n k c y j n y c h  s t o j ą c y c h  w y ż e j  w h i e r a r c h i i  o r g a n i -  
z a c y j n e j  ,^SDW; z d o l n o ś c i  i  u m i e j ę t n o ś c i  w s p ó ł d z i a ł a n i a  w g r u p i e  
o s ó b  w y k o n u j ą c y c h  z a d a n i a  z e s p o ł o w o  l u b  w s p ó l n i e  u ż y t k u j ą c y c h  
s p r z ę t  1 o p r o g r a m o w a n i e ;  s a m o k r y t y c z n e g o  p o d e j ś c i a  d o  w y n i k ó w  
s w o j e j  d z i a ł a l n o ś c i ;  w ł a ś c i w e g o  s t y l u  p r a c y  n a  w y s o k i m  p o z i o m i e  
k u l t u r y  s z i a b o w e j  i  i n f o i ^ r n a t y c z n e j ; z d o l n o ś c i  p r z e n o s z e n i a  
w i e d z y  i  u m i e j ę t n o ś c i  n i e z b ę d n y c h  d o  p r a c y  n a  z a u t o m a t y z o w a n y c h  
s t a n o w i s k a c h  z a j m o w a n y c h  p r z e z  i n n e  o s o b y  f u n k c y j n e ,  p o t r z e b n y c h ,  
d o  o p a n o w a n i a  s p e c j a l n o ś c i  z a m i e n n y c h ;  z a m i ł o w a n i a  d o  p r a c y  
s z t a b o w e j  z  w y k o r z y s t a n i e r n  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  l u b  w s p o m a g a n i a  
d o w o d z e n i a .

I s - t o t n ą  s p r a w ą  j e s t  m a k s y m a l n e  . s k r a c a n i e  o k r e s u  w d r a ż a n i a  
z e s t a w u  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  o r a z  t w o r z e n i a  p e ł n o w a r t o ś c i o w e g o  
ZSDW w o r g a n i e  d o w o d z e n i a  z w i ą z k u  o p e r a c y j n e g o  l u b  t a k t y c z n e g o ,  
z d o l n e g o  d o  p r a c y  z  p e ł n y m  w y k o r z y s t a n i e m  m o ż l i w o ś c i  p o s i a d a n e g o  
s p r z ę t u  1 J e g o  o p r o g r a m o w a n i a .  W c z a s i e  p o k o j u  o k r e s u  t e g o  n i e  
m o ż n a  p r z e d ł u ż a ć  p o n a d  m i a r ę  p o n i e w a ż  c y k l  ż y c i o w y  ś r o d k ó w  t e c h ­
n i c z n y c h  a u t o m a t y z a c j i  i  i c h  o p r o g r a m o w a n i a  ma s t a ł ą  i  w y s o k ą  
t e n d e n c j ę  s k r a c a n i a  s i ę .  w m i a r ę  r o z w o j u  n a u k i  i  t e c h n o l o g i i  
w y t w a r z a n i a  k o m p u t e r ó w  o r a z  i c h  o p r o g r a m o w a n i a .  S k r a c a n i e  o k r e -  
3óv/ w d r a ż a n i a  n o w y c h  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  p o d c z a s  w o j n y ,  m o ż e  
m i e ć  d e c y d u j ą c y  w p ł y w  n a  w y n i k  o p e r a c j i ,  a  n a w e t  w o j n y .

C z a s  o s i ą g a n i a  z d o l n o ś c i  d o w ó d z t w  i  s z t a b ó w  d o  z a u t o m a t y z o ­
w a n e g o  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i  z w i ą z k u  o p e r a c y j n e g o  l u b  t a k t y c z n e g o
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z a l e ż n y  j e s t  g ł ó w n i e  o d  c z a s u  o p a n o w a n i a  w i e d z y  i  u m i e j ę t n o ś c i  
p r a k t y c z n y c h  z  z a k r e s u  u ż y t k o w a n i a  s p r z ę t u  k o m p u t e r o w e g o  i  j e g o  
o p r o g r a m o w a n i a  p r z e z  o s o b y  f u n k c y j n e  ZSDW. C z a s  t e n  m o ż n a  z n a c z ­
n i e  s k r ó c i ó ,  j e ś l i  w s z y s c y  k a n d y d a c i  n a  o s o b y  f u n k c y j n e  ZSDW, 
p r z e d  p r z y s t ą p i e n i e m  d o  p r z e s z k o l e n i a ,  p o s i ą d ą  w i e d z ę  o g ó l n ą  
Iz z a k r e s u  i n f o r m a t y k i  i  t e c h n i k i  o b l i c z e n i o w e j  o r a z  n a w y k i  
| i  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n e  p o s ł u g i w a n i a  s i ę  o g ó l n o d o s t ę p n y m  
s p r z ę t e m  k o m p u t e r o w y m .  S t ą d  p r z e d  p r z y s t ą p i e n i e m  d o  s z k o l e n i a  
p r z y s z ł y c h  u ż y t k o w n i k ó w  s p r z ę t u  i  o p r o g r a m o w a n i a  ZSDW p o ż ą d a n e  
J e s t  p o d w y ż s z e n i e  p o z i o m u  i c h  w i e d z y  p o d s t a w o w e j  o r a z  u m i e j ę t ­
n o ś c i  z  z a k r e s u  i n f o r m a t y k i  i  t e c h n i k i  o b l i c z e n i o w e j .

l . T .  Wyrównywanie pezicintj e(Sn&;acJI In-fcrtmattyczneJ kadlry

N a s t ę p s t w e m  n i e r ó w n o m i e r n e g o  l u b  n i s k i e g o  p o z i o m u  w i e d z y  
i  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  z  z a k r e s u  p o d s t a w  i n f o r m a t y k i  o r a z  
t e c h n i k i  o b l i c z e n i o w e j  m o ż e  b y ć  p r z e d ł u ż e n i e  o k r e s u  s z k o l e n i a ,  
a  n a s t ę p n i e  o s i ą g a n i a  z d o l n o ś c i  d o w o d z e n i a  z  p e ł n y m  w y k o r z y s t a ­
n i e m  m o ż l i w o ś c i  s p r z ę t u  i  o p r o g r a m o w a n i a  ZSDW.

P u n k t e m  w y j ś c i a  d o  w y p r a c o w a n i a  s p o s o b ó w  p o d w y ż s z a n i a  l u b  
w y r ó w n y w a n i a  w i e d z y  i  u m i e j ę t n o ś c i  k a d r y  d o w ó d c z o  s z t a b o w e j  
z w i ą z k u  o p e r a c y j n e g o ,  t a k t y c z n e g o  l u b  o d d z i a ł u  z  z a k r e s u  p o d s t a w  
i n f o r m a t y k i  i  t e c h n i k i  o b l i c z e n i o w e j  p o w i n n a  b y ć  a n a l i z a  i  o c e n a  
s t a n u  t e j  w i e d z y  o r a z  u m i e j ę t n o ś c i ,  w m o m e n c i e  p o d e j m o w a n i a  
d e c y z j i  o  w d r o ż e n i u  ZSDW. W j e j  w y n i k u  m o ż n a  w y p r a c o w a ć -  i  z r e ­
a l i z o w a ć  w s t ę p n e  p r z e d s i ę w z i ę c i a  s z k o l e n i o w e  u k i e r u n k o w a n e  n a  
p o d w y ż s z e n i e  o r a z  u j e d n o l i c e n i e  w i e d z y  i  u m i e j ę t n o ś c i  k a d r y  
d o w ó d c z o - s z t a b o w e j  z  z a k r e s u  p o d s t a w  i n f o r m a t y k i  i  t e c h n i k i  
o b l i c z e n i o w e j .  Z r e a l i z o w a n i e  t y c h  p r z e d s i ę w z i ę ć  p o w i n n o  z a o w o c o ­
w a ć  s k r ó c e n i e m  c z a s u  s z k o l e n i a  c a ł e g o  o r g a n u  d o w o d z e n i a  o r a z  
p o d w y ż s z e n i e m  j a k o ś c i  u z y s k i w a n e j  w i e d z y  i  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y ­
c z n y c h  p o s ł u g i w a n i a  s i ę  s p r z ę t e m  k o m p u t e r o w y m  i  o p r o g r a m o w a n i e m  
w d r a ż a n e g o  ZSDW.

J z ik  w y n i k a  z  b a d a n  e k s p l o a t a c y j n o - w o j s k o w y c h , k t ó r y c h  w y n i ­
k i  p r z e d s t a w i o n o  w z a ł ą c z n i k u  d o  n i n i e j s z e j  p r a c y ,  p o z i o m  w i e d z y  
k a d r y  WP 7. z a k r e  s u  t e c h n i k i  k o m p u t e r o w e j  w b a d a n e j  j e d n o s t c e  
w o j s k o w e j  b y ł  b a r d z o  z r ó ż n i c o w a n y .  O b e c n i e  p o z i o m  t e n ,  w o d n i e -
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s i e n i u  d o  o i i c e r ó w  i i i e i n ł o r m a t y K ó w  n a s z y c h  s i i  z b r o j n y c h  j e s t l  
n i e w y s o k i .  W y i u K a  t o  z  p r z y c z y n  o b i e k t y w n y c h ,  z  K t ó ~ |  
r y c h  z a  g ł ó w n ą  t r z e b a  u z n a ć  w ł a ś c i w o ś c i  r o z w o j u  i n f o r m a t y k i !  
i  t e c h n i k i  o b l i c z e n i o w e j  j e s z c z e  w l a t a c h  6 0  i  7 0 - t y c h ,
Z a m k n i ę c i e  i n f o r m a t y k i  w o ś r o d k a c h  o b l i c z e n i o w y c h  z  p o w s z e c h n ą !  
w ó w c z a s  w s a d o w ą  m e t o d ą  p r z e t w a r z a n i a  d a n y c h  o g r a n i c z a ł o  d o s t ę p l  
d o  n i e j  u ż y t k o w n i k ó w  n i e  b ę d ą c y c h  z a w o d o w y m i  i n f o r m a t y k a m i ,  
a  z a t e m  n i e  w y m a g a ł o  o d  n i c h  w i e d z y  i  u m i e j ę t n o ś c i  n i e z b ę d n e j¿1' Ld o  o b s ł u g i  i  u ż y t k o w a n i e « r  s p r z ę t u  K o m p u t e r o w e g o  o r a z  k o r z y s t a n i a !  
z  o p r o g r a m o w a n i a .  S t ą d  k a d r a  d o w ó d c z o - s z t a b o w a ,  k t ó r a  k o h c z y ł a l  
u c z e l n i e  w o j s k o w e  w t y m  o k r e s i e  z  r e g u ł y  n i e  p o s i a d a ł a  t y c h |  
u m i e j ę t n o ś c i .  . .

S y t u a c j a  z a c z ę ł a  s i ę  z m i e n i a ć  o d  p o c z ą t k u  l a t  6 0 - t y c h .  P o w - |  
s t a j ą  w i e l o t e r m i n a l o w e  i  w i e l o d o s t ę p n e  s y s t e m y  k o m p u t e r o w e  l u b i  
i c h  s i e c i . C o r a z  p o w s z e c h n i e j  w c h o d z ą  d o  u ż y t k u  m i k r o k o m p u t e r y l  
P o w s t a j e  s y t u a c j a ,  w k t ó r e j  u ż y t k o w n i c y  n i e  i n f o r m a t y c y  u z y s k u j ą |  
s z e r o k i  i  b e z p o ś r e d n i  d o s t ę p  d o  t e c h n i k i  k o m p u t e r o w e j ,  u m o ż l i  
w i a j ą c y  s a m o d z i e l n ą  p r a c ę  z e  s p r z ę t e m  i n f o r m a t y c z n y m  o r a z  j e g o |  
o p r o g r a m o w a n i e m .  K i k r o k o m p u t e r y  w t a r g n ę ł y  d o  r ó ż n y c h  i n s t y t u c j i ,  
u c z e l n i  a  n a w e t  s z k ó ł  p o d s t a w o w y c h ,  w t y m  r ó w n i e ż  d o  i n s t y t u c j i !  
i  u c z e l n i  w o j s k o w y c h ,  s t a j ą c  s i ę  d ź w i g n i ą  n a p ę d o w ą  u p o w s z e c h - |  
n i e n i a  k u l t u r y  i n f o r m a t y c z n e j . S t ą d  k a d r a  d o w ó d c z o  s z t a b o w a ,  
k o ń c z ą c a  u c z e l n i e  w l a t a c h  6 0 - t y c h ,  z w ł a s z c z a  t e ,  k t ó r e ^ t w o r z y ł y l  
d o  t e g o  o d p o w i e d n i e  w a r u n k i ,  b y ł a  j u ż  l e p i e j  p r z y g o t o w a n a  p o d  
w z g l ę d e m  i n f o r m a t y c z n y m .  P o n a d t o  p e w n a  n i e z n a c z n a  c z ę ś ć  k a d r y |  
z a c z ę ł a  i n t e r e s o w a ć  s i ę  i n f o r m a t y k ą  a m a t o r s k o  n a  z a s a d z i e  h o b b y ,  
p o d w y ż s z a j ą c  w t e r a  s p o s ó b  z n a c z n i e  s w o j ą  w i e d z ę  i  u m i e j ę t n o ś c i  z | 
d z i e d z i n y  t e c h n i k i  k o m p u t e r o w e j .

W w y n i k u  t e g o  p o z i o m  w i e d z y  i  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h |  
d o w ó d c ó w  o r a z  o f i c e r ó w  s z t a b u  z  z a k r e s u  i n f o r m a t y k i  i  t e c h n i k i  
K o r a p u t e r o w e j  vT p r z e c i ę t n e j  j e d n o s t c e  w o j s k o w e j  , s t o j ą c e j  p r z e d ]  
p e r s p e k t y w ą  a u t o m a t y z a c j i  l u b  k o m p u t e r o w e g o  w s p o m a g a n i a  d o w o d z e ­
n i a ,  j e s t  o b e c n i e  b a r d z o  z r ó ż n i c o w a n y .  K o n i e c z n e  j e s t  j e g o  w y ­
r ó w n y w a n i e  d o  o k r e ś l o n e g o  p o z i o m u  z a p e w n i a j ą c e g o  s p r a w n e  p r z e s z ­
k o l e n i e  k a d r y  w c e l u  s z y b k i e g o  o s i ą g n i ę c i a  p r z e z  n i ą  z d o l n o ś c i  
d o  p r a c y  w k o n k r e t n y m  ZSDW.

W y r ó w n y w a n i e  p o z i o m u  m o ż e  b y ć  ł ą c z o n e  z  s e l e k c j ą  z a w o d o w ą ]  
k a n d y d a t ó w  n a  o s o b y  f u n k c y j n e ,  o p i s a n ą  w r o z d z i a l e  2 n i n i e j s z e j  
p r a c y .  Ł ą c z e n i e  t o  ma n a  c e l u  z  j e d n e j  s t r o n y  d o b r a n i e  n a j l e p -
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s z y c h  k a n d y d a t ó w  n a  o s o b y  f u n k c y j n e  7.SDW, z  d r u g i e j  -  e l i m i n a c j e  
t y c h  o s ó b .  k t ó r e  w y r a t n i e  n i e  p o s i a d a j ą  p r e d y s p o z y c j i  l u b  
m o t y w a c j i  d o  p r a c y  z e  s p x ' z e t e m  K o m p u t e r o w y m .

D e c y z j a  o  w y p o s a ż e n i u  j e d n o s t k i  w Ś r o d k i  a u t o m a t y z a c j i  d o ­
w o d z e n i a  z n a n a  j e s t  z w y k l e  w y s t a r c z a j ą c o  w c z e á n x e ,  a b y  d o  m o m e n ­
t u  r o z p o c z ę c i a  s z k o l e n i a  z a s a d n i c z e g o  n a  k u r s i e  s p e c j a l i s t y c z n y m  
p o d w y ż s z y ć  1 w y r ó w n a ć  p o z i o m  w i e d z y  o g ó l n e j  k a d r y  z  z a k r e s u  
i n f o r m a t y k i  i  t e c h n i k i  k o m p u t e r o w e j  . W t y m  o k i ' e s i e  v / a r t o  r ó w n i e ż  
p o ś w i e c i ć  w i ę c e j  u w a g i  k s z t a ł t o w a n i u  m o t y w a c j i  k a d r y  d o  p o d w y ż ­
s z a n i a  K w a l i f i k a c j i  n i e z b ę d n y c h  d o  p r a c y  w n o w o  w d r a ż a n y c h  ZSDW. 
K s z t a ł t o w a n i e  p o z y t y w n e g o  n a s t a w i e n i a  k a d r y  d o w ó d c z o - s z t a b o w e j  
j e d n o s t k i  s ł u ż b y  w o j s k o w e j  w n o w y c h  v / a r u n k a c h  w y k o r z y s t a h i a  n a j ­
n o w o c z e ś n i e j s z y c h  s i ' o d k ó w  1 m e t o d  d o w o d z e n i a  j e s t  w a ż n y m  c e l e m  
w y c h o w a w c z y m .  K t ó r e g o  o s i ą g a n i e  w i n n o  . s p r z y j a ć  u z y s k i w a n i u  p o ­
m y ś l n y c h  w y n i k ó w  w s z k o l e n i u .  D u ż ą  r o l ę  m o ż e  t u  o d e g r a ć  a p a r a t  
p a r t ; ^ n o ~ p o l  i t y c z n y  j e d n o s t k i .  '

P o d n o s z e n i e  i  w y r ó w n y w a n i e  p o z i o m u  w i e d z y  i  u m i e j ę t n o ś c i  
o f i c e r ó w  -  k a n d y d a t ó w  n a  o s o b y  f u n k c y j n e  ZSDW z  z a k r e s u  i n f o r m a ­
t y k i  1 t e c h n i k i  o b l i c z e n i o w e j  -  m o ż n a  p r z e p r o w a d z i ć  w r ó ż n y  s p o -  
aób.  N a j l e p i e j  i  n a j p r o ś c i e j  b ę d z i e  z o r g a n i z o w a ć  i  p r z e p r o w a d z i ć  
w s t ę p n y  k u r s  i n f o r m a t y k i  w j e d n o s t c e .  l u b  t y m  s a m ym  o ś r o d k u  
s z k o l e n i a ,  w k t ó r y m  b ę d ą  p r o w a d z o n e  d a l s z e  z a j ę c i a  n a  k u r s i e  
s p e c j a l i s t y c z n y m .

W y b ó r  n a j b a r d z i e j  o d p o w i e d n i c h  f o r m ,  m a t o d  i  t r e ś c i  s z k o l e ­
n i a  w s t ę p n e g o  w y m a g a  p r z e a n a l i z o w a n i a  n a s t ę p u j ą c y c h  c z y n n i k ó w  
w y n i k a j ą c y c h  z e  s p e c y f i k i  n o w o  w d r a ż a n e g o  z e s t a w u  ś r o d l t ó w  ZSDW: 

r o d z a j u  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  ( s p r z ę t u  k o m p u t e r o w e g o ,  r a - .  
d l o l o k a c y j n e g o , ł ą c z n o ś c i ) ,  a  z w ł a s z c z a  j e g o  ś r o d k ó w  w p r o w a d z a ­
n i a  i  z o b r a z o w a n i a  i n f o r m a c j i ;  .

s t r u k t u r y  i  j a k o ś c i  o p r o g r a m o w a n i a ,  z w ł a s z c z a  j e g o  a d a p t a -  
b i l n o ś c l  d o  w ł a ś c i w o ś c i  u ż y t k o w n i k ó w .

W i e d z a  i  u m i e j ę t n o ś c i  z  z a k r e s u  ś r o d k ó w  u n i w e r s a l n y c h  s p o ­
t y k a n y c h  w t e c h n i c e  k o m p u t e r o w e j  b ę d ą  t y m  b a r d z i e j  p r z y d a t n e  
w p ó ź n i e j s z y m  s z k o l e n i u  p e r s o n e l u  i  u ż y t k o w a n i u  z e s t a w u ,  i m  
k o n s t r u k c j a  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  ZSDW j e s t  b a r d z i e j  d o  n i c h  
z b l i ż o n a .  J e ś l i  n a t o m i a s t  w z e s t a w i e  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  z n a j -  
d ą  s i ę  s p e c j a l i z o w a n e  u r z ą d z e n i a  w p r o w a d z a n i a  i  z o b r a z o w a n i a  
i n f o r m a c j i  t a k i e ,  j a k ;  w s k a ź n i k i  r a d i o l o k a c y j n e ,  n i e t y p o w e  ( n i e ­
s t a n d a r d o w e )  k l a w i a t u r y  i  z n a k i  n a  ś r o d K a c b  z o b r a z o w a n i a  i n f o r -
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macjl« wówczas wiedzę ogólną z zakresu tecluilkl komputerowej 
trzeba w szkoleniu rozszerzyć na Inne dziedziny. Jeśli na przy] 
kład w zestawie środków technicznych ZSDW znajdą się wskaźniki 
radiolokacyjne, to szybkie opanowanie umiejętności Ich wykorzys­
tania będzie wymagało wiedzy z podstaw radiolokacji. To s< 
dotyczy Innych środków zdobywania 1 zobrazowania InformacJ. 
z pola walki oraz środków automatyzacji łączności.

Urządzenia specjalizowane znajdujące się w zestawie sprzęti 
ZSDW będą zwykle obsługiwane przez oficerów specjalistów zazna­
jomionych z podstawami ich działania oraz ubytkowania. Urządze­
nia radiolokacyjne będą zwykle obsługiwane przez takie osoby^ 
które w przeszłości miały Już z nimi do czynienia w uczelni li 
pracy zawodowej. To samo dotyczy urządzeh łączności, naprowadza­
nia lotnictwa, wykrywania wybuchów Jądrowych, skażeii itd. Zatei 
potrzeba podnoszenia wiedzy 1 umiejętności podstawowych z tyci 
dziedzin może nie być tak oczywista. Jedyną dziedziną wiedzy 
1 umiejętności oficerów kandydatów do pracy w charakterze osól 
funkcyjnych ZSDW, której poziom trzeba podnieść 1 wyrównać prze< 
rozpoczęciem szkolenia zasadniczego, są podstawy informatyklj 
1 techniki komputerowej.

Następny problem polega na ustaleniu zakresu wiedzy podsta>| 
wowej z dziedziny informatyki i techniki komputerowej. Podczas 
doboru treści szkolenia z podstaw Informatyki l techniki kompu­
terowej, oprócz uwzględnienia uprzednio wymienionych rodzajówl 
środków automatyzacji oraz struktury i Jakości oprogramowania, 
trzeba zdecydować się na wytyczenie celu tego szkolenia. Nie 
może nim być, na przykład, nauczanie programowania komputerów 
oraz projektowania systemów Informaty^^znych. Nie może być nim| 
również wiedza z zakresu teoretycznych podstaw Informatyki, 
teorii systemów oparta na złożonym l specjalizowanym aparacie I 
mr eroatycznym. Realizacja takich celów wymagałaby zbyt dużych
wysiłków 1 nakładów - niewspółmiernych do potrzeb użytkowania ZSDW. '

Z prakaeologicznego punktu widzenia kadra dowódczo-sztabowa 
używa środków automatyzacji dowodzenia oraz ich oprogramowania 
Jedynie jako narzędzi do realizacji celów walki. Według T. Wój­
cika, “Podstawowym twierdzeniem teorii narzędzia Jest teza: 
człowiek tworzy narzędzia dla realizowania za ich pomocą okreś­
lonych zadań przy minimalnym wydatku energetycznym. Często mimo-
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rolna realizacja tego nie zawaze uświadomionego postulatu spra- 
ria, 14 człowiek stale ulepsza swoje narzędzia" [98, s.l8J.

wojsku nie ma motllwoścl doskonalenia konstrukcji środków 
technicznych 1 oprogramowania ZSDW dostarczanych przez przemysł 

postaci gotowej z zastrzeżeniami 1 zakazami dokonyweuila samo- 
Lzlelnych przeróbek sprzętu 1 oprogramowania. Interesuje nas 
:atem ulepszanie sposobów posługiwania się tymi narzędziami 
lowodzenla, prowadzące do podwyższania skuteczności, sprawności, 
ikonomicznoścl 1 efektywności dowodzenia. Wychodząc z postulatu 
skracania czasu doskonalenia umiejętności posługiwania się na- 
'zędzlaml dowodzenia wojskami możemy przyjąć, że celem szkolenia 
cadry dowódczo-sztabowej, przyszłych użytkowników środków tech- 
licznych 1 oprogramowania ZSDW Jest dostarczenie Im tylko tej 
riedzy teoretycznej z zakresu podstaw Informatyki 1 techniki 
komputerowej, która będzie niezbędna do sprawniejszego Ich szko- 
jlenla, a następnie doskonalenia organu dowodzenia.

Istnieje szereg różnych podręczników 1 materiałów do nau- 
Iczanla podstaw Informatyki 1 techniki obliczeniowej, wydawanych 
iprzez różnych edytorów, uczelnie 1 ośrodki szkolenia, na przy- 
Iklad praca K. Łęckiego, J. Bednarowsklego, A. Bąrczaka 1 P. 
Isienklewlcza [50]. Niezależnie od tego materiał do szkolenia z 
Ipodstaw Informatyki 1 techniki komputerowej trzeba będzie 
{określać od nowa z uwzględnieniem właściwości konkretnego ZSDW 
loraz stanu wiedzy Informatycznej kandydatów na osoby funkcyjne. 
iHaterlał do nauczania powinien być dobrany tak, aby zawierał 
{następujące wiadomości:

Lal 1. infoimsacja 1 JeJ przedstawienie w komputerze.
i. Ogólne wiadomości o Informacji 1 maszynach liczących.
8. Przedstawienie Informacji w komputerze.
3. Systemy liczenia.
4. Sposoby przedstawiania danych liczbowych w komputerze.
5. Sposoby przedstawienia Informacji graficznej w kompu­

terze .
lał a. Przetwarzanie Informacji w komputerze,

i. Algorytmy 1 Ich właściwości.
8. Podstawowe urządzenia wchodzące w skład komputera.
3. Wykonywanie operacji arytmetycznych 1 logicznych w kom­

puterze . '
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. Ogólne wiadomości o oprogramowaniu.
Sterowanie pracą komputera za pomocą programu.
Jgzykl programowania.
Podstawowe etapy przygotowania zadad do rozwiązywania 
pomocą komputera.
. Mikrokomputery. .
Ogólna budowa i przeznaczenie mikrokomputerów. 
Mikroprocesor.
Pamląó.
Komendy.
Urządzenia peryferyjne.
Sprzągł (interfejsy).
Oprogramowanie systemowe.
Mikrokomputer Jako zautomatyzowane stanowisko pracy 
użytkownika.
Dziedziny zastosowania mikrokomputerów.
. Komputery 1 systemy liczące.
Ogólna budowa komputerów.
Oprogramowaunle systemowe.
Dialogowe systemy zespołowego użytkowania. 
Wlelomaszynowe 1 wieloprocesorowe systemy Uczące. 
Sieci komputerowe.
•Mikro 1 minikomputery w zestawach Uczących.
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z. DoMr osób futcyjoycb  do pracy n ZSU

2 .1 . Prognoza rozw oju zasad I tnetod s c ic ic c j i oPiccrcbw

Z chwilą wprowadzenia do wojsk zautomatyzowanych systemów 
dowodzenia powstał nowy problem, a mianowicie Jak dobierać kadrą 
na stanowiska dowódców i oficerów sztabu tych związków operacyj­
nych, taktycznych i oddziałów, które posiadają w swoim wyposaże­
niu sprząt komputerowy służący do wspomagania lub automatyzacji 
dowodzenia oraz Jak wykrywać . osoby nie nadające się na te 
stanowiska.

Każde siły zbrojne, w tym 1 nasze, posiadają określony sys­
tem doboru kadr. Proces doboru kadr w naszych silach zbrojnych 
Jest uregulowany odpowiednimi przepisami ustalającymi zasady 
działania kadrowego. Podstawą zasad działania kadrowego w na­
szych siłach zbrojnych Jest selekcja i klasyfikacja oficerów 
według posiadanych przez nich wybranych cech osobowych najbar­
dziej przydatnych, w pełnieniu funkcji na określonych stano­
wiskach służbowych. Taki sposób selekcji oficerów wymaga ustala­
nia dla każdego stanowiska służbowego pewnego zestawu cech oso­
bowych nazywanego **modelem osobowym” lub "wzorcem osobowym". 
Dobór oficera na konkretne stanowisko polega na wyszukaniu osob­
nika o takim indywidualnym zestawie cech osobowych, który naj­
bardziej pasuje do określonego modelu lub wzorca osobowego. 
Całokształt zabiegów związanych z obsadzaniem stanowisk w wojsku 
Jest elementem składowym polityki kadrowej, której podstawowym 
celem Jest takie dopasowanie ludzi do stanowisk, aby mogli wyko­
nywać czynności zawodowe zgodnie z predyspozycjami, posiadaną
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Jąoego modelu osobowości nowymi cecbami profilowymi w zależności 
od zmian w polityce kadrowej lub powstaniu nowycb warunków pracy 
na określonym stanowisku.

V literaturze z zakresu psychologii i socjologii pracy wy~ 
nik takiego profilowania modelu osobowości nazywa się psychogra- 
mem lub profilem zawodowym [Q7, s.61].

Jeśli zbiór cech osobowych wymaganych lub pożądanych na da­
nym stanowisku służbowym określa się terminem modelu osobowości 
dowódcy lub oficera sztabu, to zbiór indywidualnych cech wraz z 
ich wartościami, charakteryzujących Jednego oficera daje pojęcie
0 Jego predyspozycji do pracy na określonym stanowisku. Ogól 
cech osobowych posiadanych przez oficera przydatnych do pełnie­
nia funkcji na różnych stanowiskach dowódczych i sztabowych 
składa się na pojęcie indywidualnego talentu dowódczego lub 
sztabowego. Wyszukiwanie osób posiadających tak określony talent 
Jest nieodłącznym elementem działalności kadrowej w wojsku. Jej 
konkretną realizacją Jest na przykład tworzenie funduszy przys­
pieszonego rozwoju albo pewien rodzaj działalności kadry dydak­
tycznej różnych uczelni wojskowych ukierunkowanej na wykrywanie 
osób szczególnie uzdolnionych. Jak stwierdza J. Bogusz: "Dotych­
czasowe rozpoznawanie talentów dowódczych przeprowadza się 
w szkolnictwie wojskowym przede wszystkim w czasie egzaminów
1 różnorodnych ówiczeh dowódczo-sztabowych oraz w toku bieżącej 
pracy, ze słuchaczami za pomocą systematycznej, wielostronnej 
obserwacji, ustawicznie weryfikowanej przez bezpośrednie i indy­
widualne kontakty" [7, s.39t).

Trudno Jednak wyobrazić sobie aby w początkowym okresie 
wprowadzania do wyposażenia organów dowodzenia środków automaty­
zacji dowodzenia, czyli w okresie o charakterze przejściowym, 
dokonywać radykalnej zmiany zasad działania kadrowego, uwzględ­
niającej umiejętności i predyspozycje osób do twórczego użytko­
wania środków technicznych i oprogramowania w tych systemach. 
Zasady działania kadrowego wypracowywane przez długie lata nie 
®ą czymś co można nagle zmienić lub udoskonalić. Dobór oficerów 
na stanowiska dowódcze i sztabowe w organach dowodzenia będzie 
 ̂ początkowym okresie wdrażania pierwszych egzemplarzy sprzętu 
 ̂ oprogramowania ZSDW prowadzony z reguły według zasad dotych­
czasowych chociażby dlatego, że brak będzie wypróbowanej alter­
natywy istniejącego systemu doboru. Dobieranie kadry według
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nagle zmienionych lub udoskonalonych, "nowatorskich” i niespraw 
dzonych zasad działania kadrowego może obfitować w większą licz­
bę pomyłek aniżeli dobór wypróbowanymi metodami tradycyjnymi.

W związku z powyższym można pokusić sie o aformułowaniel 
pewnej prognozy, według której będą wypracowane nowe zaaadyl 
selekcji oficerów na te stanowiska dowódcze i sztabowe, gdziel 
powodzenie w działaniu zależne bedzie miedzy innymi od umieJet-[ 
hoAci użytkowania komputerowych środków wspomagania i automaty­
zacji dowodzenia. Według tej prognozy wypracowanie zasad, metodj 
1 kryteriów selekcji oficerów można bedzie podzielć na następu­
jące okresy;

OhrsA filfiCW‘2̂  - przejściowy, w którym selekcja bedzie pro-| 
wadzona w sposób tradycyjny według dotychczasowych zasad działa­
nia kadrowego, nie uwzględniających faktu, że od kandydatów na| 
odpowiednie stanowiska powinno sie wymagać określonych predyspo­
zycji do pracy z środkami automatyzacji dowodzenia. Dobierając 
osoby metodami tradycyjnymi prawdopodobnie okaże sie, że po| 
przeszkoleniu i pewnym okresie pracy niektóre z nich będą popel 
niać błędy powodujące zbyt duże następstwa negatywne, wynikające 
z braku predyspozycji do pracy ze sprzętem informatycznym i Jego 
oprogramowaniem albo braku odpowiednich motywacji. Osoby te 
trzeba będzie zdejmować ze stanowisk. Ucierpi na tym zdolność 
i gotowość bojowa Jednostki. Zostaną poniesione wymierne straty 
wynikające z konieczności ponownego przeszkolenia Innych osób na 
te stanowiska.

QKre.8. driłga,, w którym na podstawie wniosków z okresu po­
przedniego zaistnieje potrzeba stworzenia 1 wdrożenia systemu 
doboru przed rozpoczęciem lub eliminacji w trakcie przeszkole­
nia tych oficerów, którzy nie posiadają predyspozycji 1 pozytyw­
nych motywacji do pracy ze sprzętem komputerowym i Jego oprogra­
mowaniem, tak zwanych "antytalentów Informatycznych”. Okres ten 
będzie prawdopodobnie pokrywał się w czasie z końcem okresu 
przejściowego wdrażania środków technicznych automatyzacji dowo­
dzenia i początkiem masowego ich wprowadzania do wyposażenia 
wojsk. W tym okresie powstanie konieczność wypracowania zasad 
1 metod doboru osób funkcjnych ZSDW; będzie się tu wykorzystywać 
dorobek psychologii pracy, psychologii inżynieryjnej oraz socjo­
logii, zwłaszcza zaś wnioski z psychofizjologicznej i socjologi­
cznej analizy właściwości działalności na określonych stanowis-



kach oraz adekwatnych do nich badan kandydatów. Nowe zasady 
i metody doboru wypracowane w okresie drugim nie będą wymagały 
generalnego przeprofilowania wszystkich cech obowiązujących 
dotychczas w modelu osobowym na danym stanowisku. Będą one wyma­
gały Jedynie dodania pewnych cech percepcyjnych i psychmotorycz- 
nych z zakresu zdolności obserwowania zobrazowań informacyjnych, 
spostrzegawczości i uwagi oraz zdolności manualnych, niezbędnych 
w sprawnym korzystaniu z różnorodnych urządzeń komputerowych 
i oprogramowania użytkowego systemu. W kohcu tego okresu, na 
podstawie wniosków z odpowiednich badan, zostaną skorygowane 
zasady działania kadrowego obowiązujące przy doborze oficerów na 
stanowiska dowódcze i sztabowe, pozwalające uniknąć ujemnych 
skutków szkód i strat wynikających z braku jakiejkolwiek 
selekcji. . ■

Okres trzeci rozpocznie się wówczas, kiedy nastąpi Jakoś­
ciowa zmiana metod dowodzenia, wynikająca z masowego wdrożenia 
do wojsk zautomatyzowanych systemów dowodzenia. Można z dużym 
prawdopodobieństwem przypuszczać, że po pewnym okresie użytko­
wania w większej liczbie organów dowodzenia coraz doskonalszego 
sprzętu Informatycznego automatyzacji dowodzenia i Jego oprogra­
mowania, w miarę uzyskiwania doświadczeń z różnych ćwiczeń i być 
może z wojen i konfliktów lokalnych, pewne grupy ludzi lub indy­
widualni i ważni decydenci dojdą do wniosku, że mając do dyspo­
zycji nowe środki wspomagające dowodzenia nie można lub nie 
opłaca się dowodzić wojskami metodami tradycyjnymi stosowanymi 
w niezautomatyzowanych systemach dowodzenia« Wówczas w ramach 
poszukiwań, kompleksowych prac i badan nad nowymi metodami dowo­
dzenia, umożliwiającymi pełne wykorzystanie możliwości środków 
automatyzacji dowodzenia, zostaną również podjęte prace nad 
modyfikacją zasad działania kadrowego, umożliwiające optymalny 
dobór na stanowiska dowódcze i sztabowe oficerów o Jakościowo 
innych predyspozycjach, cechach osobowych i motywacjach. Metody 
doboru wypracowane w tym okresie będą uwzględniały konieczność 
nie tylko prostego dodania niektórych cech osobowych tak. Jak 
w okresie drugim, lecz również generalnego przewartościowania 
wszystkich cech osobowych obowiązujących w modelach osobowości 
lub profilach zawodowych dla poszczególnych stanowisk. Prace 
podjęte w okresie trzecim umożliwią stworzenie Jakościowo nowego 
modelu osobowego dowódcy i oficera sztabu.
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Jest mało prawdopodobne aby można było przystąpić natych­
miast do opracowania zasad 1 metod doboru oficerów tak Jak to 
sformułowano uprzednio w prognozie trzeciego okresu, w począt-, 
kowej fazie wyposażania wojsk w zautomatyzowane systemy dowo­
dzenia. Z historii wojen i wojska wynika, że wprowadzenie nowych 
środków walki powoduje zawsze zmiany w taktyce, sztuce opera­
cyjnej 1 sposobach prowadzenia walki. Nie powoduje ich Jednak 
automatycznie 1 natychmiastowo, a istnieją pewne okresy przejś­
ciowe, w których te sposoby zostają wypracowane. Jak pisze B. 
Chocha ”Taktyka zmienia slą głównie pod wpływem rozwoju techniki 
wojskowej.’ Pojedyncze nowe Jaskółki techniczne Jeszcze o niczym 
nie świadczą. Dopiero masowość ich wprowadzenia do armii łącznie 
z przygotowaniem żołnierzy, decyduje o zmianie sposobów działali 
taktycznych" [16, s.£13].

Na podstawie analogii do rozwoju taktyki pod wpływem rozwo­
ju techniki można stwierdzić, że będzie występował okres, w któ­
rym będzie się dowodzić wojskami w sposób tradycyjny, mimo wpro­
wadzania do większości Jednostek wojskowych zautomatyzowanych 
systemów dowodzenia. Potwierdzają to wyniki badaii eksploata- 
cyjno-wojskowych Jednego z wdrożonych zautomatyzowanych systemów 
dowodzenia, opisane w załączniku do niniejszej pracy. Dodatkową, 
okolicznością sprzyjającą utrzymaniu tradycyjnych sposobów dowo­
dzenia będzie konieczność ich zachowania Jako rezerwowego środka 
na wypadek niezdolności do funkcjonowania systemu zautomatyzo­
wanego z różnych powodów takich. Jak: awarie, zniszczenie albo 
zakłócenie pracy środków informatycznych i łączności, niezdol­
ność osób funkcyjnych lub konieczność dowodzenia w warunkach 
niekonwencjonalnych. Nie oznacza to oczywiście, że nie należy 
podejmować prac 1 badah nad stworzeniem nowych metod dowodzenia. 
Trzeba opracowywać, wprowadzać i wypróbowywać różne metody od 
samego początku wdrażania systemów zautomatyzowanych, bo tylko 
w ten sposób można Je tworzyć i doskonalić.

Nie ulega wątpliwości, że z chwilą wprowadzania pierwszych 
zestawów sprzętu ZSDW trzeba natychmiast dobierać oficerów, 
którzy najlepiej nadają się do pracy w takich systemach dowodze­
nia mimo braku sprecyzowanych zasad i metod doboru. Zasady i me­
tody doboru powinny określać sposób postępowania decydentów 
1 organów kadrowych podczas wyznaczania kandydatów na te stano­
wiska w organach dowodzenia gdzie niezbędne Jest posiadanie
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jredyspozycji
lowodzenia.

do pracy z środkami automatyzacji lub wspomagania

!.e. rodstawowe Icrytieriun dotMoru o-ficerbw

Spróbujmy odpowiedzieć na pytanie, według jeOiiego kryteritun 
|lub zasady dobierać oficerów na stanowiska w organach dowodzenia 
ryposażonych w środki automatyzacji dowodzenia? Mogą takib funk- 
;Je wykonywać wszyscy ludzie czy tylko ci, którzy posiadają spe- 
;jalne właściwości charakterologiczne i cechy osobowe?

Celem udzielenia odpowiedzi na te pytania trzeba sięgnąć do 
lorobku psychologii specjalności wojskowych, których rodowód - 
Ijak twierdzi Z. Paleski - wywodzi się z działu psychologii pracy 
lobejmującego analizę różnych zawodów [12, s,67). Podczas formu­
łowania odpowiedzi na te pytania korzystano z prac J. Bugiela 
[87], Z. Dobruszka [72], J.E. Karney [70], M. Strykowskiej [69] 
joraz tych prac z zakresu ergonomii i psychologii inżynie- 
Iryjnej, które zajmują się problematyką selekcji zawodowej [13, 
lll7, 121, 136, 140, 157].

Według K.M. Gurewicza wszystkie zawody można podzielić na 
¡względne i absolutne [140, a.96 oraz 172, s.23].

Zawody wzaledne. do których można zaliczyć również zawód 
loficerski,, mogą wykonywać wszyscy ludzie zdrowi psychicznie 
li fizycznie, którzy osiągnęli pewien wiek oraz opanowali odpo- 
jwiednią wiedzę i umiejętności praktyczne. Jest możliwe, że pewne 
cechy osobowe kandydatów do zawodów względnych nie będą pasować 
Ido ustalonych profili zawodowych, które w wojsku noszą nazwę 
’modeli osobowości”. W zawodach względnych możliwa jest Jednak 
Ikompensacja indywidualnych niedostatków innymi cechami osobowymi 
oraz motywacjami. W wyniku tej kompensacji człowiek wypracowuje 
sobie pewien indywidualny styl działania, pozwalający mu pomyśl­
nie wykonywać wybrany zawód. Na podstawie tego M.A. Kotik i A.M 
Jemielijanow wnioskują, że w wypadku kandydowania ludzi do zawo­
dów względnych, nie ma konieczności przeprowadzania ich doboru 
zawodowego [140, s.91].

Do absolutnych zalicza się zawody wymagające określonych 
Cech osobowych i właściwości o odpowiedniej wartości lub na od-
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zadali, w rzeczywistej walce.
Działalność osób funkcyjncb zautomatyzowanycb systemów 

dowodzenia rozkłada się na dwie sfery,
Pieiwaza, dotyczy rozwiązywania różnycłi problemów organiza­

cji i prowadzenia walki. Wynikiem rozwiązywania tycb problemów 
są decyzje. Sfera ta jest wspólna w działaniach dowódców i ofi­
cerów sztabu zarówno w tradycyjnych, jeik i zautomatyzowanych 
systemach dowodzenia. Wyróżniającą cechą działalności osób funk­
cyjnych organu dowodzenia w tej sferze jest istnienie globalnego 
celu walki lub operacji oraz procesu dowodzenia celowo ukierun­
kowanego na jego osiągnięcie. W tej sferze działalności funkcyj­
ny organu dowodzenia jest operatorem systemu organizacyjnego,
Z punktu widzenia psychologii wojskowej operatorem systemu orga­
nizacyjnego jest kaZdy oficer organu dowodzenia, którego podsta­
wową czynnością jest oddziaływanie na obiekty pola walki za poś­
rednictwem innych ludzi i środków, wykorzystującego w działaniu 
pewien model informacyjny. Stąd też nazwa "operator", uZywana 
w potocznym języku wojskowym do określania funli:cji oficera szta­
bu zajmującego się sprawami operacyjnymi, ma swoje psychologicz­
ne uzasadnienie, ponieważ jego praca polega właśnie na zbieraniu 
informacji, przedstawianiu jej na środkach zobrazowania (mapach, 
planszetach, tabelach, wykresach) , oraz oddziaływaniu na obiekty 
pola walki przez wypracowywanie wniosków i propozycji decyzji.

Druga sfera działalności dotyczy czynności składających się 
na procesy obsługi urządzeń automatyzacji lub wspomagania dowo­
dzenia, Wyróżniającą cechą działalności osób funkcyjnych w tej 
sferze jest takie wykorzystanie środków automatyzacji, które 
wnpomdga osiąganie giobaJnego celu ich działalności. Osoba 
funkcyjna organu dowodzenia występuje tu w roli operatora 
systemu technicznego z przewagą funkcji właściwych operatorowi 
systemu informatycznego. Korzysta on z urządzeń informatycznych 
i ich oprogramowania oraz środków łączności przedstawiających mu 
dane składające się na obraz sytuacji, który nazywa się modelem 
informacyjnym. Warunkiem powodzenia w tej sferze jest luniejęt- 
ność sprawnego posługiwania się urządzeniami komputerowymi, 
łączności i manipulacji elementami składowymi modelu informacyj-r 
nego oraz posiadanie takich cech, które ułatwią efektywne wyko- 
î zystanie walorów oprogramowania.

Obydwie sfery działalności dowódców i oficerów sztabu
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w zautomatyzowanychi systemach, dowodzenia trzeba uważać za komp­
lementarne,. Jeśli tak, to korekcja profili zawodowych stanowisk 
dowódczych i sztabowych w ZSDW powinna polegać na uzupełnianiu 
ich cechami specyficznymi dla operatorów systemów technicznych, 
zwłaszcza systemów komputerowych.

Problem doboru ludzi do pracy jest rozpatrywany dość szero­
ko w psychologii inżynieryjnej, ergonomii oraz psychologii 
pracy. Sposoby doboru osób do pełnienia funkcji operatorów sys- 
temó.7 typu organizacyjnego i technicznego istotnie różnią się 
między sobą.

Czynnikiem decydującym o sposobach doboru zawodowego, we­
dług H.A. Kotika i A.H. Jemie 1 ijanowa a.99}, jest masowość 
występowania danych funkcji. Operatorzy systemów technicznych 
stanowią pokaźne zbiorowisko ogółu różnych zawodów. Z tego powo­
du sposoby selekcji ukierunkowuje się na wykrycie negatywnych 
właściwości ich cech osobowych. Wykrycie negatywnych cech oso­
bowości kandydata, świadczące o tym, że nie odpowiada on sformu­
łowanemu profilowi zawodowemu dla daneg> stanowiska, jest powo­
dem jego odrzucenia. Na Jego miejsce można zawsze znaleźć innego 
kandydata} który nie posiada tych negatywnych cech. Cechy pozy­
tywne odgrywają tu mniejszą rolę, ponieważ ich brak można przez 
odpowiednie szkolenie i treningi. W tym wypadku podstawową uwagę 
w całokształcie doboru i szkolenia zwraca się na wypracowanie 
prawidłowych programów, organizacji i metod szkolenia [17H, 
8.33], Na przykład umiejętność biegłego posługiwania się klawia­
turą alfanumeryczną (umiejętność biegłego pisania na maszynie) 
przez kandydata do zawodu operatora systemu informatycznego nie 
jest wcale taka ważna, ponieważ nie jest to umiejętność najważ­
niejsza w jego przyszłym zawodzie, a ponadto tego właśnie - 
między innymi - powinien nauczyć się w trakcie szkolenia.

Inaczej jest z operatorami systemów organizacyjnych. Nie 
stanowią oni tak masowej grupy zawodów jak operatorzy systemów 
technicznych. Ten czynnik oraz duża różnorodność, złożoność 
wykonywanych działać, a nade wszystko odpowiedzialność za ich 
skutki powoduje konieczność innej selekcji na te stanowiska, nie 
według pewnego minimum właściwości negatywnych, ale według 
maksimum wartości cech pozytywnych, niezbędnych w mistrzowskim 
wykonywaniu zawodu. Oznacza to, że na stanowiska dowódców, sze­
fów sztabów i innych funkcyjnych organu dowodzenia, trzeba
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Idobierać najlepszych oficerów z całego posiadanego składu Kadry 
zawodowej.

W wypadku dobomi oficerów na stanowiska w organach dowodze­
nia wyposażonych w techniczne Środki automatyzacji lub wspomaga­
nia dowodzenia wojskami trzeba uwzględnić, że są oni w świetle 
powyższego rozumowania Jednoęześnie operatorami systemów organi­
zacyjnych i technicznych. Uwzględniając tę komplementarnoSć, 
profile zawodowe stanowisk w zautomatyzowanych systemach dowo­
dzenia wojskami powinny być tworzone przez superpozycję cech 
osobowych wymaganych na stanowiskach dowódczych i sztabowych 
oraz cech niezbędnych do obsługi urządzeń technicznych, zwłasz­
cza komputerowych i ich oprogramowania. Stanowiska dowódcze 
i sztabowe wyposażone w środki automatyzacji lub wspomagania 
dowodzenia wymagają obsadzenia odpowiednimi ludźmi według sposo­
bów obowiązujących w systemach organizacyjnych, to znaczy według 
maksymalnej liczby i wartości cech pozytywnych, mających wpływ 
na sferę czynności właściwych dowodzeniu. Stanowiska te wymagają 
Jednocześnie doboru osób wedle takich wymogów Jak w systemach 
technicznych, to znaczy według minimalnej liczby i wartości cech 
negatywnych, przeciwstawnych sprawnemu wykorzystaniu urządzeń 
komputerowych oraz ich oprogramowania.

Na podstawie powyższych rozważań można sformułować następu­
jącą podstawową zasadę doboru oficerów na stanowiska służbowe 
w organie dowodzenia wyposażonym w środki automatyzacji lub 
wspomagania dowodzenia: Dobór osób funkcyjnych na stanowiska 
w organach dowodzenia trzeba prowadzić w taki sposób, aby można 
było wyselekcjonować oficerów posiadających najlepsze cechy oso­
bowe potrzebne do wypełniania funkcji dowodzenia. Jednocześnie 
w procesie doboru należy eliminować te osoby, które nie posiada­
ją predyspozycji i motywacji do pracy ze sprzętem komputerowym 
oraz Jego oprogramowaniem.

0 ile selekcja oficerów na stanowiska dowódcze i sztabowe, 
według zasady doboru osób o najlepszych cechach osobowych Jest 
czymś normalnym w działalności organów kadrowych, to zasada eli­
minacji osób nie posiadających predyspozycji do pracy ze sprzę­
tem komputerowym i Jego oprogramowaniem byłaby czymś nowym.

Podstawowym czynnikiem niezbędnym do podejmowania decyzji 
o przydatności oficera na stanowisko w organie dowodzenia wypo­
sażonym w środki automatyzacji lub wspomagania dowodzenia winna
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być znajomość obiektywnej prawdy o tym czy kandydat ma odpowled 
nie zdolności do zdobywania wiedzy i umiejętności praktycznycl 
oraz cechy osobowe umożliwiające mu w przyszłości pomyślną prac( 
w zautomatyzowanym systemie dowodzenia. Prawda ta może być poz­
nana dopiero wtedy, kiedy oficer przejdzie odpowiednie prze­
szkolenie 1 zacznie pełnić obowiązki funkcyjne w systemie. Hożnj 
wćwczas dokonać pomiaru parar.ctrćw jego pracy takich. Jak; szyb­
kość, dokładność, niezawodność oraz liczba 1 waga popełnianycl 
błędów.

W psychologii pracy pewne ustalone wartości tych parametrów 
określane są Jako kryteria obiektywne. Natomiast oceny i opini< 
o kandydacie, formułowane przed aktem Jego doboru na stanowisk( 
zalicza się do kryteriów subiektywnych. Na przykład J.E. Karne] 
przy omawianiu problematyki doboru zawodowego Jako kryterii 
obiektywne wymienia wydajność pracy, czas szkolenia, liczb« 
popełnianych przez pracownika błędów, natomiast opinie i ocen] 
zalicza do kryteriów subiektywnych [70, s.29].

W praktyce doboru kandydatów na stanowiska w zautomatyzo­
wanych systemach dowodzenia będą stosowane zarówno kryterii 
obiektywne. Jak i subiektywne. Z kryteriami obiektywnymi możemi 
mleć do czynienia wówczas, jeśli kandydat pełnił uprzednio obo-| 
wiązki na takim samym lub bardzo podobnym stanowisku i znane s: 
oraz dokładnie opisane parametry jego pracy. Na przykład w wy-| 
padku operatora systemu radiolokacyjnego może być znana liczbal 
obiektów powietrznych, które może Jednocześnie śledzić orazi 
dokładność z jaką określa współrzędne tych obiektów. Z kryte-l 
riami subiektywnymi mamy do czynienia wówczas gdy nie posiadamyl 
szczegółowych informacji o Jego zdolnościach i umiejętnościach.i 
a decyzje o zediwalifikowaniu go do szkolenia podejmujemy na| 
podstawie innych danych, takich. Jak: opinie z poprzedniego!
miejsca służby, wygląd zewnętrzny, sposób wysławiania się itp.

Pozostaje Jeszcze sprawa wyników badan psychofizjologicz-l 
nych kandydatów, przeprowadzanych w celu orzeczenia o ich zdol­
ności oraz przydatności do szkolenia i pełnienia obowiązków naj 
przyszłym stanowisku w zautomatyzowanym systemie dowodzenia. 
Wyniki tych badan można uznać za kryterium obiektywne tylko I 
wtedy. Jeśli metody badan zostały sprawdzone i posiadają uzasad-| 
nienie statystyczne o wystarczającym stopniu wiarygodności.

Ostatecznym podmiotem kwalifikującym kandydata do szkolenial
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li sluAby na określonym stanowisku w ox*ganie dowodzenia wyposa- 
|*onym w sprzęt automatyzacji dowodzenia jest decydent, z reguły 
Idowódca lub szef odpowiedniego szczebla organizacyjnego. Mimo, 
|*e może on dysponować odpowiednimi danymi o kandydacie, zarówno 
obiektywnymi Jak i subiektywnymi, to decyzje o zakwalifikowaniu 
Iwypracowuje w podobny sposób Jak i inne decyzje,

Wptyw iircKfkOH a ijtc« n;łly# i*cj• tlił s ijo sn b y

V  c a ł o k s z t a ł c i e  p r z e d s i ę w z i ę ć  z m i e r z a j ą c y c h  do.  o p r a c o w a n i a  
i  w d r o ż e n i a  ’: ' ó ż n y c b  s y s t e m ó w  e r g a t y c z n y c h ,  w t y m  z a u t o r n a t y z o w a -  

j n y c h  s y s t e m ó w  d o w o d z e n i a ,  w y r ó ż n i a  s i ę  d w a  p o d e j ś c i a  ( B . F .  L o m o w  
[ 1 3 7 ,  S . 3 1 - B 4 ] ) .  P o d e j ś c i e  p i e r w s z e  -  m a s ^ y n o c e n t r y c z n e  p o l e g a

In a  m a k s y m a l n y m  d o p a s o w a n i u  p o d c z a s  p r o j e k t o w a n i a  i  d o s k o n a l e n i a  
u r z ą d z e ń  t e c h n i c z n y c h  o r a z  i c h  o p r o g r a m o w a n i a ,  d o  m o ż l i w o ś c i  
u ż y t k o w n i k ó w .  P o m y ś l n e  r o z w i ą z a n i e  z a d a ń  u w z g l ę d n i a j ą c y c h  p o d e j ­
ś c i e  m a s z y n o c e n t r y c z n e  z a l e ż y  g ł ó w n i e  o d  p o z io m u ,  t e c h n o l o g i i  
w y t w a r z a n i a  s p r z ę t u  k o m p u t e r o w e g o  i  J e g o  o p r o g r a m o w a n i a .  K o m p u ­
t e r y  s t a r s z y c h  g e n e r a c j i  o  m a l e j  s z y b k o ś c i  l i c z e n i a ,  m a l e j  p o j e -  
n m o ś c i  p a m i ę c i  o p e r a c y j n e j  o r a z  d ł u g i m  c z a s i e  d o s t ę p u  d o  p a m i ę c i  
z e w n ę t r z n y c h ,  w z a s a d z i e  u n i e m o ż l i w i a ł y  o p r a c o w a n i e  d o b r e g o  d i a ­
l o g u  w z a u t o m a t y z o w a n y m  s y s t e m i e  d o w o d z e n i a ,  t a k  z w a n e g o  " p r z y ­
j a z n e g o  d l a  u ż y t k o w n i k a " .  Samo o p r o g r a m o w a n i e  m a t e m a t y c z n e , 

[ i n f o r m a c y j n e  i  l i n g w i s t y c z n e  o r a z  b a z y  d a n y c h ,  n i e z b ę d n e  d o  
s p r a v / n e g o  w s p o m a g a n i a  r o z w i ą z > ' w a n i a  r ó ż n y c h  z a d a r t  d o v / o d z e n i a ,  
w y m a g a ją  p a m i ę c i  b a r d z o  p o j e m n y c h  i  s z y b k o d o s t ę p n y c h . W p r a k t y -  

J a k  d o t ą d ,  i s t n i a ł  z a w s z e  p r o b l e m  z a c h o w a n i a  p e w n e g o  k o m p r o ­
m i s u  m i ę d z y  k o n i e c z n o ś c i ą  r o z w i ą z y w a n i a  w s y s t e m i e  m a k s y m a l n e j  
l i c z b y  f u n k c j i  i  z a d a ń  u ż y t k o w y c h ,  a  w y d z i e l e n i e m  c z ę ś c i  p a m i ę c i  
d o  r o z m i e s z c z e n i a  o p r o g r a m o w a n i a  z a p e w n i a j ą c e g o  s p r a w n y  d i a l o g  
z  u ż y t k o w n i k i e m .  W m i a r ę  r o z w o j u  ś r o d k ó w  i n f o r m a t y k i  w a g a  t e g o  
p r o b l e m u  b ę d z i e  m a l e ć  i  p r a w d o p o d o b n i e  z n i k n i e  z  p o j a w i e n i e m  s i ę  
k o m p u t e r ó w  p i ą t e j  g e n e r a c j i .

b r u g i e  p o d e j ś c i e  s t o s o w a n e  p o d c z a s  o p r a c o w y w a n i a  i  w d r a ż a -  
n i . i  s y s t e m ó w  e r g a t y c z n y c h  ma c h a r a k t e r  a n t r o p o c e n t r y c z n y . P o l e g a  
o n o  n a  t y m ,  ż e  w p r o c e s i e  s e l e k c j i  z a w o d o w e j  i  s z k o l e n i a  p r z y s ­
t o s o w u j e  s i ę  l u d z i  -  u ż y t k o w n i k ó w  d o  w ł a ś c i w o ś c i  g o t o w e g o  s p r z ę -
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tu technicznego i Jego oprogreimowania. Jest to podejście charak­
terystyczne w pracy decydentów, organizatorów szkolenia, wykła­
dowców i instruktorów, chociaż zgodnie z zaleceniami ergonomii 
i psychologii inżynieryjnej uwzględniają go również konstruk­
torzy sprzętu i projektanci oprogramowania, w tyra również zauto­
matyzowanych systemów dowodzenia.

Obserwowany obecnie rozwój techniki komputerowej i oprogra­
mowania oraz Jego perspekticvy, opisane w niektórych pracach (na 
przykład [19, 263)), umożliwią w przyszłości projektowanie zna­
cznie doskonalszych systemów informatycznych, lepiej przystoso­
wanych do współpracy z użytkownikami. Jednocześnie według prog­
nozy J.H. Fox'a : *'Luka między gwałtownym rozwojem mikroelektro­
niki, a bezwładnością w projektowaniu oprogramowania, stanie się 
najbardziej dobitnym przykładem oddziaływania niepokonanej siły 
na nieruchomy obiekt. W wyniku tego, poziom opracowywanego 
w przyszłości oprogramowania niebywale wzrośnie. W technologii 
wytwarzania oprogramowania zajdzie prawdziwa rewolucja. 
Przepaść między językami programowania wysokiego poziomu a Języ­
kiem użytkowników będzie się szybko zmniejszać. Użytkownicy będą 
stawać się programistami, lecz słowo to może w przyszłości 
uzyskać inne znaczenie, aniżeli obecnie” [21, s.356].

Mimo zapowiedzi wytwarzania w przyszłości doskonalszego 
oprogramowania, z wypowiedzi tej nie wynika, że praca użytkow­
ników różnych systemów będzie łatwiejsza aniżeli dziś. Istnieje 
pewna prawidłowość w tym, że nowe urządzenia oraz środki walki 
wymagają od ich użytkowników wyższego poziomu,wiedzy i umiejęt­
ności aniżeli urządzenia i środki poprzednich generacji. Mimo, 
iż w nowoczesnych systemach i środkach walki wiele funkcji 
wykonywanych dotąd przez ludzi Jest przekazywane urządzeniom 
technicznym, w tym komputerom (przez co zwiększają się znacznie 
ich możliwości bojowe), to wymagania w odniesieniu do predyspo­
zycji, wiedzy i umiejętności obsługujących Je ludzi ciągle 
rosną. Aby się o tym przekonać, wystarczy porównać wymagania 
dotyczące zakresu wiedzy zawodowej i umiejętności pilotów współ­
czesnych samolotów bojowych, członków załóg czołgów i innych 
specjalistów wojskowych, do wymagań Jakie stawiano ich odpowied­
nikom w okresie II wojny światowej. Jeśli chodzi o osoby funk­
cyjne zautomatyzowanych systemów dowodzenia to trudno obecnie 
przewidzieć jak będą się kształtowały wymagania wobec ich umie-
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w w y n i k u  z b y t  ( j U u g i e g o  c y k l u  p r o j e k t o w a n i a  x p r o d u k c j :  
ś r o d k ó w  z a u t o m a t y z o w a n e g o  s y s t e m u  d o w o d z e n i a ,  k o n i e c z n o ś c i  p o d ^  
j ę c i a  d e c y z j i  o  r o d z a j u  i  k o n f i g u r a c j i  s p r z ę t u  k o m p u t e r o w e g o  nij 
p o c z ą t k u  t e g o  c y k l u ,  u ż y t k o w n i k  o t r z y m u j e  s p r z ę t  i  © p r o g r a m o w a  
n i e  w y m a g a j ą c e  d o ś ć  s k o m p l i k o w a n e j  o b s ł u g i  o r a z  k o n i e c z n o ś c i  
p o s i a d a n i a  w i e l u  n i e t w ó r c z y c b  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h ,  n i e z b ę -  
d n y c t i  d o  u ż y t k o w a n i a  s a m e g o  s p r z ę t u .  N a  p r z y k ł a d ,  b r a k  o d p o w i e d - j  
n i o  z a p r o j e k t o w a n e g o  d i a l o g u  z  o p r o g r a m o w a n i e m  w y m a g a  o d  u ż y t k o ­
w n i k a  z n a j o m o ś c i  s z c z e g ó ł o w y c h  k o m e n d  u m o ż l i w i a j ą c y c h  e f e k t y w n i  
s t e r o w a n i e  u r z ą d z e n i a m i  i  e l e m e n t a m i  o p r o g r a m o w a n i a  o r a z  r o z w i ą - ]  
z y w a n i a  p o s z c z e g ó l n y c h  z a d a ń .

I n n y  p r z y k ł a d ,  k t ó r y  r o z p a t r z y m y  n i e c o  s z e r z e j ,  w y n i k i j  
z  b r a k u  s t a n d a r y z a c j i  k o m p u t e r o w y c h  u r z ą d z e ń  d o  w p r o w a d z a n i ;
1 z o b r a z o w a n i a  i n f o r m a c j i .  R o z p a t r z m y  d l a  p r z y k ł a d u  p r o b i e r  
r o d z a j u  k l a w i a t u r y  k o m p u t e r a  u ż y t e j  w z e s t a w i e  ś r o d k ó w  a u t o m a t y  
z a c j i  d o w o d z e n i a  z  p u n k t u  w i d z e n i a  s z y b k o ś c i  u c z e n i a  s i ę  i  s p r a ­
w n o ś c i  w p r o w a d z a n i a  i n f o r m a c j i .  J e s t  o c z y w i s t e  i  m e  p ó d l  e g ;  
d y s k u s j i  ( m o ż n a  t o  u d o w o d n i ć  w o d p o w i e d n i c h  b a d a n i a c h  e r g o r r o n u -  
c z n y c h ) , ż e  k l a w i a t u r a  u r z ą d z e ń  k o m p u t e r o w y c h  u ż y w a n t \  w z a u t o m a  
t y z o w a n y c h  s y s t e m a c h  d o w o d z e n i a  w W o j s k u  P o l s k i m  w i n n a  b y ć  z g o d -  
n a  z e  s t a n d a r d e m  p o l s k i e j  k l a w i a t u r y  k o m p u t e r o w e j ,  u m o ż l i w i a ­
j ą c e j  w p r o w a d z a n i e  t y p o w o  p o l s k i c h  l i t e r  ( ż ,  ż ,  ó ,  ł ,  ą .  ę ,  ś j  
ń ,  ć )  l e c z  j e d n o c z e ś n i e  w i e l u  i n n y c h  z n a k ó w  u ż y w a n y c h  p o w s z e c h ­
n i e  w p r a c y  z  k o m p u t e r e m  z a r ó w r r o  p r z e z  p r o g r a m i s t ó w ,  j a k  i  z w y - |  
k ł y c h  U ż y t k o w n i k ó w  ( n p .  : { ) ,  [ ]  , 6», # ,  $ ,  - ,  a , * ,  \ ,  o ,  i t p . )  
P o w i n n a  o n a  m i e ć  r ó w n i e ż w y b i e r a n ą  o p c j ę  k l a w i a t u r y  p o l s k i e j l  
m a s z y n y  d o  p i s a n i a ,  u m o ż l i w i a j ą c ą  w p r o w a d z a n i e  t e k s t ó w  m e t o d «  
b e z w v . r o K o w ą .  K l a w i a t u r y  a n g l o s a s k i e  t y p u  OW ERTY, z a w i e r a j ą c e !  
t y l k o  £ 6  p o d s t a w o w y c h  l i t e r  a l f a b e t u  ł a c i ń s k i e g o  b e z  l i t e r  p o l s - l  
k * c h  b ę d ą  u t r u d n i a ć  s z y b k i e  i  b e z b ł ę d n e  w p r o w a d z a n i e  i n f o r m a c j i . !  
T y m c z a s em b r a k  j e s t  w n a s z y m  k r a j u  n o r m y  p o l s k i e j  k l a w i a t u r y l  
k o m p u t e r o w e j . W y d a j e  s i ę  j e d n a k ,  ż e  w e r s j a  p o l s k i e j  k l a w i a t u r y !  
z a p r o j e k t o w a n a  p r z y  o k a z j i  o p r a c o w a n i a  k o m p u t e r a  M A Z O Y I a  z o s t a - l  
n i e  w r e s z c i e  p o w s z e c h n i e  z a a k c e p t o w a n a  w ś r o d o w i s k u  p o l s k i c l i j  
i n f o r m a t y k ó w  [ " K o m p u t e r "  n r  l / f l d ,  s . l H ) .

W t y m  ś w i e t l e  u ż y w a n i e  w z a u t o m a t y z o w a y c h  s y s t e m a c h  d o w o - l  
d z e n i a  w o j s k a m i  k l a w i a t u r y  o  s t a n d a r d z i e  r a d z i e c k i m  b ę d z i e  p o w o ­
d o w a ć  p o w a ż n e  p r o b l e m y  n i e  t y l k o  w d o w o d z e n i u  l e c z  p r z e d e  w s z y s ­
t k i m  w s z k o l e n i u  u ż y t k o w n i k ó w .  R ó w n i e ż  w w y p a d k u  u c z e s t n i c z e n i a
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polskiej jednostki wojskowej w ugrupowaniu koalicyjnym, gdzie 
rozkazy i meldunki do jednostek nadrzędnych i podległych oraz 
informacje do Jednostek sąsiednich hądą przekazywane w jednoli­
tym Jeżyku dowodzenia, którym Jest JezyK rosyjski, efektywne 
dowodzenie wewnątrz polskiej jednostki wojskowej może byó reali­
zowane tylko w jeżyku polskim. Wymiana informacji z jednostkami 
innojezycznymi winna sie odbywać za pośrednictwem odpowiednich 
programów trans 1acyjnych opartych na sformalizowanym jeżyku 
dowodzenia, jednolitym w całym Układzie Warszawskim. JeSli nato­
miast w systemie brak jest takich programów translacyjnych, a 
wymiana Informacji winna sie odbywać tylko w jeżyku rosyjskim, 
to klawiatura komputera winna mieć standard polski, a standard 
radziecki winien stanowić tylko opcje.

Nietypowe klawiatury oraz inne urządzenia wykorzystujące 
alfabety obcojęzyczne zawężają podstawowy kontygent oficerów, 
którym dysponuje decydent podczas doboru na stanowiska, a samo 
szkolenie znacznie sie komplikuje i wydtuZa. Niektóre wnioski na 
temat jednego z konkretnych systemów znajdują sie  ̂załączniku 
do niniejszej pracy.

2. 1̂- Proces s e lc ic c j i ra  stanowisica w ZSDW

Istnieje wiele prac z zakresu psychologii pracy i psycholo­
gii inżynieryjnej omawiających zasady oraz metody selekcji zawo­
dowej osób przed wyznaczeniem ich na stanowiska w systemach 
ergatycznych i rozpoczęciem szkolenia specjalistycznego. Jednedi: 
żadna z tych prac nie zawiera gotowych recept postępowania, 
zapewniających trafność wyboru co do przydatności i predyspozy­
cji poszczególnych osób (w tym oficerów) do pracy ze sprzętem 
komputerowym oraz jego oprogramowaniem. W predctyce wdrażania 
I użytkowania różnych wojskowych systemów walki mamy do czynie­
nia z dość złożonym procesem selekcji zawodowej, obejmującym 
zarówno dobór na stanowiska jak i odsuwanie od dalszego szkole­
nia i pracy tych osób, które nie posiadają odpowiednich predys­
pozycji lub motywacji.

Celem procesu selekcji osób funkcyjnych na stanowiska 
^ 2:automatyzowanym systemie dowodzenia wojskami jest z jednej
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strony - dobór najlepszych oficerów z punktu widzenia zdolnońca 
dowodzenia x efektywnej pracy sztabowej, z drugiej - odsuwanie 
od szkolenia i dalszej slu*by tych którzy nie posiadają predys­
pozycji lub motywacji do:

- wyatai'czaJąco szybkiego nabywania umieJątnoSci praktycznych 
użytkowania sprzętu automatyzacji- lub wspomagania dowodzenia;

przyswajania odpowiednich nawyków praktycznych podczas 
zgrywania zautomatyzowanego systemu dowodzenia;

współpracy z innymi funkcyjnymi w ramach zespołbw, załóg 
lub całego systemu;

bezbłędnej i stabilnej pracy podczas użytkowania sprzętu 
komputerowego i Jego oprogramowania.

Jak wynika z praktyki wdrażania do wojsk różnych systemów 
uzbrojenia i ich użytkowania, procesy selekcji osób funkcyjnych 
były zawsze do siebie zbliżone i miały te same lub podobne 
etapy. Również decyzje podejmowane w procesie «elekcji w zauto­
matyzowanych systemach dowodzenia będą miały taki charakter. 
Proces selekcji Jest nieodłączną częścią składową szkolenia, 
wdrażania i użytkowania systemów uzbrojenia. Etapy procesu 
selekcji są ściśle zsynchronizowane z etapami procesu szkolenia.

Na podstawie obserwacji wdrażania do różnych rodzajów wojsk 
i służb rozmaitych systemów uzbrojenia opracowano i zilustrowano 
(rys,?.,!) uogólniony model procesu, który można zastosować pod­
czas selekcji oficerów do pracy na stanowiskach dowódczo-szta­
bowych w zautomatyzowanych systemach dowodzenia. Na rysunku tym, 
na tle procesu przygotowania kadry przedstawiono proces selek­
cji, Jego etapy oraz wymieniono podstawowe decyzje podejmowane 
w czasie JeJ trwania. W procesie selekcji osób funkcyjnych 
w ZSDW można wydzielić 6 etapów różniących się wyraźnie między 
sobą zarówno zasadami. Jak i metodami.

W etapie I i II prowadzony Jest wstępny dobór kandydatów do 
przeszkolenia na kursie specjalistycznym. W etapie I, gdy znana 
Jest decyzja wyższych przełożonych o wyposażeniu Jednostki 
w środki techniczne zautomatyzowanego systemu dowodzenia, wyzna­
cza si^ oficerów z tej Jednostki do przeszkolenia na kursie 
w ośrodku specjalistycznym lub u wytwórcy Środków technicznych 
i oprogramowania. Jeśli wystąpi brak oficerów do obsadzenia 
wszystkich stanowisk, to Jednostka otrzyma uzupełnienie do stanu 
przewidzianego nowym etatem organu dowodzenia. Uzupełnianie do
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nowych stanów etatowych Jest rezultatem realizacji planów rozwo­
ju sił zbrojnych. W trakcie realizacji tych planów organa kadro­
we rodzajów sił zbrojnych, rodzajów wojsk i sluZb oraz okręgów

E T A P Y  S E L , E K ; O vJ I
I I  I I I I I V V V I

PROCES SZKOLENIA KADRY
Szkolenie podstawowe 
w ośrodku szkolenia.

Komple­towanieobsadysystemu.

Szkolenie adaptacyjne w Jednostce oraz zgry­wanie zes­połów.

SzkoleniedoskonalącepodczasużytkowaniaZSDW.

Rys.e.i. Etapy 1 decyzje podejmowane w procesie selekcji 
oficerów na stanowiska dowódczo-sztabowe w ZSDW.
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w o j s k o w y c t i ,  u z u p e ł n i ą  p r z e z b r a j a n e  j e d n o s t k i  d o  n o w y c b  s t a n c  
e t a t o w y c h .  E t a p  I  k o ń c z y  s i ę  p o d j ę c i e m  d e c y z j i  p r z e z  d o w o d c  
j e d n o s t k i  l u b  j e g o  p r z e ł o ż o n e g o  o w y t y p o w a n i u  k a n d y d a t ó w  
p r z e s z k o l e n i a  n a  k u r s i e  s p e c j r a l i s t y c z n y m .

W etapie I I  powinno się dokonać starannego doboru kandj 
datów do przeszkolenia na kursie specjalistycznym. Najkorzystl 
niejszy będzie on wtedy, gdy przeprowadzi się go w wyspecjalizol 
wanej jednostce ośrodka szkolenia. Jednostka ta mogłaby sil 
systematycznie zajmować badaniem psychofizjologicznym, nie tyiki 
kandydatów wytypowanych do przeszkolenia na kursie, lecz równie! 
orzekaniem o przydatności oficerów do pełnienia funkcji na stal 
nowiskach dowódców i oficerów sztabu. W wyniku wstępnych badał 
psychofizjologicznych moZna wyeliminować z grupy wyznaczonej dl 
przeszkolenia tych kandydatów, którzy nie mają predyspozycji[ 
ani motywacji do pracy ze sprzętem technicznym i oprogramowanieJ 
zautomatyzowanego systemu dowodzenia. Jednost a taka powinni 
mieć odpowiednie kofnpetencje do prowadzenia badań psychofizjol 
logicznych. stąd pożądane jest aby w jej składzie personałnyil 
znaleźli się odpowiedni specjaliści, głównie z zakresu psychoj 
logii i socjologii wojskowej oraz oficerowie z długoletni; 
praktyką i doświadczeniem w dowodzeniu jednostkami wojskowym] 
lub pracy sztabowej. Powinna również dysponować odpowiednir 
wyposażeniem i aparaturą niezbędnymi do tego rodzaju badaój 
W ich wyniku jednostka ta może zaproponować inny podział kandy] 
datów na stanowiska funkcyjne w organie dowodzenia.

E t a p  I I  k o ń c z y  s i ę  p o w z i ę c i e m  p r z e z  k o m e n d a n t a  o ś r o d k i  
s z k o l e n i o w e g o  d e c y z j i  o  p r z y d a t n o ś c i  k a ż d e g o  z  k a n d y d a t ó w  dc 
s z k o l e n i a  p o d s t a w o w e g o .  E t a p  t e n  m e  w y s t ą p i ,  j e ś l i  o ś r o d e ł  
s z k o l e n i a  n i e  b ę d z i e  p o s i a d a ł  t e g o  t y p u  w y s p e c j a l i z o w a n e :  
j < d n o s t k i .

W e t a p i e  I I I ,  p o d c z a s  s z k o l e n i a  n a  k u r s i e  b ę d z i e  k o n t y n u o ­
w a n a  d a l s z a  s e l e k c j a  p o l e g a j ą c a  n a  r e z y g n o w a n i u  z  t y c h  o s ó b .  
k t ó r e  n i e  p o c z y n i ł y  o d p o w i e d n i c h  p o s t ę p ó w  w  k s z t a ł c e n i u  t e o r e J  
t y c z n y m  l u b  p r a k t y c z n y m  z  w y k o r z y s t a n i e m  s p r z ę t u  a l b o  j e g o  s y m u - l  
l a t o r ó w .  P o d c z a s  s z k o l e n i a  w o ś r o d k u  b ę d ą  z b i e r a n e  d a n e  o k u r - l  
s a n t a c h ,  n i e z b ę d n e  d o  s p o r z ą d z e n i a  o p i n i i  o  i c h  p r z y d a t n o ś c i  nal 
s t a n o w i s k a c h  w s y s t e m i e .  D a n e  t e  b ę d ą  g r o m a d z o n e  p r z e z  n a u c z y - f  

^ i n s t r u k t o r ó w  o ś r o d k a  p o d c z a s  c a ł e g o  o k r e s u  s z k o l e n i a !  
d ą  C i ą g ł e j  o b s e r w a c j i  p o s t ę p ó w  k u r s a n t ó w  p o d c z a s  w s z y s t k i c n j
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zajęć. Wyniki posłużą następnie do sporządzenia opinii o Każdym 
z nich. Najbardziej interesującym elementem tej opinii będzie 
prognoza dotycząca:

- przydatności do pracy na poszczególnych stanowiskach w sys­
temie, wyposażonych w sprzęt komputerowy i Jego oprogramowanie 
oraz środki łączności;

- zdolności przystosowania się Kursantów do innych osób funk­
cyjnych w zespole, załodze, obsłudze lub systemie;

- predyspozycji do opanowania wiedzy i umiejętności niezbęd­
nych do pełnienia funkcji na innych stanowiskach w systemie, 
przydatnych do opanowania specjalności zamiennych.

Opinie o kursantach będą potrzebu' temu dowódcy 1 organowi 
kadrowemu, który dokona doboru na stanowiska zasadnicze i za­
mienne podczas kompletowania obsady personalnej systemu. Kura 
w ośrodku specjalistycznym kończy się egzaminem. Jego absolwenci 
otrzymają świadectwa, które uprawniają ich do zajmowania okreś­
lonych stanowisk w organie dowodzenia wyposażonym w środl̂ i auto­
matyzacji lub wspomagania dowodzenia.

W etapie III mogą wystąpić pewne odstępstwa od powyższych 
zasad. Wystąpią one na przykład wówczas, gdy rodzaj sił zbroj­
nych, wojsk i służby lub okręg wojskowy nie będzie dysponował 
v/łasnym ośrodkiem szkolenia specjalistycznego. Brak ośrodka 
szkolenia będzie charakterystyczny w dwu przypadkach;

Pierwszym, kiedy zautomatyzowany systcn dowodzenia wdraża 
się po raz pierwszy w danym rodzaju wojsk lub służby i nie zdą­
żono zorganizować nowego ośrodka szkolenia.

Drugim, kiedy wdrażany jest unikalny zautomatyzowany system 
dowodzenia, nie występujący w dostatecznej liczbie usprawiedli­
wiającej tworzenie ośrodka szkolenia.

W obydwu powyższych sytuacjach trzeba się postarać, aby 
osoby funkcyjne obsługi przeszkolić u wytwórcy sprzętu technicz- 
r̂ ego i oprogramowania wdrażanego systemu. Hoże tego dokonać rów- 
nież grupa wykładowców i Instruktorów, przeszkolonych u tego 
wytwórcy. Jeśli konkretny ZSDW w przyszłości będzie masowo 
wdrażany do określonego rodzaju sił zbrojnych to osoby, przesz- 
Holonę u wytwórcy sprzętu i oprogramowania, mogą stać się zaląż- 
l̂ iem kadry dydeiktycznej powstającego ośrodka szkolenia specja­
listycznego. Kadrę tę można uzupełniać oficereuni, którzy mają 
zamiłowanie do pracy dydaktycznej i uzyskali odpowiednią wiedzę
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o r a z  u m i e j ę t n o ó o i  p r a k t y c z n e  z  z a k r e s u  s a m e g o  s y s t e m u ,  a  t a k * e |  
m e t o d y k i  p r o . v a d z e n i a  z a j ę ć .  , '

P r z y  w d r a ż a n i u  p o j e d y n c z y c h  u n i k a l n y c h  s y s t e m ó w  l u b  n i e - |  
w i e l k i e j  i c h  l i c z b y ,  p r o b l e m y  s e l e k c j i  z a w o d o w e j  d o  p r a c y  z e  
s p r z ę t e m  k o m p u t e r o w y m  i  j e g o  o p r o g r a m o w a n i e m  z e j d ą  n a  d a l s z y  
p l a n .  S e l e k c j a  z a w o d o w a  b ę d z i e  p r o w a d z o n a  w ó w c z a s  m e t o d a m i  o p a r - l  
t y m i  n a  z d r o w y m  r o z s ą d k u  d e c y d e n t ó w .  H a u k o w o  \ x z a s a d n i o n e  z a s a d y  
1 m e t o d y  d o b o r u  o s ó b  f u n k c y j n y c h  n a  s t a n o w i s k a  w ZSDW m o ż n a |  
w y p r a c o w a ć  w z a s a d z i e  t y l k o  p r z y  m a s o w y m  w y s t ę p o w a n i u  t y c h  
s y s t e m ó w  w v ; o j s k a c h .  ' •

W e t a p i e  I V  n a s t ę p u j e  k o m p l e t o w a n i e  o b s a d y  ZSDW o r g a n u  d o ­
w o d z e n i a ,  p r z e z  d o b ó r '  n a  s t a n o v / i s k a  z a s a d n i c z e  i  z a m i e n n e ,  W s k a ~ |  
z a n e  j e s t ,  a b y  e t a p  t e n  b y l  o d j J o w i e d n i o  z s y n c h r o n i z o w a n y  z  o k r e -  
.sem o d b i o r u  s p r z ę t u  i  j e g o  u r u c h o m i e n i a  p r z e z  d o s t a w c ę ,  N a j l e p “-| 
.sza  j e s t  l a k a  ' s y n c h r o n i z a c j a ,  K i e d y  e t a p  I V  k o h c z y  s i ę  
b e z p o ś r e d n i o  p r z e d  t e r m i n e m  o d b i o r u  s p r z ę t u .  V ió w c z a s  z a c h o w a n a |  
j e s t  c i ą g ł o ś ć  p r o c e s u  s z k o l e n i a  o b s ł u g .  W p r a k t y c e  m o g ą  j e i i r i a k  
z a c h o d z i ć  o d s t ę p . s t w a  p o l e g a j ą c e  n a  b r a k u  s y n c h r o n i z a c j  i  t y c h  
t e r m i n ó w .

J e ś l i  s p r z ę t  z o s t a j e  d o s t a r c z o n y  p r z e z  d o s t a w c ę  w c z e ś n i e j , |  
t j . p r z e d  z a l i o r t c z e n i e m  s z k o l e n i a  p o d s t a w o w e g o  o b s a d y  o r g a n u !  
d o w o d z e n i a ,  t o  m o Z n a  g o  p r z y j ą ć  t y l k o  i l o ś c i o w o ,  z g o d n i e  z e l  
s p e c y f i k a c j a m i  z a w a r t y m i  w d o k u m e n t a c j i  t e c h n i c z n o - u ż y t k o w e j . |  
O d b i ó r  j a k o ś c i o w y ,  w r a z  z  u r u c h o m i e n i e m  c a ł o ś c i  s p r z ę t u  i  o p r o ­
g r a m o w a n i a ,  t r z e b a  p r z e p r o w a d z i ć  p o  u k o ń c z e n i u  s z k o l e n i a  p o d s t a ­
w o w e g o  n a  k u r s i e  s p e c j a l i s t y c z n y m  o r a z  z a p o z n a n i u  j e g o  u ż y t k o - |  
w n i k ó w  z  w a r u n k a m i  b e z p i e c z e ń s t w a  i  h i g i e n y  p r a c y .  P o d  t y r 4  
w z g l ę d e m  p o w i n n a  o b o w i ą z y w a ć ,  j a k  d o t ą d  r y g o r y s t y c z n i e  p r z e s ­
t r z e g a n a  w w o j s k u  z a s a d a ,  w e d ł u g  k t ó r e j  s a m o d z i e l n a  p r a c a |  
u ż y t k o w n i k ó w  z  w y k o r z y s t a n i e m  s p r z ę t u  j e s t  m o ż l i w a ;

p r z e d  d o p u s z c z e n i e m  u ż y t k o w n i k a  d o  p r a c y  w s y s t e m i e  -  p o d |  
n a d z o r e m  i n s t r u k t o r a ;

p o  d o p u s z c z e n i u  d o  p r a c y  z e  s p r z ę t e m  ( k o n i e c  e t a p u  V )  -  z a |  
z g o d ą  p r z e ł o ż o n e g o .

J e ś l i  s p r z ę t  z o s t a j e  d o s t a r c z o n y  p r z e z  j e g o  w y t w ó i ' c ę  i u b l  
d o s t a w c ę  z e  z n a c z n y m  o p ó ź n i e n i e m  w o d n i e s i e n i u  d o  m o m e n t u  z a k o n - l  
c z e n i a  s z k o l e n i a  p o d s t a w o w e g o ,  t o  p o w s t a j e  p r z e r w a ,  k t ó r a  m o ż e l  
s p o w o d o w a ć  o b n i ż e n i e  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  o s ó b  f u n k c y j n y c h , f

s p e c j a l i s t y c z n y m .  A b y  t e m u  z a p o b i e c  t i ' 2 e b a |n a b y t y c h  n a  k u r s i e
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wykonać następujące przedsięwzięcia szkoleniowe;
1 . Przeszkolona obsada systemu pełni nadal swoje obowiązki 

w dotychczasowym organie dowodzeia. W celu odnowy umiejętności 
Jest ona kierowana okresowo na dodatkowe przeszkolenie do ośrod­
ka szkolenia. Odnowę umiejętności najlepiej Jest owadzić, 
w formie odpowiednio zorganizowanych treningów z użyciem 
symulatorów.

B. Przeszkoloną obsadę systemu wysyła się na praktykę do 
innej Jednostki wyposażonej w ten sam lub podobny rodzaj sprzę­
tu, w Jaki ma być wyposażony organ dowodzenia. W czasie takiej 
praktyki większą uwagę, w porównaniu ze szkoleniem na symulato­
rach, skupia się na odnowie umiejętności prawidłowej obsługi 
sprzętu technicznego, zgodnie z zasadami Jego eksploatacji.

W okresie przymusowej przerwy w szkoleniu, wywołanej bra­
kiem sprzętu technicznego, nie prowadzi się żadnej celowo ukie­
runkowanej selekcji, z wyjątkiem naturalnej, wynikającej z 
innych przyczyn, głównie losowych.

W etapie IV następuje ostateczny dobór oficerów na stanowi­
ska zasadnicze oraz przydzielenie im drugich i trzecich funkcji 
zamiennych. Podczas tego dobpru trzeba obowiązkowo wykorzystać 
opinie o przydatności oficerów do pełnienia różnych funkcji 
sporządzone w ośrodku szkolenia specjalistycznego. Ponadto pod­
czas tego doboru trzeba uwzględnić:

- konieczność utworzenia odpowiedniej liczby zmian dyżurnych, 
niezbędnych do zapewnienia ciągłości pracy organu dowodzenia 
w różnych stanach gotowości bojowej oraz utrzymania sprzętu 
w odpowiedniej gotowości bojowej;

problemy socjologiczne, w celu zapewnienia takiego doboru 
poszczególnych osób do zespołów, załóg lub obsad, aby umożliwić 
uzyskanie maksymalnych efektów ich współdziałania podczas wspól­
nego wykonywania zadah dowodzenia.

Etap V selekcji kadry dowódczo-sztabowej, wypada w okresie 
adaptacyjnego, które prowadzi się w Jednostce wojsko-

z wykorzystaniem nowo przyjętego sprzętu. Wtedy następuje 
zgrywanie zespołów, załóg, obsług, obsad oraz całego systemu. W 
tym czasie okresie oficerowie zdobywają również wiedzę i umieję­
tności praktyczne, niezbędne do pełnienia funkcji zamiennych na 
innych stanowiskach w systemie.

Głównym celem selekcji w etapie V Jest ostateczne skomple-

■zkolenia
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t o w a n i e  s k ł a d ó w  o s o b o w y c h  z e s p o ł ó w ,  o b s ł u g ,  z a ł ó g  l u b  z m i a n l  
d y ż u r n y c h ,  u w z g l ę d n i a j ą c e  o b s a d ę  s t a n o w i s k  o s o b a m i  f u n k c y j n y m i  
z e  s p e c j a l i z a c j ą  p o d s t a w o w ą  i  z a u n i e n n ą .  W e t a p i e  t y m  b ę d z i e  
w y s t ę p o w a ł o  z a r ó w n o  u s u w a n i e  z e  s t a n o w i s k  J a k  i  d o b ó r  n o w y c h j  
o s ó b  n a  b r a k u j ą c e  s t a n o w i s k a .

U s u n i ę c i e  o f i c e r a  z e  s t a n o w i s k a  w t y m  e t a p i e  m o ż e  n a s t ą p i ć !  
z  p o w o d u  n i e w y s t a r c z a j ą c y c h  p o s t ę p ó w  w  z g r y w a n i u  o b s ł u g  l u b  
b r a k u  p r z y s t o s o w a n i a  d o  p r a c y  w z e s p o l e .  S t w i e r d z e n i e  t e g o  m o ż e |  
n a s t ą p i ć  w w y n i k u  o b s e r w a c j i  d z i a ł a l n o ś c i  p r a k t y c z n e j  o s ó b  f u n k ­
c y j n y c h  p r o w a d z o n e j  p o d c z a s  t r e n i n g ó w  z g r y w a j ą c y c h  l u b  C w i c z e r t j  
s p r a w d z a j ą c y c h .  P o d s t a w ą  k u  t e m u  m o ż e  b y ć  n i e  w y k o n y w a n i e  c z y n ­
n o ś c i  z g o d n i e  z  o k r e ś l o n y m i  n o r m a m i ,  a l b o  p o p e ł n i a n i e  b ł ę d ó w ,  
k t ó r y c h  p r z e w i d y w a n e  n a s t ę p s t w a  m o g ą  w y w o ł a ć  z n a c z n e  s k u t k i  
u je m n e  w p r a c y  b o j o w e j  p o d c z a s  d o w o d z e n i a  j e d n o s t k ą .  P o d s t a w ą ]  
u s u n i ę c i a  m o ż e  b y ć  r ó w n i e ż  n i e d o p a s o w a n i e  s i ę  o s o b y  f u n k c y j n e j  
d o  p o z o s t a ł y c h  c z ł o n k ó w  z a ł o g i ,  o b s ł u g i  l u b  z e s p o ł u ,  u n i e m o ż ­
l i w i a j ą c e  w z a j e m n e  z g r a n i e .  K a ż d a  d e c y z j a  u s u n i ę c i a  z e  s t a n o w i s ­
k a  p o w i n n a  b y o  p r z e d t e m  d o k ł a d n i e  p r z e a n a l i z o w a n a .  P o d c z a s  t e j  
e l i m i n a c j i  t r z e b a  p r z e s t r z e g a ć  z a s a d y ,  ż e  n a j p i e r w  s t a r a ć  s i ę  
u s u n ą ć  j e j  p o w ó d  w d r o d z e  o d p o w i e d n i e g o  s z k o l e n i a  i  t r e n i n g u .  
U s u w a ć  t r z e b a  t y l k o  t a k i e  o s o b y ,  k t ó r e  r i i e  r o k u j ą  ż a d n y c h  s z a n s  
n a  p o p r a w ę  j a k o ś c i  w y k o n y w a n y c h  p r z e z  n i e  c z y n n o ś c i  z w i ą z a n y c h  
z  u ż y t k o w a n i e m  s p r z ę t u  i  j e g o  o p r o g r a m o w a n i a .  P o n a d t o  n i e  p o ­
s i a d a j ą  z d o l n o ś c i  d o  p r a c y  z e s p o ł o w e j  l u b  p r z e j a w i a j ą  s k ł o n n o ś c i  
d o  p o p e ł n i a n i a  n i e b e z p i e c z n y c h  b ł ę d ó w .

Z a m i a s t  u s u w a n i a  o s ó b  f u n l u c y j n y c h  m o ż n a  j e  p r z e n o s i ć  n a  
r ó w n o r z ę d n e  s t a n o w i s k a  w t y m  sa m ym  l u b  i n n y m  o r g a n i e  d o w o d z e n i a .  
D o p o m ó c  w t y m  m o ż e  o b s e r w a c j a  p r a c y  t e j  o s o b y  p o d c z a s  w y k o n y w a ­
n i a  p r z e z  n i ą  c z y n n o ś c i  z  z a k r e s u  f u n k c j i  z a m i e n n e j .  N a  m i e j s c e  
e l i m i n o w a n y c h  o s ó b  t r z e b a  d o b i e r a ć  n o w y c h  o f i c e r ó w  z e  s k ł a d u  
i s t n i e j ą c e g o  o r g a n u  d o w o d z e n i a ,  a l b o  n o w o  p r z y b y ł y c h  p o  u k o ń c z e ­
n i u  k u r s u  s p e c j a l i s t y c z n e g o .

E t a p  V p o k r y w a  s i ę  w c z a s i e  z  o k r e s e m  t w o r z e n i a  i  z g r y w a n i a  
s y s t e m u .  K o ń c z y  s i ę  e g z a m i n a m i  u p r a w n i a j ą c y m i  o s o b y  f u n k c y j n e  do  
s a m o d z i e l n e j  p r a c y  z  w y k o r z y s t a n i e m  s p r z ę t u  t e c h n i c z n e g o .  O p r ó c z  
e g z a m in ó w  i n d y w i d u a l n y c h ,  d o p u s z c z a  s i ę  o a l ą  j e d n o s t k ę  w o j s k o w ą  
h o  d o w o d z e n i a  z  z a s t o s o w a n i e m  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  l u b  w s p o m a ­
g a n i a  d o w o d z e n i a ,  w t y m  c e l u  n a j l e p i e j  j e s t  p r z e p r o w a d z i ć  ć w i -  

i e  s p r a w d z a j ą c e  u m i e j ę t n o ś c i  i  z g r a n i e  c a ł e j  o b s a d y  z a u t o -
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matyzowanego systemu dowodzenia wojskami. Obsadę ZSDW można 
uprawnić (dopuścić) do pracy sposobem zautomatyzowanym Jeśli 
efektywność dowodzenia tą metodą Jest wyższa do efektywności 
dowodzenia sposobem tradycyjninn.

Etap VI selekcji oficerów na stanowiskach dowódczo-sztabo­
wych w ZSDW pokrywa się z okresem ich właściwej służby* po 
dopuszczeniu całej jednostki do dowodzenia sposobem zautomatyzo­
wanym. W tym okresie trwa szkolenie doskonalące* którego celem 
Jest utrzymanie odpowiedniej kondycji do pracy w systemie 
zautomatyzowanym, to znaczy właściwego poziomu wiedzy i umiejęt­
ności osób funkcyjnych oraz zgrania zespołów, załóg, obsług 
i zmian dyżurnych całego systemu.

Zwalnianie stanowisk służbowych przez osoby funkcyjne 
zautomatyzowanego systemu dowodzenia w VI etapie selekcji może 
odbywać się w sposób naturalny (nie w drodze selekcji)* na przy­
kład w wyniku przeniesienia do innej'jednostki, oddelegowania na 
studia, złego stanu zdrowia itp. Z naszego punktu widzenia bar­
dziej interesujące jest usuwanie osób funkcyjnych z zajmowanych 
stanowisk w wyniku wykrycia ich nieprzydatności do wypełniania 
zadań dowodzenia lub pracy sztabowej, z zastosowaniem środłtów 
automatyzacji dowodzenia. Orzeczenie o tęj nieprzydatności może 
nastąpić w wyniku systematycznego popełniania przez osobę funk­
cyjną poważnych błędów podczas pracy w systemie dowodzenia. 
Orzeczenie takie powinien wydać organ kontrolny, w którego 
składzie znajdują się odpowiedni specjaliści. Najbardziej 
wyrazistym powodem usuwania oficerów z zajmowanych stanowisk w 
zautomatyzowanym systemie dowodzenia mogą być również niedosta­
teczne wyniki uzyskane podczas ważnych przedsięwzięć szkolenio- 
wych takich, jak: ćwiczenia z wojskami, strzelania poligonowe
itp. Jeśli podczas wykonywania tych przedsięwzięć jednostka nie 
osiągnie zadowalającego wyniku pozytywnego, to w ramach badania 
przyczyn nieodpowiedniego poziomu wyszkolenia można wyciągnąć 
nioski personalne dotyczące zmian na stanowiskach w organie 
dowodzenia.
dk oa stanowiska w organie dowodzenia wyposażonym w śro-

automatyzacj1 powinien odbywać się głównie w drodze awansu 
funkcyjnych z niższych stanowisk Jednostki macierzystej lub 

*inej Jednostki wyposażonej w taki sam lub podobny sprzęt auto- 
yzacji dowodzenia. Dobór na stanowiska najniższe będzie
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d o k o n y w a n y  w d r o d z e  w y z n a c z a n i a  o f i c e r ó w  n a j m ł o d s z y c h  s t a ż e m ,  
k t ó r z y  u K o A c z y l i  K u r s  s z k o l e n i a  s p e c j a l i s t y c z n e g o ,  a  t y m  s a m ym  
p r z e s z l i  I , .  I I  i  I I I  e t a p  s e l e k c j i .

Nowe o s o b y  f u n k c y j n e  w ł ą c z o n e  d o  s k ł a d u  i s t n i e j ą c y c h  z a ł ó g  
z e s p o ł ó w  l u b  o b s a d  s y s t e m u  p o w i n n y  p r z e j ś ć  w j e d n o s t c e  e t a p  
s z k o l e n i a  a d a p t a c y j n e g o ,  w c e l u  z g r a n i a  s i ę  z  i n n y m i .  Z a t e m l  
i i z u p e ł n i a n i e  i s t n i e j ą c y c h  z a ł ó g ,  o b s a d  l u b  z e s p o ł ó w  n o w y m i  
o f i c e r a m i  w y m a g a  c o f a n i a  s i ę  w p r o c e s i e  s e l e k c j i  d o  e t a p u  I V  
i  p r z e j ś c i a  p r z e z  e t a p  V ł ą c z n i e  z  d o p u s z c z e n i e m  n o w y c h  o s ó b  d o  
p r a c y  w s y s t e m i e .  W r a z i e  d o b o r u  o s ó b  f u n k c y j n y c h  w c e l u  u z u p e ł ­
n i e n i a  s k ł a d u  i s t n i e j ą c y c h  z e s p o ł ó w ,  n i e  j e s t  p o t r z e b n e  p o n o w n e  
d o p u s z c z a n i e  c a ł e g o  o r g a n u  d o w o d z e n i a  d o  p r a c y  s p o s o b e m  z a u t o m a ­
t y z o w a n y m ,  a  s t w i e r d z a n i e  t a k i e g o  f a k t u  m o ż e  b y ć  d o k o n y w a n e  p r z y  
r e a l i z o w a n i u  w i ę k s z y c h  p r z e d s i ę w z i ę ć  s z k o l e n i o w y c h .

J a k  w i d a ć  z  p o w y ż s z y c h  r o z w a ż a ń ,  p r o c e s  s e l e k c j i  o s ó b  f u n k ­
c y j n y c h  d o  p r a c y  w z a u t o m a t y z o w a n y m  s y s t e m i e  d o w o d z e n i a  m o ż e  
o d b y w a ć  s i ę  w w i e l u  e t a p a c h .  W k a ż d y m  e t a p i e  t e j '  s e l e k c j i  w y m a ­
g a n e  j e s t  s t o s o w a n i e  i n n y c h  z a s a d ,  m e t o d  i  k r y t e r i ó w  z a r ó w n o  
w s t o s u n k u  d o  u s u w a n i a  o s ó b  n i e  n a d a j ą c y c h  s i ę  d o  p r a c y ,  j e i k  
i  d o b o r u  o f i c e r ó w  o  n a j l e p s z y c h  p r e d y s p o z y c j a c h ,  c e c h a c h  o s o b o ­
w y c h ,  u m i e j ę t n o ś c i a c h  p r a k t y c z n y c h  i  m o t y w a c j a c h  u z y s k i w a n y c h  
w p r o s e s i e  s z k o l e n i a .

P r z e j d z i e m y  o b e c n i e  d o  o m o w i e n i a  z a s a d ,  m e t o d  i  k r y t e r i ó w  
s e l e k c j i  o s ó b  f u n k c y j n y c h ,  j a k i e  m o g ą  m i e ć  z a s t o s o w a n i e  w w y p a d ­
k u  d o b o r u  o s ó b  f u n k c y j n y c h  i  u s u w a n i a  i c h  z e  s t a n o w i s k  w z a u t o ­
m a t y z o w a n y m  s y s t e m i e  d o w o d z e n i a .

2.5. Zasady selekcji

J a k  w y n i k a  z  t r e ś c i  p o p r z e d n i e g o  p o d r o z d z i a ł u ,  s e l e k c j a  
o s o b  f u n k c y j n y c l i  d o  p r a c y  w r ó ż n y c h  s y s t e m a c h  w o j s k o w y c h  o p a r ­
t y c h  n a  w y k o r z y s t a n i u  u r z ą d z e ń  t e c h n i c z n y c h  j e s t  n i e r o z e r w a l n i e  
z w i ą z a n a  z  i c h  s z k o l e n i e m .  J e s t  t o  z g o d n e  r ó w n i e ż  z  f u n k c j o n u ­
j ą c ą  w p s y c h o l o g i i  p r a c y  z a s a d ą  w i ą z a n i a  d o b o r u  i  s z k o l e n i a  
p r a c o w n i k ó w  p r z e m y s ł o w y c h .

Na p r z y k ł a d  Z .  K a p u ś c i ń s k a ,  o m a w i a j ą c  p s y c h o l o g i c z n e  p o d ­
s t a w y  k s z t a ł c e n i a  w z a k ł a d z i e  p r a c y  s t w i e r d z a ,  ż e  c e l e  s e l e k c j i
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aą równie szerokie jak cele szkolenia. W obu bowiem wypaóKacn. 
chodzi o przystosowanie człowieka do pracy. Jednakże drogi tego 
przystosowania są różne. Jedna z nich polega na badaniu, ustala­
niu i określaniu tego, co już dana osoba posiada, druga - na 
powiększaniu tego dorobku w określonym kierunku, pożądanym 
z punktu widzenia wymagań danej pracy. Szkolenie zaczyna się 
tam, gdzie kończy się selekcja. Jest zatem swoistą jego kontynu­
acją [78, s.129].

Rola selekcji w takim ujęciu polega na wyznaczaniu kandyda­
tów do szkolenia. Z naszego punktu widzenia jest to stwierdzenie 
w pełni słuszne w wypadku selekcji jednoetapowej. W naszym przy­
padku mamy do czynienia z wieloma etapami szkolenia, stąd drugi 
nie tuniej ważny związek między szkoleniem a selekcją, (o którym 
pisze również Z Kapuścińska [72, s.130]) polega na tym, że szko­
lenie jest swojego rodzaju narzędziem selekcyjnym. Osoby, które 
podczas jego trwania nie spełnią określonych wymagań, zwłasz­
cza związanych z opanowaniem umiejętności sprawnego posługiwania 
się środkami automatyzacji i wspomagania dowodzenia, powinny byó 
przesunięte do innej pracy. Ponadto szkolenie jest również wery­
fikatorem innych sposobów selekcji opartych na metodach psycho­
logicznych (testy, kwestionariusze) oraz metodach intuicyjnych 
stosowanych przez decydentów prowadzących selekcję.

Zaproponowany w poprzednim podrozdziale model procesu dobo­
ru oficerów na stanowiska dowódczo-sztabowe w organach dowodze­
nia, na których wymagana jest umiejętność posługiwania się środ­
kami automatyzacji lub wspomagania dowodzenia zakłada selekcję 
wieloetapową. Prowadzenie selekcji to przede wszystkim podejmo­
wanie decyzji personalnych ze wszystkimi związanymi z tym uwa­
runkowaniami psychologicznymi takimi, jak zbiory alternatyw, 
możliwych wyników, wartości subiektywnych dla osoby odpowie­
dzialnej za właściwy dobór. Są to również decyzje ryzykowne, 
gdyż zarówno przyjęcie, jak i odrzucenie kandydata może okazać 
się trafne lub nie, co może mieć bardzo poważne konsekwencje, 
zwłaszcza podczas doboru na stanowiska dowódców.

Zastosowanie w tym modelu strategii podejmowania decyzji 
Wieloetapowych, o których pisze J, Kozielecki [46, s.292] stwa­
rza możliwość optymalizacji procesu selekcji, a tym samym 
zmniejszenia ryzyka decyzji nietrafnych. W modelu tym zamiast 
jednej, fiodejinuje się sekwencję decyzji w sześciu etapach selek-
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cji zsynchronizowanycti z okresami szkolenia. Taka strateglal 
według M. Lukasik-Goszczynskiej [70, s.l65], przyczynia się dl 
wzrostu prawdopodobieństwa podjęcia trafnych decyzji personal 
nych zarówno pozytywnych, jak i negatywnych. Jest to istotn] 
zaleta tej strategu, ponxeważ zwiększenie stopnia trafności 
wpływa na niezbyt częste podejmowanie decyzji niewłaściwychi 
które mogą pociągać za sobą również ważne konsekwencja 
moralno-etyczne.

W tabeli 1 przedstawiono charakterystykę informacji niezbę 
dnych do podejmowania decyzji w sprawie selekcji oficerów ni 
stanowiska dowódczo-sztabowe w zautomatyzowanych systemach dowo 
dzenia. Wyszczególniono w niej źródła, rodzaje i adresata oraj 
metody zdobywania informacji.

Podstawą podejmowania decyzji selekcyjnych są informacji 
o stanowiskach pracy oraz kandydujących na nie osobach. Aby moż 
na było prowadzić dobór osób na^onkretne stanowiska pracy, nie­
zbędne są również wskazówki dotyczące postępowania osób prowa­
dzących selekcję, wynikające z określonych zasad. Zasady selek­
cji zawodowej trzeba traktować nie jako na zawsze ustalone pra­
wa, lecz reguły postępowania praktycznego oparte na podstawac) 
nauliowych. Stosowanie tak pojętych zasad powinno sprzyjać pod­
wyższaniu stopnia trafności podejmowanych decyzji selekcyjnych

W procesie prowadzenia doboru oficerów na stanowiska dowód­
czo-sztabowe w ZSDW można wyróżnić następujące zasady ogólne:

- indywidualnego podejścia do każdego oficera;
- względności kryteriów przydatności kandydata;
- kompleksowości selekcji.
Zasada indywidualnego podejścia do każdego oficera w proce­

sie selekcji polega na podejmowaniu oddzielnych decyzji w sto­
sunku do każdego z nich, a także Kandydatów lub pełniącego obo­
wiązki funkcyjne na określonym stanowisku. Alternatywą podejścii 
indywidualnego jest podejście grupowe w stosunku do całych gru] 
lub kontygentów selekcjonowanych osob. Podczas selekcji oficerów 
nie można przyjmować podejścia grupowego. Stanowiska w organacl 
dowodzenia są bardzo zróżnicowane i nie występują masowo. Infor-] 
macje o osobach - jak wynika z tabeli t - są odmienne w każdym 
etapie selekcji, inni są również decydenci. Są to główne powodyl 
stosowania podejścia indywidualnego. U podstaw podejścia indywi-l 
dualnego podczas selekcji oficerów, leży poznanie i analiza róź-
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n o r o d n y c h  w ła ś c a .w o .< 5 c i  k a ż d e g o  s e l e k c j o n o w a n e g o  o i i c e r a  w s t o s u n ­
k u  d o  c a ł o k s z t a ł t u  J e g o  o s o j b o w o S c i .

Tabela /
C h a r a k t e r y s t y k a  i n f o r m a c j i  n i e z b ę d n y c h  d o  p o d e j m o w a n i a  d e c y z j i  
d o t y c z ą c y c h  s e l e k c j i  o f i c e r ó w  n a  s t a n o w i s k a  d o w ó d c z o - s z t a b o w e  

w z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m a c h  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i

E t a p
s e l e k c j i R o d z a j  

i n f o r m a c j  i Ź r ó d ł o  
i n f o r m a c j i M e t o d a

z d o b y w ' a n i a
i n f o r m a c j i

D e c y d e n t  -  
a d i ^ e s a t  
i n f o r m a c j  i

1 2 3 4 5

I . D o b ó r  
w s t ę p n y  w 
J e d n o s t c e .

D a n e
p e r s o n a l n e  
1 o p i n i e .

D o k u m e n t a c j a  
p e r s o n a l n a . 
K a n d y d a t .

A n a l i z a  
d o k u m e n t a c j i  
p e r s o n a l n e j . 
r o z m o w a  z  
k a n d y d a t e m .

D o w ó d c a  j e d -  
n o i s t k i . k t ó r y  
b ę d z i e  w d r a ­
ż a ł  s y s t e m .

1 1 . D o b ó r  
p s y c h o -  
i i z j o -  
l o g i c z n y ,

V / y n i K i  b a d a n  
p s y c h o f i z j o ­
l o g i c z n y c h .

W y s p e c j a l i ­
z o w a n a  J e d ­
n o s t k a  
o . ś r o d k a  
s z K o l e n i a  
s p e c j a l i s ­
t y c z n e g o  .

S p e c j a l i s t y ­
c z n e  b a d a n i a  
c e c h  o s o b o ­
w y c h  k a n d y -  
d a t ó w f ,  t e s -  
t o v / e  i  l a b o ­
r a t o r y j n e  .

K o m e n d a n t  
o ś r o d k a  
s z k o l e n i a  
s j i e c j a l i s -  
t y c z n e g o .

I I I .  E l i ­
m i n a c j a  n a  
k u r s i e  
s p e c j a l i s ­
t y c z n y m .

B i e ż ą c e  o c e ­
n y  z  p r z e ­
b i e g u  s z k o ­
l e n i a  w 
o ś r o d k u .

K .3 d r a
d y d a k t y c z n a  
o s r o d l c a  
s z k o l e n i a  
s p e c j a l i s ­
t y c z n e g o  .

S p r a w d z a n i e  
p o s t ę p ó w  
k u r s a n t ó w ^  
w n a b y w a n i u  
u n s i e j ę t n o ś c i  
p r  a k  t  y  c  z  r i y  c h

I V . D o b ó r  
h a  s t a n o ­
w i s k a  ,

O p i n i a  o 
p r z y d a t n o ś c i  
h a  . ś t a n o w i s -  
k o  z a s a d -  . 
n i c z e  i  z a ­
m i e n n e .

O ś r o d e k  
s z k o l e n i a  
s p e c j a ł 1 S -  
t y c z n e g o .

Z a p o z n a n i e  
s i ę  z  o p i n i ą  
o ś r o d k a  
s z k o l e n i a . 
R o z m o w a  z  
a b . ś o ł v / e n t e m  
k u r s u .

P r z e ł o ż e n i '  
o d p o v / i e d n i c h  s z c z e b i 1 .

V- O s t a t e ­
c z n e  k o m p -  
I g ^ h w a n i e  s k ł a d ó w  
o s o b o w y c h .

O c e n y  p o s t ę ­
p ó w  w z g r y -  
v / a n m  n a  
s t a n o w i s k a c h  
z a s a d n i c z y c h  
1 z a m i e n n y c h

K a d r a  i n s ­
t r u k t o r s k a  , 
o s o b y  
f u n k c y j n e  o r g a n u  
d o w o d z e n i a .

O b s e r w a c j e  
i n s t r u k t o r ó w  i 
1 p r z e ł o ż o -  i 
n y c h  o s o i )  
f u n i c c y j n y c h .

— ** —

J[I • E l i t a i -  

n y c h .

U w a g i .
w n i o s k i  o r a z  
o c e n y  
z  ć w i c z e ń  
i  k o n t r o l i .

Z e s p o ł y  p r o ­
w a d z ą c e  i n s ­
p e k c j e .  k o n ­
t r o l e  l u b  
s p r a w d z e n i e  
p o z i o m u
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Korzystając z dorobku psychologii pracy zawartego w różnych I 
opracowaniach« między innymi Z. Dobruszka [78« s.39] możemy 
stwierdzić« że w odniesieniu do selekcji osób na funkcyjnych 
ZSDW« praktyczna realizacja zasady indywidualnego podejścia| 
wymaga:

- Dokładnej znajomości warunków pracy na różnych stanowiskach! 
dowódczo-sztabowych« zwłaszcza korzystania z urządzeh automaty­
zacji lub wspomagania dowodzenia:

- posiadania wiarygodnych informacji o kandydacie« szczegól­
nie Jego cechach osobowych« motywacjach oraz predyspozycjach do 
pracy ze sprzętem komputerowym i Jego oprogramowaniem:

- wzajemnego porównania i przyporządkowania cech osobowych« 
motywacji oraz kwalifikacji oficera do warunków pracy na różnychj 
stanowiskach.

Prawidłowe stosowanie zasady indywidualnego podejścia we 
wszystkich etapach selekcji oficerów na stanowiska dowódczo- 
sztabowe w ZSDW Jest zasadniczym czynnikem' podwyższającymi 
stopień trafności decyzji personalnych.

Zasada względności kryteriów przydatności mówi o tym« że 
podczas doboru oficerów na różne stanowiska dowódczo-sztabowe 
nie można ściśle ustalić wartości absolutnych tych kryteriów. Ha 
podstawie prac z dziedziny wojskowej psychologii inżynieryjnej« 
na przykład prący W.M. Achutina« Q.H. Zarakowskiego i B.A Koro- 
lewa [138« S.159] można stwierdzić« że kryteria przydatności 
oficerów na stanowiska funkcyjne w ZSDW« powinny się zmieniać 
w zależności od takich warunków« Jak;

- rodzaj Jednostki« jej organu dowodzenia i rodzaju wyposaże­
nia w sprzęt automatyzacji.oraz Jego oprogramowanie:

- czyimiki charakteryzujące środowisko i warunki dowodzenia 
na przykład W polu« powietrzu lub na morzu« w warunkach stacjo­
narnych« ruchu itd.:

- dopuszczalnych okresów prowadzenia szkolenia i treningów 
pracy bojowej« na przykład« Jeśli dysponuje się krótkim czasem 
na wyszkolenie organu dowodzenia« to w czasie selekcji trzeba 
położyć nacisk na dobór takich oficerów« którzy potrafią szybko 
przyswajać wiedzę i umiejętności.

Zasada względności mówi również o tym« że kryteria przydat­
ności trzeba stosować w sposób elastyczny« w zależności od ist­
niejącej sytuacji. Na przykład« Jeśli na danym stanowisku w ZSDW
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wymagane Jest, aby zajmująca go osoba funkcyjna posiadała okreś­
lone predyspozycje lub umiejętności« a nie dysponuje się takim 
kandydatem« to trzeba wybrać takiego« który ma cechy osobowe 
1 zdolności najbardziej zblIlonę do cech wymaganych na tym sta­
nowisku« a oprócz tego ma odpowiednie motywacje. Prawidłowe 
stosowanie tej zasady powinno sprzyjać optymalizacji stopnia 
wykorzystania możliwości wszystkich oficerów« jakimi się dyspo­
nuje« w tym Ich cech osobowych« uzdolnień« predyspozycji« moty­
wacji oraz Już posiadanych umiejętności.

Zasada koi^pleksowości selekcji wymaga« aby podczas doboru 
na stanowiska uwzględniać całokształt problemów z zakresu pod­
wyższania Jakości zautomatyzowanego systemu dowodzenia. Jest ona 
uogólnieniem sformułowanej przez W.P. Rubachlna zasady selekcji 
aktywnej [157^ s.£66]. W Odniesieniu do zautomatyzowanych 
systemów dowodzenia kompleksowość selekcji można uwzględniać« 
łącząc problematykę doboru osób z Innymi zagadnieniami« na przy­
kład takimi« Jaki

wypracowanie odpowiednich metod prowadzenia szkolenia teo­
retycznego 1 praktycznego« uwzględniających konkretne właściwoś­
ci 1 predyspozycje wyselekcjonowanych oficerów;

optymalizacja treningów ze względu na zgranie zespołów« 
obsług podsystemów lub całego zautomatyzowanego systemu dowodze­
nia wojskami;

wywieranie nacisku na dostawcę sprzętu 1 oprogramowania 
systemu w celu ulepszenia Jego Charakterystyk ergonomicznych« 
zwłaszcza przystosowania Ich do możliwości psychofizjologicznych 
Użytkowników.

Na przykład« Jeśli wiadomo, że oprogramowanie istniejącego 
lub dostępnego systesm Jest wyjątkowo nleergonomlczne« lecz 
^ przyszłości będzie ulepszone« to podczas selekcji można 
zmniejszyć wymagania w stosunku do niektórych cech psychofizjo­
logicznych kandydatów« niezbędnych przy zastosowaniu środków 
utomatyzacji, Jednak Jeśli natomiast sprzęt 1 oprogramowanie 
Ole będą ulepszone« to trzeba więcej wysiłku włożyć w opracowa­
nie i prowadzenie treningów zgrywających pozwalających uzyskiwać 
Odpowiednio wysoką efekt^nośC sy^

Stosowanie zasady kompleksowości umożliwia optymalizowanie ^eiekcii względu na istniejące uwarunkowania zewnętrzne« 
ynikające z rozwoju technologii wytwarzania sprzętu komputero-
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wego 1 Jego oprogramowania oraz wewnętrzne« wynikające z przi 
Jętej doktryny wojennej« koncepcji automatyzacji dowodzenia orj 
realiów służby wojskowej.

2.(1. tletodly se le k c ji oflcergiw do pracy w ZSOW

W poszczególnych etapach selekcj^i oficerów na stanowisi 
dowódczo-sztabowe. wymagające umiejętności posługiwania ai 
środkami automatyzacji lub wspomagania dowodzenia i Jego opi 
gramowaniem, stosuje się różne metody postępowania podmiot« 
podejmujących selekcje decyzyjne. Przez metodę będziemy rozumit 
zespół działań i środków dających się używać w sposób powtarzali 
ny do osiągania zaplanowanych celów (W. Szewczuk [65« s.l40])l 
Cel procesu selekcji określono na początku podrozdziału 2 
Obecnie zostanie omówiony zespół działań i środków« jakie mogl 
być stosowane w procesie selekcji« ze szczególnym uwzględnieniel 
działań i środków stosowanych przez decydentów wykorzystującyc| 
informacje o selekcjonowanych kandydatach.

Informacje o kandydatach można otrzymać w wyniku obserwacji 
1 badań oficerów« prowadzonych różnymi metodami« przed podjęcie 
decyzji selekcyjnych.

Od dawna wypracowane i stale doskonalone metody sporządzaj 
nia opinii okresowych umożliwiają otrzymywanie informacji ogól 
nych o kandydatach. Sposób sporządzania opinii o kadrze jes) 
uregulowany obowiązującymi instrukcjami - obecnie -Zasadami 
działania kadrowego- i nie będzie omawiany. Wykorzystani« 
informacji zawartych w opiniach służbowych oraz innych dokumen) 
tach« daje osobie podejmującej decyzje selekcyjne możliwoś« 
wypracowania pewnego subiektywnego obrazu kandydata. Obraz tei 
jest podstawą do przeprowadzenia klasyfikacji pojmowanej jak( 
przyporządkowanie oficerów o konkretnej specjalizacji« wiedzy, 
pre yspozycjach . do pełnienia służby na określonych stanowiskact 
dowódczo-sztabowych w zautomatyzowanym systemie dowodzeni, wojskami.

W celu precyzyjniejszego określenia przydatności oficera, 
• więc Jego preayepozycjl lub umieJ,tno«cl wyKorzy.tanl. 1 po- 

e wanla się iroUKaml automatyzacji lub wspomagania dowodzeni)
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oraz Ich oprogramowaniem, potrzebne są informacje na ściśle 
określony temat. Metody uzyskiwania Informacji na ten temat, 
zwłaszcza .o predyspozycjach, umiejętnościach praktycznych oraz 
przydatności oficerów do pracy polegającej na sprawnym posługi- 
wanlu się środkami technicznymi zautomatyzowanych systemów dowo­
dzenia 1 Ich oprogramowaniem, wymagają szerszego omówienia.

HaJbardzleJ pożądanym wynikiem osiąganym w procesie selek­
cji Jest stwarzanie warunków do osiągania optymalizacji w funk­
cjonowaniu ergonomicznych układów typu "człowiek - komputer" 
oraz "człowiek - człowiek", z wyróżnieniem układów "przełożony - 
podwładny". W zautomatyzowanych systemach dowodzenia wojśkeiml 
wyżej wymienione iikłady elementarne tidi Jak w Innych systemach 
pollergatycznych, funkcjonują na różnych poziomach hierarchii 
organizacyjnej. Zatem, oprócz problemów czysto ergonomicznych 
związanych z optymalizacją dopasowania ludzi i komputerów, wys­
tępują również problemy socjologiczne związane z wzajemnym 
dopasowaniem się ludzi. Wzajemne dopasowywanie się ludzi wyposa­
żonych w środki automatyzacji dowodzenia w grupach zadaniowych, 
tj. w obsadach, zespołach, obsługach lub załogach zautomatyzowa­
nego systemu dowodzenia wojskami będzie uzależnione również od 
Jakości procesu selekcji. Poziom zgrania organu dowodzenia 
będzie uwarunkowany również tym. Jak rozwiązano problemy socjo­
logiczne podczas selekcji i kompletowania poszczegi^lnych grup 
zadaniowych zautomatyzowanego systemu dowodzenia.

Współczesna psychologia pracy, na której opiera się psycho­
logia specjalności wojskowych, wypracowała wiele metod pozyski­
wania informacji o kandydatach do różnych zawodów oraz oceny 
Jakości wykonywanych przez nich czynności. Uzyskiwanie infor­
macji o przydatności zawodowej w drodze badah psychologicznych 
może odbywać się trzema metodami (70, s.35]:

- testowania;
- obserwacji zachowania;
' rozmowy i wywiadu.
W procesie selekcji oficerów podczas Ich dobomi na stano­

wiska wymagające umiejętności posługiwania się techniką kompute- 
rową oraz współdziałania z Innymi funkcyjnymi organu dowodzenia 
metody te mogą mleć następujące zastosowanie:

“ metoda testów w etapie II, to znaczy podczas doboru psycho­
fizjologicznego;
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- metoda obserwacji zachowania w etapach III, V i VI, czyi 
w tych etapach, Kiedy obserwowemi oficerowie wykonują Jakie| 
czynności praktyczne w procesie szkolenia specjalistycznego 
podczas zgrywania oraz normalnej pracy systemu;

* metoda rozmowy i wywiadu w etapie I i IV, tj. w tych eta^ 
pach, gdzie potrzebna jest znajomość poglądów lub zapatrywań 
albo motywów oficerów do pracy w systemie na określonym stano­
wi sku.

W metodach testowania wykorzystuje się specjalnie w t; 
celu opracowane narzędzia psychologiczne zwane testami. Defini­
cja testu brzmi następująco: Test (test psychologiczny) jest to 

i/ wystandaryzowane i znormalizowane badanie eksperymentalni 
(lub narzędzie pomj.aru, za pomocą którego przeprowadza się taki< 
badanie), którego bezpośrednim celem jest ustalenie, o il( 
wielkość natężenia danej cechy lub cech psychicznych badane, 
osoby odbiega od wartości przeciętnych w danej grupie,

a/ badanie eksperymantalne (lub użyty w nim materiał czy na­
rzędzie pomiaru), przeprowadzone w celu uzyskania Informacj
0 cechach psychicznych (cechach zachowania) badanej osobi 
(według A. Beauvale [65, s.a96]).

Testami można badać (por. E. Rusek [87, 8.836-237] oras 
(64, 76, 82, 89, 155,]) różne właściwości człowieka, na przykłac 
takie, jak:
. - poziom umiejętności - za pomocą testów wiadomości;
- wyodrębnione funkcje umysłowe - za pomocą testów pamięci 

wyobraźni lub uwagi;
- sprawności psychomotoryczne - przy użyciu aparatów testo­

wych;
- osobowość - przy użyciu kwestionariuszy.
Testy Wiadomości stosowane są najczęściej podczas egzaminów

1 polegają one na rozwiązywaniu przez badane osoby zadań prz] 
wykorzystaniu nabytych umiejętności. Mają charakter werbalni 
i można je stosować grupowo. Testy wyodrębnionych funkcji umy-| 
słowych umożliwiają zorientowanie się w ich właściwościacl 
takich, jak na przykład: zakres pamięci, szybkość uczenia się,I 
natężenie i tx*wałość uwagi. Mogą mieć charakter werbalny, nie-| 
werbalny i być stosowane najczęściej grupowo. Sprawności psycho-| 
motoryczne sprawdza się za pomocą testów aparatowych w niewer­
balnych badaniach prowadzonych przy użyciu odpowiednich przyrzą-l
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dów. Kwestionariusze osobowości, albo inaczej tak zwane "inwen­
tarze osobowości*' pozwalają na przeprowadzenie wieloczynnikowej 
diagnostyki emocjonalnej, motywacyjnej i intelektualnej strony 
osobowości badanych. Po ich użyciu można sporządzić zestawienie 
cech osobowości badanych. Które może być przydatne do prognozo- 
waińi a'’~zachoiimiir~"̂  y ćh ó sób “ w rprzy śż ł o i  ć i , w t ym “i ch zdolności do 
uczenia sią oraz osiągnięć w pracy zawodowej.

Trzeba podkreślić że stosowanie testów w badaniach psycho­
logicznych jest niezwykle, kontrowersyjne. Ma ono zarówno gorą­
cych zwolenników jak i zagorzałych przeciwników. Szersze omówie­
nie tego problemu z punktu widzenia psychologii wojskowej można 
znaleźć w jednej z prac Z. Paleskiego i S. Swebockiego, którzy 
na zakoiiczenie przeprowadzonej analizy przydatności testów 
stwierdzają jednak, że "...testy o wysokim stopniu rzetelności, 
trafności i dobrze wystandaryzowane są metodą wartościową" [64, 
S.I7B].

Oceniając przydatność badań testowych do sporządzania prog­
nozy postępów w szkoleniu oraz osiągnięć zawodowych oficerów na 
stanowiskach dowódczo-sztabowych w zautomatyzowanych systemach 
dowodzenia i innych, na których wymagane są umiejętności twór­
czego użytkowania komputerów wraz z ich oprogramowaniem, trzeba 
stwierdzić, że podstawowymi zaletami metod testowych są:

- możliwość ilościowego ujęcia wyniku testu, co pozwala na 
obiektywne 1 jednoznaczne porównywanie ze sobą badanych osób»lub 
z wzorcem kryterium, na przykład modelem osobowości, albo kryte­
riami bardziej szczegółowymi, na przykład podzbiorem właściwości 
lub predyspozycji sprzyjających przystosowaniu się do współdzia­
łania z innymi osobami podczas pracy w grupie zadaniowej;

- krótki czas badań, co może mieć istotne znaczenie w razie 
wojny i związanej z tym konieczności szybkiego naboru i przesz- 
Holenia odpowiednich osób do pracy na stanowiskach wymagających 
umiejętności posługiwania się techniką komputerową.

Niewątpliwym mankamentem testów, wpływającym na istotne 
ograniczenie stosowana tej techniki badań jest zmienność wyników 
testów pod wpływem różnych czynników, zarówno wewnętrznych, jak 
1 zewnętrznych takich, jak: wahania uwagi, nastroju, moty¥^acji 
czy warunków badania testowego. Oprócz tego, do podstawowych wad 
testów z punktu widzenia możliwości ich użycia w procesie selek­
cji oficerów do pracy w zautomatyzowanych systemach dowodzenia
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trzeba zaliczyć ich dużą złożoność, która powoduje, że mogą się 
nimi posługiwać sprawnie i precyzyjnie tylko ludzie o odpowied­
niej wiedzy i umiejętnościach z zakresu testologii, a więc 
zawodowi psychologowie wyposażeni w niezbędne narzędzia badawcze 
(testy, kwestionariusze, aparaturę do badah psychologicznych).

Procedura doboru na stanowiska w organach dowodzenia wojs­
kami, zgodnie z zasadami przyjętymi w wojsku, opiera się głównie 
na wszechstronnym przeglądzie i ocenie wyników służby oficera, 
Jego predyspozycji oraz cech osobowych przeprowadzanej podczas 
opiniowania. W procedurze tej nie ma miejsca na badania testowe. 
Przy tak specyficznych decyzjach kadrowych. Jak dobór oficerów 
na stanowiska dowódczo-sztabowe, gdzie ważna Jest umiejętność 
posługiwania sxę komputerami, wyniki badań testowych mogą zna­
leźć zastosowanie Jedynie Jako metody pomocnicze. Ich głównym 
celem będzie wczesne wykrycie osób nie mających predyspozycji do 
pracy ze sprzętem komputerowym, które można określić mianem 
•♦antytalentów informatycznych”. Decydent podejmujący decyzje 
selekcyjne na podstawie wyników badań testowych powinien zatem 
umieć postawić zadanie psychologom do takiego badania oraz właś­
ciwie zinterpretować i wykorzystać ich wyniki.

Aby testy mogły służyć Jako predyktory powodzenia w pracy 
zawodowej, muszą spełniać określone warunki, natomiast stopnieć 
w Jakim Je spełniają powinien być znany decydentowi. Najbardziej 
istotnymi są: rzetelność, trafność, standaryzacja i normalizacja 
testu (Z. Dobruszek [73, s.75]). Ponadto J.E. Karney dodaje 
Jeszcze według H. Choynowskiego - obiektywność i czułość testu.

Rzetelność testu Jest to Jego zdolność do dokładnego pomia­
ru określonej cechy, w określonych warunkach i populacji. Jeśli 
rzetelność testu Jest duża (według HcCormicka powyżej 0,8) to 
oznacza, że otrzymany wynik Jest zbliżony do prawdziwej wartości 
badanej cechy osobowej. Innymi słowy, rzetelność testu oznacza 
dokładność, z Jaką test mierzy to, co mierzy (J. Brzeziński [76, 
8.365]). Dokładność tę można określić w toku takv zwanej 
estymacji rzetelności, która najogólniej rzecz biorąc polega na 
obliczeniu stosunku wariancji:

Rzetelność testu = wariancja błędu pomiaru cechy jednej osoby 
wariancja rozrzutu pomiarów cechy wielu osób
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Trafność testu» albo Inaczej Jego wiarygodność. Jest to 
dokładność z Jaką test mierzy to co raa mierzyć [70, s.37 i 76, 
s•296]I Trafność testu ustala się w drodze korelacji Jego wyni­
ków z Jakimś kryterium zewnętrznym. W naszym wypadku takim kry­
terium mogą, a nawet powinny być indywidualne postępy w szkole­
niu oraz powodzenie w pracy zawodowej na takim stanowisku, gdzie 
wykorzystuje się komputery. W takiej sytuacji możemy mówić 
o trafności prognostycznej czyli stopniu, w Jakim test może 
przewidywać zachowanie . się kogoś lub Jego powodzenie w pracy 
zawodowej czy nauce (Z. Dobruszek [72, s.79]).

Ustalenie trafności prognostycznej narzędzia pomiarowego 
polega na obliczeniu stopnia korelacji między Jego wynikami 
a kryterium zewnętrznym, zastosowanym po upływie pewnego czasu 
(J. Brzeziński [76, s.265]). Jeśli na przykład chcemy sprawdzić 
trafność prognostyczną testu do pomiaru takiej cechy osobowej. 
Jak •‘systematyczność" i jeJ siły Jako predyktora powodzenia 
zawodowego oficera 'na stanowisku w sztabie, gdzie w codziennej 
pracy wykorzystuje się komputery, to wyniki powodzenia zawodo­
wego zmierzone po pewnym okresie pracy zawodowej trzeba skore­
lować z wynikami badania testowego przeprowadzonego przed 
kształceniem tego oficera w umiejętności posługiwania się kompu­
terami . Tego rodzaju metoda sprawdzania trafności nazywana 
w psychologii walidacją testów, określana Jest również motodą 
Kryterium oczekiwanego. W odróżnieniu od niej można używać 
metody kryterium aktualnego, w której nie występuje "okres 
oczekiwania", a pomiar cechy za pomocą testu oraz powodzenia 
zawodowego odbywa się równocześnie. Stosowanie obydwu wymienio- 
>̂ ych metod walidacji Jest uzasadnione w sytuacji badania osób 
przy zastosowaniu testów uzdolnień, czyli takich, które mierzą 
określone cechy osobowości ludzi niezależne od wykonywanej dzia­
łalności, Metodami tymi nie można Jednaik sprawdzać (badać) 
wiedzy i umiejętności.

Stanadaryzacja testu polega na opracoweuiiu szczegółowej 
P ocedury Jego użycia w badaniach, obliczania wyników oraz ich 

erpretacji.. Liczba zmiennych, które mogą modyfikować przebieg 
każd°'"̂ *̂'̂ * zwykle tak duża, że trzeba dołożyć starań, aby

badanie odbywało się w sposób ujednolicony. Standardowość 
Procedury badawczej Jest warunkiem zapewnienia innej, bardzo 

bej właściwości testu, a mianowicie Jego obiektywności.
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która polega na wyeliminowaniu wpływu psycliologa prowadzącego 
badanie zarówno na Jego przebieg Jak i wyniki. Podstawowym źró­
dłem informacji o teScie Jest zwykle Jego ’’podręcznik". Zawler« 
on opis zaloźed stanowiących podstawę konstrukcji testu, opli 
sposobu walidacji, szczegółowe informacje dotyczące procedur] 
badawczej, sposobu obliczania i zasad interpretacji wyników (Z 
Dobruszek [72, s.69]).

Normalizacja testu polega na ujednoliceniu sposobu inter-l 
pretacji Jego wyników w aspekcie icb miejsca w rozkładzie wyni-l 
ków populacji (J.E. Karney [70, s.37]). JeSli zbadamy testei 
Jedną osobę, to otrzymamy tak zwany "wynik surowy" i nie będzie-| 
my wiedzieli czy Jest on wysoki, czy niski. Taki pojedynczy 
wynik nie zawiera żadnej istotnej informacji z punktu widzenii 
psychologa przeprowadzającego pomiar. Aby można go było porówny-l 
wać z wynikami pozostałych badanych osób oraz konfrontować z re-l 
zultatami innych badań, otrzymane wyniki surowe przekształca sięl 
za pomocą różnych skal pomiarowych. Najczęściej stosowaną Jestl 
skala centylowa. Jest to skala procentowa (sto stopniowa),[ 
której Jednostkę pomiarową stanowi centyl, czyli wartość na ska-l 
li wyników, poniżej której znajduje się dany procent obserwacji 
Na przykład centyl 75 Jest to punkt na skali, poniżej któregol 
znajduje się 75Z wyników. Oprócz tego używa się skali decylowej,! 
w której za Jednostkę miary przyjmuje się decyl, czyli dziesięćl 
centyli. Ponadto używa się również skal opartych na średniej! 
i odchyleniu standardowym, na przykład skali stenowej.

Czułość testu Jest to Jego właściwość rozciągania wynikówl 
na skali pomiarowej wtedy, gdy wartość mierzonej cechy zmieniał 
się w niewielkim zakresie. Za miarę czułości testu można przyjąć! 
tzw. moc dyskryminacyjną Jego poszczególnych pozycji. Moc dys­
kryminacyjna danej pozycji informuje o tym, w Jaikim stopniuj 
różnicuje ona badaną populację pod względem cechy, której doty-f 
czy (J. Brzeziński [76, s.275]). Moc dyskryminacyjną szacuje się| 
na etapie konstruowania testu lub kwestionariusza osobowości . 
Jako miary mocy dyskryminacyjnej używa się współ czynników I 
korelacji między pozycjami a wynikami ogólnymi na skali testu| 
lub kwestionariusza.

Metoda wywiadu lub rozmowy zarówno w badamiach psycholo­
gicznych Jak 1 socjologicznych Jest stosowana do:

stawiania hipotez i wyznaczania zmiennych (cech osobowych)
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we wczesnycłi stadlacti badania osobowości;
- uzupełniania (udokładnlanla, rozszerzania, sprawdzania) da~ 

nych o osobie, otrzymanych Innymi metodami;
- zbierania danych zasadniczych o osobie badanej [170,s.138].
Hle akcentuje się różnicy między rozmową a wywiadem. Jeśli

prowadzi się Je bezpośrednio z badaną osobą. Rozmowę o badanej 
osobie, którą prowadzi się z Innymi ludźmi z JeJ otoczenia, 
nazywa się wywiadem. W tej sytuacji wywiad Jako metoda gromadze­
nia danych o osobie badanej wyraźnie różni się od rozmowy z jej 
udziałem.

Zasadniczym celem wywiadu psychologicznego Jest zebranie 
informacji oraz bezpośrednie poznanie cech osobowości 1 umysłu 
rozmówcy. Informacje zbierane w trad^cie wywiadu mogą dotyczyć 
różnych wydarzeń, faktów, warunków i sytuacji środowiskowych, 
które mogą mleć wpływ na zachowanie się danego osobnika (Z. 
Skórny [14, s.l53]. Celem wywiadu może być teUKże poznanie nie­
których cech osobowości rozmówcy takich Jak zainteresowania oraź 
postawa 1 przekonania. Wywiad psychológiczny może również zmie­
rzać do określenia takich cech, Jak; sprawność ximyslowa rozmów­
cy, Jego pamięć, wyobraźnia, zasób słownictwa, umiejętność wer­
balnego formułowania myśli. O cechach tych wnioskuje się nié 
tylko na podstawie treści wypowiedzi rozmówcy lecz również ich 
formy, zwłaszcza szybkości i poprawności rozumienia pytań sta­
wianych przez prowadzącego wywiad, a także reedycji mimicznych, 
które mogą być symptomami określonych procesów intelektualnych.

W psychologii Istnieje pogląd, według którego rozmowa lub 
wywiad dają bardziej wiarygodne Informacje, aniżeli metody wyko­
rzystujące testy lub kwestionariusze. Na przykład S. Oerstmann 
[22, S.45] wychodząc z koncepcji psychologii konkretnej, to
znaczy nauki, która poznaje czynności psychiczne człowieka sta­
nowiące fragmenty struktury bardziej złożonego systemu Jakim 
Jest Jego aktywność psychiczna, przeciwstawia Ją niedobrym tra­
dycjom polegającym na pojmowaniu osobowości przez teorie czynni­
kowe, psychometryczne 1 oparte na nich techniki kwestionanariu- 
śzowe. Pogląd ten Jest zbieżny z poglądami innych psychologów,
m.in. z wnioskami W.P. Zlnczenki 1 W.M. Gordonowej [181, 
8.6 1-135] krytykującymi zjawisko redukcjonizmu w psychologii, 
 ̂ tym Jego formy informacyjno-cybernetycznej, gdzie zamiast 
badać rzeczywistą działalność psychiczną człowieka, bada się JeJ
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modele, często bardzo uproszczone.
Z drugiej Jednak strony, w selekcji zawodowej ludzi nil 

można zupełnie rezygnować z metod testowych i kwestionariuszy! 
Hają one ugruntowaną pozycję we współczesnej psychologii pracyl 
X. aiiszczyńska, omawiając zarys rozwoju psychologii prąci 
stwierdza, że w okresie szkoły stosunków międzyludzkich (do roki 
1960) testy osobowości, badania postaw kadry kierowniczej itp 
były narzędziami doskonalszymi niż intuicja. Okazało się Jednak 
że obecnie zaistniała potrzeba szybkiego zwiększania liczb] 
kadry kierowniczej, co wymagało położenia większego nacisku n] 
szkolenie kadr niż na ich selekcję. Porównując metody selekcji 
oraz metody treningu, zwłaszcza specjalnego Jego rodzaju 
treningu Interpersonalnego autorka stwierdza, że ich podobieh^ 
stwo polega między innymi na bezpośrednim oddziaływaniu na lu­
dzi, Selekcja, czy klasyfikacja ludzi oraz trening przeprowa­
dzane są przez specjalistów bezpośrednio na pracownikach li 
kandydatach do pracy na określonych stanowiskach (7 0, s.S3] .

Zastosowanie badan testowych na bardzo szeroką skalę miał( 
miejsce w okresie I i ll wojny światowej; na przykład w Stanacl 
Zjednoczonych zbadano tym sposobem kilkanaście milionów rekrutói 
powołanych do armii. J.E. Karney stwierdza, że w chwili obecne, 
można by podać około 10 000 publikacji zawierających opisy posẑ  
czególnych testów, wyniki badań różnych grup oraz sposoby badał 
psychometrycznych [70, s.35].

Metoda kwestionariuszy Jest dość często stosowana do selek­
cji osób na stanowiska kierownicze. Przykładem takiej metod] 
Jest opis sporządzania inwentarza osobowości do wykrywani« 
talentów wśród menedżerów amerykańskich opracowany przez E. 
Ohiselli ego (S3]. Wyselekcjonował on zestaw cech osobowościL 
decydujących o powodzeniu w przyszłej pracy zawodowej na różnycj 
stanowiskach kierowniczych w amerykańskim handlu i przemyśle 
a następnie opracował i sprawdził metodę ich pomiaru.

Pównież w Akademii Sztabu Generalnego WP były prowadzone! 
badania słuchaczy za pomocą kwestionariusza osobowości w latach 
1975 1976 przez F. Paszkowskiego (65, 66]. Mierzono wyselekcJo-[ 
nowane cechy osobowe słuchaczy oraz badano stopień korelacji ich 
natężenia z indywidualnymi wynikami kształcenia. Współczynniki 
korelacji obliczane wzorem Pearsona między cechami osobowymi 
a indywidualnymi wynikami w kształceniu były Jednak bardzo nis-
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kie i nie przekraczały wartości 0,1. Słabą korelację z wynikami 
kształcenia przyjęto wówczas Jako główny powód zaniechania tych 
badań.

Wyniki kształcenia indywiciualnego słuchaczy ASQ WP Jak wy­
kazały badania przeprowadzone w Instytucie Dydaktyki Wojskowej 
w latach 1980-1981 przez J, Zapióra i R. Earczyrtskiegó według 
specjalnie opracowanej metodyki [97], nie korelowały również z 
ich późniejszymi osiągnięciami zawodowymi po ukończeniu stu­
diów. Wobec powyższego problem badań kwestionariuszowych słucha­
czy ASQ WP można traktować dalej Jako otwarty z tym Jednak, że 
w przyszłości byłoby pożyteczniejsze mierzyć stopień korelacji 
między cechami osobowymi słuchaczy, a ich późniejszą karierą 
zawodową w służbie wojskowej, eliminując z badań, albo normali­
zując wpływ sposobu oceniania wyników kształcenia. W badaniach 
tych niezbędne byłoby uwzględnienie tych cech osobowości i moty­
wacji, które miałyby związek z predyspozycjami słuchaczy do 
przyszłej pracy w zautomatyzowanych systemach dowodzenia 
woj skami.

Przy selekcji oficerów na stanowiska dowódczo-sztabowe me­
toda testów i kwestionariuszy Jest Jedyną, która z określonym 
prawdopodobieństwem może prognozować ich powodzenia zawodowe 
w odległej przyszłości. Metody oparte na testach i kwestionariu­
szach Jako bardzo precyzyjne sposoby określania osobowości są 
Jednak niezwykle wrażliwe na błędy popełniane zarówno podczas 
tworzenia tych narzędzi. Jak i ich użycia. Przy małych popula­
cjach badanych osób, ich stosowanie będzie zwykle nieopłacalne. 
Metoda wywiadów i rozmów służy przede wszystkim do określenia 
aktualnego stanu osobowości, w tym głównie motywacji. Jej war­
tość prognostyczna polega na tym, że na podstawie jej wyników 
można dokonać Jedynie ekstrapolacji przewidywań w niezbyt odle- 
głą przyszłość. Badania za pomocą testów, kwestionariuszy oraz 
wywiadów i rozmów prowadzone przez psychologów mogą mieć miejsce 

zasadzie tylko w II etapie selekcji, podczas badań psycho­
fizjologicznych.

Od wywiadów i rozmów prowadzonych przez psychologów ze spe­
cjalnej Jednostki organizacyjnej ośrodka szkolenia Specjalis­
tycznego trzeba wyraźnie odróżnić rozmowy prowadzone przez 
decydentów lub przełożonych oficera - kandydata na stanowisko 
dowódczo-sztabowe w zautomatyzowanym systemie dowodzenia wojska-

99



mi. Rozmowy taKie powinny być prowadzone w I i IV etapie selek­
cji. Ogólnym icb celem Jest ustalenie przydatności oraz wzmoc­
nienie motywów oficera podejmującego służbę na określonym sta­
nowisku w ZSDW. W rozmowie decydenta lub przyszłego przełożonego 
z kandydatem na stanowisko występują inne akcenty. Jednym z nich 
Jest świadomość, że w wyniku tej rozmowy, w odróżnieniu od roz­
mowy przeprowadzonej przez psychologa, zostaną podjęte konkretne 
decyzje. Decydent lub przełożony przyjmie, albo odrzuci kandyda­
turę. Jeśli Ją przyjmie, to w razie istnienia kilku wolnych, 
podobnych lub równorzędnych, powinien zdecydować. Jakie to ma 
być stanowisko. W wyniku rozmowy również kandydat podejmuje 
decyzję o zgodzie lub niezgodzie na oferowane mu stanowisko. 
Zatem rozmowa decydenta lub przyszłego przełożonego z kandydatem 
do pracy w ZSDW, oprócz celu będzie mieć zawsze określony wynik. 
Jeśli tak, to strony uczestniczące w tej rozmowie będą postępo­
wały według określonych strategii. Stąd pożyteczne będzie Ją po­
traktować Jako grę dwuosobową.

W grze tej kandydat będzie się starał wybrać taką strate­
gię, która przyniesie mu maksymalne korzyści, z punktu widzenia 
celu. Jaki chce osiągnąć. Cèle kandydatów mogą być różne. Jeden 
będzie na przykład dążył do tego, aby zdobyć stanowisko upatrzo­
ne, natomiast drugi może zmierzać do osiągnęcia Jak najwyższego 
stanowiska w hierarchii organizacyjnej. Jeśli istnieje Jedno 
stanowisko a ubiega się o nie kilku kandydatów, to celem każdego 
z nich będzie zapewne zrobienie w czasie rozmowy najkorzystniej­
szego wrażenia przez ukrycie własnych niedostatków i wyekspono­
wanie zalet, co ma skłonić decydenta lub przyszłego przełożonego 
do wybrania tylko jego. Ponadto celem kandydata podczas pierw­
szej rozmowy może być Jeszcze osiągnięcie innych wartości, na 
przykład określonych obietnic związanych z warunkami zakwatero­
wania, raożliwościajni dokształcania się itp. ?

Decydent lub przyszły przełożony - w odróżnieniu od rozmów- 
zainteresowany wykryciem w czasie rozmowy prawdy 
o kandydacie, o Jego wadach, zaletach, predyspozy­

cjach, zwłaszcza zaś motywacjach. Jest mu w pewnym sensie obo­
jętnie, kto zostanie wybrany, interesuje go raczej sama osobo­
wość kandydata. Z tego względu rozmowa przeprowadzona w celach 
selekcyjnych przypomina grę z naturą, opisaną dość dokładnie 
w różnych pracach (m.in. w pracy N. Klatki [41, s.265]), w któ-

cy - Jest 
obiektywnej
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rej "naturą" Jest decydent lub przełożony, a stroną aktywną - 
kandydat. Istnieją określone - teoretyczne metody rozwiązywania 
gier, w tym gier z naturą, na przykład z zastosowaniem kryterium 
tninimaksu. Do każdej sytuacji występującej w czasie rozmowy 
selekcyjnej możliwe Jest sporządzenie odpowiednicti uproszczonych 
liczbowych macierzy gry. Jednak możliwość ta ma znaczenie tylko 
teoretyczne. W praktyce, podczas rozmowy przyszłego przełożonego 
z kandydatem na stanowisko istotniejszą rolę odgrywają czynniki 
psychiczne takie Jak na przykład intuicja. Ponadto, jak stwier­
dzają A.K. Kożmihski i A.M. Zawiślaik [47, s.79J nie wszyscy 
uczestnicy gry odczuwają Jej potrzebę. Dla wielu z nich subiek­
tywnie preferowaną wartością Jest pewność - im większa pewność, 
tym mniej elementów gry.

Oprócz elementów growych, rozmowa decydenta lub przyszłego 
przełożonego z kandydatem na stanowisko ma ważny aspekt wycho­
wawczy. Sprzyja ona wzajemnemu poznaniu się oraz orientacji, co 
do intencji i motywów obydwu stron uczestniczących w rozmowie.

Metoda obserwacji zachowania się ma zastosowanie w III, V 
i VI etapie selekcji, czyli tam, gdzie obserwowani kandydaci lub 
funkcyjni organu dowodzenia wykonują czynności praktyczne pod­
czas uczestniczenia w szkoleniu, treningach zgrywających oraz 
ćwiczeniach z wojskami.

V etapie III, podczas szkolenia na kursie specjalistycznym, 
kandydat na stanowisko dowódczo-sztabowe w organie dowodzenia 
Jest obserwowany przez kadrę dydaktyczną ośrodka. Wyniki tej 
obserwacji służą do sporządzenia odpowiedniej opinii o przydat­
ności kandydata na określone stanowiska. Jest ona niezbędna 
decydentowi lub przełożonemu do podejmowania decyzji w dal­
szych etapach selekcji.

W etapie V, podczas zgrywania zespołów, obsług i załóg 
zautomatyzowanego systemu dowodzenia, czynności wykonywane przez 
Oficerów są obserwowane przez instruktorów, bezpośrednich prze­
łożonych, a także inne osoby funkcyjne współuczestniczące 
w realizowaniu zadań w ramach organu dowodzenia wojskami. Głów- 
hym celem obserwacji osób funkcyjnych prowadzonej w tym etapie 
Jest uzyskanie informacji o Jedności ich pracy w zespole, obsłu­
dze lub załodze Jako określonej grupie zadaniowej. Wynikiem tej 
obserwacji będą wnioski dotyczące doboru i kompletowania odpo- 
wiednich zespołów funkcyjnych lub grup zadaniowych w ramach
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Jednego organu dowodzenia.
W etapie VI pokrywającym się z okresem normalnego użytkowe 

nia zestawu środków automatyzacji dowodzenia, obserwacja prowe 
dzona Jest przez organa nadrzędne podczas inspekcji oraz innycl 
kontroli kompleksowych, problemowych lub wycinkowych. Jej celel 
Jest .dokonywanie oceny stanu wyszkolenia organu dowodzeni! 
w drodze pomiaru i określenia poziomu umiejętności praktycznycl 
zgrania oraz zdolności bojowej. Jedną z przyczyn niezadowalająl 
cego stanu wyszkolenia lub zgrania organu dowodzenia wyposażoj 
nego w środki automatyzacji lub wspomagania dowodzenia wojske 
może być obniżenie poziomu umiejętności praktycznych U niej 
których osób frakcyjnych, albo utrata motywacji do bezbłędnej 
pracy, Podczas kontroli odnotowywane są również fakty osiągani! 
w szkoleniu ponadprzeciętnych wyników przez niektóre osobl 
funkcyjne. Wyniki tych obserwacji mogą być wykorzystane do prel 
cyzowania odpowiednich wniosków personalnych, a zatem 1 podejmol 
Wania decyzji selekcyjnych - polegających na przesuwaniu oficej 
rów z jednych stanowisk na inne.

2.7 . Podsunowanle i wmiosłci

Przedstawiona v niniejszym rozdziale koncepcja selekcj. 
osób funkcyjnych na stanowiska dowódczo-sztabowe w organaci 
wyposażonych w środki automatyzacji lub wspomagania dowodzeni! 
opiera się na założeniu wieloetapowości procesu selekcji oraj 
ścisłej jego synchronizacji z etapami procesu szkolenia i trel 
ningów. Proces selekcji osób funkcyjnych stanowi nieodłączni 
część procesu szkolenia. Jest to zgodne ze współczesnymi tendenj 
cjami rozwojowymi w teorii organizacji i psychologii pracy.

Według X. Gliszczyńskiej, we współczesnej teorii organi­
zacji i psychologii pracy, w odróżnieniu od okresów poprzedniclj 
(szkoły naukowej organizacji oraz szkoły stosunków międzyludz­
kich) , charakterystyczne jest obecnie podejście systemowe wyra-] 
tające się przez postulaty:

wielości i różności elementów, które stanowią łącznie orgaj 
nizację oraz wielość dymensji, ze względu na które należ) 
widzieć ich udział w organizacji;
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-równoczesnego rozpatrywania zależności między poszczegól­
nymi elementami organizracji a Jej funkcjonowaniem Jako całości;

- podejścia dynamicznego« nastawionego na stale dokonywanie 
zmian w organizacji.

Howoczesne metody i techniki zarządzania« oparte na wyko­
rzystaniu maszyn cyfrowych wprowadza sxę wtedy« gdy trzeba roz­
wiązywać zadania przekraczające możliwości ludzkiej pamięci« 
zdolności analizy i syntezy.

Zgodnie z postulatami podejścia systemowego« selekcję 
i klasyfikację ludzi oraz ich trening prowadzi się wprost na 
kandydatach lub pracownikacti zajmujących określone stanowiska« 
bez stosowania metod pośrednich. Metody bezpośrednie zastosowano 
po raz pierwszy w programach doskonalenia kadry kierowniczej « 
podając uczestnikom zajęć nie tylko wiadomości« ale ucząc ich 
także umiejętności postępowania z innymi ludźmi. Zastosowano 
metody inscenizacji« gier kierowniczych itp. Zdominowały one 
ostatecznie inne tectiniki szkolenia« jak na przykład dyskusję 
typu seminaryjnego« czy ćwiczenia grupowe ukierunkowane na rea­
lizację jakiegoś obiektywnego celu zewnętrznego [70« s. 17-24].

J.Bugiel podkreśla znaczenie coraz powszechniejszego stoso­
wania w szkoleniu personelu kierowniczego przedsiębiorstw akty­
wizujących metod dydaktycznych polegających na pełnym i czynnym 
udziale uczestników w procesie dydaktycznym« umożliwiającym mię­
dzy innymi wyrabianie w nich określonych umiejętności podejmo­
wania racjonalnych decyzji [67« s.l72].

To« co obecnie w szkoleniu personelu kierowniczego przed­
siębiorstw cywilnych jest powszechnie stosowane« na przykład gry 
kierownicze« czy metody inscenizacji« w szkolenia organów dowo­
dzenia w wojsku jest stosowane od dawna. Według J. Zakrzewskiego 
[94, 8.17] już w drugiej połowie XIX wieku ukształtował się
w doskonaleniu oficerów i sztabów system szkolenia sytuacyjno- 
Inscenizacyjnego« u podstaw którego znajdowały się metody dzia­
łania praktycznego oraz metoda sytuacyjna polegająca na opraco- 
'»ywaniu i rozwiązywaniu umownych sytuacji taditycznych z szero- 
Kim zastosowaniem map sztabowych. W ten sposób« w XIX wieku 
ukształtował się współczesny nam system ćwiczeń dowódczo-szta­
bowych i gier wojennych« co było możliwe dzięki masowemu upow­
szechnieniu map w związku z rozwojem techniki kartograficznej, 
deśli chodzi natomiast o cechy osobowe, to w polskiej wojskowoś-
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ci Już w XV i XVI wieku wielkie znaczenie przypisywano modelowil 
osobowemu dowódcy. O cectiach hetmana i dowódcy pisali wówczasl 
tacy teoretycy wojskowi« Jak: Jan Tarnowski« Prycz Modrzewski«| 
Bartosz Paprocki C^4« s.29].

V przeszłości masowe użycie w dowodzeniu map sztabowycl 
było .między innymi przyczyną powstania sztabów. Wywoływało to| 
potrzebę odp>owiedniego dobierania i szkolenia oficerów do pracyl 
sztabowej. Obecnie persektywa masowego wprowadzenia do dowodze-l 
nia techniki komputerowej daje znacznie większe możliwości zob-l 
razowania i przetwarzania informacji z pola walki« niż użyciel 
map sztabowych. Termin ••praca sztabowa** w obecnym rozumieniul 
może w przyszłości oznaczaC coś zupełnie innego. Zaistnieje 
konieczność przewartościowania poglądów i postępowania związa~ 
nego z doborem i szkoleniem oficerów do takiej pracy. Są to Jed­
nak problemy« które będą zapewne rozwiązywane w przyszłości. Jak 
na razie« opierając się na obecnych realiach można wysnuć nastę­
pujące wnioski związane z doborem oficerów na stanowiska dowód­
czo-sztabowe w organach dowodzenia wyposażanych w środki | 
automatyzacji:

1. Dobór oficerów na stanowiska funkcyjne w zautomatyzowa-| 
nych systemach dowodzenia« prowadzony według dotychczas obowią­
zujących zasad działania kadrowego« powinien uwzględniać konie­
czność posiadania przez nich dodatkowych cech związanych z pre­
dyspozycjami do pracy ze sprzętem komputerowym i Jego oprogramo­
waniem oraz nowymi środkami łączności.

fi. Podstawową zasadą selekcji oficerów do pracy ze sprzętemj 
komputerowym i oprogramowaniem zautomatyzowanych systemów dowo­
dzenia winien być dobór* osób o najlepszych predyspozycjach do 
dowodzenia i pracy sztabowej oraz eliminowanie w procesie doboru 
tych osób« które wyraźnie nie wykazują zdolności do pracy ze 
śiodkami automatyzacji lub wspomagania dowodzenia.

3. 2 proponowanych przez psychologię i socjologię metod 
zbierania informacji o przydatności zawodowej kandydatów oraz 
osób funkcyjnych do pracy na stanowiskach dowódczych i sztabo­
wych w zautomatyzowanych systemach dowodzenia za'podstawową 
trzeba przyjąć metodę obserwacji praktycznej działalności na 
stanowisku funkcyjnym podczas szkolenia« treningów oraz ćwiczeń. 
Rozmowy i wywiady z selekcjonowaunymi osobami powinny mieć na 
celu wykrycie określonych motywów« testy zaś i kwestionariusze
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3. Prwes sikclenia kadry doirćdczo-sztaboKej w ZSMV

3 . t .  Fojięcic cy k lu  szk o le n ia

Proces szkolenia w zautomatyzowanym systemie dowodzenia 
wojakami jest zbiorem uporządkowanych w czasie rozmaitych czyn­
ności nauczycieli, instruktorów oraz szkolonych osób funk- 
cyjnych/ ukierunkowanych na nieustanne podnoszenie ich wiedzy 
i umiejętności efektywnego wykorzystania możliwości bojowych 
wojsk do osiągania celów walki. Potrzeba utrzymania odpowiednio 
wysokiego poziomu zdolności sprawnego dowodzenia związkiem 
operacyjnym lub taktycznym wymaga, aby szkolenie osób funkcyj­
nych dowództwa i sztabu było procesem ciągłym. Ciągłość procesu 
szkolenia zapewnia się przez stałe powtarzanie zamkniętego cyklu 
zespołów czynności, przedstawionego na rys.3.i.

W procesie szkolenia uczestniczą dwie strony, podmiot - to 
znaczy nauczyciele, instruktorzy i decydenci oraz przedmiot 
szkolenia - funkcyjni organu dowodzenia. Podmiot Jest elementem 
(Obiektem) sterującym, a przedmiot - sterowanym. Osoby zaliczane 
d składu obiektu sterującego wykonują wiele różnych działart 
dających się pogrupować w wyodrębnione zespoły czynności takxe. 
Jak: wytyczanie celów szkolenia; opracowanie zadań szkolenio­
wych; obserwacja działalności szkolonych osób funkcyjnych pod­
czas realizacji zadań; analiza wyników tych obserwacji oraz oce­
na ich umiejętności praktycznych. Wynikiem procesu szkolenia 
Jest Odpowiedni poziom wiedzy i umiejętności praktycznych dowo­
dzenia wojskami z zastosowaniem środków automatyzacji. W wypadku 
samoszkolenia (samokształcenia), bez udziału wykładowców lub
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InstruKtorów, osoby funkcyjne doskonalącego sie organu dowodze­
nia występują również w roli podmiotu szkolenia.

Rys,3.l. Przedstawienie procesu szkolenia funkcyjnych organu 
dowodzenia« wyposażonego w Środki techniczne ZSDW, 
w postaci zamkniętego cyklu zespołów czynności.

Niezbędnym warunkiem skutecznego szkolenia Jest następowa­
nie po sobie w czasie wszystkich zespołów czynności przedstawio­
nych na rys.3.1. Brak Jednego lub kilku zespołów czynności z te- 
80 cyklu może spowodować powstanie błędów w systemie szkolenia« 
które według J. Koniecznego można okreSllć mianem grubych błędów 
systemowych [44« s.i48]. Ha,przykład brak analizy wyników szko­
lenia oraz wypływających z niej wniosków uniemożliwia poprawne 
wytyczanie celu szkolenia« a niedokładnie sprecyzowane cele mogą 
być przyczyną opracowania niewłaściwych zadań szkolenia. Nie­
obecność Jakiegokolwiek zespołu czynności w cyklu zobrazowanym 
na rys.3.1 może spowodować« że będziemy uczyli nie tego« co 
potrzebne 1 nie tak. Jak należy« z punktu widzenia osiągania 
odpowiedniego poziomu zdolnoScl do zautomatyzowanego dowodzenia 
wojskami. Z badań« których wyniki przedstawiono w załączniku do 
niejszej rozprawy wynika« że Jedną z zasadniczych przyczyn 

niepełnego wykorzystania zestawu Środków automatyzacji w dowo-
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dzenlu badanego związku taktycznego może być brak w szkoleniu 
praktycznym (ćwiczeniach 1 treningach) etapu kontroli i oceny 
\imieJętności osób funkcyjnych pracujących na tym zestawie.

V Jednym cyklu nie można osiągać wszystkich celów szkole­
nia. Doraźny cel Jednego cyklu szkolenia osób funkcyjnych organu 
dowodzenia wyposażonego w Środki automatyzacji Jest podrzędny 
w stosunku do celów szkolenia związku taktycznego lub operacyj­
nego. One zaS są podrzędne w stosunku do celów szkolenia sformu­
łowanych w doktrynie wojennej. Cele szkolenia wojsk i sztabów 
tworzą strukturę hierarchiczną. Na JeJ szczycie stoją cele ogól­
ne, na dole - cele szczegółowe. W Jednym cyklu szkolenia można 
osiągać tylko najniżej stojący w hierarchii cel szkolenia. 
Doraźny cel Jednego cyklu szkolenia powinien wynikać z celów 
stojących w hierarchii wyżej i być dokładnie określony.

Przejdziemy obecnie do przeprowadzenia analizy poszczegól­
nych zespołów czynności z cyklu zobrazowanego na rys.3.ł. Jako 
pierwszy zostanie omówiony zespół czynności wykonywanych przez 
osoby funkcyjne szkolonego organu dowodzenia. Dokładne poznanie 
treści i charakterystyk zadani realizowanych przez osoby funk­
cyjne organu dowodzenia stanowi punkt wyjścia do określenia 
innych zespołów czynności wykonywanych przez decydentów, nauczy­
cieli i instruktorów.

3 .2 . Istota leKlai) decyzyjnych rozwiązywanych w 2SDW

W "Słowniku Języka polskiego" zadanie określono Jako:
1/ rzeczownik od zadać - "wyznaczyć coś komuś do wykonania, 

opracowania, rozwiązania, nauczenia się",
8/ "to co należy wykonać, osiągnąć; obowiązek, polecenie",
3/ "temat, zagadnienie dane w szkole do opracowania, do roz­

wiązania (zwłaszcza wymagające obliczeń)".
Jak wynika z powyższego pojęcie zadania Jest dość szerokie. 

Również w pracach z zakresu doskonalenia szkolenia sił zbrojnych 
termin ten Jest używany w różnych Jego znaczeniach. Na przykład 
S. Kołcz wyraźnie odróżnia zadania, które ujmuje się w części 
zadaniowej rozkazu szkoleniowego [4E, s.l3] od zadań operacyj­
no- taktycznych lub taktycznych Jakie wykonują dowództwa i sztaby
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podczas planowania« organizacji i prowadzenia dziatad bojowych 
[42, a.33].

Do osiągnięcia celów przyjętych w niniejszej pracy posłuży­
my się pojęciem zadania w odniesieniu do umiejętności praktycz­
nych kadry dowódczo-sztabowej, wykorzystującej w swoim działaniu 
środki automatyzacji dowodzenia. Będą to zadania polegające na 
rozwiązywaniu określonych problemów operącyjno-taktycznych, Jak 
również ukierunkowane na przyswojenie umiejętności praktycznych 
pełnego wykorzystania możliwości środków automatyzacji w dowo­
dzeniu wojskami.

W dydaktyce, w tym również wojskowej, przyjmuje się, że 
nabywanie umiejętności, zwłaszcza umiejętności dowodzenia może 
zachodzić tylko w praktycznym działaniu uczących się lub szkolo­
nych. Działalność praktyczna w procesie szkolenia polega na 
wykonywaniu różnych czynności przewidzianych w odpowiednio 
zaprojektowanych zadaniach szkoleniowych (treningowych, ćwiczeb­
nych) . W szkoleniu osób funkcyjnych organów dowodzenia rozwiązy-. 
wanie właściwie ułożonych zadah praktycznych Jest podstawową 
metodą nabywania umiejętności dowodzenia związkiem taktycznym.

Rozpatrzymy teraz co oznacza zadanie i Jak Jest ono defi­
niowane w różnych dziedzinach zbieżnych lub przydatnych do 
rozwiązywania problemów szkolenia praktycznego kadry dowódczo- 
sztabowej w ZSDW.

Zadanie (problem) z punktu widzenia psychologii, to cel 
działalności zadany w określonych warunkach. Do Jego osiągnięcia 
wymagane Jest użycie środków adekwatnych do tych warunków. 
Poszukiwanie, mobilizacja i użycie tych środków (sposobów, dzia­
łań, operacji) Jest procesem rozwiązywania zadania (170, s.l06].

Zadanie (pożądany rezultat pośredni) - według R.L. Ackoffa 
i F.E. Emery'ego - to wynik, do którego usilnie dąży podmiot w 
Jakimś okresie czasu, w pewnym otoczeniu systemowym [1, s.66].

Zadanie - według I.P. Stabina i W.S. HoJsieJeweJ - Jest 
szczególną formą zagadnienia, posiadającego wyraźnie postawiony 
cel i konkretny sposób (kilka sposobów) rozwiązania. Natomiast 
problem - to .szczególna postać zagadnienia posiadającego wyraź­
nie postawiony cel, lecz sposoby Jego rozwiązanie nie mogą być 
ustalone z dostateczną ścisłością w danym momencie czasu (166, 
■•6] .

Trzy powyższe definicje, sformułowane kolejno na potrzeby
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psychologii, systemów celowo Ukierunkowanych oraz zautomatyzowa­
nej analizy systemowej, mogą służyć Jako wskazówki do sprecyzo­
wania pojęcia zadania, które trzeba opracowywać, zadawać i roz-l 
wiązywać w procesie doskonalenia umiejętności skutecznego dowo­
dzenia wojskami z zastosowaniem środków automatyzacji.

Do opracowywania zadań szkoleniowych w systemach •’człowiek 
- maszyna” Jest konieczne aby podmiot szkolenia - decydent, wy­
kładowca lub instruktor posiadał określony zasób wiedzy o ro­
dzaju zadań szkoleniowych, ich konstrukcji oraz charakterysty­
kach. Problematyka tworzenia wiedzy na temat zadań realizowanych 
^ ĵ Ŷ tgnłach ’’człowiek-maszyna”, do których zalicza się równieźi 
ZSPV- Jest rozpatrywana w psychologii inżynieryjnej , w prEt̂ acjtil 
D. Meistera, R.B. Millera, C. Berlinera, I.D, Steinera i innych| 
[56]. Wiedza ta została wypracowana w celu użycia JeJ do 
projektowania i konstruowania różnych systemów ergatycznych. 
Jest ona przydatna również do opracowywania zadań szkoleniowych. 
Wymienieni autorzy podczas analizy zadań wychodzą z pozycji 
behawiorystycznych, u których podstaw stoi ogniwo ’’bodziec- 
reakcja". Mimo iż pozycje te były w swoim czasie krytykowane, to 
Jednak na ich gruncie można wypracować wiele wniosków przydat­
nych do organizowania i prowadzenia szkolenia obsług systemów 
ergatycznych. Wychodząc z tych pozycji przyjmuje się, że pods­
tawowymi elementami zadań są bodźce podawane operatorowi, uru­
chamiające ,wykonanie zadania, reakcje odzewowe na te bodźce, 
procedury przebiegu tych reakcji (w tym z udziałem wyposażenia 
technicznego wykorzystywanego do wykonania zadania] i cel, który 
organizje wszystkie te elementy w Jedną całość [56, s.l26].

Każde zadanie można przedstawić w postaci: "dane Jest 
"należy określić Posługując się tą formułą spróbujmy
opisać zadanie decyzyjne rozwiązywane przez Jedną osobę lub cały 
zespół osób funkcyjnych. Wnioski z tego opisu będą przydatne do 
projektowania zadań decyzyjnych, używanych w ćwiczeniach i tre­
ningach.

Informacje wejściowe podczas ćwiczeń lub treningów podaje 
się osobom funkcjnym ZSDW w formie układu bodźców o określonej 
strukturze. Struktura układu bodźców powinna odzwierciedlać 
Określoną ¿.ytuagJe ^Eerąćy.lna iMh taktyczna tworzoną przez nau­
czyciela lub instruktora. Pojęcie syi;uacji jest szeroko rozpa­
trywane w psychologii, sztuce operacyjnej) i taktyce.
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Według H. Heckiiausena t30, s.52) przez sytuacje w ogólnym 
znaczeniu pojmujemy aktualne otoczenie żywej istoty, determi­
nujące w danej chwili jeJ zachowanie się. Sytuacja zakłada 
istnienie potoku informacji o aktualnym otoczeniu.

Według T. Tomaszewskiego [73, s.l7] sytuacja człowieka to 
układ Jego wzajemnych stosunków z innymi elementami Środowiska 
w określonym momencie czasu. Zgodnie z tą definicją, każda sytu­
acja określona Jest przede wszystkim przez; jeJ elementy składo­
we oraz ich cechy, stan poszczególnych elementów w określonym’“ 
momencie oraz wzajemne stosunki jakie, w tym czasie zachodzą 
między JeJ elementami.

Z wojskowego punktu widzenia [123, a.499] sytuacja Jest 
zbiorem czynników i warunków, w których odbywa s i ę  przygotowanie 
i prowadzenie operacji (walki). Podstawowymi z nich s ą :

- skład, ugrupowanie i charakter działania wojsk (sił) nie­
przyjaciela;

- położenie wojak własnych (sił), stan, wykonywane zadania, 
zabezpieczenie materiałowo-techniczne;

- położenie i działania sąsiadów;
- właściwości terenu;
- warunki klimatyczne i hydrometeorologiczne;
czas przeznaczony na przygotowanie działah i wykonanie za­

dań bojowych.
Pod względem rozmiaru rozróżnia się sytuację strategiczną, 

operacyjną i taktyczną. W zależności od środowiska rozróżnia się 
sytuację naziemną, powietrzną, morską i powietrzno-kosmiczną. 
Elementami sytuacji ogólnej mogą być sytuacje: biologiczna
bakteriologiczna), chemiczna, epidemiologiczna, inżynieryjna, 
^dowa, medyczna, minowa, morska, nawigacyjna, promieniotwórcza, 
radioelektroniczna, techniczna, tyłowa itd.

Najbardziej interesująca z naszego punktu widzenia będzie 
ednak istota aadflrt dfiW9d;?ienią mAsMmk. rozwiązywanych ze wspo­
maganiem środków automatyzacji. Znajomość istoty zadart umożliwi 
s ormułowanie wniosków do szkolenia osób i zespołów funkcyjnych 
organów dowodzenia wyposażonych w zestawy środków automatyzacji 
posiadających w swoim składzie odpowiednio oprogramowane kompu- 
ry oraz środki łączności. Znajomość ta Jest potrzebna przede
ystkira do tworzenia ¿ytuac.ti Łąąaniowyętl. Według J. Tomaszew- 
go przez sytuację zadaniową rozumie się sytuację, która ma
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ulec zmianie zgodnie z Jego warunkami [73, a.504].
Różnorodność czynności. Jakie wykonują osoby i zespoły 

funkcyjne dowództwa i sztabu wyposażonego w środki automatyzacji 
pozwala klasyfikować zadania dowodzenia wedłtig kilku kryteriów.

Zadania wykonywane w zautomatyzowanycii systemach dowodzenia 
wojskąmi można podzielić według sposobu ich rozwiązywania na 
trzy kategorie. Piei^fsza obejmuje zadania czgsto powtarzające 
sią, na przykład rutynowe czynności związane z wprowadzaniem 
1 wyprowadzaniem sformalizowanych informacji, albo użytkowaniem 
urządzeń technicznych ZSDW. Do sprawnego ich wykonywania 
niezbędne Jest wypracowanie u osób funkcyjnych odpowiednich 
filiiQIPAty?rn,ó.iy< czyll takich nawyków, które umożliwiają sprawnie 
i bezbłędnie wykonywać często powtarzające się rutynowe czynnoś­
ci, bez angażowania uwagi i wkładania w nie nadmiernej energii.

Druga kategoria, to zadania bardziej złożone, rozwiązywane 
zgodnie z określonymi zasadami ijytii Anstrukc.la (algorytmem) , jak 
na przykład zadania informacyjne, obliczeniowe czy komunikacyj­
ne, do których potrzebne Jest wyszukanie odpowiednich fragmentów 
oprogramowania, wprowadzanie określonych danych wejściowych 
1 pośrednich, zgodnie z odpowiednią instrukcją postępowania. Do 
ich rozwiązywania niezbędne jest Już myślenie: wydzielenie celu 
działania, uświadomienie warunków jego osiągnięcia, wybór odpo­
wiedniego sposobu postępowania oraz spożytkowania otrzymanego 
wyniku.

Trzecia kategorię stanowią zadania najbardziej złożone, 
których nie można rozwiązywać ustalonymi sposobami, ponieważ 
brak Jest odpowiednich reguł postępowania. W tej sytuacji osoba 
funkcyjna powinna podejść twórczo, przejawić własną aktywność 
1 wynaleźć najbardziej właściwe drogi lub sposoby rozwiązania 
zadania. Takie zadania nazywane są problęmowymi lub Intelektnai- 
fimi, a ich wykonanie można ułatwić Jedynie, wykorzystując 
ogólne zalecenia dotyczące strategii poszukiwania rozwiązania - 
tak zwanych heurystyk, wskazujących na kierunek poszukiwań, lecz 
nie gwarantujących powodzenia (tak Jak w wypadku algorytmów).
W dowodzeniu wojskami są to zadania związane z wypracowaniem 

podejmowaniem różnych decyzji, zwłaszcza dotyczących użycia 
wojsk w działaniach bojowych. Są ̂  jednocześnie zadania naj- 
stotniejsze i najbardziej newralgiczne. Potraktowanie wypraco­

wywania i podejmowania decyzji jako zadania umożliwia przej-
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E l e m e n t y  t e  m o ż n a  s c J t i a r a K t e r y z o w a ć  n a s t ę p u j ą c e j
i/ ( a , J e s t  t o  s k o r t c z o n y  z b i ó r  a l t e r ­

n a t y w ,  s p o ś r ó d  K t ó r y c h  d e c y d e n t  d o k o n u j e  w y b o r u  z g o d n i e  z e  
s w o i m i  c e l a m i .

2/ H (b b- , b j ^ )  j e s t  t o  z b i ó r  b i p o t e z  o  s t a n i e
r z e c z y ,  o d  k t ó r e g o  w s p ó ł z a l e ż y  w y n i k  d z i a ł a n i a .  D e c y d e n t  n i e  ma 
p e w n o ś c i ,  k t ó r a  z  b i p o t e z  b ę d z i e  p r a w d z i w a ,  l e c z  m o ż e  o n  n a  
z b i o r z e  H o k r e ś l i ć  r o z k ł a d  p r a w d o p o d o b i e ń s t w a  p ,  c z y l i  p ( b j ) ,  
P i b g ) ,  . . .  , P ( b j ^ )  , p r z y  t y m :

J = k
ii P(^j) = 1

J = i  .

3 /  u ,  j e s t  t o  f u n k c j a  u ż y t e c z n o ś c i  l u b  k o r z y ś c i  o k r e ś l o n a  n a  
i l o c z y n i e  k a r t e z j a b s K i m  A x  H w t e n  s p o s ó b ,  ż e  u  : A  x  H - >  R ,  
c z y l i  u ( a j ^ ,  b j )  = U j^ j  <=: K j e . s t  u ż y t e c z n o ś c i ą  w y n i k u ,  k t ó r y  d e ­
c y d e n t  o t r z y m u j e ,  g d y  w y b i e r a  d z i a ł a n i e  a,;^ i  h i p o t e z a  h j^  o k a ż e  
s i ę  p r a w d z i w a .
, W e d łu g  L . Q .  J e w l a n o w a  [ 1 3 4 ,  s . 2 £ ]  z a d a n i e  d e c y z y j n e  m o ż n a  
z a p i s a ć ;

< S j j ,  T ,  Q (1 S .  A .  B ,  y ,  f ,  K ,  Y * >  , 
g d z i e  z  l e w e j  s t r o n y  k r e s e k  p i o n o w y c h  z a p i s a n e  s ą  s y m b o l e  o p i s u ­
j ą c e  z n a n e  e l e m e n t y  z a d a n i a ,  z  p r a w e j  z a ś  n i e z n a n e .

-  s y t u a c j a  p r o b l e m o w a  o p i s a n a  w e r b a l n i e ,  a  j e ś l i  j e s t  t o  
m o ż l i w e  r ó w n i e ż  z a  p o m o c ą  c h a r a k t e r y s t y k  i l o ś c i o w y c h .  W n a s z y m  
p r z y p a d k u  s ł o w o  " s y t u a c j a " ,  t a k  j a k  t o  o k r e ś l i l i ś m y  u p r z e d n i o ,  
o d n o s i  s i ę  d o  o p i s u  w a r u n k ó w  z w i ą z a n y c h  z  s y t u a c j ą  o p e r a c y j n o -  
t a k t y c z n ą  u j ę t ą  p r o b l e m o w o ,  p r z y c z y n  j e j  p o w s t a n i a  i  r o z w o j u .  
O p i s  s y t u a c j i  o p e r a c y j n o - t a k t y c z n e j  s p o r z ą d z o n y  w c e l u  f o r m u ł o ­
w a n i a  z a d a n i a  d o  r o z w i ą z a n i a  w ZSDW w i n i e n  b y ć  z a k o ń c z o n y  
k  ■ • tk im  s f o r m u ł o w a n i e m  p r o b l e m u ,  k t ó r y  n a l e ż y  r o z w i ą z a ć  p o d c z a s  
ć w i c z e n i a  l u b  t r e n i n g u  .

T  -  c z a s  p o t r z e b n y  d o  p o d j ę c i a  d e c y z j i ,  k t ó r y  w z a l e ż n o ś c i  
o d  r o d z a j u  s y s t e m u  d o w o d z e n i a  o r a z  s y t u a c j i  o p e r a c y j n o - t a k t y c z n e j  
m o ż e  w y n o s i ć  o d  s e k u n d  d o  k i l k u  d ó b .  D ł u g o ś ć  o k r e s u  p r z e z n a c z o ­
n e g o  n a  p o w z i ę c i e  d e c y z j i ,  j a k i m  s i ę  r o z p o r z ą d z a  w w a l c e  l u b  
o p e r a c j i  j e s t  z d e t e r m i n o w a n a  m o ż l i w o ś c i a m i  o t r z y m a n i a  p e ł n e j  
i  w i a r y g o d n e j  i n f o r m a c j i  o  s y t u a c j i  p r o b l e m o w e j  o r a z  c z a s e m  
j a k i m  s i ę  d y s p o n u j e  d o  p r z e p r o w a d z e n i a  w s z e c h s t r o n n y c h  a n a l i z  
n i e z b ę d n y c h  w p r z e w i d y w a n i u  j e j  n a s t ę p s t w .  J e d n y m  z  p o d s t a w o w y c h
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szkolenia osób funkcyjnych w ZSDW Jest nabycie przez nie 
umiejętności, które pozwolą na maksymalne skracanie tego 
co wynika z potrzeby uprzedzania nieprzyjaciela w dzia-

- zasoby niezbędne do podjęcia decyzji (lecz nie do JeJ 
realizacji). Jest to ilość 4 Jakość środków automatyzacji dowo­
dzenia, zwłaszcza ilość i Jaikość oprogramowania komputerów. 
Jakie można wykorzystać do prac związanych z przygotowaniem 
rozmaitych analiz oraz wariantów. Do tych zasobów trzeba również 
zaliczyć stan ilościowy i JeUcościowy różnych specjalistów, 
którzy mogą być angażowani do pracy, w charakterze osób funk­
cyjnych, w różnych zespołach i grupach zadaniowych ZSDW. Jeśli 
przyjąć, że zasobami są wartości, które mogą się wyczerpywać, to 
nie można do nich zaliczyć poziomu wiedzy i umiejętności dowód­
ców i oficerów sztabu ponieważ ciągle on rośnie w miarę szkole­
nia i praktyki.

S = (Sj. ... , Sjj) - zbiór sytuacji alternatywnych określa­
jących dodatkowo sytuację problemową S^. W warunkach nieokreślo­
ności, sytuacja problemowa Jest niepełna z powodu nieznajomości 
niektórych czynników takich. Jak działania nieprzyjaciela, wa­
runków atmosferycznych i innych. W tym celu sformułowaną w zało­
żeniu do treningu sytuację problemową trzeba uzupełnić o dodat­
kowe elementy hipotetyczne (hipotezy, wersje) tworzące skończo­
ny zbiór S s (Sj, ... * Sj, . . , Sjj) . Każda sytuacja Sj powinna 
być alternatywna w stosunku do pozostałych, co oznacza, że 
wszystkie powinny się nawzajem wykluczać i być niezależne. 
Zwykle każda ćwiczebna lub treningowa sytuacja operacyjna czy 
taktyczna opisywana Jest werbalnie lub graficznie, z wyszczegól­
nieniem charakterystyk ilościowych. Jedną z ważniejszych charak­
terystyk ilościowych, potrzebnych do konstruowania zadać szkole­
niowych, Jest wiarygodność sytuacji Jadio określony na zbiorze S 
rozkład prawdopodobieństwa zaistnienia sytuacji. Podczas opraco­
wywania ćwiczenia lub treningu trzeba przestrzegać zasady, aby 
suma prawdopodobieństw pełnego zbioru projektowanych sytuacji 
problemowych była równa i, co można zapisać Jako:

J = 1
P(Sj) = 1

gdzie n - liczba sytuacji Jaką zawiera zbiór pełny.
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Uzupełnianie aytuacji problemowej« której wynikiem Jest 
utworzenie pełnego zbioru sytuacji alternatywnych przez werbalne 
ich wyliczenie i przypisanie im prawdopodobieństwa spełnienia 
zmniejsza wejściową nieokreśloność zadania. Daje to możliwość 
lepszego sterowania przebiegiem ćwiczenia lub treningu.

, Założenie istnienia jednej problemowej sytuacji operacyj'- 
nej lub taktycznej uniemożliwia elastyczne sterowanie ich prze­
biegiem. W razie podjącia przez ćwiczących decyzji powodujących 
zasadniczą zmianę sytuacji« kierownictwo ćwiczenia i rozjemcy są 
zmuszeni do "naprowadzania** ćwiczących ciągle do tego Jednego 
wariantu aytuacji. Wynikiem tego Jest odgórnie nakazywana korek­
ta decyzji pode.tmowanych przez ćwiczących« albo inaczej sprowa­
dzanie ich do tak zwanego "rozwiązania katedralnego". Jeśli tego 
rodzaju praktyka była z konieczności powszechnie stosowana 
w tradycyjnych ćwiczeniach dowódczo-sztabowych« głównie z powodu 
dużej czasochłonności niezbędnej do ich opracowania« to w ćwi­
czeniach i treningach z zastosowaniem środków automatyzacji 
dowodzenia trzeba dążyć do projektowania całych zestawów różnych 
sytuacji. Będzie to naożliwe po opracowaniu odpowiednich progra­
mów komputerowych do wspomagania prac związanych z przygotowa­
niem ćwiczeń i treningów.

A 3 (A|« ... « A|̂ ) - zbiór celów osiągeunych podczas podej­
mowania decyzji. W rzeczywistości każde zadani# Jest wielooelowe 
i tylko w rzadkich wypadkach może być sformułowany Jeden cel. 
Opisu celów« Jakie mogą być osiągane przez osoby funkcyjne 
uczestniczące w ćwiczeniu lub treningu ZSDW« w każdej zaprojek­
towanej sytuacji operacyjnej lub taktycznej dokonuje się werbal­
nie« uzupełniając Je zestawem odpowiednich charakterystyk. 
Hajważniejszymi charakterystykami celów są kryteria i wskaźniki 
stopnia osiągnięcia oraz priorytety - wskaźniki ich ważności. Od 
celów formułowanych przez osoby funkcyjne ZSDW podczas rozwiązy­
wania zadah szkoleniowych w ZSDW trzeba odróżnić cele samego 
ćwiczenia lub treningu. Pierwsze formułowane są przez osoby 
uczestniczące w treningu i ćwiczeniu« a dobrze zaprojektowane 
zadanie szkoleniowe wymaga« aby przewidziano w nim Jak najpeł­
niejszy zestaw tych celów* Drugie formułowane są przez podmioty 
szkolenia i są nadrzędnymi w stosunku do pierwszych.

B « (B|« ... , ) - zbiór ograniczeń. Podejmowanie decyzji
w rzeczywistości odbywa się zawsze w warunkach istnienia rozmai-
IIA



tych ograniczeń: materiałowych« uzupełnieniowych« prawnych itp. 
Podczas projektowania zadania operacyjnego lub taktycznego do 
ćwiczenia lub treningu osób funkcyjnych ZSDW trzeba również 
tworzyć okreńlone ograniczenia po to« aby przybliżać sytuację 
hipotetyczną do sytuacji« Jaka może zdarzyć się w rzeczywistoś­
ci« w konkretnej sytuacji operacyjnej lub taktycznej.

(Y. y_) - zbiór alternatywnych wariantów
decyzji« z którego będzie wybrana Jedna optymalna lub możliwa do 
przyjęcia decyzja Y*. Do zbioru możliwych decyzji włącza się 
również decyzję o niepodejmowaniu działania« przy której zacho­
wuje się sytuacja problemowa. Decyzje opisywane są przez ćwiczą­
ce lub trenujące osoby funkcyjne ZSDW werbalnie lub graficznie. 
Względy efektywnego przekazu informacji wymagają« aby decyzje 
opracowywane przez ćwiczących były zgodne z ustalonymi wzorami« 
najlepiej sformalizowanymi.

f - funkcja preferencji Jest określona na zbiorach alterna­
tywnych sytuacji problemowych oraz celów i wariantów decyzji 
f(S« A, Y). Jest wykorzystywana do opisu przydatności decyzji do 
osiągania celów działania w warunkach możliwych sytuacji proble­
mowych. Absolutna ocena Jedności decyzji może być przeprowadzona 
tylko w szczegółowych i bardzo rzadkich sytuacjach. W zdecydowa­
nej większości zadań« zarówno rzeczywistych Jak i tworzonych na 
użytek ćwiczeń i treningów« udaje się przeprowadzić tylko wzglę­
dną (porównawczą) ocenę decyzji. Ocena ta może być Jakościowa« 
Wówczas wszystkie warianty decyzji szereguje się według subiek­
tywnych upodobań oceniającego« albo ilościowa wówczas można 
porównywać na ile Jedna decyzja Jest lepsza od drugiej, potrzeba 
obiektywizacji ocen Jakości decyzji podejmowanych przez szkolone 
osoby funkcyjne ZSDW wymaga aby została wypracowana sformalizo­
wana metodyka oceny« na przykład taka« Jak występująca w wojs­
kach rakietowych i artylerii w specjalnych instrukcjach« tak 
zwanych "szkołach ognia".

K - kryterium wyboru najlepszego rozwiązania Y* formułowane 
przez osobę funkcyjną ZSDW uczestniczącą w ćwiczeniu lub trenin­
gu. Zdecydowana większość zabiegów dydaktycznych ma na celu dos­
konalenie umiejętności kadry dowódczo-sztabowej wykorzystywania 
w praktyce dowodzenia kryteriów wyboru najlepszych rozwiązań. 
Sposób oraz motywy« w tym formułowanie kryteriów wyboru przez 
osoby rozwiązujące zadania dowodzenia są Jednak nieobserwowalne
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z zewnątrz. Hlmo to, podczas projektowania zadań trzeba takie 
kryteria ustalać w powiązaniu z pozostałymi ich elementami. Jest 
to potrzebne do analiz porównawczych JeOcoSci decyzji przeprowa^ 
dzanych po zakończeniu ćwiczenia lub treningu.

Podsumowując wyżej opisane zadanie decyzyjne rozwiązywane 
przez.indywidualną osobą funkcyjną można krótko sformułować nas­
tępujący wniosek: Aby tworzyć problemową sytuacją operacyjną lub 
taktyczną na użytek ćwiczenia lub treningu, trzeba założyć 
czas T, w Jakifn ćwiczący f>owinni wypracować decyzją, zasoby Q, 
uzupełnić sytuacją zbiorem sytuacji alternatywnych S, sfor­
mułować zbiór celów A oraz ograniczeń B. Ponadto, uwzględniając 
preferencje populacji osób ćwiczących, kierujących się własnym 
indywidualnym kryteriiim wyboru k, sformułować zbiór decyzji Y, 
Jakie mogą być podejmowane podczas ćwiczenia lub treningu, umoż­
liwiających ich porównywanie z decyzją optymalną Y*.

W wypadku wypracowywania decyzji lub JeJ propozycji w ze­
spole osób funkcyjnych, zadanie decyzyjne można zapisać w pos­
taci ;

<Sq , T, Q ||S, a , B, Y, P<f), L, Y»>
gdzie: S^, T, Q, 8, A, B, Y, Y* - te same symbole, co w 

przez indywidualną osobą funkcyjną, azadaniu rozwiązywanym 
ponadto:

F(f) - funkcja upodobań (preferencji) zespołu osób funkcyj­
nych, która zależy od wektora indywidualnych upodobań Jego 
członków f s (fj, ... , f^), gdzie: d - liczba członków zespołu 
funkcyjnego.

L - oznacza zasadą (regułą) uzgadniania indywidualnych upodo­
bań przy formowaniu preferencji całego zespołu. Wybór określonej 
zasady (reguły) wynika z potrzeby i motywacji do przeprowadzenia 
na(lepszego uzgodnienia, zaś zdolność do podejmowania propozycji 
decyzji zbliżonych do optymalnych Jest częścią pojęcia zgrania 
zespołu. Ogólnie znanym sposobem uzgadniania indywidualnych upo­
dobań Jest na przykład głosowanie, w którym zwycięża koncepcja 
otrzymująca większość głosów. W wojsku zasada większości głosów 
Jest zastępowana zasadą Jednoosobowego dowodzenia lub kierownic­
twa. Dowódca podejmuje decyzję Jednoosobowo, lecz może i zwykle 
przyjmuje propozycję tej decyzji wypracowaną przez sztab lub 
inny zespół osób funkcyjnych.

Podsumowując powyższą analizę można sformułować szereg
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wniosków odnoszących się do treScl zadań decyzyjnych ̂ tworzonych 
do celów ćwiczeń i treningów organów dowodzenia wojskami wyko­
rzystujących środki automatyzacji:

Po pierwsze« w porównaunlu z tradycyjnymi ćwiczeniami dowód­
czo-sztabowymi o jednowariantowej sytuacji operacyjnej lub tak­
tycznej« zadania decyzyjne, opracowywane dla potrzeb ćwiczeń 
i treningów w ZSDW powinny mieć opracowane zbiory wielowarianto­
wych i alternatywnych sytuacji« celów oraz decyzji« Jakie mogą 
tworzyć« wytyczać lub podejmować szkolone osoby i zespoły funk­
cyjne. Wielowariantowość sytuacji« celów oraz możliwych decyzji 
pozwoli na lepsze wykorzystanie zasady prowadzenia ćwiczeń lub 
treningów według decyzji osób występujących w roli dowódców.

Po drugie« formalizacja elementów zadania opracowywanego do 
ćwiczeń lub treningów w ZSDW nie może wpływać na sposób Jego 
rozwiązywania przez ćwiczących. W szczególności konstrukcja 
decyzyjnych zadań operacyjnych lub taktycznych nie może sugero­
wać ćwiczącym określonych sposobów postępowania« ponieważ nie 
istnieją "Jedynie słuszne" metody bądź algorytmy pozwalające 
sformułować na przykład optymalne cele i warianty rozwiązań.

Po trzecie« zadauiia decyzyjne projektowane do celów ćwiczeń 
i treningów w ZSDW powinny umożliwiać kształtowanie tych cech 
i motywacji szkolonych osób funkcyjnych« które mają wpływ -na 
zgodna z obowiązującą doktryną wojenną priorytety celów dowodze­
nia, walki oraz upodobania wyboru określonych wariantów decyzji.

3 .3 . A n a liza  zadań wykonywanych w ZSDW

Zadanie wykonywane przez operatorów w systemie ergatycznyra 
Jest elementem« który aktywizuje« organizuje i ukierunkowuje ich 
działania. Rozpatrzymy treści i charakterystyki zadań rozwiązy­
wanych przez osoby i zespoły funlccyjne zautomatyzowanych syste­
mów dowodzenia wojskami z punktu widzenia całokształtu czynności 
umysłowych i praktycznych oraz charakterystyk środków technicz­
nych niezbędnych do ich wykonywania.

Podczas rozpatrywania zadań niezbędne jest postawienie wy­
raźnej granicy między treścią zadania a Jego charakterystykami. 
Kiedy mówimy o różnych typach zadań« na przykład o poszukiwaniu
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1 odbiorze informacji« albo rozwiązywaniu problemu i podejmowa­
niu decyzji, wówczas mamy na myóll Ich treść. Charakterystyki 
zadania takie. Jak Jego trudność lub złożoność odnoszą slą to 
całej treści zadania.

Istotną sprawą w procesie szkolenia Jest możliwość obser­
wacji, sposobu wykonywania zadania przez osoby funkcyjne. Roz­
wiązywanie zadania sformułowanego abstrakcyjnie na przykład 
w formie wykazu pytań Jest nieobserwowalne z zewnątrz, ponieważ 
Jest działaniem na pewnych konstrukcjach pojęciowych ukrytych 
w timyśle podmiotu rozwiązującego zadanie. Podczas rozwiązywania 
zadania sformułowanego konkretnie w postaci serii bodźców prze­
kazywanych za pomocą środków zobrazowania informacji, mamy do 
czynienia z konkretnymi, obserwowałnymi Jadco czynności praktycz­
ne, reakcjami odzewowymi podmiotu. Reakcje te w postaci serii 
operacji lub czynności dają -się obserwować z zewnątrz Jako 
wyróżnione zdarzenia zachodzące w określonych momentach czaeu. 
Treść zadań funkcjonuje tu fizycznie Jako ich faktyczna realiza­
cja możliwa do obserwacji, natomiast charakterystyki zadań nie 
przejawiają się w formie fizycznej. Mimo to, charakterystyki 
zadauó trzeba uwzględniać, ponieważ z ich pomocą można otrzymywać 
pewne konkretne wnioski niezbędne do formułowania, na przykład 
kryteriów selekcji zawodowej osób funkcyjnych, wymagań dotyczą­
cych treści zadań szkoleniowych oraz sposobów optymalizacji 
dopasowania możliwości psychofizjologicznych ludzi do warunków 
pracy z wykorzystaniem konkretnych urządzeń technicznych.

Przejdziemy teraz do analizy treści zadań wykonywanych 
przez ludzi w systemach ergatycznych. Wielka różnorodność tych 
zadań wymaga przeprowadzenia klasyfikacji ich treści. Problema­
tyką klasyfikacji treści zadań zajmują się na\ikl ergologiczne, 
wśród nich ergonomia 1 psychologia Inżynieryjna, Do tej pory nie 
Udało się nikomu opracować uniwersalnej i absolutnej klasyfika­
cji obejmującej wszystkie zadania możliwe do wykonywania w sys­
temach ergatycznych. Opracowano Jedynie oddzielne taksonomie 
zadań z punktu widzenia określonych celów, przydatne na przykład 
w selekcji zawodowej, treningach osób 1 zespołów funkcyjnych 
oraz wzajemnym dopasowywaniu ludzi 1 urządzeń technicznych - 
narzędzi ich pracy.

Taksonomia to system klasyfikacji. Z punktu wldzela celu 
niniejszej pracy najlepiej Jest formułować system klasyfikacji
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zachowania się podmiotu rozwiązującego te zadania. Wląkszodó 
taksonomii formułowania Jest werbalnie. Rozpatrzymy trzy przy­
kłady takich taksonomii.

V tabeli 3.1 przestawiono taksonomią zadah wykonywanych 
w systemach ergatycznych według Berllnera [56, s.140]. Wyróż-

Tabela 3*i.
Taksonomia zadah wykonywanych przez osoby funkcyjne 

systemów ergatycznych (według C, Berllnera)
Klasyfikacja zachowań

Procesy Działania Czynności
1 2 3

Percepcja

Poszukiwanie 
i odbiór 
Informacji

Wykrywa
Kontroluje
Obserwuje
Czyta
Otrzymuje
Przesztikuje
Przegląda

Rozpoznawanie 
obiektów, działań.

Rozróżnia
Rozpoznaje
Określa położenie przestrzenne

Procesy
pośredniczące

Przetwarzanie
Informacji

Dzieli na kategorie
Zlicza
Koduje
Wylicza
Interpoluje
Klasyfikuje
Sporządza wydruk
Tłumaczy

Rozwiązywanie 
problemu 1 podej­
mowanie decyzji

Analizuje
Podlicza
Wybiera
Porównuj e
Wylicza
Ocenia
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Procesy
komunikacyjne

Odpowiada
Oznajmia
Ukierunkowuje
Wskazuje
Informuje
Instruuje
Pyta ,
Przekazuje

Procesy
ruchowe
(motoryczne)

Proste dyskretne

Uaktywnia
Wyłącza
Załącza
Odłącza
'̂ rzy łącza
Przesuwa

Mieszane Naciska
Ustawia
Podstraja
Wyrównuj e

Złclone ciągłe Reguluje
Synchronizuje
Siedzi

• \

niono w niej trzy poziomy określone Jako "procesy“, "działania“ 
1 "czynności".

Taksonomia R.B, Millera przedstawiona w tabeli 3.2 oparta 
Jest na analogii miedzy procesami zachodzącymi w komputerach a 
działalnością umysłową człowieka. Na przykład "pamiętanie krót­
kotrwałe (bufor)" Jest analogiczne do zapamiętywania w pamięci 
krótkotrwałej człowieka.

122



Tabela 3,£,
Taksonomia zadautl wykonywanych przez osoby funkcyjne 

systemów ergatycznych (wg R.B.Mlllera) *

Termin Uproszczony opis
i 2

Informowanie Przekazywanie zbioru symboli w formie zrozumiałego twierdzenia.
Dobór sygnałów wejścio­wych Wybór sygnałów, na które później nale­ży zwrócić uwagę.
Filtracja Odsiewanie niepotrzebnego.
jP 1 an j w^ko r z y s t ani a Określenie kolejności wykorzystania kanałów komunikacyjnych.
Wykrywanie Czy Jest tam coś?
Posz\ikiwanie Poszukiwanie czegoś.
Identyfikacja Co to Jest i Jak się nazywa?
Kodowanie Przekształcenie z jednej formy na inną.
Interpretacja Co to oznacza?
Podział na kategorie Określić 1 nazwać grupy obiektów.
Przekazanie (transmisja) Przekazać coś z Jednego miejsca do drugiego.
Zapamiętanie Zapamiętać coś w celu późniejszego wykorzystania.
jPâ iĵ tanie krótkotrwałe Pamiętać coś chwilowo.1 ■ , ■ .
Liczenie Śledzić liczbę wyznaczonych obiektów.
Decyzja lub wybór Wybór reakcji odzewowej odpowiednio do zadanej sytuacji.
Planowaunie Tymczasowe dopasowemie zasobów do do oczekiwaunych wyników.
Badanie Jest zgodny z ocze-
Sterowanie Zmienić działanie zgodnie z planem.
Redagowanie Zorganizować lub uporządkować przed­mioty zgodnie z zadanymi zasadami.
Wizualne zobrazowanie Przedstawić coś w sposób przemyślany.
Adaptacja lub uczenie się Zapauniętać nowe reakcje odzewowe w celu powtórnego wykorzystania.
Oczyszczenie ‘ Uwodnić się od niepotrzebnych przed-
Nastrajanie Przg|otować się do wykonania innego
Uświadomienie celu Obraz dobrze wykonanego zadania.

183



Taksonomia I.D. Steinera (taOela 3.3) opisuje rozmaite typy 
a nie oddzielne funkcje lub charakterystyki zadad. Główny akcent 
polotono w niej na zadania wykonywane przez zespoły osób 
funkcyjnych i sposoby uogólniania indywidualnych możliwości 
członków zespołu.

Tabela 3,3
Taksonomia zadad wykonywanych przez osoby funkcyjne 

systemów ergatycznych (wg I.D. Steinera)

Zadanie Opis1 2
Całościowe Zadania nie można podzielić na podzadeunia

4l4ce[ “»‘••I"“ Pf«* 1»“ ““P
Podzielne operaforów?^ podział pracy między kilku
Maksymalizujące inakiymafizacji^^zakr^ slybSości działali.
Optymiżujące

SP"?SSSlSlai?a’'f5g‘'54l4lSfg5S!*Sar̂li[l!i’«‘'-
Rozdzielne wzywani a zadania potencjalna 

nego członka grupy. -
Zespolone
Dopełniające fg3?5ła5arg?Si'5?ii?4Sw*SS?2ngSi*i?u??.
Dyskretne ig3y5ł3tóig5*Sg§?3g«rSŜ ĝ42gr‘'''“*

Opisane trzy przykłady taksonomii ogólnych charakteryzują 
całokształt działalności ludzi w systemach ergatycznych» Możli­
we* a zarazem pożyteczne jest tworzenie taksonomii oddzielnych, 
pojedynczych i specyficznych funkcji . na przykład komimikacji 
lub podejmowania decyzji.

2 naszego punktu widzenia najbardziej interesujące są zada­
nia związane bezpośrednio z dowodzeniem wojakami i kierowaniem 
środkami walki. Różne zadania wymagają innego oddziaływania dy­
daktycznego. ze strony nauczycieli i instruktorów, przejawiają-
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cego 8lQ w stosowaniu równych form 1 metod szkolenia. Na przy­
kład umiejętność rozwiązywania zadad« ktdrycli wynikiem ma być 
rozwiązanie pewnego problemu teoretycznego, można zdobyć podczas 
zajęć audytoryjnych, wykładów seminariów 1 ćwiczeń. Umiejętność 
podejmowania decyzji dotyczących dowodzenia wojskami lepiej 
zdobywać podczas zajęć praktycznych, ćwiczeniach dowódczo-szta­
bowych lub z wojskami. Umiejętność wykonywania pewnych nieprzer­
wanych ciągów czynności związanych z wykorzystaniem narzędzi do­
wodzenia najlepiej Jest nabywać podczas zajęć praktycznych z wy­
korzystaniem sprzętu. Stąd potrzeba przyjęcia innej taksonomii, 
opartej na podziale zadań realizowanych w czasie dowodzenia 
wojskami na poszczególne ich rodzaje. Propozycję taksonomii 
zadań wykonywanych przez osoby funkcyjne organów dowodzenia 
wojskami wyposażonych w środki automatyzacji przedstawiono w 
tabeli 3.4. Obejmuje ona całokształt czynności wykonyweuiych nie 
tylko przez kadrę dowódczo-sztabową, lecz również i inne osoby 
funkcyjne.

Jednym z ważniejszych celów szkolenia osób i zespołów funk­
cyjnych zautomatyzowanych systemów dowodzenia Jest eliminowanie 
błędów popełnianych podczas rozwiązywania zadań. Popełnianie 
błędów 1 uchybień podczas rozwiązywania zadań Jest czymś normal­
nym. Ważne Jest przy tym, aby w kolejnych cyklach treningowych 
eliminować te błędy. Postępowanie nauczycieli i instrviktorów 
w czasie prowadzenia ćwiczeń i treningów, z punktu widzenia 
eliminacji błędów działania i rozwiązywania zadań, może być 
nastawione dwojako. Po pierwsze - na obserwację popełnionych 
błędów bez Ingerowania w działalność ćwiczących lub trenujących 
osób. Ten sposób postępowania przyczynia się do uzyskiwania 
przez ćwiczących doświadczenia albo Inaczej praktyki w wykonywa­
niu zadań. Sprzyja temu efekt nazywany potocznie **poparzeniem 
sobie palców**. Efekt ten sprzyja powstawaniu u trenowanych osób 
silnego nastawienia psychicznego zapobiegającego popełnianiu 
w przyszłości takich samych lub podobnych błędów. Po drugie - nS 
zapobieganie powstawaniu błędów. Metoda ta wymaga Ingerencji 
instruktora w. działania ćwiczących osób 1 zespołów funkcyjnych* 
Najlepszą, ogólnie znaną w dydaktyce metodą szkolenia nastawioną 
na zapobiegania błędów Jedcle ludzie mogą popełniać w przyszłym 
działaniu Jest prowadzenie ćwiczeń lub treningów według zasady: 
najpierw ćwiczyć dokładność a następnie szybkość działania.
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Tabela 3, 4,

Taksonomia zadaA wykonywanych przez osoby funkcyjne ZSDW
(propozycja)

Typ zadania Skrócony opis
l 2

Problemowe podczas rozwiązywania problemów sformułowanych zwykle w formie pytań.
Komunikacyjne 5^ z rozdziałem informacji do dosz-

Czujności
brązowania, w wypadku niespoazlewanie^nnlaSła jących się'sygniió^lub i5?§?Sa?Jl?^® pojawla-

Percepcyjne Yub^Sżwiękowych?^ analizy bodźców wizualnych
Psychomotoryczne podczas Ciągłego śledzenia ruchomychggf §S*|g-
Czasowe
Dynamiczne

Decyzyjne

Operacyjne W^agają wniejętnoścl określonego zachowaniagil prg?jn!?sg"gg?c?!2i.?* “‘■tal?nygS"?SS“SŻ?,-
W Odniesieniu do szkolenia w ZSDW metoda ta Jest słuszna w wy­
padku rozwiązywania zadań komunikacyjnych, percepcyjnych, psy­
chomotorycznych 1 czasowych (tabela 3.4). Jak widać są to zada- 
n a występujące głównie podczas obsługi określonych urządzeń 

icznych, gdzie potoki czynności praktycznych dają slg 
Igorytmlzować. Jest ona również słuszna w tych wypadkach gdy

aw!r?! szkolonej osoby funkcyjnej mogą spowodować
awarie lub nieszczęśliwe wypadki,

W działalności kadry dowódczo-sztabowej podczas dowodzenia 
w systemach zautomatyzowanych przeważają Jednak zadania proble- 
owe, decyzyjne, operacyjne i dynamiczne, które nie dają się 

ma zować. stąd przyjęcie takiej metody treningów, która
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pozwala najpierw eliminować błędy« a następnie skracać czasy 
czynności (podwyższać szybkość działania) traci sens. W wypadku 
ćwiczenia się w umiejętności rozwiązywania większości zadad 
dowodzenia wojskami nie ma lepszej metody niż uczenie się na 
własnych błędach popełnianych podczas treningów i ćwiczeń. W wy­
niku popełniania błędów podczas rozwiązywania zadań« a następnie 
zrozumienia ich istoty nie tylko zmniejsza się liczbę błędów 
w kolejnych cyklach treningowych« lecz również szybciej uzyskuje 
się praktykę i doświadczenie. D.Meister twierdzi« że ''Doświad­
czenie sprzyja podejmowaniu właściwych decyzji« a doświadczeni 
operatorzy częściej stosują strategie optymalne" [56« s.aS], 
Jest tu Jednak Jeden bardzo ważny warunek: błędy powinny być 
wykrywane w drodze seunokontroli lub przez instr\xktora« a ich 
istota i skutki dokładnie omówione i doprowadzone do świadomości 
osób poddawanych ćwiczeniom lub treningom. Powyższe ustalenia 
nie obowiązują podczas sprawdzianów mniejętności przeprowadza­
nych w toku ćwiczeń kontrolnych.

Ha liczbę błędów popełnianych podczas ćwiczeń i treningów 
osób i zespołów funkcyjnych zautomatyzowanych systemów dowodze­
nia mają wpływ dwie podstawowe charakterystyki zadań dowodzenia« 
a mieunowicie ich złożoność i trudność. Zostało wielokrotnie 
udowodnione w odpowiednich eksperymentach (na przykład w badania 
przeprowadzonych przez D. Meistera [56])« że złożoność zadań 
zwiększa prawdopodobieństwo popełniania błędów i pogarsza pracę 
operatora systemu ergatycznego. Zadeunie może być złożone z róż­
nych przyczyn: dużej liczby podzadań« bredcu informacji« deficytu 
czasu« wymogów wysokiej dokładności, dużych konsekwencji w wy­
padku popełnienia błędów i innych przyczyn powiększających 
nieokreśloność zadań. Podczas tworzenia zadań treningowych 
bardzo ważne Jest aby sprawnie operować tymi składnikami« które 
wpływają na ich złożoność.

Drugą charakterystyką zadań wpływającą na podwyższenie 
liczby działań błędnych i niedokładnych (uchybień) Jest trudność 
zadania.Obejmuje ona te subiektywne właściwości operatora, które 
sprzyjają powstawaniu błędów. Zadaunie proste dla jednej osoby 
lub zespołu funkcyjnego« może być trudne dla innej osoby lub 
zespołu z powodu braku umiejętności pradctycznych« odpowiednich 
nawyków« albo zgrania zespołu,

D o b i e r a j ą c  o d p o w i e d n i o  s k l a s y f i k o w a n e  w n i n i e j s z y m  p o d r o z -
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dziale typy zadad można przewidywać właściwe do nloli zachowania 
ślę poszczególnych osób funkcyjnych. Znając poziom aktualnych 
umiejętności 1 nawyków osób funkcyjnych oraz poziom zgrania 
zespołów można efektywnie stosować Jedną z ważniejszych zasad 
obowiązujących podczas ćwlczeh 1 treningów« a mianowicie zasadę 
stopniowania trudności. Jej stosowanie zostało omówione w pod­
rozdziale 5.8.,
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9. Doskonaletiie jaloici ZSDW« procesacłi szkolenia
4.1. Wskalnflcl ZSKW zmieniające sia w procesie szkolenia

Doskonalenie Jakości zautomatyzowanych systemów dowodzenia 
wojskami wymaga określenia 1 wytypowania tych wskaźników 
charakteryzujących Jego Jakość, które zmieniają się w procesie 
szkolenia. Według właściwie wytypowanych wskaźników Jakości 
możliwe będzie dobieranie odpowiednich form 1 metod szkolenia 
oficerów - osób funkcyjnych ZSDW. To z kolei pozwoli na 
doskonalenie Jakości dowodzenia wojskami lub kierowania środkami 
walki przez lepsze wykorzystanie systemu Jego automatyzacji. 
Z punktu widzenia osiągnięcia zamierzonych celów niniejszej 
pracy. Interesujące Jest przede wszystkim doskonalenie Jakości 
działania osób funkcyjnych organów dowodzenia związków taktycz­
nych 1 operacyjnych, wykorzystujących w swojej pracy komputerowe 
środki automatyzacji lub wspomagania dowodzenia wojskami. Hie 
będziemy .się zajmowali Jakością samych środków automatyzacji 
dowodzenia. Przyjmiemy, że są one dane, a ich stan techniczny 
umożliwia normalną pracę osób funkcyjnych.
' Przez Jakość dowodzenia z zastosowaniem środków automatyza- 
'ojl będziemy rozumieć wynik działania dowództwa l sztabu związku 
foperacyjnego lub taktycznego, określony według kryteriów osiąga­
nia celu działań bojowych. Za kryterium osiągnięcia tego celu 
przyjmuje się zasadę pozwalającą poróvmać rozmaite strategie lub 
sposoby postępowania osób funkcyjnych organu dowodzenia prowa­
dzące do osiągnięcia tego celu w różnym stopniu. Interesować nas 
będzie takie ulepszanie Jedioścl dowodzenia w procesie szkole­
nia, które doprowadzi do podwyższeuila stopnia osiągania celu
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działań bojowych.
Cel działań bojowych może być osiągany w różnym stopniu. 

Stopień ten zależy od wielu czynników, w tym również tych, które 
są kształtowane w procesach szkolenia. Podstawowym czynnikiem 
zależnym od szkolenia są umiejętności prowadzenia działań bojo­
wych przez wojska, w tym umiejętności pradctyćzne osób funkcyj­
nych organów dowodzenia.

Jeśli mówimy o strategiach lub sposobach postępowania osób 
funkcyjnych organu dowodzenia to wkraczamy w dziedzinę ludzkicn 
\imiejętności. Im lepsze umiejętności dowodzenia wojskeumi tym cel 
działań bojowych może być osiągany w wyższym stopniu, czyli 
wystąpi wyższa jakość dowodzenia. Jakość dowodzenia zależy od 
jakości ZSDW i wyraża się w konkretnych wartościach charaktery- 
zujących go wskaźników. Nie wszystkie wskaźniki jakości ZSDW 
zmieniają się w procesie szkolenia. Zachodzi zatem pytanie; 
według- jakich charakterystyk i wskaźników doskonalić zautomaty­
zowane systemy dowodzenia wojskauni w procesie szkolenia dowódców 
i oficerów sztabu “?

Podejście systemowe wprowadza pojęcie efektywności, stano­
wiące uogólnioną charakterystykę stopnia osiągania celu działa­
nia. Pojęcie efektywności bywa definiowane jako: ^... ilość na­
kładów niezbędnych do otrzymania określonego wyniku lub wynikiem 
otrzymanym przy określonych nakładach. Obydwie te miary nie są 
wystarczająco ogólne 1 nie mogą być stosowane we wszystkich 
przypadkach” (R.L. Ackoff i F.E. Emery [1, s.45]). W odniesie­
niu do systemu dowodzenia uważa się, że proces oceny Jego efek­
tywności Jest procesem wielokryterialnym i nie istnieje Jedno 
globalne kryterium oceny, które uwzględniałoby wszystkie pods­
tawowe aspekty systemu dowodzenia (P. Sienkiewicz (76, s.H49]). 
Dlatego też, jako charakterystyki jakości ZSDW dające się dosko-
n.aić w procesie szkolenia i doskonalenia Jego obsług trzeba 
wybrać takie wskaźniki, aby za ich pomocą można było oceniać 
efektywność, skuteczność, sprawność lub ekonomiczność, czyli 
ogólnie przyjmowane wskaźniki Jakości każdego działania, w tym 
różnych aspektów walki zbrojnej.

Cele osiągane w walce zbrojnej są celami nadrzędnymi w sto­
sunku do celów osiąganych przez systemy dowodzenia. Systemy 
dowodzenia istnieją po to, aby zapewniać osiąganie celów walki. 
Niemniej jakość systemu dowodzenia jest również charakteryzowana
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przez Jego własną efektywność dowodzenia.
Efektywność dowodzenia Jest pojęciem bardzo szerokim i uj­

mowana Jest rozmaicie przez różnych autorów. Charakteryzowana 
ońa Jest wieloma różnymi czynnikami, z których nie wszystkie mo­
żna doskonalić w procesach szkolenia. Rozpatrzymy obecnie w Jaki 
sposób niektórzy autorzy prac definiują i rozpatrują problema­
tykę efektywności dowodzenia. Analiza ta pozwoli wybrać okreś­
lone wskaźniki charakteryzujące zautomatyzowany system dowodze­
nia, według których możliwe Jest Jego doskonalenie w procesie 
szkolenia osób i zespołów funkcyjnych.

Według P.K. Ałtuchowa i współautorów [108, s.169-162] efek­
tywność dowodzenia scharakteryzować można wpływem systemu dowo-. 
dzenia na o.«!iągnięcie końcowych celów działań bojowych lub na 
stopień Wykorzystania potencjalnych możliwości bojowych zgrupo­
wania wojsk w pperacji lub walce. Za efektywne należy uważać 
takie dowodzenie, które zapewnia wypracowanie optymalnych planów 
i decyzji w konkretnej sytuacji, skuteczne wprov^adzanle ich 
w życie oraz osiąganie wysokiego stopnia realizacji potencjal­
nych możliwości bojowych podległych wojsk. Wymienieni autorzy 
zalecają użycie systemu oceny- efektywńo,ści zawierającego trzy 
grupy kryteriów, szczegółowych. Pierwsza - zapewnia ocenę zgod­
ności systemu dowodzenia ze stawianymi mu wymaganiami dotyczą­
cymi gotowości bojowej , operatywności , wysokiej Jakości, stabil­
nością ciągłości i tajności dowodzenia. Drugą -pozwala wnios-- 
kować, w Jakim stopniu struktura i procesy funkcjonowania 
systemu dowodzenia odpowiadają sformułowanym przez nxch siedmiu 
specyficznym prawom dowodzenia [108, s.35] , których opisu nie 
przytacza się, ponieważ nie dotyczą one bezpośrednio szkolenia. 
Trzecia grupa kryteriów charakteryzuje poziom wyszkolenia osOb 
funkcyjnych organów dowodzenia> o decydującym wpływie na Jakość 
dowodzenia. Trzy wymienione grupy kryteriów po zintegrowaniu 
tworzą kryterium efektywności bojowej zwane przez nich zewnętrz-, 
nym.

Wydaje się, że powyższa,koncepcja efektywności dowodzenia 
posiada w pewnym sensie charakter uniwersalny i może znaleźć- 
zastosowanie zarówno do charakteryzowania systemów zautomatyzo­
wanych, jak 1 tradycyjnych. Nie wynika Jednak z niej, co konkre­
tnie należy doskonalić w procesie szkolenia obsług, zwłaszcza 
zautomatyzowanych systemów dowodzenia. Dlatego też. Jako następ-
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na zbstanle rozpatrzona metoaa oceny efektywności zautomatyzowa­
nego systemu dowodzenia wojskami.

Podstawową sprawą w pomiarze efektywności dowodzenia z wy- 
kórzystaniem środków Jego automatyzacji Jest dobór kryteriów 
oceny, pozwalających formułpwaó mierzalne wskaźniki efektywnoś­
ci. Problemy tego doboru analizowane są miedzy innymi w pracach 
P.r.- Altuchowa [106], P.I. Andrięnki [18fl] , I.l, Anuriewa i A.J. 
Tatarczenki [109], J.w. Czujewa [193], p, Sienkiewicza [70, 79, 
01 1 In.j, J.s. Wentcla [120], Zubkowa [lÓS] i innych autorów.
Jest przy tym naturalne i oęzywiste, że zdecydowana większość 
kryteriów efektywności została sformułowana tak, aby ich wskaź­
niki można było mierzyć, "a priori’*, przed obserwacją skutków 
dowodzenia.. Stąd też wskaźniki efektywności dowodzenia formuło­
wane są przeważnie w sposób probabilistyczny.

Na przykład P. Sienkiewicz [70, s.249] formułuje wskaźniki 
efektywności Jako: prawdopodobieństwo" sukcesu, względne oczeki­
wane straty w walce, prawdopodobieństwo, wykonania zadania bojo­
wego w określonym terminie, prawdopodobieństwo terminowego prze­
twarzania informacji 1 .inne.

P.K. Ałtuchow i współautorzy [1O0, s.170-179] oprócz trzech 
zdetesnininowanych wskaźników efektywności dowodzenia, do których 
zalićża: absolutny czas doprowadzenia systemu dowodzenia do peł­
nej gotowości bojowej; bilans czasu; różnicę czasu między termi­
nami dyrektywnymi (Jeśli czas wykonania poszczególnych czynności 
Jest ściśle Zdeterminowany), wskazuje na potrzebę formułowania 
kryteriów zawierających elementy probabilistyczne takie. Jak: 
nadzieja matematyczna długotrwałości przedsięwzięć zapewniają­
cych funkcjonowanie systemu dowodzenia; prawdopodobieństwo 
reagowania we właściwym czasie na działanie nieprzyjaciela; 
prawdopodobieństwo wykonania działania w zaplanowanym lub wyma­
ganym okresie.

. Zubków [105, S.202] proponuje rozpatrywać trzy rodzaje
efektywności zautomatyzowanego dowodzenia wojskami: taktyczną, 
techniczną i ekonomiczną. Ź punktu widzenia niniejszej pracy ma

Jedynie efektywności taktycznej, ponieważ 
efektywność techniczna dotycząca Jakości środków technicznych

ekonomiczna charakteryzująca nakłady na wdrożenie zautoma-
yzowanych środków dowodzenia. Odnoszą się do okresu ich wytwa­
rzania. Przystępując do szkolenia obsług ma się do-czynienia
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2 gotowymi, konkretnymi -i istniejącymi teciinicznymi środkami 
automatyzacji dowodzenia, wraz z icti’oprogramowaniem o określo­
nych wskaźnikach efektywności -techniczne^j i ekonomicznej > nato­
miast efektywność taktyczna ‘ Jest tym wskaźnikiem, ktdry możną 
podwyższać w procesie użytkowania ZSpw oraz szkolenia Jego 
obsług. Rozważając dalej'efektywność taktyczną, wspomniany autor 
proponuje wydzielenie pewnej liczby sżczególowych kryteriów-oce­
ny efektywności takich, jak; szybkość działania, rozmach, cią­
głość, stabilność (żywotność i niezaw.odność) , zdolność przepus­
towa, mobilność, tajność- i. elastyczność funkcjonowania zautoma­
tyzowanego systemu dowodzenia.

Problematyką wskaźników Jakości (efektywności), systemów 
złożonych z ludzi i maszyn zajmuje sią również psychologia inży­
nieryjna. Zajmuje sią ona między innymi doborem zawodowym; szko­
leniem, .doskonaleniem działalności' grupowej oraz kontrolą umie­
jętności ludzi pracujących W różnych systemach, w tym - zauto­
matyzowanych systemach kierowania.

B . F .  Ł o m ó w ,  i  i n n i  a u t o r z y  [ 1 6 4 ,  s . 2 T 9 ] , w y z n a c z y ł  i  s z e r e g  
. p r o b l e m ó w ;  k t ó r e ,  i ć h  z d a n i e m  p o w i n n y  p o d l e g a ć  o c e n i e  z  j p u n k . tu  
w i d z e n i a  p s y c h o l o g i i  i n ż y n i e r y j n e j  n a  e t a p i e  e k s p l o a t a c j i  ( u ż y t ­
k o w a n i a )  s y s t e m ó w  z ł o ż o n y c h ,  z  l u d z i  i  u r z ą d z e ń  t e c h n i c z n y c h .  
A d a p t u j ą c  t e n  s p o ' s ó b  p o d e j ś c i a -  d o  o c e n y  e f e k t y w n o ś c i  p r a c y  o r g a ­
n u  d o w o d z e n i a  W o j s k a m i  . w y p o s a ż o n e g o  w ś r o d k i  a u t o m a t y z a c j i  r n o ż e -  
my s t w i e r d z i ć ,  ż e . o c e n i e  m o g ą  p o d l e g a ć  n a s t ę p u j ą c e  z a g a d n i e n i a :

1. Zgodność-• algorytmów działania z możliwościami-osób funk­
cyjnych ZSDW, Jej wskaźnikami- mogą być logiczna złożoność, 
stereotypowość oraz natężenie wypełniania czynności wchodzących 
w skład algorytmów.:

H. Natężenie pracy Operatorów według wskaźników obciążenia 
informacyjnego;.

3. Częstotliwość zmian i ćżas trwania pracy oraz odpoczynku 
w odniesieniu do wskaźników stanu psychofizjologicznego.

4. Warunki środowiska pracy w odniesieniu do norm higienicz­
nych i sanitarnych.

5,. Metody • szkolenia i. treningów osób i zespołów-funkcyjnych 
ZSDW według czasu, osiąganego poziomu wyszkolenia osób funkcyj­
nych oraz zgrania zespołów. ’ , ' .

6. Techniczne środki, szko-lenia-, w tym symulatory, śrOdkl po­
zoracji walki oraz komputerowe programy ćwiczeń i żadan trenin-
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g p w y c i i ,  z  p u n K t u .  v i r x < lz e n ia  p o z i o m u  r e a l i z m u  o p e r a c y j n o - t a k t y c z n e -  
g o  o r a z  t e c h n o l o g i c z n e g o .

7 .  P o z i o m  b h p ,  e s t e t y k a  m i e j s c a  p r a c y  ( z a u t o m a t y z o w a n y c h  s t a ­
n o w i s k  p r a c y )  o r a z  j a k o s ć  d o k u m e n t a c j i  u ż y t k o w e j  i  e k s p l o a t a c y j ­
n e j  . '

8 . E f e k t y w n o ś ć ,  n i e z a w o d n o ś ć  i  s z y b k o S ć  d z i a ł a n i a  z a u t o m a t y ­
z o w a n e g o  s y s t e m u  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i .

9.. E k o n o m i c z n a  c e l o w o S ć  i  m o ż l i w o ś ć  w y p e ł n i a n i a  z a l e c e h  p s y ­
c h o l o g i i  d c w o d z e n i a  i  i n ż y n i e r y j n e j .

1 0 ,  O g ó ł  w s z y s t k i c h  z a l e c e h  d o  p o d w y ż s z a n i a  p o z i o m u  w s k a ź n i ­
k ó w  J a k o S c i  z a u t o m a t y z o w a n e g o  s y s t e m u  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i .

Z p u n k t u  w i d z e n i a  p r z y g o t o w a n i a  k a d i ' y  d o w ó d c z o  s z t a b o w e j  d o  
p r a c y  w z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m a c h  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i ,  z a  
g ł ó w n e  p r o b l e m y  z  w y ż e j  w y m i e n i o n y c h ,  p o d l e g a j ą c e  o c e n i ę  t r z e b a  
p r z y j ą ć :  e f e k t y w n o ś ć ,  n i e z a w o d n o ś ć  i  s z y b k o ś ć  d z i a ł a n i a ;  m e t o d y
. « t z k o l e n i a  i  t r e n i n g ó w  o r a z  p r z y d a t n o ś ć  t e c h n i c z n y c h  ś r o d k ó w  
s z k o l e n i a .  I n n e  z  n i c h  p o w i n n y  b y ć  r o z w i ą z y w a n e  p o  t o ,  a b y  r o z ­
w i ą z y w a ć  t e  p r o b l e m y  z a s a d n i c z e ,  o d  k t ó r y c h  b ę d z i e  U z a l e ż n i o n a  
J a k o ś ć  s z k o l e n i a  i  d o s k o n a l e n i a  ZSDW.

W e d łu g  M . A .  K o t i k a  [ 1 4 1 ,  s . 2 2 9 ]  p r a c ę  o p e r a t o r a -  w s y s t e m i e  
" c z ł o w i e k  -  m a s z y n a "  m o ż n a  o c e n i a ć  n a  p o d s t a w i e  w s k a ź n i k ó w  
c h a r a k t e r y z u j ą c y c h :  s z y b k o ś c i ,  d o k ł a d n o ś c i  i  n i e z a w o d n o ś c i  d z i a ­
ł a n i a .  W y k a z  t y c h  w s k a ź n i k ó w  ń io ż n a  u z u p e ł n i a ć  w i e l o m a  i n n y m i ,  
o d z w i e r c i e d l a j ą c y m i  n i e  t y l k o  w y n i k i  f u n k c j o n o w a n i a  s y s t e m u  
( w s k a ź n i k i  e k o n o m i c z n e ,  s o c j a l n e . ,  e s t e t y c z n e  i  i n n e ) , ,  i e c z  
i  n i e z b ę d n e  n a k ł a d y  n a  w y p r o d u k o w a n i e ,  w d r o ż e n i e  i  u ż y t k o w a n i e  
( k o s z t  s y s t e m u ,  p r z y g o t o w a n i a  o p e r a t o r ó w ,  e n e r g o c h ł o n n o ś ć  i t d . ) .  
K a ż d y  z  w y m i e n i o n y c h  w s k a ź n i k ó w  o d z w i e r c i e d l a  t y l k o  J e d n ą  o d ­
d z i e l n ą  s t r o n ę  c h a r a k t e r y s t y k i  s y s t e m u .  A u t o r  t e n  p r o p o n u j e  p o ­
s ł u g i w a n i e  S i ę  z i n t e g r o w a n y m  w s k a ź n i k i e m  e f e k t y w n o ś c i  c a ł e g o  
s y s t e m u .  J e d n a k  o k r e ś l a n y m  p r o b a b i l i s t y c z n i e  z a  p o m o c ą  t a k i c h  
w a r t o ś c i  j a k  p r a w d o p o d o b i e ń s t w o  b e z a w a r y j n e j  p r a c y  l u b  u o g ó l n i o ­
n a  n a d z i e j a  m a t e m a t y c ż n a  p o m y ś l n e g o  w y k o n a n i a  c z y n n o ś c i  s k ł a d o ­
w y c h .  R ó w n i e ż  i  i n n i  a u t o r z y  z  d z i e d z i n y  p s y c h o l o g i i  i n ż y n i e -  
^ ' y j n e j  p o s ł u g u j ą  s i ę  p r z e w a ż n i e  w s k a ź n i k a m i  e f e k t y w n o ś c i  t y p u  
p r o b a b i l i s t y c z n e g o  t a k i m i  J a k  p r a w d o p o d o b i e ń s t w o  l u b  n a d z i e j a  
m a t e m a t y c z n a .

O k r e ś l a n i e  w s k a ź n i k ó w  j a k o ś c i  p r a c y  s y s t e m ó w  z ł o ż o n y c h  z  
l u d z i  1 m a s z y n  w s p o s ó b  p r o b a b i l i s t y c z n y  J e s t  c h a r a k t e r y s t y c z n e
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zarówno w psychologii inżynieryjnej. Jak i w teorii dowodzenia. 
Wszelkie wskaźniki JaUKodci systemów określane probabilistycznie 
są niezbędne w modelowaniu systemów lub ich wydzielonych aspek­
tów do celów prognozowania, planowania i projektowania.

Do celów szkolenia osób 1 zespołów funkcyjnych zautomatyzo­
wanych systemów dowodzenia wojskami, probabilistyczne szacowanie 
ich wskaźników JakoScl może być przydatne Jedynie do wstępnego 
planowania procesów szkolenia 1 prognozowania ich wyników. Do 
sterowania procesami szkolenia potrzebne są wskaźniki JakoSci 
ZSDW Określane "a posteriori” w sposób konkretny i zdeterminowa­
ny. SzybkoSć działania osób i zespołów funkcyjnych można okreś­
lać na podstawie pomiaru czasu wykonywania poszczególnych czyn­
ności lub całych operacji. Niezawodność pracy systemu można 
określać na podstawie rodzajów błędów popełnianych przez osoby 
funkcyjne, czasów oraz częstotliwości ich występowania. Dokład­
ność pracy systemu trzeba określać liczbowo Jako różnicę między 
osiągniętymi wynikami pracy systemu, a wynikami wzorcowymi lub 
ustalonych w odpowiednich normach. Uogólnianie tych wyników może 
się odbywać przy użyciu metod statystycznych za pomocą takich 
wskaźników, jak Średnie, odchylenia standardowe, współczynniki 
l.orelacji 1 inne.

Dokonaliśmy przeglądu sposobów określania wskaźników chara­
kteryzuj ącąych JedioSci Systemów ergatycznych, złożonych z ludzi 
i maszyn, stosowanych w teorii dowodzenia wojskami i psychologii 
inżynieryjnej. Jak wynika z powyższego, w procesie doskona­
lenia JakoSci ZSDW podczas szkolenia Jego obsług można brać pod 
uwagę takie wskaźniki, Jak: stabilność, ciągłość 1 taJnoSć dowo­
dzenia, sukces, stopieh wykonania zadania bojowego, czas osiąg­
nięcia gotowości bojowej, sżybkoSć reakcji na działanie nieprzy­
jaciela, szybkość działania, rozmach, żywotność, niezawodność. 
Zdolność przepustową, elastyczność funkcjonowania, dokładność 
oraz kilka wskaźników charakteryzujących ekonomicznoSć wytwarza­
nia, wdrożenia 1 użytkowania. Przystąpimy obecnie do ostatecz­
nego wyboru i dokładniejszego sformułowania tych wskaźników ja­
kości ZSDW, które będą najbardziej przydatne w sterowaniu w pro­
cesie szkolenia obsług.
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«.2. Kryteria i (Job6r wsKatnfkibH ZSBW

Do wyboru wskaźników charakteryzujących Jakońć ZSDW, według 
których można doskonalić w procesie szkolenia jego osoby i zes­
poły funkcyjnych potrzebne Jest sformułowanie odpowiednich kry­
teriów. Problematyka doboru kryteriów oceny JakoSci systemów 
Jest rozpatrywana w pracach z różnych dziedzin. Na podstawie 
niektórych prac [i05, lao, JEł] oraz moich badart przeprowa­
dzonych podczas szkolenia obsług stanowisk dowodzenia wojsk OPK 
[98], a także badart procesu szkolenia obsług poiowego zautoma­
tyzowanego systemu dowodzenia wojskami przedstawionych w załącz­
niku do niniejszej pracy można stwierdzić, że podczas wyboru 
Charakterystyk i wskaźników ZSDW pożyteczne będzie kierowanie 
się następującymi kryteriami:

i. Kryterium adekwatności. Według tego kryterium trzeba teik 
dobierać wskaźniki jakości, aby były one adekwatne do zadań roz­
wiązywanych w.ZSDW. Wskaźniki charakteryzujące ZSDW powinny nie 
tylko obiektywnie odzwxerciedlać istotne strony procesu dowodze­
nia, ale być także zgodne z celami walki. Na przykład, w dowo­
dzeniu wojskami ważne Jest między innymi, aby szybkość reagowa­
nia dowódców i sztabów na dynamicznie zmieniające się sytuacje 
oraz dokładność oddziaływania na obiekty nieprzyjaciela były jak 
najwyższe, natomiast liczba popełnianych przy tym błędów Jak 
najmniejsza, w szczególności, z punktu widzenia doskonalenia 
systemu, interesujące będą wskaźniki, które charakteryzują; cza­
sy reakcji osób funkcyjnych na zmiany sytuacji w czasie walki; 
wzrost niezawodności dowodzenia wspomaganego przez techniczne 
środki ZSDW w warunkach oddziaływania ogniowego i informacyjnego 
nieprzyjaciela; dokładność, a zatem skuteczność oddziaływania na 
Obiekty nieprzyjaciela. Kryterium adekwatności będą z pewnością 
spełniać wskaźniki charakteryzujące czasy cyklów różnych czyn­
ności dowodzenia, niezawodność oraz dokładność oddziaływania 
^Jsk i środków walki na obiekty nieprzyjaciela dowodzonych lub 
terowanych sposobem zautomatyzowanym. Nie będą go spełniały na 

przykład wskaźniki ekonomiczne charakteryzujące nakłady na zakup
i eksploatację środków technicznych ZSDW.

H. Kryterium mierzalności. Według niego trzeba dobierać ta-
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kie wskatnlKl Jakości ZSDW, które moina mierzyć w procesie szko­
lenia dostępnymi metodami i środkami. Obiektem pomiaru w proce­
sie szkolenia (ćwlćzert i treningów) Jest działalność funkcyj­
nych. Pomiarowi może podlegać tylko taka działalność, która da 
się wyraźnie obserwować i mierzyć. Nie opłaca się mierzyć proce­
sów i'zjawisk trudno obsęrwoyfalnych, na przykład poziomu napię­
cia emocjonalnego osoby funkcyjnej mimo, że teoretycznie taki 
pomiar Jest możliwy. Można i trzeba natomiast mierzyć czasy wys­
tępowania określonych zdarzeh, zliczać Je, szeregować, zali­
czać do klas iub grup i poddawać obróbce statystycznej. W kryte­
rium mierzalności powinny być również uwzględnione wymagania 
dotyczące Istnienia odpowiedniego rozproszenia wartości wskaźni­
ków Jakości wokół ich średnich. Nie ma większego sensu wyznaczać 
wskaźników o wartościach stałych lub zmieniających się w nie­
wielkim stopniu w procesie szkolenia. Z drugiej zaś strony zbyt 
duży rozrzut wartości mierzonej wokół Jej średniej, uniemożliwia 
analizę statystyczną Jakości systemu i dyskwalifikuje go jako 
wskaźnik oceny umiejętności osób i zespołów funkcyjnych, nabywa­
nych w procesie szkolenia.

3, Kryterium sterowności. Mówi ono o tym, że należy dobie­
rać takie wskaźniki Jadcości ZSDW, których wartości dadzą się 
zmieniać w wyniku pewnych przedsięwzięć i czynności wykonywanych 
w procesie szkolenia lub doskonalenia umiejętności osób i zgra­
nia zespołów funkcyjnych. Proces Jest sterowny w takim stopniu, 
w Jakim daję się skute'cznle ukierunkować na osiągnięcie pożąda­
nych celów (R.L. Ackoff [2, s.17]). Zmiana wartości wskaźników 
Jakości ZSDW w wyniku ćwiczeii i treningów zachodzi w pewnych 
zamkniętych cyklach. Niska wartość Jakiegoś wskaźnika, na przy­
kład czasu osiągania pełnej gotowości bojowej, może być powodem 
do zaplanowania i wykonania przedsięwzięć szkoleniowych zmierza­
jących do Jego skrócenia, po czym następuje ponowny pomiar tego 
czasu 1 cykl można rozpocząć od nowa. Stąd czas osiągania okreś­
lonych stanów gotowości bojowej daje się. skracać w wyniku dosko­
nalenia umiejętności organów dowodzenia i wojsk, zatem jest ste­
rowalny. Przykładem nie dających się sterować w drodze doskona­
lenia form i metod szkolenia mogą być niektóre wskaźniki,roz­
machu zautomatyzowanego systemu dowodźenia. Rozmach ten.definio- 
^^ny Jest Jako zespól wskaźników ”. . ' które charakteryzują 
możliwości zapewnienia potrzeb dowodzenia z punktu widzenia
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r o z l e g ł o ś c i ,  p r z e s t r z e n n e j  d z i a ł a ń  b o j o w y c l t  w o j s k "  [ 1 0 5 ,  s . £ 6 4 ] .  
T a k i e  w s k a ź n i k i  r o z m a c H u  ZSDW J a k  w i e l k o ś ć  o b s z a r u  ( t e r e n u )  p r o ­
w a d z e n i a  ć w i c z e n i a ,  w k t ó r y m  z b i e r a n e  s ą  i n f o r m a c j e  o p e r a c y j n e  
l u b  t a k t y c z n e  w y n i k a j ą  z  u s t a l o n y c t i  n o r m  i  i c h  z m i a n a  n i e  m a 
w i ę k s z e g o  w p ł y w u  n a  p o d w y ż s z a n i e  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h .

1 .  C r y t e r i u j D  p r o s t o t y .  W s k a ź n i k i  d o b i e r a n e  w e d ł u g  t e g o  k r y ­
t e r i u m  p o v / i n n y  m i e ć  j a s n y  s e n s  f i z y c z n y ,  z r o z u m i a ł y  d l a  w s z y s t ­
k i c h  u c z e s t n i k ó w  p r o c e s u  s z k o l e n i a ,  o d  d e c y d e n t ó w ,  d o  o s ó b  
f u n k c y j n y c h  n a j n i ż s z e g o  s z c z e b l a  h i e r a r c h i i  ZSDW. W e d ł u g  T .  
K o t a r b i ń s k i e g o :  " P r o s t o t a  -  t o  a n t y t e z a  k o m p l i k a c j i ,  k t ó r e j
s p e c j a l n i e  d e z o r i e n t ^ i j ą c e  p r z y p a d k i  p i ę t n u j e m y  m i a n e m  z a g m a t w a ­
n i a "  [ 4 5 ,  s . i a 5 } .  W o d n i e s i e n i u  d o  J a k o ś c i  ZSDW c h o d z i  p r z e d e
w s z y s t k i m  o ł a t w e  o p e r o w a n i e  t y m i  w s k a ź n i k a m i  p o z w a l a j ą c e  J e d n o ­
z n a c z n i e  o c e n i a ć  J e j  p o z i o m  n a  k a ż d y m  e t a p i e  s z k o l e n i a  o s ó b  
i  z e s p o ł ó w  f u n k c y j n y c h .  K .a ż d y  d e c y d e n t , n a u c z y c i e l ,  i n s t r u k t o r  
o k r e ś l a  z w y k l e  j a k o ś ć  p o s z c z e g ó l n y c h  e l e m e n t ó w  ZSDW z a  p o m o c ą  
u s t a l o n y c h  l u b  o g ó l n i e  p r z y j ę t y c h  w s k a ź n i k ó w  J a k o ś c i .  J e s t  i s t o ­
t n e  a b y  w s k a ź n i k i  t e  b y ł y  z r o z u m i a ł e  d l a  w s z y s t k i c h  i  ł a t w o  
m i e r z a l n e .  R ó v m ie Ż  k a ż d y  s z k o l o n y  o f i c e r  f u n k c y j n y  ZSDW w i n i e n  
w i e d z i e ć ,  ż e  k a ż d e  j e g o  d z i a ł a n i e  b ę d z i e  o c e n i a n e  o d p o w i e d n i o ,  
t o  z n a c z y  s p r a w i e d l i w i e  i  a d e k w a t n i e  d o  z a d a r t  s y s t e m u .  P i * o s t o t a  
t o  r ó w n i e ż  n i e w i e l k a  l i c z b a  t y c h  w s k a ź n i k ó w  l e c z  d o b r a n y c h  t a k ,  
a b y  o b i e k t y w n i e  o d z w i e r c i e d l a ł y  p o z i o m  u m i e j ę t n o ś c i  o s ó b  i  z e s ­
p o ł ó w  f u n k c y j n y c h  n a  r ó ż n y c h  e t a p a c h  s z k o l e n i a .

J a k  s t w i e r d z a j ą  Z .  G o ł ą b  i  S . K o ł c z :  " W s p ó ł c z e ś n i e  s z t a b  n i e  
m o ż e  p r a c o w a ć  m e t o d a m i  t r a d y c y j n y m i ;  R o z w ó j  ś r o d k ó w  w a l k i  w y m a g a  
d u ż e j  d o k ł a d n o ś c i ,  a  J e d n o c z e ś n i e  s z y b k o ś c i  w d z i a ł a l n o ś c i  s z t a ­
b u .  O b e c n i e  n a v / e t  m a ł a  n i e d o k ł a d n o ś ć  w p r a c y  o f i c e r a  . s z t a b u  m o ż e  
s p o w o d o w a ć ,  n a  p r z y k ł a d  w w y p a d k u  u ż y c i a  w o j s k  r a k i e t o w y c h  c z y  
l c ^ n i c t v / a ,  n i e o d w r a c a l n e  s k u t k i .  S z t a b  m u s i  w i ę c  b y ć  z e s p o ł e m  
l u d z i  z g r a n y c h ,  r o z u m i e j ą c y c h  w s p ó ł c z e s n e  p o l e  v / a l k i ,  a k t y w n y c h  
w s t o s o w a n i u  n a u k o w y c h  m e t o d  p r a c y ,  w w y k o r z y s t y w a n i u  ś r o d k ó w  
t e c h n i c z n y c h  u s p r a v m i a j ą c y c h  p r a c ę  i  r o z w i ą z a ń  m o d e l o w y c h  s k r a ­
c a j ą c y c h  c z a s  o r g a n i z o w a n i a  d z i a ł a ń  b o j o w y c h "  ’ [ 2 6 ,  S . 6 7 ] .

P o s ł u g u j ą c  Się w y ż e j  o p i s a n y m i  k r y t e r i a m i ,  s p o ś r ó d  r ó ż n y c h  
w s k a ź n i k ó w ,  o k r e ś l a n y c h  w t e o r i i  d o w o d z e n i a  i  p s y c h o l o g i i  i n ż y ­
n i e r y j n e j ,  w y b i e r z e m y  t ę ,  k t ó r e  o p i s u j ą  i  m i e r z ą :

i  . S z y b k o ś ć  d z i a ł a n i a .
2 .  D o k ł a d n o ś ć .
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3. Niezawodność.
Przejdziemy obecnie od bardziej szczegółowego omówienia 

istoty tych wskaźników.

4 .3 . WybrarHB wskalnitci Jakości pracy ZSS)W

4.3.1 . Szybkość d z ia ła n ia

Szybkość działania osób funkcyjnych, użytkowników elementu, 
podsystemu lub całego ZSDW najlepiej j ct określać mierząc czas 
trwania cykli poszczególnych operacji lub grup czynności wykony­
wanych przez osoby lub zespoły funkcyjne, wykorzystujące środki 
automatyzacji dowodzenia. Określanie szybkości działania elemen­
tu, podsystemu lub całego ZSDW łącznie z obsługującymi je ludźmi 
ma sens jedynie w odniesieniu do poszczególnych zadań użytkowych 
(obsługowych) zestawu środków automatyzacji lub zadań operacyj­
no -taktycznych. Takimi zadaniami mogą być na przykład: osiągnię­
cie pełnej gotowości do pracy wszystkich urządzeń ZSDW, doprowa­
dzenie do pełnej gotowości bojowej całego związku taktycznego, 
wprowadzenie lub wyprowadzanie informacji oraz przekazanie jej 
do innego odbiorcy, wykonanie obliczeniov/ych zadań operacyjno- 
taktycznych i inne.

Szybkość działania ZSDW podczas wykonywania poszczególnych 
zadań jest jednym z ważniejszych wskaźników charakteryzujących 
jego jakość, a tym samym jakość dowodzenia. Jak wiadomo, w dzia­
łaniach bojowych Istotne jest, aby okresy trwania określonych 
cykli zawierających czynności związane z dowodzeniem były krót­
sze od analogicznych cykli czynności wykonywanych przez organ 
dowodzenia nieprzyjaciela. Oprócz możliwości wyprzedzania nie- 
przyjaciela w działaniach, umożliwia to uzyskiwanie wielu 
korzyści wynikających z zalecanych w taktyce zasad prov/adzenia 
współczesnych działań bojowych. Podręczniki z zaikresu taktyki do 
zasad tych zaliczają zwykle: stałą i wysoką gotowość bojową 
związków taktycznych, oddziałów i pododdziałów; wysoką' aktyw­
ność, zdecydowanie i ciągłość prowadzenia działań bojowych; zas­
koczenie; planowe, wspólne użycie różnych rodzajów wojsk i służb 
oraz organizowanie ciągłego współdziałania; zdecydowane ześrod-
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k o w a n i e  g ł ó w n e g o  w y s i ł k u  w o j s k  n a  g ł ó w n y m  K i e r u n k u  i  w o d p o w i e d ­
n i m  c z a s i e ;  m a n e w r  u d e r z e n i a m i  j ą d r o w y m i ,  s i ł a m i ,  ś r o d k a m i  i  o g ­
n i e m ;  w y k o r z y s t a n i e  c z y n n i k ó w  , i d e o w o - p o l i t y c z n y c ł i  i  p s y c l i o l o -  
g l c z n y c l i ;  w s z e c ł i s t r o n n e  z a b e z p i e c z e n i e  d z i a ł a ń  b o J o w y c l i ;  u t r z y ­
m a n i e  i  t e r m i n o w e  o d t w a r z a n i e  z d o l n o ś c i  b o j o w e j  w o j s k ;  z d e c y d o ­
w a n e  . i  c i ą g ł e  d o w o d z e n i e  w o j s k a m i ;  n l e u g i e t o ś ć  w o s i ą g a n i u  w y z ­
n a c z o n y c h  c e l ó w ,  w y k o n y w a n i u  p r z y j ę t y c h  d e c y z j i  i  p o s t a w i o n y c h  
z a d a ń  [ 1 7 4 , s . 5 1 ] .

Z w i ę k s z a n i e  s z y b k o ś c i  d z i a ł a n i a  r ó ż n y c h  s y s t e m ó w  w o j s k o ­
w y c h ,  w t y m  i  o r g a n ó w  d o w o d z e n i a  J e s t  c h a r a k t e r y s t y c z n ą  t e n d e n ­
c j ą  i c h  w s p ó ł c z e s n e g o  r o z w o j u .  I d e a  m a k s y m a l n e j  s z y b k o ś c i  
d z i a ł a n i a  z n a j d u j e  o b e c n i e  s w ó j  w y r a z  w  k o n s t r u k c j i  i  r e a l i z a c j i  
w s p ó ł c z e s n y c h  s y s t e m ó w  r o z p o z n a w c z o - u d e r z e n i o w y c h .  U  J e j  p o d s t a w ,  
l e g ł a  z a s a d a ,  k t ó r ą  s k r ó t o  w y r a ż a  z w r o t :  " w y k r y j  i  n a t y c h m i a s t  
z n i s z c z " .  I d e a  t a  j e s t  c o r a z  c z ę ś c i e j  r e a l i z o w a n i a  w  a r m i a c h  
r ó ż n y c h  p a ń s t w  w d o w o d z e n i u  z w i ą z k a m i  o p e r a c y j n y m i  i  t a k t y c z ­
n y m i ,  o r a z  k i e r o w a n i u  ś r o d k a m i  o g n i o w y m i .  W s z y s t k i e  e l e m e n t y ,  
p o d s y s t e m y ,  j a k  i  c a ł y  ZSDW s ł u ż ą  d o  r e a l i z a c j i  t e j  w ł a ś n i e  i d e i  
p r z e z  s k r a c a n i e  c y k l ó w  d z i a ł a ń  b o j o w y c h ,  k t ó r e g o  t r z e m a  p o d s t a ­
w o w y m i  c z ę ś c i a m i  s k ł a d o w y m i  s ą :  w y k r y c i e  ( r o z p o z n a n i e ) ,  w y p r a c o ­
w a n i e  d e c y z j i  i  d z i a ł a n i e  z g o d n i e  z  p o d j ę t ą  d e c y z j ą .  N a j l e p s z y  
e f e k t  w z w i ę k s z a n i u  t e m p a  d z i a ł a ń  b o j o w y c h  m o ż n a  o s i ą g a ć  p r z e z  
s k r a c a n i e  c y k l ó w  d o w o d z e n i a  r o z p o c z y n a j ą c y c h  s i ę  w y k r y c i e m  ( r o z ­
p o z n a n i e m )  o k r e ś l o n y c h  o b i e k t ó w  l u b  s y t u a c j i  t a k t y c z n y c h ,  a  k o ń ­
c z ą c y c h  s i ę  d o p r o w a d z e n i e m  p o w z i ę t y c h  d e c y z j i  d o  w y k o n a w c ó w .  
C z a s y  c y k l ó w  d o w o d z e n i a  m o ż n a  s k r a c a ć  w d w o j a k i  s p o s ó b :  p r z e z  
o p r a c o w a n i e  i  w d r a ż a n i e  d o  w o j s k  d o s k o n a l s z y c h  n a r z ę d z i  d o  z b i e ­
r a n i a ,  p r z e t w a r z a n i a  i n f o r m a c j i  i  w s p o m a g a n i a  p o d e j m o w a n i a  d e c y ­
z j i  o r a z  w  s z k o l e n i u  w o j s k  i  s z t a b ó w .  Z  p u n k t u  w i d z e n i a  
n i n i e j s z e j  p r a c y  i n t e r e s u j e  n a s  d r u g i  s p o s ó b .  W s z k o l e n i u  
d o w ó d z t w  i  s z t a b ó w  w y p o s a ż o n y c h  w ś r o d k i  a u t o m a t y z a c j i  c z a s y  
c y k l ó w  d o w o d z e n i a  m o ż n a ^  s k r a c a ć  r ó w n i e ż  w d w o j a k i  s p o s ó b .  Po  
p i e r w s z e ,  w t o k u  c o r a z  s z y b s z e g o  w y k o n y w a n i a  c z y n n o ś c i  s k ł a d o ­
w y c h  d o w o d z e n i a .  Po d r u g i e ,  p r z e z  u l e p s z a n i e  s p o s o b ó w  w y k o n y w a ­
n i a  t y c h  c z y n n o ś c i , a l b o  i n a c z e j  d o s k o n a l e n i a  a l g o r y t m ó w  r e a l i ­
z a c j i  p o s z c z e g ó l n y c h  z a d a ń ’ d o w o d z e n i a .

J e ś l i  d z i a ł a n i a  w ZSDW z o s t a ł y b y  p r z e d s t a w i o n e  z a  p o m o c ą  
ł a ń c u c h a  s z e r e g o w o  z e s t a w i o n y c h  c z y n n o ś c i ,  t o  c z a s  c y k l u  w y ­
k o n a n i a  c a ł e g o  z a d a n i a  l u b  c y k l u  d o v / o d z e n i a  b ę d z i e  s u m ą  c z a s ó w
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c z a s y  w y k o n a n i a  c z y n n o ś c i  o d p o w i e d n i o  p r z e z  
u r z ą d z e n i e  t e c h n i c z n e  z a u t o m a t y z o w a n e g o

g d z i e
o s o h ą  f u n k c y j n ą  o r a z  
s y s t e m u  d o w o d z e n i a .

T e n  s p o s ó b  o k r e ś l a n i a  c z a s u  t r w a n i a  c y k l u ,  p o d a w a n y  w l i t e ­
r a t u r z e  ż  z a k r e s u  p s y c h o l o g i i  i n ż y n i e r y j n e j  . J e s t  m a ł o  p r z y d a t n y  
w p r a k t y c e  z a u t o m a t y z o w a n e g o  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i ,  p o n i e w a ż  
b a r d z o  r z a d k o  c z y n n o ś c i  s k ł a d a j ą c e  s i ą  n a  c y k l  m o ż n a  u s z e r e g o w a ć  
k o l e j n o  w c z a s i e .  W y k o n y w a n i e  z a d a ń  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i  w y m a g a  
z a z w y c z a j  d z i a ł a ń  l u b  c z y n n o ś c i  u ł o ż o n y c h  w o k r e ś l o n e  s t r u k t u r y ,  
w k t ó r y c h  p e w n e  c z y n n o ś c i  z a c h o d z ą  n a  s i e b i e ,  s ą  w y k o n y w a n e  
J e d n o c z e ś n i e ,  a l b o  w y s t ę p u j ą  o k r e s y  b e z c z y n n o ś c i  o s ó b  f u n k c y j * *  
n y c h  s p o w o d o w a n e  k o n i e c z n o ś c i ą  o c ż ę k i w a n i a  n a  i n f o r m a c j e  l u b  
w y n i k i  o p e r a c j i  w y k o n y w a n y c h  p r z e z  u r z ą d z e n i a  t e c h n i c z n e  ( n a  
p r z y k ł a d  k o m p u t e r y )  a l b o  i n n e  o s o b y  f u n k c y j n e .  P r z e z  s t r u k t u r ę  
d z i a ł a l n o ś c i  o s o b y  f u n k c y j n e j  o r g a n u  d o w o d z e n i a  r o z u m i e  s i ę  
p r z e s t r z e n n o - c z a s o w ą  o r g a n i z a c j ę  w y k o n y w a n i a  a . l g o r y t m ó W  c z y n n o ś ­
c i  z w i ą z a n y c h  z  w y k o r z y s t a n i e m  w d o w o d z e n i u  u r z ą d z e ń  i  o p r o g r a ­
m o w a n ia  ZSDW.

J e ś l i  z e s p ó ł  c z y n n o ś c i  w y k o n y w a n y c h * p r z e z  o s o b y  f u n k c y j n e  
o r g a n u  d o w o d z e n i a  n i e z b ę d n y c h  d o  r e a l i z a c j i  z a d a n i a  d o w o d z e n i a  
p o s i a d a  s t a ł ą  s t r u k t u r ę  t o  c z a s  t r w a n i a  c y k l u  J e g o  w y k o n a n i a  
m o ż n a  w y l i c z y ć  z  h a r m o n o g r a m u ,  o d p o w i e d n i o  s k o n s t r u o w a n y c h  w y k ­
r e s ó w  G a n t t a  l u b  w y k r e s u  S i e c i o w e g o  m e t o d ą  ś c i e ż k i  k r y t y c z n e j . 
P r a k t y c z n e  w s k a z ó w k i  d o  o b l i c z a n i a  c z a s u  t r w a n i a  z e s p o ł u  d z i a ł a ń  
o s t r u k t u r z e  s t a ł e j  p o w y ż s z y m i  m e t o d a m i .  d o ś C  s z e r o k o  o p i s u j e  
l i t e r a t u r a  z  t e g o  z a k r e s u ,  n a  p r z y k ł a d  p r a c a  Z .  Z b i c h o r s k i e g o  
[ 1 0 0 ] .  W j ę z y k u  h a r m o n o g r a m u ,  w y k r e s u  G a n t t a  l u b  m o d e l u  s i e c i o ­

w e g o  i s t o t n y m i  e l e m e n t a m i  s t r u k t u r y  z e s p o ł u  c z y n n o ś c i  są’d z i a ł a ­
n i a  i  z d a r z e n i a .  K a ż d e  d z i a ł a n i e  ma s w ó j  p o c z ą t e k ,  k o n i e c  o r a z  
c z a s  t r w a n i a .  R o z p o c z ę c i e i  z a k o ń c z e n i e  d z i a ł a n i a  s ą  z d a ­
r z e n i a m i  z a c h o d z ą c y m i  w o k r e ś l o n y c h  m o m e n t a c h  c z a s u ,

S t r i i k t u r a  d z i a ł a ń  l U d z i  w s y s t e m a c h  " c z ł o w i e k  -  m a s z y n a "  
J e s t  J e d n a k  z n a c z n i e  b a r d z i e j  z ł o ż o n a ,  a  o d p o w i a d a j ą c y  J e J  z b i ó r  
Z d a r z e ń  i  d z i a ł a ń  n i e  z a w s z e  m o ż n a  z o r g a n i z o w a ć  w  u s t a l o n y  o r a z
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n i e z m i e n n y  h a r m o n o g r a m ,  w y k r e s  s i e c i o w y  l u b  G a n t t a ,  W w i ę k s z o ś c i  
z a d a r t  r e a l i z o w a n y c h  w-7.SDW p o d c z a s  d o w o d z e n i a  z w i ą z k i e m  o p e r a ­
c y j n y m ,  t a k t y c z n y m ,  a  n a w e t  K i e r o w a n i a  ś r o d k i e m  w a l k i . n i e  z a w ­
s z e  J e s t  m o ż l i w e  u ł o ż e n i e  p o s z c z e g ó l n y c h  d z i a l a i l  i  z d a r z e r t  
w s t a ł e  o r a z  n i e z m i e n n e  a l g o r y t m y .  N i e  J e s t  t o  c e c h a ,  k t ó r a  
w y r ó ż n i a  t y l k o  Z S D W . K i e m o ż l i w o ś ć  u ł o ż e n i a  s t a ł y c h  i  n i e z m i e n ­
n y c h  a l g o r y t m ó w ,  d z i a ł a n i a  l u d z i  w r ó ż n y c h  z a u t o m a t y z o w a n y c h  
s y s t e m a c h  k i e r o w a n i a  J e s t  i c h  n a t u r a l n ą  w ł a ś c i w o ś c i ą  w y n i k a j ą c ą  
z  d u ż e j  z ł o ż o n o ś c i  i  r ó ż n o r o d n o ś c i  o r a z  w i e l o ś c i  d r ó g ,  a  t a k ż e  
p r e f e r e n c j i  w y k o n a w c ó w  p r o w a d z ą c y c h  d o  o s i ą g a n i a  w y t y c z o n y c h  
c e l ó w .  Ś w i a d c z ą  o  t y m  w y n i k i  r ó ż n o r o d n y c h  b a d a n .

Na  p r z y k ł a d ,  z  b a d a n  z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m ó w  k i e r o w a n i a  
p r o c e s e m  p r o d u k c y j n y m  c e m e n t o v m i  a l b o  z a u t o m a t y z o w a n e g o  s y s t e m u  
r e z e r w a c j i  m i e j s c  i  s p r z e d a ż y  b i l e t ó w  w " A e r o f ł o c i e ” , p r z e p r o w a ­
d z o n y c h  p r z e z  A . I .  G a l i a k t o n o w a ,. J . F .  G ó r s k i e g o ,  J . A .  T r o f i m o w a  
i  W .N .  J a n u s z k i n a  [ 18 9  , s . 2 S 6 - 3 7 1 ) w y n i k a , ż e  c z ł o w i e k - o p e r a t O r  
d ą ż y  d o  w y p r a c o w a n i a  n a j b a r d z i e j  d o s k o n a ł e g o  z  J e g o  p u n k t u  w i ­
d z e n i a  a l g o r y t m u  r o z w i ą z a n i a  k a ż d e g o  z a d a n i a  w y k o n y w a n e g o  w t y c h  
s y s t e m a c h .  . D o ś w i a d c z e n i  l u d z i e - o p e r a t o r z y  r o z w i ą z u j ą  w i ę k s z o ś ć  
z a d a ń  k i e r o w a n i a  1 k o n t r o l i  V i e d ł u g  i n d y w i d u a l n y c h  w y p r a c o w a n y c h  
p r z e z  s i e b i e  s c h e m a t ó w  d z i a ł a n i a ,  d o s k o n a l s z y c h  o d  t y c h ,  k t ó r e  
p r o j e k t a n t  s y s t e m u  p o d a j e ’ z v / y k l e '  w i n s t r u k c j a c h  J e g o  u ż y t k o w a ­
n i a .  W y n i k i  b a d a n  p r z e p r o v / a d z o n y c h  p r z e z  w y ż e j  w s p o m n i a n y c h  
a u t o r ó w  w y k a z a ł y ,  ż e  d o ś w i a d c z e n i  o p e r a t o r z y  i  d y s p o z y t o r z y  p r a ­
c u j ą  n i e  w e d ł u g  . w y r ó ż n i o n y c h  i  s t a ł y c h  a l g o r y t m ó w ,  a  c a ł y c h  
s t r u k t u r  d z i a ł a n i a  u o g ó l n i a j ą c y c h  s p o s o b y  r o z w i ą z y w a n i a  z a d a ń  
J e d n e g o  t y p u  w o g ó l n y  s c h e m a t ,  w k t ó r y m  o d d z i e l n e  e l e m e n t y  ( J e d - -  
n o s t k i  o p e r a c y j n e  d z i a ł a h )  s ą  w s p ó l n e  w o d n i e s i e n i u  d o  k i l k u  
z a d a ń  k i e r o w a n i a  i  k o n t r o l i .

Z  b a d a n  n a d  m e t o d a m i  p r ż y g o t o v / a n i a  o s ó b  f u n k c y j n y c h . o r a z  
o b s ł u g  s t a n o w i s k  d o w o d z e n i a  p r z e c i w l o t n i c z y m i  z e s t a w a m i  r a k i e t ,  
p o d c z a s  z a w o d ó w  r a k i e t o w o - s t r z a l e c k i c h .  J a k i e  p r z e p r o w a d z i ł e m  w 
l a t a c h  1 9 7 2 - 1 9 7 6  [ 9 6 ]  v / y n i k a ,  ż e  w w a r u n k a c h  o s t r e g o  w s p ó ł ­
z a w o d n i c t w a  m i ę d z y  p o s z c z e g ó l n y m i  z e s p o ł a m i , z a w o d y  w y g r y w a  n i e  
t a  o b s ł u g a ,  k t ó r e j  d o w ó d c a  ś c i ś l e  p r z e s t r z e g a  a l g o r y t m ó w  p r a c y  
p o d a n y c h  w i n s t r u k c j i  p r a c y  b o j o w e j , l e c z  t a ,  k t ó r e j  d o w ó d c a  
u l e p s z y ł  a l g o r y t m y  i  d o s t o s o w a ł  j e  d o  w ł a s n e g o  w y o b r a ż e n i a  
o w a l c e  p o w i e t r z n e j  o r a z  u m i e j ę t n o ś c i  i  m o ż l i w o ś c i  p o d l e g ł y c h  mu 
i n n y c h  o s ó b  f u n k c y j n y c h .



w p o w y ż s z y m  w y p a d k u  i n s t r u k c j e  u ż y t k o w a n i a  s p r z ę t u  t e c h n i ­
c z n e g o  p o d a w a ł y  z b y t  s z c z e g ó ł o w e  o p i s y  w s z y s t k i c h ,  n a w e t  n a j ­
d r o b n i e j s z y c h  c z y n n o ś c i  , c z ę s t o  n i e  m a j ą c y c h  w i ę k s z e g o  w p ł y w u  n a  
J a k o ś ć  p r a c y  b o j o w e j ,  a  J e d n o c z e ś n i e  o d c i ą g a j ą c y c h  u w a g ę  t y c h  
o s ó b  f u n k c y j n y c h  o d  d z i a ł ą h ,  k t ó r e  m a j ą  d e c y d u j ą c y  w p ł y w  n a  
o d p i e r a n i e  n a l o t u  p o w i e t r z n e g o .  E l i m i n a c j a  p r z e w i d z i a n y c h  w i n s ­
t r u k c j i  p r a c y  b o j o w e j  c z y n n o ś c i  z b y t e c z n y c h  l u b  p o s i a d a j ą c y c h  
n i e w i e l k i  w p ł y w  n a  w y n i k  p r a c y  b o j o w e j  d o p r o w a d z i ł a  d o  w y p r a ­
c o w a n i a  p r z e z  n i e k t ó r y c h  d o w ó d c ó w  w ł a s n e g o  d o s k o n a l s z e g o  
s c h e m a t u  d z i a ł a n i a ,  b a r d z o  s k u t e c z n e g o  i  e l a s t y c z n e g o ,  t o  z n a c z y  
z m i e n i a n e g o  p o d c z a s  p r a c y  b o j o w e j  w z a l e ż n o ś c i  o d  k o n k r e t n y c h  

i  p o t r z e b .  W ł a ś n i e  c i  d o w ó d c y  o s i ą g a l i  n a j l e p s z e  w y n i k i  
w d o w o d z e n i u  z e s t a w ć i m i  r a k i e t  p r z e c i w l o t n i c z y c h .  Z  b a d a r t  t y c h  
w y n i k a  J e s z c z e  J e d e n  I s t o t n y  w n i o s e k  z b i e ż n y  z  w n i o s k i e m  a u t o r ó w  
w y ż e j  w y m i e n i o n e j  p r a c y  [ 1 8 9 ,  s . H 3 2 ] ,  a  m i a n o w i c i e :  d o b r z e
w y s z k o l o n y  i  d o ś w i a d c z o n y  o p e r a t o r  s y s t e m u  f o r m u ł u j e  s t r u k t u r ę  
z w i ą z k ó w  p r z y c z y n o w o  s k u t k o w y c h ,  s t a n o w i ą c y c h  p o d s t a w ę  d o  d z i a ­
ł a n i a ,  w e d ł u g  w ł a s n e g o  a l g o r y t m u  w s p o s ó b  p o d ś w i a d o m y .  N a t o m i a s t  
o p e r a t o r  p o c z ą t k u j ą c y  w s k u t e k  b r a k u  u m i e j ę t n o ś c i  i  d o ś w i a d c z e n i a  
z m u s z o n y  J e s t  p r a c o w a ć  w e d ł u g  s z c z e g ó ł o w y c h  i  w y r a ź n i e  s p r e c y z o ­
w a n y c h  s p o s o b ó w  w y k o n a n i a  p o s z c z e g ó l n y c h  z a d a r t  p o d a w a n y c h  w o d ­
p o w i e d n i c h  i n s t r u k c j a c h .

B e z p o ś r e d n i m ,  n a j b a r d z i e j  z a u w a ż a l n y m  e f e k t e m  w p r a c y  o s o b y  
l u b  z e s p o ł u  f u n k c y j n e g o  ZSDW, w y n i k a j ą c y m  z  w y p r a c o w a n i a  w ł a s n e ­
go s p o s o b u  i  s t y l u  w y k o n y w a n i a  c z y n n o ś c i  J e s t  w y r a ź n e  s k r ó c e n i e  
c z a s u  r e a l i z a c j i  z a d a i i .  W y p r a c o w a n i e  w ł a s n e g o  s t y l u  r o z w i ą z y w a ­
n i a  z a d a h  ma s z c z e g ó l n e  z n a c z e n i e  w z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m a c h  
d o w o d z e n i a  w o j s k a m i . O p r o g r a m o w a n i e  k o m p u t e r ó w  z n a j d u j ą c y c h  s i ę  
w z e s t a w i e  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d z i ę k i  t e m u ,  ż e  d a j e  m o ż l i w o ś ć  
w y b o r u  r ó ż n y c h  o p c j i ,  n a  o g ó ł  u t r u d n i a  w y k o n y w a n i e  b a r d z i e j  z ł o ­
ż o n y c h  z a d a h  d o w o d z e n i a .  C z a s  w y k o n a n i a  p o s z c z e g ó l n y c h  z a d a h ,  
z w ł a s z c z a  p r z e z  p o c z ą t k u j ą c e  o s o b y  f u n k c y j n e  J e s t  b a r d z o  d ł u g i .  
O b s ł u g a  u r z ą d z e h  i  o p r o g r a m o w a n i a  t a k  a b s o r b u j e  u w a g ę  p o c z ą t k u ­
j ą c y c h  u ż y t k o w n i k ó w ,  ż e  p o z o s t a j e  j e j  n i e w i e l e  c z a s u  n a  r o z w i ą ­
z y w a n i e  i s t o t n y c h  p r o b l e m ó w  s a m y c h  z a d a h  d o w o d z e n i a .  W m i a r ę  
ć w i c z e h ,  z w ł a s z c z a  o d p o w i e d n i o  p r o w a d z o n y c h  t r e n i n g ó w ,  u ż y t k o w ­
n i c y  u z y s k u j ą  o d p o w i e d n i e  n a w y k i  p r z e r a d z a j ą c e  s i ę  w a u t o m a t y z -  
m y ,  c o  p r o w a d z i  d o  s k r ó c e n i a  c z a s u  w y k o n y w a n i a  p o s z c z e g ó l n y c h  
c z y n n o ś c i .
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Oprócz skracania czasu wykonywania poszczególnych zadań« 
następnym rezultatem ćwiczeń 1 treningów Jest wzrost dokładności 
dzia łan ia  zarówno pojedynczych użytkowników« Jak 1 całych zes­
połów funkcyjnych. Obecnie« zanim przejdziemy do an a lizy  wpływu 
szkolenia na dokładność 1 niezawodność d z ia ła n ia  ZSDW omówimy 
najpierw Istotg btgdów d z ia ła n ia  w systemach ergatycznych«' 
ponieważ będziemy m ie li z nimi do czynienia zarówno przy rozpat­
rywaniu problemów doskonalenia dokładności« Jak 1 niezawodności..

4.3.2. Błędy w dzlalanltt

W każdej d z ia ła ln o śc i ludzkiej możliwe Jest niedokładne 
dzia łan ie  lub popełnianie błędów. Podczas dowodzenia wojskami 
z wykorzystaniem środków automatyzacji« osoby lub zespoły funk­
cyjne wykonują wiele różnych czynności ^zarówno umysłowych« Jak 
1 praktycznych. Ich d z ia ła n ia  są zwykle obarczone błędami. 
Zmniejszanie podatności osób funkcyjnych do popełniania błędów 
w dówodżenlu je s t Jednym z ważniejszych zadań procesu szkolenia  
kadr dowódczo-sztabowych. Termin błąd operatora lest pojęciem  
wyjściowym do definiow ania'dokładności i  niezawodności działaunla 
w systemach ergatycznych. W odniesieniu  do pracy osób funkcyj­
nych w ŻSOW będziemy używali pojęcia  osoby funkcrłne t .

Obserwacja błędów popełnianych przez osoby funkcyjne pod­
czas wykonywania przęz nie zadań stanowi - obok pomiaru szyb­
kości dz ia łan ia  - podstawowe źródło in form acji o Jakości pracy 
ZSDW. W procesie szkolenljs praktycznego osób 1 zespołów funk- 
cyjń.ych organu dowodzenia związku operacyjnego lub taktycznego« 
wykorzystującego środki automatyzacji« obserwacja 1 pomiar b łę ­
dów dostarczają Inform acji o aktualnym poziomie ich  umiejętnoś­
c i .  tego względu zajmiemy.się  obecnie nieco szerzej proble­
matyką błędów ludzkiego d z ia ła n ia  oraz Ich związków z dokładnoś­
c ią  1 niezawodnością zautomatyzowanych systemów dowodzenia 
wojskami.

"Słownika Języka polskiego" błąd toj 1/ "niezgodność 
z obowiązującymi regułami pisania« liczenia« wymowy itp.«* ods­
tępstwo od normy; pomyłka"« 2/ "postępek« d z ia ła n ie , które przy­
nosi komuś złe  skutki: niewłaściwe posunięcie« przedsięwzięcie"»  
3/ "mylne, fałszywe mniemanie o czymś".
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T. Kotarbiński rozróżnia dwa-pojęcia błędu: 1/ błąd teore­
tyczny, który d e fin iu je : " . . .  przez błąd teoretyczny, poznawczy, 
rozumiemy po prostu, sąd fałszywy", 2/ błąd praktyczny - " . . .  ze 
względu na dany. cel (dążenie, potrzebę), je s t to zachowanie n ie ­
skuteczne ze względu na ten cel (dążenie, potrzebę)*^, przy tym 
". . .  jedną z postaci błędu praktycznego je s t jedna z postaci 
błędu teoretycznego, myśl błędna, rozumiana jako nieudany proces 
umysłowego dociekania prawdy, proces, którego wynikiem je st akt 
fałszywego przekonania, wewnętrzne akceptowanie fałszu" [45, 
s .341-344].

X. a ilszczyhska uznaje za błąd tak ie  d z ia ła n ie , które je st  
niecelowe, a któremu towarzyszy nieświadomość nlecelowości d z ia ­
łania, brak Inform acji niezbędnych co do jego skuteczności [24].

Rozpatrując kierowanie jako oddziaływanie człowieka (grupy 
ludzi) na obiekt w ce lu .osiągan ia  zamierzonych wyników bieżących  
lub końcowych za pośrednictwem sprzętu technicznego, H.A. Kotlk  
i  A M . Jemlelljanow formułują następującą d e f in ic ję  błędu: "Od­
chylenie . . .  wskaźników poza dopuszczalne granice systemu ( je ś li  
je zadano) określa s ię  jako naruszenie pracy systemu, a d z ia ła ­
nie (lub bezczynność) człowieka, które do tego doprowadziło, 
albo przejaw iło s ię  w niewykonaniu przez niego swoich obowiąz­
ków związanych z zapobieżeniem.temu naruszeniu - jako błąd tego 
człowieka" [140, s,3].

W. Hacker, ana lizu jąc błędy w dzla ła r.lu , które powodowane 
są brakiem k w a lif ik a c ji wykonawcy w określonym rodzaju d z ia ła n ia  
stwierdza, że "...m ożliw e następstwa nieprawidłowych dzia łań  
można krótko nazwać błędami w działaniach" [29, s.265].

W poradniku pod redakcją A. t .  Rlembiezy wymienia s ię  nas­
tępujące d e fin ic je  błędu człowieka: "Błąd człowieka operatora to 
rodzaj n iezdolności do d z ia ła n ia  .nie powodujący przerwy w d a l­
szych czynnościach", natomiast .nlezdólnbść do d z ia ła n ia  (w języ­
ku rosyjskim !*oTKa3"), to: "niewykonanie określonej czynności 
lub obniżenie jakośc i ' je j wykonania poza granicę niezbędne db 
osiągnięcia celu d z ia łan ia" [150, s.211].

Opierając s ię  ńa przytoczonych d e fin ic ja ch  - stosownie do 
potrzeb n in ie jsze j pracy - zdefiniujemy pojęcie błędu w Czynnoś­
ciach osoby funkcyjnej organu dowodzenia, popełnianych podczas 
wykonywania zadań dowodzenia wojskami przy użyciu środków auto­
matyzacji. D e fin ic ja  tego błędu - zgodnie z naszymi potrzebami -
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powinna mieć taką treść aby; Po pierwsze - adekwatnie odzwier­
ciedlała wpływ błędów popełnianycti przez osoby funkcyjne organu 
dowodzenia na osiąganie celu działań bojowycb. Ich fragmentu lub 
epizodu, założonego w zadaniach ćwiczebnych, treningowych lub 
kontrolnych, Po drugie - aby koncepcja błędu była przydatna do 
budowy racjonalnej, skutecznej 1 zobiektywizowanej metodyki oce­
ny postępów w nabywaniu iimiejętnoścl praktycznych przez osoby 
funkcyjne podczas ćwiczeń 1 treningów w ZSDW. Uwzględniając po­
wyższe wymagania przyjmiemy ogólną definicję o następującym 
brzmieniu: fiiad i.UDłŁ<ŁYJnei ZSPtf Ifl takie JeJ niecelowe, 
& Jednoggeśnlę nleśwladóme postępowanie praktyczne lub umysłowe. 
fe-tOró. PóyóduJe Eóylękgagnle ii<ŁżDiffy mieAzy rzeczywistym, a prze- 
yAdyyąnym wynikiem działań.

Przyjęcie takiej definicji błędu wymaga odnoszenia wszyst­
kich błędów popełnianych przez każdą osobę lub zespół funkcyjny 
do błędu wyniku końcowego działań bojowych, ich fragmentu lub 
epizodu, określonego w zadaniu szkoleniowym (ćwiczebnym, trenin­
gowym) . Jest to ważne ustalenie, które powinno stanowić podstawę 
budowy metodyki oceny wpływu błędów popełnianych przez osoby 
funkcyjne na błąd końcowy, wyniku działań pracy ZSDW, a tym 
samym na stopień osiągnięcia celu działań bojowych, założnego 
w ćwiczeniu, treningu lub zadaniu kontrolnym. Poznanie stopnia 
udziału błędów powstających podczas wykonywania różnych czynnoś­
ci na błąd końcowy wyniku umożliwi szacowanie stopnia ważnoScl 
poszczególnych błędów, co Jest niezbędne do budowy zobiektywizo­
wanej metody oceny umiejętności pojedynczych osób funkcyjnych 
oraz zgrania całych zespołów tych osób.

Reasumując można stwierdzić, że przyjęcie wyżej sformm- 
łowanej definicji błędu pozwoli zbudować taką metodę oceny Ja­
kości działania, która umożliwi poznanie wpływu umiejętności 
każdej osoby, zespołu funkcyjnego 1 całego organu dowodzenia 
wyposażonego w Środki automatyzacji'dowodzenia na wynik końcowy 
lub poSrednl zadań wypełnianych podczas ćwiczeń 1 treningów, 
w toku obserwacji, pomiaru i analizy błędów działania.

Błędy popełniane przez osoby funkcyjne obsługi podczas wy­
konywania zadań dowodzenia wojskami mogą powodować różne skutki 
w funkcjonowaniu ZSDW. w celu bardziej wyrazistego zróżnicowania 
wpływu błędów działania na ich skutki posłużymy się następującym 
stwierdzeniem T. Tomaszewskiego: "Pojęcie wyniku należy wyraźnie
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odróżnić od pojęcia  celu; cel Jest atanem rzeczy antycypowanym, 
zamierzonym, zad wynik Jest atknem rzeczyw iście osiągniętym, po­
dobnie Jadc program Jest zamierzonym przebiegiem czynności, nato­
miast czynność Jest procesem rzeczywistym" (73, s.505]. W od­
n iesien iu  do d z ia ła n ia  lu d zi w ZSDW z powyższego stw ierdzenia  
można przyjąć następujące u sta len ia . BIad wyniku to różnica mię­
dzy celem Jako stanem planowanym, a stanem rzeczywistym osiąg­
niętym przez d z ia ła n ie  praktyczne Ukierunkowane na osiągn ięcie  
tego ce lu , zaś błąd czynności. to różnica między elementem prog­
ramu d z ia ła n ia , a Jego praktyczną re a liz a c ją .

Błędy n iektórycli czynności mogą spowodować, że dalsze dowo­
dzenie w ZSDW sta je  ąię bezcelowe i  trzeba przechodzić do dowo­
dzenia tradycyjnego. Tego rodzaju skutek mogą wywołać takie b łę ­
dy, Jak między innymi: niewłaściwe lub nieterminowe w yliczenie  
zadań operacyjno-taktycznych, błędy (z winy obsługi) powodujące 
awarię sprzętu informatycznego i  Jego oprogramowania albo n ie ­
właściwe wykorzystanie urządzeń łączności. Ten rodzaj błędów 
będziemy odn o sili do pojęcia  niezawodności. Inne błędy mosa 
powodować Jedynie pewne odchylenie od wyników, przyjętych Jako 
cel d z ia łan ia  ZSDW. Ha przykład, niedokładne dane wejściowe mogą 
rpowodować zbyt duże odchylenia w w yliczeniu  stosunku s i ł  na 
określonym odcinku, n ieprecyzyjn ie określone współrzędne obiektu  
lub stanowiska ogniowego albo błędy ob liczeń  spowodują zbyt duże 
odchylenie wybuchów od celu  podczas prowadzenia ognia a r t y le r i i . 
Tego rodzaju błędy będziemy o d n osili do po lecia  dokładności 
dzia łan ia  ZSDW. Aby powyższy podział b y t kompłetny, trzeba nad­
mienić, że is tn ie je  możliwość popełniania również błędnych czyn­
ności, które nie powodują ujemnych skutków w funkcjonowaniu 
ZSDW.

Z punktu widzenia .metodologii oceny Jakości pracy w ZSDW 
powyższy podział błędów ze względu na ich  skutki Jest niezbędny, 
ponieważ innego aparatu używa się  do ana lizy  niezawodności, a 
innego do ana lizy  dokładności.

t . 3.3. Hiezawodność

Zapewnienie wysokiej niezawodności pracy organu dowodzenia 
łojakami Jest Jednym z ważniejszych zadań, które trzeba rozwią-
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zywae podczas przygotowania kadry dowódczo-sztabowej do zautoma­
tyzowanego dowodzenia woJsKSmi. Problemami zapewniania wyso- 
KióJ niezawodności systemów ergatycznych zajihuje s ię  psychologia 
inżyhiebyjna.

Problematyka niezawodności ludzi rozpatrywaAa w psychologii 
inżynj-bryjnej została przejęta z te o r i i  niezawodności systemów 
technicznych wraz z całym aparatem pojęcioW^m oraz metodami ba- 
dah. Pf*zez hiezawodhbSć w technice rozumie s ię  właSciwoSć obiek­
tu sprzyjającą podtrzymaniu możliwości wypółniartia zadanych mu 
funkcji [151, 8.7],  dibo szerzej - zdolność do zachowania war­
tośc i wszystkich parameti*ów charakteryzujących możliwość wykona­
n ia  wymaganych fu n k c ji, w określonym czas ie , w zadanych rodza­
jach i  warunkach użytkowania, obsługi tbchrticznej, napraw, prze­
chowywania oraz transportu. Niezawodność Jest cechą złożoną, 
która w zależności od przeznaczenia obiektu i  warunków Jego 
użytkowania łączy tak ie  w łaściwości, Jaft: odporność na uszkodze­
n ia  powodujące stan niesprawności, trwałość użytkową, naprawial- 
noSć oraz przechowaInCsć [150, s . 1 6 5 ],

W szkoleniu osób i  zespołów funkcyjnych ZSDW is tn ie je  po­
trzeba nieco innego podejścia do problematyki niezawodności a n i­
ż e l i  w odniesieniu do Obiektów technicznych. W n in ie jsze j pracy 
zajmiemy się  głównie zagadnieniami podwyższania niezawodności 
dzia łan ia  osób oraz zespołów funkcyjnych, posługujących się  pod­
czas dowodzenia wojskami Środkami technicznymi, zwłaszcza kompu­
terami i ich  oprogramowaniem. Będą nas interesowały w zasadzie 
tylko te problemy podwyższania niezawodności, które można roz­
wiązywać w procesie ćwiczeń i  treningów ZSDW. Jako punkt wyJScia 
do dalszych rozważań nad niezawodnością ZSDW przyjmiemy podejś­
cie do te j problematyki w odniesieniu do systemu "człowiek - 
maszyna" przyjęte powszechnie w psycholog ii Inżyn ieryjnej, 
zaproponowane przez W.D. N iebyllcyna [71, sr44-56]. Podejście to 
stało Się podstawą wielu prac traktujących o niezawodności 
systemów ergatycznych, o czym między innymi p iszą  B.P. Lomow 
i l45,  S.91], w.A. Czlernomoriec [172, s . 7 l ] ,  J .A.  M ile rlan  [159,
S.13), M.A. Kotik [141, S.194].

W.D. N iebyllcyn uważał, że niezawodność człowiąka-operatora  
jest  uwarunkowana trzema podstawowymi czynnikami:

- stopniem dopasowania konstrukcji sprzętu do możliwości psy-
zjologicznych operatora, z punktu widzenia rozwiązywanych
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przez niego zadań;
- poziomem wyszkolenia i wytrenowania operatora niezbędnym do 

wykonawstwa tycb zadań;
właściwościeuni psychofizjologicznymi, zwłaszcza systemem 

nerwowym operatora, stanem zdrowia, progauni czułości receptorów 
oraz cechami Jego osobowości ,[141 , s.l94].

Sformułowane wyZeJ podejście w odniesieniu do ZSDW trzeba 
jeszcze uzupełnić o inne walory wpływające bezpośrednio lub 
pośrednio na Jego niezawodność. Celem istnienia i działania ZSDW 
Jest podwyższenie skuteczności dowodzenie wojskami. Stąd też, 
niezawodność ZSDW Jest ściśle związana z Jego zdolnością do wy­
pełniania funkcji zautomatyzowanego dowodzenia wojskami. W szko­
leniu osób i zespołów funkcyjnych nie mamy większego wpływu na 
stopień dopasowaunia konstrukcji sprzętu do możliwości Jego użyt­
kowników. Główną uwagę, z punktu widzenia potrzeby zapewnienia 
wysokiej niezawodności, powinniśmy skupić na osiąganiu wysokiego 
poziomu wyszkolenia oraz uwzględnianiu przy tym różnych 
właściwości psychofizjologicznych Jego użytkowników, zwłaszcza 
kadry dowódczo-sztabowej. Ponadto ZSDW złożony z dwu podstawo­
wych składników - ludzi i sprzętu technicznego. Jest niezawodny. 
Jeśli spełnia stawiane przed nim wymagania dotyczące:

~ sprawności - zdolności do bezbłędnego wykonywania funkcji 
nałożonych zarówno na cały ZSDW Jak i na oddzielne podsystemy 
oraz elementy;

~ terminowości - zdolności do wypełniania zadań w ściśle 
określonych przedziałach czasu. Jeśli zadanie ma być wypełnione 
w ściśle określonym momencie, to stopień osiągnięcia tego 
momentu będziemy również odnosili do kategorii dokładności 
działania;

odporności - malej podatności na uszkodzenia i awarie 
sprzętu wynikające zarówno z Jego nieodpowiedniej Jakości Jak 
i wywoływane niewłaściwą obsługą, eksploatacją oraz użytkowaniem 
oprograunowanią przez osoby funkcyjne;

- żywotności - właściwości szybkiego odtwarzania zdolności 
do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami^ naruszonej w wyniku 
oddziaływania nieprzyjaciela, zarówno destrukcyjnego (ogniowego, 
chemicznego, promieniotwórczego), Jadt i informacyjnego występu­
jącego w walce radioelektronicznej.

- odtwarzalności - możliwości szybkiego ponownego osiągania
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elementy ZSDW mogą 
zdolności lub niez- 
wojakami. Cały ZSDW

zdolności do wypełniania określonej funkcji ZSDW, naruszonej 
w wyniku uszkodzenia sprzętu teclinicznego lub błędów osób funk- 
cyjnycb;

- tajności - z jednej strony niedopuszczenia do rozpoznania 
przez nieprzyjaciela dyslokacji obiektów systemu oraz uzyskiwa­
nia informacji przekazywanych w systemie podczas dowodzenia, z 
drugiej strony selekcjonowania informacji i przekazywania jej 
tylko tym odbiorcom, którym jest potrzebna.

Poszczególne podsystemy, obiekty lub 
znajdować się w dwu stanach funkcjonalnych: 
dolności do zautomatyzowanego dowodzenia 
złożony z wielî . podsystemów i ludzi może być całkowicie lub 
częściowo zdolny albo niezdolny do zautomatyzowanego dowodzenia 
wojskami. Stan niezdolności lub częściowej zdolności jest powo­
dem konieczności przechodzenia do dowodzenia tradycyjnego, nie- 
zautomatyzowanego lub kontynuacji dowodzenia zautomatyzowanego o 
efektywności niższej od tradycyjnego. W związku z powyższym, 
oprócz wyżej wymienionych wymagali, ważną właściwością systemu 
dowodzenia, związaną z jego niezawodnością Jest Jego cecha, 
którą określimy mianem adaptabilności (terminem zapożyczonym z 
biologii).

Adaptabilność oznacza zdolności przystosowawcze organu do­
wodzenia wyposażonego w środki automatyzacji do nagle zmieniają­
cych się warunków, w^i^ażająca się w sprawnym przechodzeniu z do­
wodzenia zautomatyzowanego do tradycyjnego 1 odwrotnie oraz 
sprawnej decentralizacji 1 ponownej centralizacji dowodzenia.

Hiezdolność do działania (w jęz. ros. •’OTKas") jest podsta­
wowym pojęciem w teorii niezawodności. Oznacza stan niesprawnoś­
ci urządzenia technicznego, który powstaje w wyniku "zdarzenia 
polegającego na naruszeniu zdolności obiektu do pracy" [151, 
S.6]. W odniesieniu do osób funkcyjnych ZSDW - stan, który 
powstaje w wyniku "niewykonania działań zleconych człowiekowi - 
operatorowi lub spadku jakości ich wykonania poniżej granicy 
niezbędnej do osiągnięcia celu działania" [150, s.211], czyli 
również zdarzenia polegającego na naruszeniu zdolności osoby 
funkcyjnej do pracy w organie dowodzenia z wykorzystaniem urzą­
dzeń i oprogramowania ZSDW.

Całkowita niezdolność do działania całego ZSDW może zaist­
nieć tylko w dwu wypadkach:
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w początkowym okresie wdrażania go do związku operacyjnego 
lub taktycznego, kiedy osoby funkcjne nie nabyły Jeszcze odpo­
wiednich umiejętności użytkowania sprzętu 1 oprogramowania;

- przy całkowitym obezwładnieniu ZSDW w wyniku destriikcyjnego 
oddziaływania nieprzyjaciela.

We wszystkich Innych .sytuacjach może zaistnieć Jedynie 
częściowa niezdolność ZSDW do działania, sprowadzająca się do 
niemożliwości wypełniania tylko niektórych Jego funkcji.

Od całkowitej niezdolności do działania całego ZSDW trzeba 
odróżnić niezdolność do zautomatyzowanego dowodzenia wojskeuni. 
Proponuje się aby organ dowodzenia uznawać niezdolnym do zauto­
matyzowanego dowodzenia wojskami wtedy, gdy efektywność Jego 
pracy Jest mniejsza od efektywności dowodzenia sposobem trady­
cyjnym. Będzie to przydatne do sporządzania końcowych wniosków 
przez różne zespoły kontrolne, inspekcjonujące lub weryfikujące 
zdolność dowództw i sztabów do zautomatyzowanego dowodzenia 
wojskami.

Warunkeuni koniecznymi zaistnienia stanu zdolności do wypeł­
niania określonej funkcji przez cały ZSDW, Jego podsystem lub 
element są:

- sprawność środków technicznych;
- gotowość biologiczna i psychiczna osób oraz zespołów funk­

cyjnych do pracy w systemie;
- umiejętności poszczególnych osób funkcyjnych do działania 

na konkretnym stanowisku pracy;
- zgranie zespołu osób wyznaczonych do realizacji konkretnej 

funkcji.
Doprowadzenie niezawodności ZSDW do odpowiedniego poziomu w 

początkowym okresie szkolenia, a następnie utrzymanie go na 
odpowiedniej wysokości wymaga ciągłego 1 Jednoczesnego spełnia­
nia wyżej wymienionych warunków koniecznych. Osiąganie odpowied­
niego poziomu umiejętności zawodowych oraz osiąganie zgrania 
zespołów Jest podstawowym celem szkolenia opisywanym w obszernej 
literaturze zwłaszcza z zakresu dydaktyki szkolenia zawodowego. 
Z punktu widzenia konieczności uwzględnienia w procesach przy­
gotowania kadr dowódczo-sztabowych problematyki niezawodności 
konieczne Jest rozpatrzenie wpływu środków technicznych oraz 
gotowości ludzi - osób funkcyjnych na formy i metody prowadzenia 
ćwiczeń 1 treningów. Rozpatrzmy zatem Jakie możliwości posiada
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organizator szko len ia , wi^ladowca. Instruktor do tworzenia tych  
dwu warunków koniecznych.

4.3.4. niezawodność a sprawność środków automatyzacji

Sprawność środków technicznych pojmujemy tu Jako zdolność 
do wypełniania fu n k c ji, zgodnie z Ich przeznaczeniem. W te o r i i  
niezawodności przyjmuje się,  że środek techniczny Jest niespraw­
ny, J e ś li  w ystąpiło w nim co najmniej Jedno uszkodzenie, un ie­
możliwiające Jego wykorzystanie zgodnie z przeznaczeniem. Przy 
tym. Jako uszkodzenie traktu je  aią  również przekroczenie wartoś­
c i co najmniej Jednego parametru poza dopuszczalne granice. 
Uszkodzenie urządzenia technicznego treUKtuJe s lą  w te o r i i  n ieza­
wodności Jako zdarzenie losowe zachodzące w pewnym momencie 
czasu.

Istn ie je  w iele różnych wskaźników niezawodności sprzętu  
technicznego określanych zwykle a p r io r i  tak ich . Jak: prawdopo­
dobieństwo sprawnej (bez uszkodzeń) pracy urządzenia lub uszko­
dzenia obiektu w określonym przedzia le  czasu, gęstość rozkładu  
uszkodzeń, średni czas pracy urządzenia do momentu wystąpienia  
uszkodzenia Itd.  Niektóre wskaźniki niezawodności formułuje s ię  
a p o ste rio ri w wyniku obserwacji uszkodzeń 1 ich  ana lizy  s ta ­
tystycznej . Należą do n ich na przykład: Intensywność uszkodzeń, 
średni czas pracy między uszkodzeni£unl, średni czas odtwarzania 
sprawności urządzenia 1 inne. Powyższe wskaźniki są przydatne 
przede wszystkim do projektowania oraz badania urządzeń techn i­
cznych. W procesie szkolenia obsług ZSDW mogą się  przydać wskaź­
n ik i otrzymane w wyniku obserwacji większej lic z b y  uszkodzeń 
1 Ich analizy s ta tystyczn e j, do wykrywania 1 uogólnlaunla prawi­
dłowości w występowaniu uszkodzeń oraz opracowania znormalizowa­
nych sposobów skutecznego odtwarzania sprawności urządzeń.

Wykładowca lub. Instruktor ma jednak do czynienia w proce­
sie  szkolenia z gotowym konkretnym sprzętem technicznym. Wobec 
tego znajomość wskaźników probabilistycznych lub statystycznych  
będzie przedstawiała d la  niego niew ielką wartość, ponieważ spra­
wne szkolenie osób funkcyjnych, zwłaszcza stosowanie zasady 
Indywidualnego podejścia wymaga, aby uszkodzenia sprzętu tech­
nicznego były rozpatrywane również Indywidualnie. Do tego
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- środek automatyzacji dowodzenia lub Jego oprogramowanie, mo­
że ulec uszkodzeniu lub wywołać niesprawność osoby funkcyjnej do 
spełniania pewnycb czynności - na przykład w razie obciążenia 
jej zbyt dużą Ilością Informacji, albo sprowokować błędne 
czynności osoby funkcyjnej - na przykład w wyniku nieod­
powiednio zaprojektowanego dialogu z oprogramowaniem lub wad­
liwego działania urządzenia sygnalizacyjnego.

Zapobiegać zaś niezdolności do wypełniania określonych 
funkcji przez ZSDW może;

- osoba funkcyjna ZSDW przez niedopuszczenie lub zapobieżenie 
uszkodzeniu urządzenia, albo podjęciu dzlaład polegających na 
wykorzystaniu innych sprawnych urządzeń podstawowych, rezerwo­
wych lub elementów oprogramowania;

- urządzenie techniczne lub oprogramowanie, jeśli posiada od­
powiednie elementy zabezpieczające przed wadliwym postępowaniem 
ósób funkcyjnych, albo Innych wykorzystywanych przez niego urzą­
dzeń lub programów.

Utrata zdolności do wykonywania określonych funkcji przez 
ZSDW lub Jego podsystemy z powodu uszkodzenia lub wadliwego 
działania sprzętu technicznego albo oprograunoWania podczas predc- 
tycznego dowodzenia wojskami w walce może, poważnie obniżyć siłę 
bojową związku operacyjnego lub taktycznego. Osoby funkcyjne or­
ganu dowodzenia przebywające w wozach dowódczo-sztaibówych lub 
specjalnych w terenie, w razie uszkodzenia sprzętu mogą llczyc 
jedynie na własne siły i umiejętności. Stąd, oprócz umiejętności 
dowodzenia wojskami, konieczne jest jednak posiadanie pewnego 
zasobu wiedzy i umiejętności praktycznych niezbędnych do zapo­
biegania awariom oraz odtwarzania sprawności urządzeń technicz­
nych.

Nabywanie i doskonalenie \imiejętności osób funkcyjnych or­
ganu dowodzenia utrzymania sprawności środków technicznych ZSDW 
i zapobiegania nieprawidłowościom w ich działaniu będzie pole­
gało przede wszystkim na;

- uwzględnieniu w programach szkolenia teoretycznego pewnego 
minimum wiedzy z zakresu zasad eksploatacji urządzeń technicz­
nych i oprogramowania sprzętu komputerowego, zwłaszcza możliwoś­
ci wykorzystania jego elementów rezerwowych lub zapasowych;

- zapewnieniu nadzoru osób funkcyjnych organu dowodzenia nad 
pracą personelu obsługi technicznej sprzętu podczas okresowych
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p r a c  p r o f i l a k t y c z n y c h ,  z w ł a s z c z a  t y c h  c z y n n o ś c i  o b s ł u g o w y c h  l u b  
n a p r a w c z y c h ,  k t ó r y c h  w y n i k  ma i s t o t n y  w p ł y w  n a  J a k o S ć  d o w o d z e ­
n i a ;

-  n a u c z e n i u  s p r a w n e j  p r a k t y c z n e j  o b s ł u g i  u r z ą d z e ń  t e c h n i c z ­
n y c h  z w i ą z a n e j  z  i c h  u ż y t k o w a n i e m ,  w t y m  k o n t r o l i  f u n k c j o n o w a n i a  
z a r ó w n o  o d d z i e l n y c h  ś r o d k ó w . .  J a k  c a ł y c h  i c h  z e s t a w ó w ,  w y m a g a j ą ­
c e j  z e s p o ł o w e g o  d z i a ł a n i a  k i l k u  o s ó b  f u n k c y j n y c h ;

-  n i e u s t a n n y m  d o s k o n a l e n i u  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  p o s t ę p o ­
w a n i a  w r a z i e  a w a r i i  l u b  u s z k o d z e n i a  s p r z ę t u  t e c h n i c z n e g o  l u h  
n i e p r a w i d ł o w e g o  d z i a ł a n i a  o p r o g r a m o w a n i a  s p r z ę t u  k o m p u t e r o w e g o ,  
w t y m  u ż y c i a  r e z e r w o w y c h  m e t o d  l u b  s p r z ę t u ,  a  w o s t a t e c z n o ś c i  
s p r a w n e g o  p r z e j ś c i a  d o  d o w o d z e n i a  s p o s o b e m  t r a d y c y j n y m .

W w y n i k u  t e g o  s z k o l e n i a ,  o s o b y  f u n k c y j n e  o r g a n u  d o w o d z e n i a  
p o w i n n y  o s i ą g n ą ć  t a k i  p o z i o m  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h ,  k t ó r y  
u m o ż l i w i  i m  w y p e ł n i a n i e  c z y n n o ś c i  z w i ą z a n y c h  z e  z a u t o m a t y z o w a n y m  
d o w o d z e n i e m  z w i ą z k i e m  o p e r a c y j n y m  l u b  t a k t y c z n y m ,  n i e  a b s o r b u j ą c  
n a d m i e r n i e  i c h  u w a g i  s a m y m  u ż y t k o w a n i e m  i  o b s ł u g ą  s p r z ę t u .

Z  p u n k t u  w i d z e n i a  n i e z a w o d n o ś c i  c a ł e g o  ZSDW, n a j b a r d z i e j  
i n t e r e s u j ą c y m  p a r a m e t r e m  b ę d z i e  c z a s  o d t w a r z a n i a  J e g o  z d o l n o ś c i  
d o  w y p e ł n i a n i a  o k r e ś l o n y c h  f u n k c j i ,  n a r u s z o n y c h  w w y n i k u  n i e p r a ­
w i d ł o w e g o  d z i a ł a n i a  s p r z ę t u ,  o p r o g r a m o w a n i a  ł u b  b ł ę d ó w  d z i a ł a n i a  
o s ó b  f u n k c y j n y c h .  C z a s  t e n  n i e  m o ż e  b y ć  z b y t  d ł u g i .  N i e  p o w i n i e n  
o n  b y ć  p r z y c z y n ą  n i e w y k o n a n i a  z a d a n i a  b o j o v / e g o .  W z w i ą z k u  z  t y m  
p r o p o n u j e  s i ę  u ż y c i e  w p r o c e s i e  s z k o l e n i a  n a s t ę p u j ą c e g o  k r y t e ­
r i u m  v i m i e J ę t n o ś c l  o s ó b  f u n k c y j n y c h  o r g a n u  d o w o d z e n i a :  o s o b a  l u b  
z e s p ó l  f u n k c y j n y  ZSDW p o t r a f i  o d t w a r z a ć  z d o l n o ś ć  d o  d o w o d z e n i a .  
J e ś l i  w y n i k ł e  o p ó ź n i e n i e  w y k o n a n i a  z a d a ń  n i e  j e s t  p r z y c z y n ą  n i e -  
o s i ą g n i ę c i a  c e l u  d z i a ł a ń  b o j o w y c h .

P o w y ż s z e  k r y t e r i u m  p o w i n n o  b y ć  u w z g l ę d n i o n e  p o d c z a s  t w o r z e ­
n i a  m e t o d y k i  o c e n y  u m i e j ę t n o ś c i  o s ó b  x z e s p o ł ó w  f u n k c y j n y c h ,  • 
n i e z b ę d n y c h  d o  o d t w a r z a n i a  z d o l n o ś c i  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i ,  n a r u ­
s z o n e j  w w y n i k u  n i e s p r a w n o ś c i  s p r z ę t u  l u b  b ł ę d ó w  p o p e ł n i o n y c h  
p o d c z a s  J e g o  o b s ł u g i .

4 . 3 . 5 .  H l e z a w o d n o ś ć  a  g o t o w o ś ć  o s ó b  f u n k c y j n y c h

J e ś l i  m ó w im y  o w p ł y w i e  g o t o w o ś c i  o s ó b  f u n k c j n y c h  n a  n i e z a ­
w o d n o ś ć  ZSDW, t o  p o w i n n i ś m y  r o z p a t r y w a ć  g ł ó w n i e  i c h  d y s p o z y c j e
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l u b  o f i c e r  s z t a b u  k s z t a ł t u j e  w ł a s n y  s t o s u n e k  d o  s a m e g o  s i e b i e  
J a k o  p o d m i o t u  w a l k i ,  d o  o b i e k t ó w  p o l a  w a l k i  -  n i e p r z y j a c i e l a ,  
p o d l e g ł y c h  w o j s k  o r a z  d o  c e l ó w  w a l k i  i  w a r u n k ó w  J e J  p r o w a d z e n i a .  
S t o s u n e k  t e n  m o ż e  s p r z y j a ć  w z m o c n i e n i u  J e d n y c h  p r o c e s ó w  d o w o d z e ­
n i a ,  o s ł a b i ć  l u b  z a h a m o w a ć  i n n e  o r a z  w y w o ł a ć  n o w e  r e a k c j e ,  n i e  
p r z e w i d z i a n e  w n o r m a l n y m  , t r y b i e  d o w o d z e n i a .  Z  p u n k t u  w i d z e n i a  
z a p e w n i e n i a  w y s o k i e j  n i e z a w o d n o ś c i  d o w o d z e n i a ,  i s t o t n y m  e l e m e n ­
t e m  p r z y g o t o w a n i a  o s ó b  f u n k c y j n y c h  ŻSDW w p r o c e s i e  s z k o l e n i a  
s t a j e  s i ę  u k s z t a ł t o w a n i e  i c h  z d o l n o ś c i  f o r m o w a n i a  g o t o w o ś c i  d o  
d z i a ł a n i a ,  z a r ó w n o  w ł a s n e j .  J a k  i  p o d l e g ł y c h  i m  z e s p o ł ó w  l u d z i .

G o t o w o ś ć  d o  d z i a ł a n i a  t o  s t a n  m o b i l i z a c j i  w s z y s t k i c h  p s y ­
c h o f i z j o l o g i c z n y c h  s y s t e m ó w  c z ł o w i e k a ,  z a p e w n i a j ą c y  e f e k t y w n e  
w y k o n y w a n i e  o k r e ś l o n y c h  ę ż y ń n o ś c i  [ 4 7 0 ,  s . 7 5 ) .  Z  p u n k t u  w i d z e n i a  
p s y c h o l o g i i  i n ż y n i e r y j n e j ,  p o j ę c i e  g o t o w o ś c i  o s o b y  f u n k c y j n e j  d o  
d z i a ł a n i a  w ZSDW m o ż e  m i e ć  k i l k a  z n a c z e h .  O s o b a  f u n k c y j n a  m o ż e  
b y ć  g o t o w a  d o  d z i a ł a n i a ,  j e ś l i ;

1/  p o s i a d a  w i e d z ę ,  u m i e j ę t n o ś c i  i  n a w y k i  n i e z b ę d n e  d o  p o m y ś l ­
n e g o  w y k o n y w a n i a  d z i a ł a ń ,

2/  w y k a z u j e  g o t o w o ś ć  d o  n a t y c h m i a s t o w e j  r e a k c j i  w o d p o w i e d z i  
n a  p o j a w i e n i e  s i ę  o k r e ś l o n e g o  s y g n a ł u ,

3 /  p o d j ę ł a  l u b  p r z y j ę ł a  d e c y z j ę  w y k o n a n i a  j a k i e g o ś  d z i a ł a n i a .
Z  p u n k t u  w i d z e n i a  w y z n a c z o n y c h  c e l ó w  n i n i e j s z e j  p r a c y ,  

p r z y j m i e m y  o k r e ś l e n i e  s f o r m u ł o w a n e  p r z e z  K . K .  P ł a t o n o w a ,  w e d ł u g  
k t ó r e g o  g o t o w o ś ć  d o  p r a c y  o z n a c z a  w y n i k  p r z y g o t o w a n i a  i  m o b i l i ­
z a c j i  p s y c h o l o g i c z n e j  w k o n k r e t n y c h  i  m o ż l i w y c h  w a r u n k a c h  d z i a ­
ł a n i a  [ 1 6 1 ,  S . 2 8 ] .  P r z y g o t o w a n i e  p s y c h o l o g i c z n e  p o l e g a  n a  w y k r y ­
c i u  i n d y w i d u a l n y c h  w ł a ś c i w o ś c i  p s y c h i c z n y c h ,  f o r m o w a n i u  o s o b o ­
w o ś c i  i  r o z w o j u  z d o l n o ś c i  d o  o k r e ś l o n e j  d z i a ł a l n o ś c i .  J e s t  o n o  
n i e o d ł ą c z n ą  s k ł a d o w ą  k s z t a ł t o w a n i a  t y c h  c e c h  o s o b o w o ś c i ,  l u d z i  
i  z e s p o ł ó w ,  k t ó r e  s p r z y j a j ą  o s i ą g a n i u  c e l ó w  d z i a ł a ń ,  z w ł a s z c z a  
p r z e b i e g a j ą c y c h  w . w a r u n k a c h  e k s t r e m a l n y c h .  M o b i l i z a c j a  p s y c h o l o ­
g i c z n a  t o  r o d z a j  p r z y g o t o w a n i a  l u d z i  l u b  z e s p o ł ó w ,  k t ó r e g o  c e l e m  
j e s t  z a p e w n i e n i e  w y s o k i e j  j a k o ś c i  d z i a ł a ń  w y k o n y w a n y c h  w j e J  
w y n i k u  [ 1 6 1 ,  s . l l l ] .  W a r u n k i  d z i a ł a n i a  t o  p o j ę c i e  o g ó l n e  u ż y w a n e  
p o w s z e c h n i e  w n a u k a c h  o c z ł o w i e k u .  W p s y c h o l o g i i  k l a s y f i k u j e  s i ę  
j e  j a k o  w a r u n k i :  f i z y c z n e ,  c h e m i c z n e ,  t e c h n o l o g i c z n e ,  s o c j a l n e ,  
o r g a n i z a c y j n e ,  f i z j o l o g i c z n e  i t p .  W p ł y w a j ą  o n e  n a  z d o l n o ś ć  d o  
d z i a ł a n i a  l u d z i  i  z e s p o ł ó w  o s ó b  [ 1 6 1 ,  s . 1 5 8 ] .

Ostatecznym celem kształcenia i szkolenia osób funkcyjnych
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o r g a n u  d o w o d z e n i a  j e s t  p r z y g o t o w a n i e  i c h  d o  d z l a ł a r t  w w a r u n k a c h  
w a l k i  z b r o j n e j . A w u ; c  e k s t r e m a l n y c h ,  c h a r a k t e r y z u j ą c y c h  s i ę  t a ­
k i m i  r e a k c j a m i  o r g a n i z m u  i  o s o b o w o ś c i ,  k t ó r e  p o s t r o n n e m u  o b s e r ­
w a t o r o w i  m o g ą  w y d a w a ć  s i ę  J a k o  p a t o l o g i c z n e .  D z i a ł a l n o ś ć  l u d z i  
w . s y t u a c j a c h  o k r e ś l a n y c h  j a k o  n a p i ę t e ,  n i e b e z p i e c z n e ,  e k s t r e m a l ­
n e ,  t r u d n e ,  o d p o w i e d z i a l n e  l u b  s z c z e g ó l n e ,  w w a r u n k a c h  d e f i c y t u  
c / . a . s u ,  f r u s t r a c j i ,  s t r e s s u  i t d . ,  j e s t  p r z e d m i o t e m  b a d a n  p s y c h o ­
l o g ó w .  Z a k r e s  t y c h  b a d a n  j e s t  b a r d z o  s z e r o k i ,  s t ą d  w n i n i e j s z e j  
p r a c y  w y k o r z y . s t a n o  J e d y n i e  p e w n e ,  n a j w . a Z n i e J s z e  z  p u n k t u  w i d z e ­
n i a  p r ' z y g o t o w a n i a  k a d r  d o w ó d c z o - s z t a b o v / y c h ,  w n i o s k i  z a w a r t e  
w p r a c a c h  t a k i c h  a u t o r ó w ,  j a k :  M . I .  D i a c z e n k o  ( i  i n n i )  [ 1 3 1 ] ,  
B . F .  L om o w  ( r e d . )  [ 1 3 6 ] ,  D . F .  L om o w  i  J . M ,  Z a b r o d i n  ( r e d . )  
[ 1 6 7 ] ,  W . I ,  H i e d w i e d i e w  ( 1 4 8 ) ,  J . A ,  H i l l e r i a n  [ 1 5 9 ] ,  T  A .  
N i e t n c z l n  [ 1 5 2 ] ,  J .  R c y k o w s k i ,  A .  F r ą c z e k  i  M. K o f t a  [ 7 3 ] ,  D . N .  
Z a w a l i s z y n a  [ 1 3 7 ]  i  i n n i ,  p r z y d a t n e  d o  o p i s u  p r a k t y c z n e g o  p o s t ę ­
p o w a n i a  o r g a n i z a t o r ó w  s z k o l e n i a  i  i n s t r u k t o r ó w ,  u k i e r u n k o w a n e g o  
n a  k s z t a ł t o w a n i e  t a k i c h ,  c e c h  o s o b o w y c h  d o w ó d c ó w  i  o f i c e r ó w  
s z t a b u ,  k t ó r e  b ę d ą  p o m o c n e  w o s i ą g a n i u  i c h  g o t o w o ś c i  p s y c h o l o g i ­
c z n e j  d o  d z i a ł a ń .

A z a t e m  z  p u n k t u  w i d z e n i a  p o t r z e b y  z a p e w n i e n i a  w y s o k i e g o  
p o z i o m u  n i e z a w o d n o ś c i  z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m ó w  d o w o d z e n i a  w o j ­
s k a m i ,  s p r a w ą  o z a s a d n i c z y m  z n a c z e n i u  J e s t  r o z w i ą z a n i e  p r o b l e m u  
t a k i e g o  p i ' z y g o t o w a n i a  i c h  o s ó b  f u n k c y j n y c h ,  k t ó r e  p o z w o l i  i m  
w d z i a ł a n i a c h  b o j o w y c h  o s i ą g a ć  o d p o w i e d n i  p o z i o m  g o t o w o ś c i  p s y ­
c h i c z n e j ,  u m o ż l i w i a j ą c e j  p o m y ś l n e  r e a l i z o w a n i e  z a d a h  d o w o d z e n i a .  
N i e d o s t a t e c z n a  g o t o w o ś ć  p s y c h i c z n a  p r o w a d z i  d o  n i e a d e k w a t n y c h  
r e a k c j i ,  b ł ę d ó w  i  n i e z g o d n o ś c i  m i ę d z y  w y m a g a n i a m i  s y t u a c j i ,  
a  f u n k c j o n o w a n i e m  p r o c e s ó w  p s y c h i c z n y c h .  W y n i k i e m  t e g o  J e s t  
o b n i ż e n i e  z d o l n o ś c i  d o  p o k o n y w a n i a  t r u d n o ś c i  w c z a s i e  r o z w i ą ­
z y w a n i a  z ą d a r t  d o w o d z e n i a .

S p r o w a d z e n i e  p r o b l e m u  p r z y g o t o w a n i a  p s y c h o l o g i c z n e g o  k a d r y  
d o w ó d c z o - s z t a b o w e j  j e d y n i e  d o  z a g a d n i e ń  g o t o w o ś c i  p s y c h i c z n e j  
d o w ó d c ó w  i  o f i c e r ó w  s z t a b u  n i e z b ę d n e j  d o  p r a c y  z  w y k o r z y s t a n i e m  
u r z ą d z e ń  t e c b n i c z n y c h  i  o p r o g r a m o w a n i a  2SDW b y ł o b y  j e d n a k  z b y t  
d u ż y m  u p r o s z c z e n i e m .  P r o b l e m  t e n  J e s t  w i s t o c i e  z n a c z n i e  s z e r s z y  
i  m o ż e  b y ć  r o z w i ą z y w a n y  p o m y ś l n i e  n a  g r u n c i e  p s Y C h o 1o e i i  d o w o -  

z a j m u j ą c e j  s i ę  c a ł o k s z t a ł t e m  u w a r u n k o w a ń  p s y c h o l o g i c z ­
n y c h  i  s o c j o l o g i c z n y c h  p r a c y  d o w ó d c ó w  i  o f i c e r ó w  s z t a b u  p o d c z a s  
d o w o d z e n i a  w o j s k a m i .

l 5 8





rżenia przewagi ogólnej i JeJ uwzględnianie w kalkulacjach, 
ocenach l syntezach operacyjnych" [0 2, a.5],

Stąd prohlem osiągania odpowiedniej gotowości psychicznej 
do działań bojowych przez dowódców 1 oflcOrów sztabu powinien 
być rozpatrywany przede wszystkim w aspekcie operacyjno-taktycz- 
nym. Ha tym tle problem gotowości psychicznej do efektywnej pra­
cy osób funkcyjnych.organu w zautomatyzowanych systemach dowo­
dzenia stanowi Jedynie pewnien wycinek, który można doskonalić 
Jeśli wykorzysta się odpowiednio dorobek psychologii inżynieryj­
nej i ergonomii. Wynika stąd potrzeba włączenia niektórych 
elementów psychologii inżynieryjnej do psychologii dowodzenia, 
zwłaszcza dotychczas zbyt mało uwzględnianych. Do tych mało uwz­
ględnianych w naszej psychologii dowodzenia można zaliczyć prob­
lematykę błędów w pracy osób funkcyjnych i wynikające z niej 
problemy niezawodności, dokładności i szybkości działania, prob­
lemy selekcji zawodowej, formowania zespołów, użytkowania środ­
ków technicznych 1 oprogramowania komputerów, stanowiących inte­
gralną część zautomatyzowanych systemów dowodzenia, w tym rów­
nież problematykę formowania gotowości 1 odporności psychicznej.

4.3.0. Dokładność działania

W psychologii inżynieryjnej uważa się, że dokładność pracy 
operatora to "... wskaźnik zgodności działania z zadanym progra­
mem" [141, S.I59J. Tego rodzaju określenie dokładności pracy 
Jest przydatne do analizy i oceny działań ściśle zdeterminowa­
nych w postaci algorytmów zawierających dokładny przepis wykona­
nia wszystkich czynności składowych. Może ono dotyczyć tych 
działań w ZSDW, które polegają na obsłudze określonych urządzeń 
technicznych, w tym komputerów i ich oprogramowania.

Istotą działalności kadry dowódczo-sztabowej pracującej 
w ZSDW w charakterze osób funkcyjnych Jest Jednak osiąganie ce­
lów walki przez dowodzenie wojskami i kierowanie środkami walki 
z wykorzystaniem odpowiednio oprogramowanych komputerów i środ­
ków łączności. Hie daje się ona ująć w ścisłe algorytmy, ponie­
waż Jest działalnością intelektualną. Za dużo w niej działań 
1 elementów intuicyjnych, niepewnych. Mimo dążności do Jej ujed­
nolicenia,. znajdującej swój wyraz w doktrynie, regulaminach wal-
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ki 1 Służbr sztabów. Jest w tej pracy wiele miejsca na inwencję, 
inicjatywę, ryzyko oraz indywidualny styl. Stąd definiowanie 
dokiadno.4cl pracy .kadry dowódczo-sztabowej Jako zgodności dzia-. 
lart .z zadanym programem byłoby zbyt dużym uproszczeniem. Tym 
bardziej dokładności prący osób funkcyjnych ZSpW nie można defi­
niować Jako .zgodności dziąlaó z planem walki lub operacji. Jak 
wiadomo realizacja tych planów wymaga ich ciągłej aktualizacji, 
Stąd też T. Kotarbiński pisząc.o preparacji działań stwierdza, 

"dokładność” przepisu Jest Jego przywarą, nie zaletą. 
Plan staje się nie dość giętki, nie dość plastyczny." (45,
B 1 81 1 .

Dokładność działania w prakseologii .sprowadza się do zgod­
ności Jego wylworu do danego rzeczywistego lub idealnego wzorca 
(T. Kotarbiński [45, s.llT]). Stąd, Jeśl1 chodzi o dokładność 
działań dowódców 1 oficerów sztabu podczas dowodzenia wojskami, 
trzeba Ją definiować w odniesieniu do wyników działań wojsk, 
a nie zgodności czynności z zadanym programem lub planem. Rze­
czywiste wyniki, .działań wojsk różnią się zwykle od wyników 
/akl.adanych Jako cel walki lub operacji, Wielkość tej różnicy 
.lest zależna od wielu różnych czynników', w tym głównie od róż­
nych niedokładności i błędów. Z punk.tu widzenia przygotowania 
kadry dowódczo-sztabowej do zautomatyzowanego dowodzenia wojska- 
.mi istotne Jest posiadanie przez kadrę dowódczo-sztabową umieję­
tności do minimalizowania tej różnicy. Umiejętność tę można 
PO.śiąść tylko .w wyniku odpowiednio prowadzonego szkolenia prak­
tycznego, głównie w formie ćwiczeń 1 treningów. Eliminacja błę- 

.1 niedokładności Jakie* popełniają .osoby funkcyjne w kolej­
nych cyklach ćwiczeń lub treningów Jest podstawową metodą naby­
wania tej umiejętności. ,

W tym wypadku wygodniej Jest definiować dokładność działa­
nia całego zautomatyzowanego systemu dowodzenia wojskami Jako 
odwrotności różnicy między rzeczywistymi wynikami, a^wynikami 
założonymi Jako cel. Przyjmiemy, że różnicę tę będziemy nazywali 

Ś ę i a. zgodnie.że "Słownikiem Języka polskiego" niedo- 
•̂ ładność to "brak dokładności;- usterka; nieścisłość". Do rozpat- 
î ywania problematyki dokładności pracy będziemy również używali 
pojęcia "błąd", mimo iż umówiliśmy się, że termin, ten będziemy 
Odnosili do problematyki niezawodności. ’ . • *

Problem dokładności pracy organu'dowodzenia można rozpatry-
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wać w 'kilku plaazczyznacti. Na jednej z nlcłi można rozpatrywać 
tylko wyniki działań bojowych'. Dokładność można tu określać Jako 
różnicę między rzeczywistym wynikiem walki, operacji, ich frag­
mentu lub epizodu, a wynikiem Jaki można by osiągnąć gdyby decy­
zje do teto działania były optymalne. Dotyczy to zwłaszcza para­
metrów czasowo przestrzennych decyzji, w wyniku których podjęto 
działanie w określonym miejscu lub czasie. Można na przykład 
zmierzyć różnicę czasu między momentem podjęcia działania wyni­
kającym z decyzji, a najbardziej dogodnym momentem rozpoczęcia 
działań, ustalonym w wyniku analizy przebiegu rzeczywistego 
działania lub ćwiczenia. Jeśli chodzi o parametry przestrzenne, 
to można określać różnicę między miejscem lub kierunkiem uderze­
nia w natarciu lub skupienia głównego wysiłku w obronie a naj­
bardziej dogodnymi miejscami lub kierunkami i odnosić Je do 
kategorii dokładności działania. W tym sensie można przyjąć, że 
decyzja dokładna lub bezbłędna to tyle co optymalna. .Rozpatrywa­
nie dokładności na tym poziomie może Jednak dotyczyć Jakości 
dowodzenia w ogóle, zarówno w tradycyjnych Jak i zautomatyzo­
wanych systemach dowodzenia.

Następną płaszczyzną analizy dokładności funkcjonowania 
zautomatyzowanego systemu dowodzenia wojskami Jaką można brać 
pod uwagę, to Jakość informacji. Jednym z najważniejszych proce­
sów które przebiegają w ZSDW Jest przepływ informacji między 
Jego poszczególnymi ogniwami, nazywany również **obiegiem infor­
macji**. Działalność każdej osoby lub zespołu funkcyjnego w ZSDW 
Jest związana z pozyskiwaniem lub tworzeniem, przetwarzanieni 
i przekazywaniem danych za pomocą odpowiednio oprogramowanych 
komputerów oraz środków łączności. W tym wypadku można mówić 
o doĥ ftdnPligil danych.. Ha ona decydujący wpływ na Jakość decyzji 
a tym samym na niedokładność końcowego wyniku walki lub opera­
cji. Stąd nauczenie dokładnej pracy z danymi Jest istotnym ele­
mentem przygotowania kadry dowódczo-sztabowej do pracy w ZSDW, 
zwłaszcza w tych wypadkach, gdy dane trzeba tworzyć i przetwa­
rzać mimo niedokładnych lub sprzecznych informacji albo ich 
braku.

Dane zawierają informacje, w postaci umożliwiającej ich 
przetwarzanie i przechowywanie w dalszej pracy systemu; Mamy tu 
do,czynienia z całym procesem technologicznym przetwarzania tych 
danych, w którym elementem wnoszącym błędy lub uchybienia.
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oprócz ludzi - osób funkcyjnych 2SDW, są również i inne czyn­
niki . Właściwość danych do nie posiadania niedokładności i błę­
dów będziemy nazywali wiarygodnością.

Wiarygodność danych można rozpatrywać Jako:
a) adekwatność do reprezentowanej przez nie rzeczywistości,
b) bezbłędność, to znaęzy identyczność między wartościami 

rzeczywistymi, a reprezentującymi Je wartościami przetwarzanymi 
w systemie.

Na podstawie ustaleń R.L. Ackoffa i F.E. Emery [1, s.2?5] 
można przyjąć, że w procesie przepływu informacji w zautomatyzo­
wanym systemie dowodzenia wojskami mamy do czynienia z czterema 
możliwymi źródłami błędów lub niedokładności obniżających wiary­
godność danych: 1) osoba funkcyjna ZSDW, 2) obserwowany obiekt
lub zdarzenie występujące w dowodzeniu wojskami, 3) metoda lub 
instr\iment wykorzystywane do uzyskiwania albo przetwarzania da­
nych, 4) otoczenie, w którym zachodzi uzyskiwanie lub przetwa­
rzanie danych. Dane uzyskiwane z typh źródeł mogą być obarczone 
trzema typami błędów lub niedokładności powstałych w wyniku:
a) niedokładnej obserwacji (pomiaru, odczytu, przetwarzania),
b) przeoczenia jakiejś okoliczności, c) wykrycia czegoś, co nie 
istnieje.

Jedni ludzie mogą ¥mosić większe błędy lub niedokładności 
od drugich do danych wprowadzahych i przetwarzanych w systemie. 
Stąd Jednym z podstawowych zadań szkolenia Jest nauczenie dokła­
dnej pracy przez co rozumie się przede wszystkim eliminowanie"iniedokładności i błędów w formowaniu danych wprowadzanych do 
systemu. V procesie szkolenia zarówno błędy popełniane przez 
osoby funkcyjne Jak i niedokładności wprowadzanych przez nie 
danych zwykle daje się mierzyć lub obserwować dzięki rejestracji 
całej działalności na maszynowych nośnikach informacji kompute­
rów, dokumentach tekstowych lub graficznych oraz urządzeniach 
kontroli obiekty¥meJ. Praktyka wykazuje Jednak, że dokładna ana­
liza wszystkich zapisów w celu wykrycia niedokładności wprowa­
dzanych danych i ilościowej oceny pracy osób i zespołów funkcyj­
nych Jest bardzo czasochłonna. Tymczasem nie można Jedn2dt wydłu­
żać nadmiernie czasu analizy popełnianych błędów, ponieważ 
ograniczałoby to efektywny czas samych treningów. Potrzebny Jest 
więc pewien kompromis między szczegółowością, a czasem analizy 
zapisów działalności. Stąd w praktyce prowadzenia treningów
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trzeba sRupie uwag« na wykrywaniu btgdów 1 azaeowanlu tylko tych 
niedokładności« które mkją zaaadnicze znaczenie z punktu widzę- 
nin dokładności działania danej osoby lub zespołu funkcyjnego. 
Oddzielnjnn zagadnicnien Jest potrzeba automatyzacji procesOw 
kontroli Jakości danych przetwarzanych i przekazywanych w ZSOW« 
co Jc<toak nie Jest zadaniem niniejszej pracy.

W procesie przetwarzania danych w ZSDW mamy do czynienia 
z całymi ladcuchami informacyjnymi złożonymi z wielu ogniw« do 
których wprowadza sig dane. W zależności od struktury ZSDW 
lartcuchy ta mogą mieć rozmaitą budowg. Hogą one być szeregowe 
(kolejne)« równolegle (zachodzące Jednocześnie) lub mieszana 
(szeregowo - równoległe). Mogą rOwnież mieć strukturg drzewiastą 
lub sieciową, W zależności od struktury lahcuohOw informacyjnych 
konkretnego ZSDW, błgdy i niedokładności wystgpujące w poszcze­
gólnych Jego ogniwach mogą sig aumówać lub niwelować. Istnieje 
odpowiedni aparat matematyczny oparty na teorii prawdopodobień­
stwa pozwalający prognozować powstawanie niedokłkdnośoi. w pro­
cesie szkolenia aparat ten jest jednak nieprzydatny« ponieważ 
■swy tu do czynienia nie z prawdopodobnymi, a konkretnymi błg- 
dami i niedokładnościami popełnianymi przez osoby funkcyjne. 
Hożemy je mierzyć, zliczać, klasyfikować, a nade wszystko anali­
zować wpływ każdego blgdu i niedokładności na wynik końcowy 
zadań dowodzenia rozwiązywanych podczas ćwiczeń i treningów. Do 
analizy, uogólniania i wyciągania wnioskOw z konkretnych błgdOw 
przydatna bgdzie Jedynie znajomość i rozumienie najprostszych 
elementów statystyki matematycznej takich jak średnie, rozpro­
szenie, odchylenie standardowe i co najwyżej prostego rachunku 
korelacyjnego. Prostota elementów statystyki ma sprzyjać jedno­
litej interpretacji błgdOw i niedokładności przez wszystkicli 
uczestników ćwiczeń i treningów w kolejnych ich cyklach (pcdrozdział S.l).  ̂ “

V procesie przygotowania kadr dowódczo-sztabowych powinna 
Pć kształtowana zdolność i umiejgtność osOb funkcyjnych zauto- 

r? ![!!̂ ********̂  «rstemu dowodzenia do zapobiegania btgdom i niedo-
**” *''• * Widzenia najbardziej•'»Juce Jest kształtowanie umiejgtności osob i zespołOw

««pobiegania blgdom w ich pracy« jakie można
"  «iwiczen i treningów. Do rozpatrzenia tego 

segadnienla przydatne bgdzie podejście prezentowane przez J.
t«4



Kozlelecklego [46, 8.414], który za B. Bkinnerein dzieli wiedz«; 
na ’’zimną” i "gorącą”.

Do "zimnej” należy wiedza przyjmowana w formie werbalnej od 
nauczyciela. Instruktora lub z książki. "Gorąca” to wiedza 
nagromadzona w procesie praktycznego działania podczas ćwiczed 
i treningów. M.A. Kotik i A..H. Jemielljanow wiedzą zimną porów­
nują do wiedzy naukowej. Hie jest ona wytworem własnej praktyki 
i dodwladczenia, co stwarza dodatkowe bariery psychologiczne na 
drodze jej zastosowania. Wiedza nagromadzona w wyniku osobistego 
doświadczenia zawsze jest bliższa i bardziej zrozumiała człowie­
kowi [140, S.103]. Stąd w procesie przygotowania kadr dowódczo- 
sztabowych do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami jest ważne, 
by wiedzą "zimną” przekazywać w takiej formie aby mogła ona być 
łatwo transponowana w "gorącą”. Zarówno J. Kozielecki [46] jak 
i D. Heister [56] uważają, że umiejątność wykorzystania obydwu 
rodzajów wiedzy podczas podejmowania decyzji trzeba kształcić 
w szczególny sposób. Jest to szczególnie ważne podczas rozwiązy­
wania zadah dowodzenia wojskami, charakteryzującymi slą wysokim 
stopniem nieokreśloności, zwłaszcza na etapie podejmowania decy­
zji, doprowadzania jej do podległych wojsk oraz. koordynacji 
działań i kontroli ich wykonania.

Możemy za P. Powellem [140, s.103] przyjąć, że podczas 
pracy w organie dowodzenia wyposażonym w środki automatyzacji, 
występują dwie kategorie błądów i niedokładności: psychomoto­
ryczne - wynikające z działań fizycznych związanych z obsługą 
urządzeń automatyzacji i ich oprogramowania oraz podeImowania 
^cvz-1i - powstające w wyniku niewystarczającego doświadczenia 
poznawczego. Ćwiczenia i treningi ukiązninkowane na doskonalenie 
umiejętności podejmowania bezbłędnych decyzji w obydwu powyż­
szych sferach trzeba orgaunizować tak, aby stopniowo wprowadzać 
szkolone osoby funkcyjne od myślenia 1 działania prostego do 
bardziej złożonego; od wiedzy do jej rozumienia a następnie do 
Jej zastosowania, aż do kształtowąnia zdolności do krytycznej 
oceny sytuacji.

W procesie ćwiczeń i treningów istnieje problem kolejności 
kształtowania dokładności 1 szybkości działania. Kształtować 
najpierw nawyki szybkie cży dokładnej pracy? W latach 60^tych 
P.H. Fitts udowodnił eksperymentalnie, że przy nastawieniu na 
szybkość pracy powstaje kilkakrotnie więcej błędów aniżeli przy
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nastawieniu na doktadnońó. Czy z tego faktu należy wyciągać 
wniosek, że podczas szkolenia w nabywaniu umiejętności praktycz~ 
nych należy najpierw kłaść nacisk na kształtowanie nawyków 
dokładnych działań, a dopiero w następnej kolejności zwiększać 
szybkość wykonywania czynności? W wypadku treningów nastawionych 
na doskonalenie umiejętności psychomotorycznych odpowiedź na 
powyższe pytanie Jest twierdząca i na ogół nie kwestionowana.

Inaczej Jednak trzeba widzieć ten problem w wypadku uczenia 
kadry dowódczo-sztabowej umiejętności podejmowania decyzji pod­
czas ćwiczeń i treningów w ZSDW. Jak wiadomo szybkie podejmo­
wanie decyzji i JeJ wykonanie w walce lub operacji Jest znacznie 
ważniejsze aniżeli usiłowanie podjęcia decyzji optymalnej, to 
znaczy bezbłędnej z punktu widzenia osiągnięcia celu walki. 
Jednak opóźnionej z powodu długotrwałych i dokładnych analiz. 
Stąd podczas uczenia podejmowania bezbłędnych a więc optymalnych’ 
decyzji w ćwiczeniach i treningach w ZSDW trzeba nastawiać się 
od samego początku na szybkość. Błędy decyzj,i trzeba wykrywać 
w procesie analizy przebiegu treningu lub ćwiczenia po ich 
zakończeniu,

Powszechnie uważa się, że dowodzenie, w tym głównie umie­
jętność podejmowania decyzji. Jest sztuką. Wynika z tego, że 
dowodzenia trzeba się uczyć na konkretnych przykładach decyzji 
podejmowanych przez innych dowódców podczas minionych wojen i 
walk, a tediże ćwiczeń w okresie pokoju, albo w drodze analizy 
własnych błędów popełnianych w dowodzeniu wojskami w czasie 
szkolenia, w tym różnych ćwiczeń i treningów. Ocena własnych 
decyzji i błędów wiąże Się Jednak z ryzykiem braku obiektyw­
ności . Ludzie, w tym również dowódcy i oficerowie sztabu, na 
ogół nie sią zdolni do obiektywnej i zbyt szczegółowej analizy 
ornz oceny własnych działań. Hie są zatem skłonni do uczenia się 
na własnych błędach.

Aby ustrzec się subiektywizmu w ocenie własnych decyzji 
i działań stosuje się różne sposoby. Jednym z wypróbowanych 
w wojaku i często stosowanych sposobów jest taka organizacja 
zajęć praktycznych, podczas której dowódca pododdziału, oddziału 
lub związku taktycznego Jest kierownikiem ćwiczenia lub trenin­
gu, natomiast w roli dowódcy występuje podległy mu oficer. Inne 
osoby funkcyjne organu dowodzenia mogą w ćwiczeniu lub treningu 
występować czasami w roli rozjemców a na ich stanowiskach mogą
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ćwiczyć lub trenować inni oficerowie. Pozwala to dowódcom i in­
nym oficerom organu dowodzenia obserwować Jak inne osoby pracują 
na ich stanowiakaęli, niejako "z zewnątrz”, a naatąpnie anali­
zować oceniać tą działalność bardziej wszecbtstronniej, wnik­
liwiej a zatem bardziej obiektywnie aniZeli działania własne, 
W tym wypadku następuje uczenie się na cudzych błędach. Wynikiem 
takiego sposobu obserwacji działań innych psób Jest pewna 
refleksja oraz antycypacja, polegająca na wyobrażaniu zachowania 
się i działalności własnej osoby w tej samej sytuacji co osoba 
obserwowana podczas treningu.

Ten sposób prowadzenia treningów powinien być nadal szeroko 
stosowany w szkoleniu praktycznym osób funkcyjnych w zautomaty­
zowanych systemach dowodzenia. Dodatkową Jego zaletą oprócz 
wyżej omówionych będzie możliwość szybszego nabywania przez 
kadrę dowódczo-sztabową specjalności zamiennych.
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S. Zasady szkolenia kadry doKOdczo-sztabowej w ZSU
B .t .  Dc-finicja i ofiAlna cliaraictcrystylca zrasad szkolen ia

Zasady szkolenia to ogólne prayrldlowoóći, z których wynika­
ją określone reguły i normy praktycznego postępowania nauczy­
cieli lub instiniktorów w procesie szkolenia. Zasady kształcenia 
i ćwiczenia ludzi w umiejętności pracy lub działania z wykorzys­
taniem urządzeń technicznych Jako narzędzi wywodzą się z ogól­
nych zasad nauczania, nazywanych również zasadami dydaktycznymi.

Zasady nauczania zostały ukształtowane w procesie histo­
rycznego rozwoju dydaktyki. Do tej pory nie wypracOwemo Jednak 
Jednolitego poglądu na rodzaje i treści tych zasad. W litera­
turze z zakresu dydaktyki - zarówno ogólnej, zawodowej, jak 
i wojskowej - opisuje się dosyć pokaźną liczbę różnych zasad 
nauczania. Duża ich różnorodność wynika z różnych punktów widze­
nia, pochodzących z odmiennych “szkół" nauczania 1 rozmaitych 
Ideologii, często zwalczających się nawzajem. Jak stwierdza W. 
Dawydow [96, s.2243, problem zasad dydaktycznych Jest złożony i 
pozostaje w znacznej mierze dyskusyjny zarówno w pedagogice 
ogólnej. Jak 1 wojskowej. Również J. Bogusz stwierdza, że: 
“Zasady dydaktyczne należą do problemów złożonych i dyskusyjnych 
zarówno w pedagogice ogólnej Jak i wojskowej. Dotychczasowe 
próby określenia ich treści, nazw, liczby i naukowego uzasadnie­
nia nie znalazły powszechnego uznania [6, s.l27]. Mimo tego, 
zdecydowana większość autorów prac z zakresu pedagogiki i dydak­
tyki Jak również samych nauczycieli uznaje konieczność postępo­
wania w nauczaniu według pewnych ustalonych reguł, chociaż ich 
poglądy szczegółowe często się różnią zarówno co do liczby tych 
zasad. Jak i ich treści.

Trudno odpowiedzieć na na pytanie, kiedy 1 Jak zaczęto sto-
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sować zasady nauczania. Niewątpliwie źródeł tych zasad trzeba by 
szukać u zarania ludzkością u początków świadomego nauczania 
Jednych ludzi przez drugich. Już J.A. Komeński, uznawahy pow­
szechnie za ojca współczesnej dydaktykidążył do stworzenia 
systemu zasad nauczania (podstaw), wychodząc z głównej u niego 
zasady zgodności z prawami natury” [156, s.E42). W polskiej 
pedagogice zasady nauczania-opracowałi między innymi C. Kupisie- 
wicz, Z. Mysłakowski, T. Nowacki, W. Okoń i K. Sośnicki.

Dokonamy obecnie przeglądu kilku sposobów formułowania 
zasad nauczania z pUnktu widzenia szkolenia kadry dowódczo-szta­
bowej w zautomatyzowanych systemach dowodzenia.

Na podstawie prac T.. Nowackiego [60, s.70-163] i W. Okonia 
[63, S.16E], R. Janas wyróżnia następujące zasady nauczania [35, 
s.l34]s

1. Systematyczności i stopniowania trudności.
2. Poglądowoścl i pokazu operacji technologicznych.
3. Aktywnego (czynnego) i świadomego udziału uczniów w pro­

cesie nauczania.
4. Utrwalania wiadomości i \imieJętności (krytycznego sto­

sunku do umiejętności wykonania).
5. Przystępności nauczania.
6. Indywidualizacji.
7. Wiązania teorii z praktyką.
Przykładem podejścia prezentowanego w radzieckiej pedagogi­

ce wojskowej mogą być następujące zasady sformułowane w pracy 
pod redakcją A.W. Barabasznlkowa [122]:

1. Komunistycznej partyjności 1 naukowości.
2. Nauczania tego, co Jest potrzebne na wojnie.
3. Systematyczności i kolejności w nauczaniu.
4. Świadomej aktywności nauczanych.
5. Zespołowego i indywidualnego podejścia w nauczaniu.
6. Poglądowoścl.
7. Trwałości opanowania wiedzy, umiejętności i nawyków.
8. Przystępności.
Przykładem podejścia do,formułowania zasad nauczania w pol-̂  

skiej dydaktyce wojskowej mogą być następujące zasady sformuło­
wane przez J. Bogusza i T. Karwata [6, s.18-24]:

1. Świadomego 1 aktywnego udziału żołnierzy w procesie nau­
czania.

2. Łączenia teorii.z praktyką, nazywana również zasadą rea­
lizmu wojskowego lub.gotowości bojowej.
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3. Poglądowoścl.
4. Jedności szkolenia Indywidualnego 1 zespołowego.
5. Postępującej złożoności 1 stopniowania trudności, okreś­

lana również Jako zasada przystępnoścl lub dostępności.
6. Systematyczności.
7. Trwałości przyswajania wiedzy 1 umiejętności.
Do powyższychi zasad J. Bogusz dodaje Jeszcze zasadę Jednoś­

ci kształcenia 1 wychowania oraz zasadę kształcenia ustawicznego 
[6, s.ias].

Z punktu widzenia celów szkolenia osób funkcyjnych zautoma­
tyzowanych systemów dowodzenia Interesujące Jest podejście do 
zasad szkolenia zawodowego prezentowane w pracach z zakresu psy­
chologii Inżynieryjnej. W dziedzinie tej sygnalizowany Jest Jed­
nak wyraźny niedosyt rozwoju metodyk szkolenia zawodowego opera­
torów. Wynika to z dominacji w psychologii Inżynieryjnej kierun­
ku maszynocentrycznego, nastawionego na dostosowanie konstr\ikcJl 
maszyn, w tym oprogramowania komputerów, do możliwości psycho­
fizjologicznych obsługujących Je ludzi, na niekorzyść kierunku 
antropocentrycznego, polegającego na przystosowaniu ludzi do 
obsługiwanych przez nich maszyn 1 urządzeh. Z tego powodu. Jak 
stwierdza W.F Rubachln [137, s.23], na razie kierunek pedagogi­
czny Jest włączany tylko warunkowo do psychologii Inżynieryjnej. 
Stanowi on w chwili obecnej domenę psychologii pedagogicznej 
1 psychologii pracy. Mimo to w niektórych pracach z zakresu psy­
chologii Inżynieryjnej omawiane są również zasady szkolenia 
zawodowego. Na przykład H. Karaslew [117, s.a34] wymienia nastę­
pujące zasady szkolenia operatorów:

1. Zapewnienia Jedności nauczania l wychowania,
2. Budowy procesu szkolenia na bazie świadomego 1 ąktywne- 

go uczestnictwa szkolonych osób.
3. Dostępności nauczanych treści. '
4. Uwzględniania Indywidualnych możliwości nauczanych osób 

podczas budowy procesu szkolenia.
5. Zapewnienie kontroli 1 niezbędnej trwałości przyswaja­

nia wiedzy i umiejętności praktycznych.
Jak widać zasady te niewiele różnią się od zasad sformuło­

wanych przez autorów z dziedziny dydaktyki.
Wszystkie wymienione wyżej zasady mogą mleć zastosowanie 

w kształceniu kadry dowódczo-sztabowej w umiejętności pracy 
1 służby na różnych stanowiskach funkcyjnych zautomatyzowanych 
systemów dowodzenia wojskami. Niewątpliwą zaletą stosowania tych
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zasad jest to< że pomagają one w organizacji oraz prowadzeniu 
kształcenia i szkolenia ludzi. Stanowią bowiem swojego rodzaju 
drogowskazy/ ułatwiające organizatorom szkolenia, wykładowcom 
i instruktorom poruszanie się w gąszczu różnorodnych zaleceń 
oraz metod nauczania i szkolenia praktycznego. Przestrzegając 
tych zasad podczas prowadzenia zajęć i umiejętnie Je stosując, 
nauczyciel wojskowy lub instruktor ma możliwość optymalizacji 
sposobu przekazywania wiedzy teoretycznej lub kształtowania 
umiejętności praktyca^nych.

Z punktu widzenia przyswajania przez kadrę dowódczo-sztabo' 
wą umiejętności zautomatyzowanego dowodzenia wojskami istnieje 
potrzeba wyodrębnienia i szerszej analizy tych Zasad, których 
postanowienia mają istotny wpływ na JakoSć prowadzenia zajęć 
praktycznych, zwłaszcza ćwiczeń i treningów.

Próbę sformułowania zasad odnoszących się do szkolenia 
sztabów i wojsk podjął J. Zakrzewski. Sformułował Je pod posta­
cią tak zwanych "szczegółowych zasad szkolenia wojskowego" £94, 
S.&8-97] oraz "zasad metodycznych prowadzenia ćwiczeń operacyj- 
no-taktycznych" [94, S.97-I05J. Wymienił i omówił następujące
zasady:

1. Jedności szkolenia indywidualnego (żołnierzy) i zespoło­
wego (wojsk i sztabów).

£. Realizmu szkolenia wojskowego.
,3. Prowadzenia ćwiczeń według decyzji ćwiczących dowódców.
4. Równości szans stron ćwiczących.
5. Ciągłości ćwiczenia.
6. Zachowania w tajemnicy koncepcji ćwiczenia.
Ich treść należałoby również brać pod uwagę podczas formu­

łowania i opisu zasad, które trzeba stosować w szkoleniu prakty­
cznym, zwłaszcza podczas wszelkiego rodzaju ćwiczeń i treningów.

Uwzględniając wszystkie wymienione wyżej zasady oraz prak­
tykę szkolenia w różnych wojskowych systemach ergatycznych, 
podejmiemy próbę sformułowania i rozwinięcia niektórych zasad 
dydaktycznych, przydatnych do treningów i ćwiczeń kadry dowód­
czo-sztabowej . w umiejętnóści zautomatyzowanego dowodzenia wojs­
kami . Nie będziemy Jednak w ninieszej pracy rozpatrywać wszyst- 
ł̂ ich zasad przydatnych w programowym kształceniu podchorążych 
wyższych szkół oficerskich oraz słuchaczy aikademii wojskowych. 
Nie będziemy również formułować tych zasad w odniesieniu do za-

teoretycznych, prowadzonych na kursach specjalistycznych, 
oraz szkolenia teoretycznego w Jednostkach wojskowych, w tym
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również wiedzy i umiejętności intelektualnycti niezbędnych w do­
wodzeniu wojskami. Ich dokładne omówienie przekroczyłoby bowiem 
ramy niniejszej pracy. Wypada przy tym stwierdzić, że zasady 
dydaktyczne, które dotychczas sformułowano w dydaktyce wojsko­
wej , zostały szeroko opisane, a ich stosowanie Jest sprawdzone, 
oczi^iste i nie wymaga omawiania. Oczywistymi są zasady Jed­
ności szkolenia i wychowania, przystępności, nauczania tego, co 
Jest potrzebne na wojnie, poglądowości, systematyczności oraz 
trwałości przyswajanej, wiedzy, nawyków, umiejętności praktycz­
nych i inne. Zasady tę zostały szeroko opisane w bogatej litera­
turze z zakresu dydaktyki wojskowej i ich szersze omawianie nie 
wniosłoby nic nowego do treści niniejszej pracy.

Ze względu jedneOi na pewną specyfikę szkolenia osób i zes­
połów funkcyjnych zautomatyzowanych systemów dowodzenia wojakami 
wybierzemy tylko takie zasady, które mają zastosowanie w prowa­
dzeniu treningów i ćwiczeh kadry dowódczo-sztabowej.

Z moich badah, przeprowadzonych w czasie długoletniej prak­
tyki zawodowej , związanej ze szkoleniem obsług dywizjonów i sta­
nowisk dowodzenia brygad rakiet przeciwlotniczych oraz stanowis­
ka dowodzenia Jednego z korpusów obrony powietrznej kraju, z wy­
korzystaniem symulatorów, a także poiowego zautomatyzowanego 
systemu dowodzenia wojskami typu IKSJA, wynika, że w szkoleniu 
praktycznym osób funkcyjnych wojskowych systemów ergatycznych, 
zwłaszcza podstawowej Jego formy - ćwiczeh i treningów, trzeba 
w inny -niż dotychczas sposób spojrzeć na stosowanie 4 następują­
cych zasad:

1. Stopniowania trudności.
2. Doboru stopnia realizmu.
3. Przekształcania umiejętności indywidualnych w zespołowe.
4. Utrzymania założonego poziomu wyszkolenia.

S.2. Zasada stopniow ania tru d nośc i

5.2.1. Istota Stopniowania trudności

Realizacja zasady stopniowania trudności podczas szkolenia 
praktycznego osób funkcyjnych organów dowodzenia wojskami 
w timiejętności korzystania z komputerowych środków automatyzacji 
lub wspomagania odbywa się podczas doboru gotowych lub opracowy-
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wanlA nowych zadlah treningowych. JaK wynika z rya. 3.1, dobór 
albo opracowanie zadania treningowego Jest Jednym z elementów 
zamkniętego cyklu szkoleniowego.

Zasada stopdiowania trudności wymaga ciągłej realizacji dwu 
podstawowych dyrektyw. Pierwsza z nich zaleca, aby zmiana ele> 
mentów sytuacji operacyjno-taktycznej oraz charakteryzujących Je 
parametrów powodowała narastanie trudności wykonania zadań pod­
czas kolejnych ćwiczeń i treningów, druga zaś - aby stopień tru­
dności zadań byl dobierany odpowiednio do możliwości ich wyko­
nania, zdeterminowanych aktualnym poziomem umiejętności prakty­
cznych osób i zespołów funkcyjnych biorących udział w ćwiczeniu 
lub treningu.

Realizacja dyrektywy stopniowania trudności zadań treningo­
wych polega na takim sterowaniu elementami i parametrami sytu­
acji operacyjnej lub taktycznej aby wykonanie kolejnych zadań 
powodowało konieczność rozwiązywania coraz trudniejszych proble­
mów w miarę nabywania przez szkolone osoby umiejętności prakty­
cznych oraz zgrywania zespołów funkcyjnych. Narastanie.trudności 
zadań szkoleniowych można mierzyć według dwu skal. Według pierw­
szej - skali makro - seria oddzielnych zadań, opracowanych na 
użytek ćwiczeń lub treningów. Jest uszeregowana kolejno od naj­
łatwiejszego do najtrudniejszego. Według drugiej - skali mikro - 
trudność narasta w czasie Jednego ćwiczenia lub treningu. W po­
czątkowej fazie ćwiczenia lub treningu wykonywanie działań Jest 
łatwe, w miarę postępowania treningu sytuacja rozwija się tak, 
aby problemy rozwiązywane przez ćwiczących były coraz trud­
niejsze.

Właściwe realizowanie dyrektywy stopniowania trudności wy­
maga od nauczyciela lub instruktora zarówno \uniejętności okreś-. 
lania stopnia trudności zadania treningowego. Jak i znajomości 
aktualnego poziomu umiejętności szkolonych osób i zespołów funk­
cyjnych oraz całego organu dowodzenia wspomaganego środkami 
technicznymi i oprogramowaniem ZSDW. Znając aktualny poziom 
umiejętności praktycznych można ułożyć lub dobrać zadanie o ta­
kim stopniu 'trudności, że Jego wykonanie przez konkretną osobę 
lub zespół funkcyjny będzie trudne, a Jednocześnie możliwe.

Ha rys. 5.1 przedstawiono hipotetyczną zależność przyrostu 
umiejętności praktycznych w Jednym cyklu treningowym, w zeleż- 
ności od stopnia trudności zadania.

Przyrost umiejętności w Jednym cyklu ćwiczenia lub treningu 
występuje wtedy, gdy wykonanie zadania umożliwia szkolonym oso-
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bora 1 zespołom funkcyjnym pomyślne rozwiązanie określonego prob­
lemu z zakresu dowodzenia wojskami lub kierowania środkami 
walki.

Zadanie zbyt trudne, niemożliwe do wykonania z powodu zbyt 
małych umiejętności osoby lub grupy funkcyjnej, wywołuje pewne 
ujemne zjawisko, dla którego najtrafniejsze byłoby określenie 
”efekt ogłupienia”. Termin ’’efekt ogłupienia” zapożyczono od 
J.A. Komeńskiego, który w swojej "Wielkiej dydaktyce” pisał: 
"Podstawową wytyczną naszej dydaktyki niech będzie badanie i od­
krycie metody, przy której nauczyciele mniej by nauczali, a ucz­
niowie więcej by się uczyli , w szkołach byłoby mniej szuimu, 
ogłupiania (podkr. J.Z.), daremnego trudu, a więcej wolnego 
czasu, radości i uzasadnionego powodzenia.” (wg W.A. Biespałko 
[114, S.106]). ’’Efekt ogłupienia” Jest dobrze znany tym wszyst­
kim wykładowcom i instruktorom, którzy próbowali zadawać zbyt 
trudne zadania zarówno podczas zajęć praktycznych. Jak i spraw­
dzianów timiejętności. Uczestnicząca w takim ćwiczeniu, treningu 
lub sprawdzianie osoba funkcyjna osiąga pewien stan dezorienta­
cji, a poszczególne osoby zespołu funkcyjnego mają do siebie 
zwykle pretensje i podejrzenia o niekompetencję, brak umiejęt­
ności lub chęci wykonania zadania.

Rys.5.1. Hipotetyczna zależność przyrostu umiejętności praktycz­
nych osoby lub grupy funkcyjnej w Jednym ćwiczeniu bądź 
treningu, w zależności od stopnia trudności zadania.

Podczas prowadzenia treningów obsług stanowisk dowodzenia 
wojsk OPK oraz badan w. ramach pracy doktorskiej [96J obserwo­
wałem wielokrotnie ujemne skutki niemożliwości rozwiązania za
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trudnych zadart taktycznych, zawierających zbyt złożone modele 
sytuacji powietrznej. Oprócz "efektu ogłupienia'*, dalszymi ujem­
nymi ich konsekwencjami były frustracja, utrata wiary we własne 
siły i umiejętności oraz obniżenie zarówno pozytywnych motywacji 
do podnoszenia kwalifikacji. Jak i obniżenie autorytetu nauczy­
ciela lub instruktora.

Uczestnictwo w zbyt łatwych, a przez to nudnych treningach 
może również spowodować utratę motywacji do doskonalenia włas­
nych umiejętności. Zadanie zbyt łatwe nie wymaga bowiem od ćwi­
czącej lub trenowanej osoby i zespołu funkcyjnego żadnego wysił­
ku, w związku z czyn trening staje się monotonny i nudny.

Trening lub ćwiczenie, w czasie którego Jest wykonywane 
zadanie o stopniu trudności dostosowanym do poziomu umiejętności 
praktycznych, stawia przed osobami lub zespołami funkcyjnymi 
trudny, lecz możliwy do rozwiązania problem. Jego pomyślne roz­
wiązanie, oprócz przyrostu umiejętności, dostarcza przeżyć, 
które sprzyjają utrwalaniu nawyków i umiejętności praktycznych. 
Ponadto daje satysfakcję, umacnia wiarę we własne siły 1 podwyż­
sza poziom pozytywnych motywacji do dalszego doskonalenia swoich 
umiejętności zarówno przez pojedyncze osoby. Jak i całe zespoły 
funkcyjne, spełnia więc ważną rolę wychowawczą.

Właściwe stosowanie zasady stopniowania trudności wymaga 
znajomości JeJ istoty, co Jest niezbędne do opracowywania nowych 
lub dobierania gotowych ćwiczeń i zadań treningowych. Przejdzie­
my zatem do analizy trudności zadań szkoleniowych.

5.£.2. Trudność zadań szkoleniowych

Rozumienie istoty trudności zadauó w procesie szkolenia 
praktycznego Jest potrzebne do opracowania nowego albo wybrania 
Już istniejącego ćwiczenia lub treningu. W obydwu wypadkach stoi 
się przed problemem dokonania oceny i doboru stopnia trudności. 
Spróbujmy zatem odpowiedzieć na pytanie: co to Jest trudność 
zadania szkoleniowego i Jakie czynniki mają na nią wpływ?

V wypadku opracowywania złożonych zadań niecyklicznych, na 
przykład ćwiczeń dowódczo-sztabowych lub ćwiczeń z wojskami, 
trudność formułowanych w nich zadań autorzy (zespoły autorskie) 
uwzględniają intuicyjnie. Stopień trudności ćwiczenia dowódczo- 
sztabowego Jest pewną wypadkową, która powstaje samoczynnie przy 
okazji formułowania problemów merytorycznych stanowiących treść
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niowych z« iolśl« określonymi wartościami liczbowymi Jest skomp­
likowane i niepptacalne ze wzglądu na jeJ subiektywny ctiarakter. 
Ha azcząśoie taka miara podczas ćwiczeń i treningów nie jest 
potrzebna. Do celów sterowania szkoleniem praktycznym, zwłaszcza 
zaś stosowania zasady stopniowania trudności, wystarczy 
uszeregować zadania według jeJ narastania na odpowiedniej skali 
porządkowej. Powstały w ten sposób łancucłi zadań szkole-
niowycti. uporządkowanycłi za pomocą relacji asymetrycznej ozna­
czanej znakiem Interpretowanym Jako "trudniejsze od", umoż­
liwia dobieranie zadań o takim stopniu trudności, który będzie 
odpowiadał aktualnym umiejętnościom osób lub zespołów
funkcyjnych.

Obecnie rozpatrzymy te charakterystyki zadań, które decydu­
ją o stopniu trudności ich rozwiązywania podczas ćwiczeń lub 
treningów w zautomatyzowanych systemach dowodzenia wojakami. 
Nośna Je podzielić na dwie grupy; pierwszą - zależną od natury 
samych zadań i drugą - zależną od aktualnego poziomu umiejętnoś­
ci rozwiązywania zadań przez osoby uczestniczące w ćwiczeniu lub 
treningu.

Przejdziemy do analizy pierwszej grupy charakterystyk sAz. 
lltoYBh fid ładań« z pokaźnej llcżby tych charakterystyk wybie­
rzemy tylko takie, które można zmieniać podczas tworzenia nowych 
zadań treningowych, albo dobierać według nich zadania Już opra­
cowane. Za J. Kozieleckim [40, S.50-6S] przyjmiemy następujące 
trzy charakterystyki trudności zadań;

1. Złożoność.
8. Niepewność.
3. Di^smika.

rys.B.H przedstawiono przestrzeń trójwymiarową, za po- 
Biocą której można charakteryzować trudność zadań.

Wektor W można przyjąć za wypadkową miarę stopnia trudności 
zadania. Rozpatrzmy po kolei wpływ złożoności, niepewności i dy­
namiki na wypadkową trudność zadania.

Zadanie przedstawiane osobom funkcyjnym do rozwiązania w 
czasie treningu lub ćwiczenia organu dowodzenia może zawierać 
różnorodne czynniki, warunki oraz elementy sytuacji operacyjnej 
lub taktycznej. Struktura zadania szkoleniowego rozwiązywanego 
w zautomatyzowanym systemie dowodzenia wojakami może być prosta

ŁloZoną przez to, że uwzględnia pełny, częściowy albo frag­
mentaryczny zestaw czynników, warunków i elementów składających 
•ię na tę sytuację. Prostota lub złożoność struktury sytuacji
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operacyjnej lub taktycznej będzie odczuwana przez szkolone osoby 
funkcyjne systemu JeLko ułatwienie lub utrudnienie w wykonaniu 
zadania treningowego.

Rys.5.E. Przestrzeń trójwymiarowa charakteryzująca trudność 
zadań szkoleniowych

Struktura zadania treningowego może być niezmienna - staty- 
•fijsna iub zmieniać się, to znaczy posiadać dynamikę przez to, że 
czynniki, warunki lub elementy sytuacji taktycznej zadaje się 
Jako stale albo zmieniające się w czasie. Większy stopień dyna­
miki zadania treningowego powoduje, że staje się ono trudniej­
sze .

Elementy sytuacji taktycznej formułowanej w zadaniu trenin­
gowym mogą być określane Jako zdarzenia pewne , niepewne albo 
zachodzące z określonym prawdopodobieństwem. Większy stopień 
niepewności występowania zdarzeń i nietrwałości stanów składają­
cych się na sytuację operacyjną lub taktyczną powoduje wzrost 
trudności wykonania zadania.

Jeśli stopień niepewności N = 0 (rys.5.2) to mamy do czy­
nienia z zadaniami zdeterminowanymi, o różnym stopniu złożoności 
1 dynamiki (płaszczyzna ZOD). Zadania tego typu, nazywane rów­
nież "dobrze określonymi", dają się rozwiązywać w sposób anali­
tyczny przez wyliczenie za pomocą odpowiednich zależności mate­
matycznych, albo przez przewidywanie za pomocą ścisłych reguł 
lub algorytmów postępowania. Przykładem takiego zadania może być 
podejmowanie decyzji do oddziaływania sił i środków systemu OPL 
na poruszające sie cele powietrzne niemanewrujące, Jeśli założy-
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my 1 poinformujemy trenujące osoby o tym, że cele nie będą mane­
wrować, a podczas pozoracji lub symulacji zapewnimy ciągłość icb 
obserwacji. Kolejność wchodzenia tych celów do strefy zasięgu 
oddziaływania środków OPL może być wyliczona z odpowiednich 
wzorów matematycznych. Na tej zasadzie pracują systemy samoczyn­
nie wypracowujące decyzje do oddziaływania środków ogniowych na 
cele podczas odpierania nalotu powietrznego.

Innym przykładaem może być zadanie wyboru głównego kierunku 
uderzenia w natarciu. Jeśli w tego typu zadaniu szkoleniowym 
określimy ściśle wszystkie czynniki sytuacji taktycznej {nie­
przyjaciel, wojska własne, sąsiedzi, teren, warunki klimatyczne, 
czas) to do optymalnego wyboru głównego kierunku uderzenia, przy 
stale zmieniającej się sytuacji wystarczy zastosować pewne usta­
lone reguły podawane w podręcznikach z teiktyki. Wybrany w ten 
sposób kierunek głównego uderzenia powinien zapewnić zaskocze­
nie, stworzyć wygodne warunki do ześrodkowania i rozwinięcia 
pododdziałów, wykonania manewru, szybkiego opanowania rejonów - 
naruszającego stabilność obrony taktycznej nieprzyjaciela i wy­
konanie zadania bojowego w odpowiednim terminie [174, s.94].

Wypadkowy stopień trudności można zwiększać przez podawa­
nie w zadaniu szkoleniowym, głównie w założeniu i kolejnych 
wprowadzeniach, informacji niepełnych, nieprawdziwych lub sprze­
cznych (z kilku źródeł), powiększając w ten sposób stopień nie­
pewności. Spowoduje to konieczność rozwiązywania zadań przez 
podejmowanie decyzji w sposób heurystyczny, w drodze wyboru 
spośród pewnego ich zbioru.

Jeśli stopień dynamiki zadania D = 0 (rys.5.2.), to mamy do 
czynienia z zadaniem statycznym o różnym stopniu złożoności 
i niepewności (płaszczyzna ZON). Ten typ zadań występuje podczas ' 
analizy położenia odnoszącej się do ściśle określonego momentu 
czasu, albo tak zwanego "przekroju czasowego" dynamicznie zmie­
niającej się sytuacji operacyjnej lub taktycznej. Podczas ćwi­
czeń lub treningnów, zwłaszcza w początkowym okresie szkolenia 
osób funkcyjnych ZSDW, pożyteczne jest "Zatrzymywanie" biegu 
zadania i analizowania go w statyce.

Jeśli stopień złożoności Z s o (rys.5.2), to mauny do czy­
nienia z zadaniaumi prostymi lub elementarnymi ó różnym stopniu 
niepewności lub dynamiki (płaszczyzna DON). Przykładem takiego 
zadania w podsystemie OPL może być wypracowanie decyzji do od­
parcia nalotu tylko jednego celu powietrznego przy założeniu, że 
może on manewrować lub wytwarzać zakłócenia radioelektroniczne.
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Jeśli natomiast założymy, i poinforroujeray trenujące osoby funk­
cyjne o tym, że cel ten nie będzie manewrował ani zakłócał, to 
tym samym sprowadzimy stopień niepewności do zera (N * 0). 
Wówczas to elementarne zadanie będzie posiaddło jedynie dynamikę 
(wektor W będzie się znajdował na osi OD), zależną od prędkości 
celu. . Jeśli dodatkowo założymy, że cel Jest nieruchomy, to sto­
pień dynamiki D = 0 i znajdziemy się wówczas w początku układu 
współrzędnych NDZ, przedstawionego na rys.5.H.

Z wyżej podanych przykładów widać Jakie są możliwości regu­
lacji trudności wykonania zadań. Z ostatniego przykładu wynika 
że zmniejszając stopniowo wartości charakterystyk można dojść do 
zadania elementarnego, polegającego na oddziaływaniu na Jeden 
cel powietrzny. Najprostszym zadaniem w systemie OPL może być 
wypracowanie decyzji do oddziaływania na pojedynczy cel nieru­
chomy (na przykład aerostat lub latającą platformę na uwięzi). 
Zwiększanie stopnia dynamiki tego zadania może nastąpić przez 
zamianę typu celu z nieruchomego na ruchomy (na przykład samolot 
lub śmigłowiec). Dalsze zwiększanie trudności zadania z celem 
pojedynczym może nastąpić w drodze wprowadzenia określonego sto­
pnia niepewności przez manewr, zakłócenia lub inne aktywne 
oddziaływanie tego celu powietrznego, a dalej wprowadzenie nie­
pewności co do tego, czy Jest to obiekt nieprzyjaciela, czy wła­
sny, powodującego konieczność wykonywania dodatkowych czynności 
związanych z dokładnym rozpoznawaniem.

Przykładem elementarnej sytuacji w uprzednio- przytoczonym 
sytuacji wyboru kierunku głównego uderzenia w natarciu może być 
takie sformułowanie zadania aby podczas Jego rozwiązywania brano 
pod uwagę tylko Jeden czynnik sytuacji taktycznej, na przykład 
tylko nieprzyjaciela-lub tylko teren.

Korzystając z powyższej analizy można tworzyć metodyki 
opracowywania zadań szkoleniowych o różnym stopniu trudności do 
celów treningów oraz ćwiczeń organów dowodzenia wyposażonych w 
środki automatyzacji dowodzenia.

Omówimy obecnie drugą grupę charakterystyk zależnych od 
ahillftlnegó. poziomu umie.tetności ćwiczących osób funkcyjnych. 
Posługiwanie ’się środkami automatyzacji dowodzenia ha początku 
szkolenia praktycznego osób funkcyjnych organu dowodzenia Jest 
trudne. Ich obsługa może tak bardzo absorbować uwagę osób funk­
cyjnych, że wykonywanie nawet najprostszych zadań dowodzenia 
wojskami z ich wykorzystaniem może być trudniejsze aniżeli bez 
ich użycia. Podstawowym zadaniem realizowanym w początkowym
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o k r e s i e  s z k o l e n i a  o s ó b  f u n k c y j n y c h  o r g a n u  d o w o d z e n i a  z w i ą z k i e m  
o p e r a c y j n y m  lub t a k t y c z n y m  w y p o s a ż o n y m  w  środki a u t o m a t y z a c j i  
Jest wi ę c  d o p r o w a d z e n i e  do t a k i e g o  s t anu p r z y s w o j e n i a  n a w y k ó w  
i u m i e j ę t n o ś c i  p o s ł u g i w a n i a  się tymx ś r o d k a m i ,  a by s t ały się 
" f u n k c j o n a l n i e  p r z e ź r o c z y s t e " ,  to znaczy, a b y  k a ż d a  o s o b a  f u n k ­
c y jna o r g a n u  d o w o d z e n i a  m o g ł a  r o z w i ą z y w a ć  p r z e d e  w s z y s t k i m  p r o b ­
lemy z w i ą z a n e  z d o w o d z e n i e m  z w i ą z k i e m  t a k t y c z n y m ,  a nie p r o b l e m y  
z w i ą z a n e  z u ż y t k o w a n i e m  t y c h  środków. S t ą d  też p o d s t a w o w y m  c e l e m  
p o c z ą t k o w e g o  o k r e s u  s z k o l e n i a  o s ó b  f u n k c y j n y c h  w i n n o  b yć n a b y c i e 
p r zez nie u m i e j ę t n o ś c i  s p r a w n e g o  p o s ł u g i w a n i a  się śr o d k a m i  a u t o ­
m a t y z a c j i  d o w odzenia. D u ż a  t r u dność w p o s ł u g i w a n i u  się tymi 
środkami w p o c z ą t k o w y m  o k r e s i e  s z k o l e n i a  p o w i n n a  się z m n i e j s z a ć  
w m i a r ę  p r o w a d z e n i a  r ó ż n y c h  ć w i c z e ń  i ti^eningów. N i e z a l e ż n i e  od 
tego w począ t k o w e j  fazie s z k o l e n i a  px^aktycznego w s k a z a n e  jest 
p r o w a d z e n i e  t r e n i n g ó w  u k i e r u n k o w a n y c h  g ł ó w n i e  n a  o p a n o w a n i e  p o ­
s ł u g i w a n i a  się ś r odkami w p r o w a d z a n i a ,  z o b r a z o w a n i a  i p r z e k a z y w a ­
n i a  z w y k o r z y s t a n i e m  o p r o g r a m o w a n i a  k o m p u t e r ó w  z a u t o m a t y z o w a n e g o  
s y s t e m u  dowodzenia. W  kortcowej fazie s z k o l e n i a  p o ż ą d a n e  jest 
o s i ą g n i ę c i e  t a k i e g o  s t o p n i a  p r z y s w o j e n i a  n a w y k ó w  p o s ł u g i w a n i a  
się s p r z ę t e m  k o m p u t e r o w y m  i Jego o p r o g r a m o w a n i e m  oraz środkami 
łączności, aby w y p r a c o w a ć  a u t o m a t y z m y  w p o d s t a w o w y c h  d z i a ł a n i a c h  
p raktycznych.

P o s t ę p y  w n a b y w a n i u  u m i e j ę t n o ś c i  p o s ł u g i w a n i a  się t e c h n i c z ­
nymi środkami a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a  m o ż n a  m i e r z y ć  s z y b k o ś c i ą  
w y k o n y w a n i a  p o s z c z e g ó l n y c h  c zynności, l i c z b ą  p o p e ł n i a n y c h  b ł ę d ó w  
lub d o k ł a d n o ś c i ą  działań. Z m i a n y  t y c h  c h a r a k t e r y s t y k  z a c h o d z ą  
z g o d n i e  z k r z y w y m i  u c z e n i a  się, k t óre o m ó w i o n o  w  p u n k c i e  5.5.3. 
C h a r a k t e r y s t y c z n ą  c e c h ą  t y c h  z m i a n  jest fakt, że t r u d n o ś ć  zadań 
p r a k t y c z n y c h  z w i ą z a n y c h  z c z y n n o ś c i a m i  i o p e r a c j a m i  u ż y t k o w a n i a  
ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a  z m n i e j s z a  się ze w z r o s t e m  l i c z ­
b y  treningów. D y n a m i k a  tego z m n i e j s z a n i a  jest z a l e ż n a  nie tylko 
od i n d y w i d u a l n y c h  p r e d y s p o z y c j i  i pilności s z k o l o n y c h  o s ó b  funk- 
yjnych, ale r ó w n i e ż  o d  odp o w i e d n i e j  o r g a n i z a c j i  p r o c e s u  szko- 
inia.

Z p o w y ż s z y c h  r o z w a ż a ń  t r z e b a  w y c i ą g n ą ć  n a s t ę p u j ą c e  wnioski: 
T r u d n o ś ć  u ż y t k o w a n i a  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a  jest d u ż a  
n a  p o c z ą t k u  s z k o l e n i a  p r a k t y c z n e g o  1 m a l e j e  w m i a r ę  w z r o s t u  
liczby ćwic z e ń  i treningów. W  s z k o l e n i u  p r a k t y c z n y m  r e a l i z o w a n y m  
w formie cyklów t i % n i n g o w y c h  nie m o ż n a  p r z e k r a c z a ć  p e w n e g o  r o z ­
sądnie u s t a l o n e g o  p u ł a p u  trudności.. S t ą d  p o t r z e b a  takiej r e g u l a ­
cji trudności z a d a ń  o p e r a c y j n y c h  lub t a k t y c z n y c h  aby n a r a s t a ł a
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ona odpowiednio do postępów w opanowywaniu umiejętności posługi­
wania się środHaml automatyzacji dowodzenia. Na rys. 5.3 przed­
stawiono hipotetyczne Krzywe obrazujące zmianę stopnia trudności 
wykonywania zadań w miarę upływu czasu szkolenia.

W początkowym okresie szkolenia pożądane Jest aplikowanie 
zadań operacyjnych lub taktycznych o niewielkim stopniu trudnoś­
ci, narastającym w miarę nabywania umiejętności posługiwania się 
narzędziami ich rozwiązywania - środkami automatyzacji dowodze­
nia. Wypadkowa krzywa trudności nie może wykraczać poza pułap 
stopnia trudności zadań. Odpowiednie dobieranie stopnia trudnoś­
ci zadań taktycznych podczas treningów 1 ćwiczeń zapewnia uzys­
kiwanie szybkich postępów w nabywaniu umiejętności praktycznych 
dowodzenia z wykorzystaniem środków automatyzacji.

Rys 5.3. Kr z y w e  c h a r a k t e r y z u j ą c e  zmianę s t o p n i a  t r u d n o ś c i  zadań 
sz k o l e n i o w y c h  podczas t r e n i n g ó w  i ć w i c z e ń  o s ó b  
funkc y j n y c h  ZSDW.
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5.H.3. Stopniowanie trudności w ćwlczenlactL l trenlngacti

W latacti 1970 - 1977 podczas organizowania i prowadzenia 
ćwiczeń oraz treningów różnycłi organów dowodzenia w wojskach 
OPK, od szczebla dywizjonu rakiet przeciwlotniczych do obsługi 
stanowiska dowodzenia korpusu OPK, wypróbowałem i przebadałem 
Kilka metod stopniowania trudności zadań treningowych. Opisałem 
Je w swojej pracy doktorskiej [98, s.98-104]. Podczas badań 
eKsploatacyjno-wojskowych polowego zautomatyzowanego systemu 
dowodzenia, których wyniki opisano w załączniku do niniejszej 
pracy przeanalizowałem możliwość adaptacji tych metod do potrzeb 
poprawy jakości szkolenia. Wyniki tej analizy przedstawiają siQ 
następująco:

W celu przyspieszenia szkolenia można wykorzystać trzy nas­
tępujące metody prowadzenia treningów:

- metodę wzorca;
- metodę sztywnego planu;
- metodę ze sprzężeniem zwrotnym.
W każdej z tych metod prowadzenia treningów wykorzystuje 

się inny sposób narastania trudności wykonywanych zadań;
Prowadzenie treningów metoda wzorca polega na wielokrotnym 

wykonywaniu jednego i tego samego zadania treningowego. W fazie 
przygotowania treningu opracowuje się jedno zadanie, którego 
trudność uwzględnia aktualne umiejętności osób lub zespołów 
funkcyjnych. Podczas wykonywania tego zadania instruktorzy lub 
rozjemcy prowadzą obserwacje działalności ćwiczących osób oraz 
Jej rejestrację i pomiar. Następnie porównuje się sposób wykona­
nia tego zadania ze ̂ sposobem optymalnym, jeśli takie istnieje, 
lub przeprowadza się analizę sposobu rozwiązania zadania jeśli 
istnieje kilka równorzędnych sposobów jego rozwiązania. Po omó­
wieniu treningu, w czasie którego analizuje się błędy popełniane 
przez poszczególne osoby i zespoły funkcyjne oraz podaje się 
sposoby ich uniknięcia, ponownie wykonuje się to samo zadanie. 
Trening przebiega według uproszczonego schematu przedstawionego 
na rys.5 .4 . .

Liczba wewnętrznych cykli treningowych jest zależna od 
indywidualnych zdolności i początkowych umiejętności trenowanych 
Psób lub zespołów funkcyjnych oraz trudności samego zadania. 
Powtarzanie wewnętrznego cyklu treningowego kończy się wtedy gdy 
przestaje się obserwować wzrost umiejętności preiktycznych. Dal­
sze powtarzanie wewnętrznego cyklu treningowego Jest wówczas
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n i e w s k a z a n e  p o n i e w a ż  m o ż e  n a s t ą p i ć  p r z y s w a j a n i e  p r z e z  o s o b y  lub 
z e s p o ł y  funkcyjne nieodpowlednicli, a n a wet b ł ę d n y c h  nawyków.

\. ./
W e w n ę t r z n y  cykl t r e n i n g o w y  . 

R y s , 5,4. Sche m a t  t r e n i n g u  p r o w a d z o n e g o  m e t o d ą  wzorca.

M e t o d a  w z o r c a  jest n a j p r o s t s z a  i n a j ł a t w i e j s z a  w  r e a l i z a c j i 
praktycznej. N a d a j e  się p rzede w s z y s t k i m  do s z y b k i e g o  n a b y w a n i a  
p o d s t a w o w y c h  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  i a u t o m a t y z a c j i  w a ż n i e j ­
s z y c h  n a w y k ó w  przez o s o b y  oraz p o c z ą t k o w e g o  z g r a n i a  z e s p o ł ó w  
funkcyjnych. C e l e m  t r e n i n g u  m e t o d ą  w z o r c a  m o ż e  b y ć  n a  przykład;

naby c i e  p o c z ą t k o w e g o ,  p o d s t a w o w e g o  z a k r e s u  u m i e j ę t n o ś c i  
p r a k t y c z n y c h  podc z a s  s z k o l e n i a  no w o  u f o r m o w a n y c h  z e s p o ł ó w  f u n k ­
c y j n y c h  lub o r g a n ó w  dowodzenia;

w  czasie p o k o j u  p r z y g o t o w a n i e  się do ć w i c z e ń  p o k a z o w y c h  
albo z a d a ń  specjalnych, na  p r z y k ł a d  ć w i c z e n i a  n a  p o l i g o n i e  z 
w y k o n y w a n i e m  strzelań;

w  czasie wojny, p r z y g o t o w a n i e  się do w y k o n a n i a  Jednego  
o k r e ś l o n e g o  z a d a n i a  lub p r z e ć w i c z e n i e  n o w e g o  s p o s o b u  p r o w a d z e n i a  
d z i a ł a ń  bojowych.

S t o p n i o w a n i e  t r u d n o ś c i  w  tej m e t o d z i e  z a c h o d z i  w ó w c z a s  
Jeśli zmieni się z a d a n i e  - wzorzec, a w i ę c  w  z e w n ę t r z n y m  c y klu 
t r e n i n g o w y m  p r z e d s t a w i o n y m  n a  r y s . 3.1.

P o d s t a w o w y m i  zal e t a m i  tej m e t o d y  są: d u ż a  s z y b k o ś ć  n a b y w a ­
n i a  p r zez o s o b y  1 z e s p o ł y  f u n k c y j n e  e l e m e n t a r n e g o ,  p o d s t a w o w e g o  
z a k r e s u  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  oraz d u ż a  łatwość i s z y bkość 
p r z y g o t o w a n i a  i p r o w a d z e n i a  treningów.

Do w a d  tej m e t o d y  n a l e ż y  z a l i c z y ć  m o ż l i w o ś ć  o s i ą g a n i a  przez 
o s o b y  i z e s p o ł y  f unkcyjne jedy n i e  o g r a n i c z o n e g o  z a s o b u  u m i e j ę t ­
ności p r a k t y c z n y c h  oraz n i e b e z p i e c z e ń s t w o  n a b y c i a  n a w y k ó w  n i e ­
a d e k w a t n y c h  do p o t r z e b  r z e c z y w i s t e g o  pola walki.

P r o w a d z e n i e  t r e n i n g ó w  nig.t..od a  s z t y w n e g o  p l a n u  p o l e g a  na  
a p l i k o w a n i u  w t r e n i n g a c h  w i e l u  r ó ż n y c h  z a d a ń  w e d ł u g  z g ó r y  usta-



lonego, n i e z m i e n n e g o  planu. W  fazie p r z y g o t o w a n i a  t r e n i n g u  o p r a ­
cowuje się p e w n ą  liczbę r ó ż n y c h  z a d a ń  łącz n i e  ze s p o s o b e m  i ch 
s y mulacji bądź p o z o r a c j i  oraz plan u j e  się t e r m i n y  ich w y k o n y w a ­
nia. W  fazie p r o w a d z e n i a  treningu, po w y k o n a n i u  J e d n e g o  z a d a n i a  
p r z e p r o w a d z a  się a n a l i z ę  i o m ó w i e n i e  s p o s o b u  Jego w y k o n a n i a  
p r z e z  tren u j ą c e  o s o b y  lub z e s p o ł y  funkcyjne. Po o m ó w i e n i u  z g o d ­
nie z p l a n e m  t r e n i n g u  p r z e c h o d z i  się do w y k o n y w a n i a  n a s t ę p n e g o  
zadania. W e w n ę t r z n e  cykle p o w t a r z a  się aż do z r e a l i z o w a n i a  c a ł e ­
go p l a n u  treningów. T r e n i n g i  p r z e b i e g a j ą  w e d ł u g  s c h e m a t u  p r z e d ­
s t a w i o n e g o  na r y s u n k u  5.5.

\ . -/
W e w n ę t r z n y  cykl t r e n i n g o w y

Rys. 5.5. Schemat t r e n i n g ó w  p r o w a d z o n y c h  m e t o d ą  s z t y w n e g o  planu,

Metoc^y s z t y w n e g o  p l a n u  nie t rzeba k o j a r z y ć  z p l a n o w y m  s z k o ­
leniem w ciągu c ałego roku, p r z e w i d z i a n y m  w  p r o g r a m a c h  s z k o l e n i a  
wojsk, gdzie z a d a n i a  p r z y g o t o w u j e  się o d d z i e l n i e  p r z e d  k a ż d y m  
ć w i c z e n i e m  lub treningiem. O m a w i a n a  tu m e t o d a  s z t y w n e g o  p l a n u  
d o t y c z y  ćwic z e ń  lub t r e n i n g ó w  p r o w a d z ó n y c h  s p e c j a l n i e  w  ce l u  
szybk i e g o  o s i ą g a n i a  k o n d y c j i  o p e r a c y j n o - t a k t y c z n e j  i z g r a n i a  
o r g a n ó w  d o w o d z e n i a  w y p o s a ż o n y c h  w  Środki a u t o m a t y z a c j i  d o w o ­
dzenia.

M e t o d a  s z t y w n e g o  p l a n u  Jest dość t r u d n a  i p r a c o c h ł o n n a  
w praktycznej r e a lizacji. Z a s a d n i c z a  t r u d n o ś ć  p o l e g a  tu na n i e ­
m o ż l i w o ś c i  d o k ł a d n e g o  p r z e w i d z e n i a  p o s t ę p ó w  w  n a b y w a n i u  przez 
trenujące o s oby i z e s p o ł y  funkcyjne u m i e j ę t n o ś c i  praktycznyjrh, 
co powoduje n i e d o g o d n o ś c i  w p r o j e k t o w a n i u  p o s z c z e g ó l n y c h  zadart 
t r e n i n g o w y c h  lub d o b i e r a n i u  gotowych. Ist n i e j e  niebczpieczert-
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s t w o , że z gó r y  z a p l a n o w a n e  n a l o t y  do p o s z c z e g ó l n y c h  t r e n i n g ó w  
h e d ą  za łatwe, lub za trudne dla r ó ż n y c h  zespołów. W y m a g a  to od 
p r o j e k t a n t ó w  zadart t o r g a n i z a t o r ó w  s z k o l e n i a  dużej w i e d z y  i p r a ­
ktyki, z w ł a s z c z a  zaś d o k ł a d n e j  z n a j o m o ś c i  p o c z ą t k o w y c h  u m i e j ę t ­
ności oraz z d o l n o ś c i  do u c z e n i a  się o s ó b  f u n k c y j n y c h  a także 
p o z i o m u  z g r a n i a  z e s p o ł ó w  p o d d a w a n y c h  tej m e t o d z i e  treningu.

Z a l e t ą  m e t o d y  s z t y w n e g o  p l a n u  Jest m o ż l i w o ś ć  p r z e ć w i c z e n i a  
bądź p r z e t r e n o w a n i a  .szerokiego w a c h l a r z a  r ó ż n y c h  h i p o t e t y c z n y c h  
w a r i a n t ó w  zadań. W a d ą  tej m e t o d y  Jest n i e m o ż l i w o ś ć  stosowania, 
i n d y w i d u a l n e g o  p o d e j ś c i a  w w y p a d k u  t r e n o w a n i a  w i ę k s z e j  liczby  
os ó b  lub z e s p o ł ó w  f u n kcyjnych. Nie w y k o r z y s t u j e  się b o w i e m  w  tej 
m e t o d z i e  s p r z ę ż e n i a  z w r o t n e g o  p o l e g a j ą c e g o  n a  s p o ż y t k o w a n i u  
informacji o a k t u a l n y m  s tanie u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  t r e n o w a ­
n y c h  o s ó b  i z e s p o ł ó w  funkcyjnych, do d y n a m i c z n e g o  d o b i e r a n i a  
z a dań o o d p o w i e d n i m  s t o p n i u  trudności. S p r z ę ż e n i e  z w r o t n e  p o l e g a  
tu n a  w y c i ą g n i ę c i u  w n i o s k ó w  po z a k o ń c z e n i u  c a ł e g o  z e s t a w u  t r e ­
n i n g ó w  i w y k o n a n i u  na tej p o d s t a w i e  nowej serii żadan.

P r o w a d z e n i e  t r e n i n g ó w  m e t o d a ze s p r z ę ż e n i e m  z w r o t n y m  p o l e g a  
na o p r a c o w a n i u  w fazie p r z y g o t o w a n i a  J e d n e g o  z a d a n i a  do r o z w i ą ­
zan i a  przez ć w i c z ą c y c h  i jego ciągłej m o d y f i k a c j i  w  t r a k c i e  p r o ­
w a d z e n i a  k o l e j n y c h  treningów. Po k i l k a k r o t n y m  p r z e ć w i c z e n i u  tego 
z a d a n i a  we d ł u g  m e t o d y  wzoi'ca, w y k r y w a  się s ł a b e  s t r o n y  w  u m i e ­
j ę t n o ś c i a c h  i n a w y k a c h  t r e n u j ą c y c h  o s ó b  oraz z e s p o ł ó w  f u n k c y j ­
nych. Po p r z e p r o w a d z e n i u  a n a l i z y  tych s ł a b o ś c i  o p r a c o w u j e  się:

albo no w e  z a d a n i e  u w z g l ę d n i a j ą c e  słabe s t r o n y  u m i e j ę t n o ś c i  
os ó b  i z e s p o ł ó w  f u n k c y j n y c h  o w i ę k s z y m  s t o p n i u  trudności;

albo s p e c j a l n y  trening, k t ó r y  m o ż n a  n a z w a ć  t r e n i n g i e m  w y ­
cinkowym, u k i e r u n k o w a n y  na p o d w y ż s z a n i e  k o n k r e t n y c h  u m i e j ę t n o ś c i  
p r a k t y c z n y c h  t y l k o  n i e k t ó r y c h  o s ó b  f u n k c j n y c h  lub w y b r a n y c h  e l e ­
m e n t ó w  z g r a n i a  zespołów.

Po o p r a c o w a n i u  n o w e g o  z a d a n i a  lub t r e n i n g u  specjal n e g o ,  
V.ykorzystuje się Je w  p o n o w n y m  cyklu. S c h e m a t  tej m e t o d y  p r z e d ­
stawiono na rys. 5.6.

Z a l etami m e t o d y  ze s p r z ę ż e n i e m  z w r o t n y m  są: 
i n d y w i d u a l i z a c j a  t e m p a  n a b y w a n i a  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  

w d r o d z e  regulacji s t o p n i a  t r udności k o l e j n y c h  z a d a ń  w p r o cesie  
spi'zężenia zwrotnego;

a k t y w i z a c j a  t r e n o w a n y c h  o s ó b  f u n k c y j n y c h  w  K i e r u n k u  d o s k o ­
n a l e n i a  w ł a s n y c h  uniieji;;tnosci i nawyków;

- najwięk.sza, w p o r ó w n a n i u  z m e t o d ą  w z o r c a  i s z t y w n e g o  planu, 
szybkość o s i ą g a n i a  celu treningu.
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J a k  w y k a z a ł a  p r a k t y k a  s z k o l e n i a  ob s ł u g  s t a n o w i s k  d o w o d z e n i a  
w o j s k  O P K  z w y k o r z y s t a n i e m  s y m ulatorów, m e t o d a  ze s p r z ę ż e n i e m  
z w r o t n y m  daje n a j s z y b s z y  p r z y r o s t  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  
t r e n o w a n y c h  osób.

Cykl t r e n i n g o w y

R y s . 5.6. Sche m a t  t r e n i n g u  p r o w a d z o n e g o  m e t o d ą  ze s p r z ę ż e n i e m  
zwrotnym.

W a d ą  m e t o d y  ze s p r z ę ż e n i e m  z w r o t n y m  jest to, że w  o b s zarze 
w s z y s t k i c h  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  w y m a g a n y c h  od  o b s ł u g i , n a u ­
czanie p r z e b i e g a  w e d ł u g  pewnej trajektorii, i n d y w i d u a l n e j  d la  
każdej obsługi. Nie s t w a r z a  to w a r u n k ó w  z a p o z n a n i a  os ó b  i z e s p o ­
łów f u n k c y j n y c h  obsł u g i  ze w s z y s t k i m i  m o ż l i w y m i  do z a p l a n o w a n i a  
sposobami r o z w i ą z y w a n i a  z a d a h  o p e r a c y j n y c h  lub takt y c z n y c h ,  jak 
na p r z y k ł a d  w  m e t o d z i e  s z t y w n e g o  planu. Jeśli j e d n a k  w  m e t o d z i e  
sztywnego p l a n u  m o ż n a  tylko zapoznać o b s ł u g ę  ze w s z y s t k i m i  
m o ż l i w y m i  do z a p l a n o w a n i a  w a r i a n t a m i  s y tuacji t a k t y c z n y c h  lub 
o p e r a c y j n y c h  to w  m e t o d z i e  ze s p r z ę ż e n i e m  z w r o t n y m  m o ż n a  nauc z y ć 
r o z w i ą z y w a n i a  z a d a ń  z a w i e r a j ą c y c h  k o n k r e t n e  s y t u a c j e  o p e r a c y j n e  
i taktyczne, a t y m  s a m y m  o s i ą g a ć  cele treningu.

T r u d n o ś c i ą  n a p o t y k a n ą  w  m e t o d z i e  s z t y w n e g o  p l a n u  jest k o ­
n i e c z n o ś ć  o p r a c o w y w a n i a  pokaźnej liczby z a d a ń  ć w i c z e b n y c h  lub 
treningowych. O p r ó c z  tego, w  m e t o d z i e  ze s p r z ę ż e n i e m  z w r o t n y m  
zada n i a  m u s z ą  być o p r a c o w a n e  w  b a rdzo k r ó t k i m  czasie. W  n i e k t ó ­
r y c h  z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m a c h  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i  ręczne 
o p r a c o w y w a n i e  • zadart t r e n i n g o w y c h  lub do ć w i c z e ń  trwa d o syć d ł u ­
go. S t ą d  istnieje k o n i e c z n o ś ć  o p r a c o w a n i a  i w d r o ż e n i a  k o m p u t e r o ­
wych s y s temów albo p r o g r a m ó w  w s p o m a g a j ą c y c h  o p r a c o w y w a n i e  t akich 
zadań.

W r e s z c i e  ostatni wniosek. W y k o r z y s t a n i e  wyżej o p i s a n y c h  m e ­
tod t r e n i n g ó w  u m o ż l i w i a j ą c y c h  ela s t y c z n e  s t o s o w a n i e  z a s a d y  s t o p ­
n i o w a n i a  trudności jest m o ż l i w e  przy w y k o r z y s t a n i u  s y m u l a t o r ó w
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albo programów symulacyjnych urucbeuńlanycli w istniejących zauto­
matyzowanych systemach dowodzenia wojskami.

B .3 . Zasada doboru s to p n ia  rea lizm u

5.3.1, Istota doboru stopnia realizmu

Zasada doboru stopnia realizmu wywodzi się z szerszej zasa­
dy dydaktycznej, a mianowicie zasady wiązania teorii z praktyką. 
Według J. Bogusza« w myśl zasady wiązania teorii z praktyką, 
podstawą kształcenia 1 wychowania żołnierzy powinny być zajęcia 
praktyczne. Tego rodzaju zajęcia dają nie tylko wyobrażenie o 
ogólnym kształcie walki, prowadzonej z użyciem broni konwencjo­
nalnej i termojądrowej, ale także wyrabiają konieczną odporność 
psychiczną, uczą poprawnego stosowania nowo opanowanych wiado­
mości,umiejętności i nawjdiów w praktycznym działaniu [6, 
S.I3E].

J. Zakrzewski uważa, że zasada realizmu wojskowego, zwana 
zasadą uczenia żołnierzy tego, co będzie im potrzebne na 

wojnie, lub zasadą maksymalnego zbliżania szkolenia wojskowego 
do rzeczywistych warunków pola walki, ma bogatą tradycję histo­
ryczną. W historii polskiej wojskowości została ona po raz pier­
wszy teoretycznie sformułowana w XVI wieku przez Bartosza 

. W czasach współczesnych znaczenie tej zasady wzras­
ta między innymi ze względu na wyraźną sprzeczność w zadaniach i 
celach szkolenia wojskowego występującą w okresie pokoju. Z 
Jednej bowiem strony dąży się óo tego, aby przez szkolenie 
przygotować żołnierzy, sztaby i wojska do rzeczywistych działali 
bobowych, z drugiej zaś unika się elementów ryzyka, powodowanego 
działalnością nieprzyjaciela, czy' choćby ryzyka związanego z 
wykorzystaniem w czasie szkolenia własnego uzbrojenia, mając na 
uwadze koszty Jego eksploatacji albo niszczące działanie, 
zagrażające życiu ludzi lub środowisku naturalnemu [94, s.92].

Zarówno zasada wiązania teorii z prad<tyką, formułowana 
w dydaktyce wojskowej. Jak i wynikająca z niej zasada realizmu 
szkolenia wojskowego są zbyt ogólne z punktu widzenia celu ni­
niejszej pracy, którym Jest stworzenie podstaw teoretycznych 
i opracowanie praktycznych wskazówek do kształcenia oraz ćwicze­
nia kadry dowódczo-sztabowej w umiejętności twórczego wykorzys-
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tania środków automatyzacji i wspomagania dowodzenia. Dlatego 
też zamiast tych zasad podaje się opis problematyki, związanej 
2 ich stosowaniem riadając JeJ nazwę "zasady doboru stopnia 
realizmu". Jak wykażemy dalej, w szkoleniu praktycznym z wyko­
rzystaniem sprzętu automatyzacji i wspomagania dowodzenia, pos­
tulat maksymalnego upodobnienia sytuacji ćwiczebnych i treningo­
wych do sytuacji. Jakie mogą zaistnieć na polu walki, trzeba 
najczęściej zastępować postulatem optymalnego doboru stopnia 
realizmu z punktu widzenia maksymalizacji wyników szkolenia.

Analizowanie, wpływu doboru stopnia realizmu na poziom opa­
nowania \imieJętności preiktycznych przez osoby i zespoły funkcyj­
ne podczas ćwiczeń i treningów ZSDW wymaga rozpatrzenia Jego is­
toty w szkoleniu bojowym wojsk. Realizm w szkoleniu bojowym moż­
na rozpatrywać w dwojaki sposób:

Jako stopień adekwatności sytuacji operacyjnych lub tak­
tycznych, tworzonych na użytek ćwiczenia lub treningu, do wyob- 
rażalnej sytuacji. Jaka może powstać na polu walki. Ten rodzaj 
realizmu szkolenia wojskowego będziemy nazywać realizmem onera- 
cy.lno-taktycznym. W odniesieniu do ćwiczeń taktycznych, oprócz 
realizmu sytuacji taktyczno-operacyjnej, I. Łysiak rozróżnia 
Jeszcze realizm działań ćwiczących, kierownictwa ćwiczenia oraz 
realizm obiegu informacji taktyczno-operacyjnych [51, s.50-56].

Jako zakres użycia i stopień wykorzystania rzeczywis­
tych . środków walki i dowodzenia oraz zakres użycia środków zas- 
tępująch je, takich Jak symulatory i środki pozoracji pola walki 
w ćwiczeniu lub treningu. Ten rodzaj realizmu szkolenia wojsko­
wego będziemy nazywać realizmem technologicznym.

5.3.a. Haksymallzacja reallznni operacyjno-taktycznego

Podczas prowadzenia ćwiczeń - lub treningów pracy sztabowej 
z wykorzystaniem środków automatyzacji lub wspomagania dowodze­
nia oraz środków walki mamy zawsze do czynienia z tworzeniem 
i dawkowaniem .tla oraz pewnej liczby problemów operacyjno-takty- 
cznych. Zarówno tło. Jak i problemy operacyjno-taktyczne, przed­
stawiane oficerom lub różnym zespołom organu dowodzenia cechuje 
pewna lomowność, uproszczenie oraz indywidualny rys, wynikający 
ze stylu pracy, osobowości*i sposobu rozumowania zarówno autora. 
Jak i osoby decydującej o koncepcji oraz ostatecznym kształcie 
ćwiczenia lub treningu. Umowność i uproszczenia wynikają z fak-
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tu, że autor, formułując zaęłanla, korzysta z wyidealizowanego 
modelu sytuacji operacyjnej lub taktycznej, która - jego zdaniem 
-może zaistnieć w przyszłycli, bipotetycznycb działaniach bojo­
wych. Każdy model jest uproszczonym odwzorowaniem pewnej hipote­
zy o fragmencie rzeczywistości; zatem uproszczenia stworzonych 
sytuacji operacyjnych lub taktycznych w zadaniach, które mają 
być wykorzystywane podczas ćwiczeń lub treningów, są czymś natu­
ralnym. Ponadto tworząc sytuacje ćwiczebne lub treningowe dobrze 
jest wybierać określone wycinki sytuacji problemowych, jakie mo­
gą zaistnieć w przyszłej walce, co może jeszcze bardziej uprasz­
czać sytuacje taktyczną. W Zcunian za to przyspiesza się tempo 
nabywania umiejętności praktycznych przez to, że do treningów 
wybiera się zazwyczaj problemy stwarzające największe trudności 
ćwiczącym oficerom, zespołom lub całym organom dowodzenia.,

W celu przeciwdziałania umowności i uproszczeniom większość 
autorów, a wśród nich i J. Zakrzewski [94, s.93], postuluje 
maksymalne upodobnianie sytuacji szkoleniowej do rzeczywistej 
sytuacji na polu walki. W tym celu zaleca wprowadzanie do szko­
lenia elementów urealniających umowno,ść przyjętej koncepcji tła 
operacyjno-taktycznego,, które by przynajmniej pod pewnymi wzglę­
dami odpowiadały charakterowi i wymaganiom przyszłej wojny. 
Sprzyjałoby to wytwarzaniu u szkolonych żołnierzy, zwłaszcza 
oficerów, odpowiedniej postawy psychicznej, ułatwiającej właści­
we ustosunkowanie Sie do umownej sytuacji taktycznej i pełnionej 
przez nich roli w danym przedsięwzięciu szkoleniowym (ćwiczeniu) 
oraz poważne potraktowanie zadań szkoleniowych.

Haksymalizacja w ten sposób rozumianego realizmu szkolenio­
wego powinna również sprzyjać kształtowaniu u kadry dowódczo- 
sztabowej wyobraźni taktyczno-operacyjnej. Według K. Nóżki, 
szczególnego znaczenia nabiera umiejętne przystosowanie wyobraź­
ni do zmiennych warunków, do odbioru nowych zjawisk, które 
współcześnie trudno nawet jest przewidzieć, a także sytuacji 
zaskakujących, wymagających podjęcia świadomego działania zwią­
zanego z określoną odpowiedzialnością. Należy tak kształcić 
wyobraźnię, aby stanowiła ona odbicie sytuacji istniejącej 
i przewidywanej. Jest to konieczne, gdyż warunki, w których naj­
częściej będzie działał dowódca i oficer, sztabu będą wyjątkowo 
złożone i trudne do jednoznacznego ustalenia; niejednokrotnie 
zajdzie konieczność podjęcia określonego ryzyka i poniesienia za 
nie odpowiedzialności [6 1 , s.12-2 1].

Realizacja postulatu maksymalizacji realizmu operacyjno-
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taktycznego w fazie opracowywania projektu ćwiczenia lub trenlnr 
gu Jest utrudniona przez to, że nie można skonstruować skali,-za 
pomocą której można by mierzyć w sposób zobiektywizowany Jego 
poziom. Można Jedynie próbować tworzyć pewne skale porządkujące 
ćwiczebne lub treningowe sytuacje dperacyjno-taktyczne według 
narastania stopnia realizmu. . Bądą tp Jednak zawsze skale subiek­
tywne, tworzone najczpeclej Intuicyjnie przez autorów • i decyden­
tów, opracowujących i akceptujących projekty ćwiczeń lub trenin­
gów. Stąd postulat maksymalizacji realizmu, polegający na cią­
głym upodobnianiu sytuacji ćwiczebnych do sytuacji na rzeczywlsr 
tym polu walki Jest cząsto tylko pewnym hasłem i mimo różnej 
interpretacji powinien być Jednak zawsze realizowany.

Maksymalizowanie realizmu operacyjno-taktycznego w fazie 
prowadzenia treningu lub ćwiczenia Jest .utrudnione z powodu gro- 
wego charakteru działalności ćwiczących wynikającego z Ich usil­
nego dążenia przede wszystkim-do-uzyskania Jak naj lepszych ocen 
za wykonanie zadania. Zachowanie slp osoby, lub zespołu funkcyj­
nego Jest zatem pewnym rodzajem gry z osobą oceniającą, nasta­
wionej na uzyskanie Jak najlepszej opinii lub oceny działania. 
Zachodzi więc swoiste przewartościowanie’, postaw oraz nast,awlenla 
osób ćwiczących, które zamiast na nabywanie umiejętności prakty­
cznych potrzebnych na wojnie, nastawiają się na osiąganie wyni­
ków uzyskających najlepszą opinię' lub najwyższą ocenę nauczycie­
li, Instruktorów, rozjemców albo .przełożonych.' Postulow:ane po­
czucie odpowiedzialności osób ćwiczących za wynik walki Jako 
następstwo podejmowanych .decyzji w dowodzeniu 1 współdziałaniu 
zostaje zastąpione przez poczucie niepewności co do wysokości 
uzyskanej , oceny. Stresy psychiczne nieodłącznie towarzyszące 
prowadzeniu rzeczywistej walki zostają wyparte przez stressy 
wynikające z obawy przed utratą dobrej opinii lub obniżeniem 
oceny za wykonanie czynności,, co może mleć ujemny wpływ, na 
przykład, na karierę zawodową, jest w tym c.oś z poglądu wyraża­
nego w starożytności-, według którego żołnierz powinien bać się 
bardziej swoich dowódców niż nieprzyjaciela.

Z powyższego wynikał że podmlotartli, które mogą urzeczywist­
niać postulat-maksymalizacja rea-llzmu. operacyjno-ytaktycznego, są 
autorzy ćwiczeń 1 treningów .orąż ich "organizatorzy, ihsfr\ikto- 
rzy, rozjemcy i przełożeni, organizujący 1 prowadzący szkolenie. 
Od Ichumiejętności 1 doświadczenia zależy poziom realIzmu ope- 
racyjno-taktycznego w czasie ówlczeń 1 treningów.
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5.3.3. Oi>tyiiiali.zacJa pozioiaa realizmu taclmologicznego

Realizm szkolenia wojskowego to Jednak nie tylko upodobnia­
nie sytuacji, ćwiczebnych 1 treningowych do sytuacji na rzeczywi­
stym. lub hipotetycznym polu walki. Jest on zależny również od 
tego .Jakie siły 1 środki zostaną wykorzystane w ćwiczeniu lub 
treningu oraz które elementy tych środków będą użyte rzeczywiś­
cie* a które umownie. Roziom realizmu będzie wysoki* Jeśli tre­
ning zostanie przeprowadzony z wykorzystaniem rzeczywistego 
sprzętu, niższy - Jeśli użyje się Jego symulatora* a Jeszcze 
ni.ższy r gdy bgdzle się prowadzić tak zwany "suchy trening” bez 
urUchaimlanla sprzętu. Poziom realizmu szkolenia w zautomatyzowa­
nych systemach dowodzenia będzie zależałnle tylko od stopnia 
wykorzystania środków automatyzacji i wspomagania dowodzenia*, 
środków łączności.samego systemu* lecz również od udziału wojsk 
praż rodzaju Ich działalności w ćwiczeniu lub treningu. Stąd też 
zachodzi potrzeba rozpatrzenia Innego rodzaju realizmu* który 
nazwałiśmy realizmem technologicznym.

Skuteczność 'ćwlczeh '1 treningów* przez którą rozumie się 
stopień- osiągania efektów szkolenia zamierzonych Jako cele, po­
winna wzrastać w.miarą podnoszenia poziomu realizmu; Sposób pro­
wadzenia ćwiczen-1 treningów organów dowodzenia wojskami będzie 
z kalel zależny; od zakresu i sposobu użycia w nich wojsk i środ­
ków walki. Ćwiczenia i treningi Jednostronne organów dowodzenia* 
wyposażonych w’ środki automatyzacji dowodzenia można prowadzić 
w tárenle .łub na poligonie . z użyciem środków walki* łącznie 
z wykonywaniem/strzelah bojowych* lecz można Je także prowadzić 
w miejscach stat.ej dyslokacji w garnizonie oraz na stacjonarnych 
1\^ Polowych stanowiskach dowodzenia. Treningi lub ćwiczenia 
można- oprócz tęgo prowadzić bez udziału wojsk w specjalnie w tym 
celu utworzonych ośrodkach szkolenia* wyposażonych w odpowiednią 
bazę szkoleniową* -której głównym składnikiem mogą być rozmaite 
symulatory. -W niektórych rodzajach sił zbrojnych 1 wojsk* na 
przykład w . wójskaph lądowych* możliwe 1 pożyteczne Jest prowa­
dzenie dwustronnych ćwiczeń i-treningów z wykorzystaniem zauto­
matyzowanych' systemó.w dowodzenia.

Poziom realizmu ćwiczenia lub treningu zależny Jest więc od 
technologii szkolenia -bojowego* - rozumianej Jako całokształt 
przedsiewzięd szkoleńi.owycii ukierunkowanych na zdobywanie przez 
pojedynczych . żołnierzy* załogi* zespoły* obsługi* pododdziały 
i związki taktyczne, liib operacyjne umiejętności osiągania celów
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walki zbrojnej , a pónajltp szybkiego iizysklwania w procesie szką- 
lenia bojowego określonego poziomu zdolności bojowej bráz naby­
cia umiejętności sprawnego-osiągania i utrzymywania określonych 
stanów gotowości bojowej [95 , s . 37]. Poziom realizmu technolo-.' 
gicznego w ćw^zeniu pólowego zautomatyzowanego systemu, dowodzer 
nia z ■ udziałem wojsk- w terenie 1 {ielnym rozwinięciem'systemu 
łączności będzie znacznie wyższy, od poziomu real izmu treningu- 
przeprowadzonego w.koszarach bez udziału ćwiczących wojsk.

Rozpatrując . sprawę w -tym aspekcie trzebe' stwierdzić, że 
wszelkie przedsięwzięcia podejmowane w celu zwiększenia pojmowa­
nego w; ten sposób realizmu ćwiczeń i treningów będą wiązać się 
ściśle ze zwiększeniem różnych nakładów oraz pracochłonności 
1 czasochłonności (. Zatem podwyższanie poziomu-' tak pojmowanego 
realizmu technologicznego, w odróżnieniu ód re a-l-izmu operacyjno- 
taktycznego, jest kosztowne i. powinno zostać poprzedzone rzetel­
nym rachunkiem ekonomicznym. Ponadto, prowadzenie .Szkolenia 
w formie dużych przedsięwzięć-zapewniających najwyższy.'poziom ' 
realizmu technologicznego nie zavfsze przyczynia się do uzyskiwa­
nia najwyższych efektów szkoleniowych.' .

Aby uwzględnić różnorodne czyhniki., wp'ływające na. organiza-' 
cję ćwiczeń i treningów,', ukieruńkówanych na szybkie- osiąganie 
oraz utrzymanie zdolności dowództw i sztabów, do zautomatyzowane­
go dowodzenia wojskami, wprqwadz;!!iśmy pojęcie realizmu techno­
logicznego . Charakteryzuje.; ono rozmach .ćwiczenia lub -'tiyeningu, 
stopień udziału wojsk oraz sposób użycia rzeczywistych .środków 
walki i ich zastępnik-ów symuiatofrów •• .i' środków póżbracj i .• 
•Łączenie w jednym treningu lub ćwic.zęni*u''udziałii wojsk., iiżycia 
sprzętu bojowego., szkolnego lub treningowego, .symulatorów i śro­
dków pozoracji pola walki.’stwąrZą dość duże możliwości sterowa­
nia poziomem realizmu te.chnoio|iGZne'go’.' Dobierająć .ódpowiednio 
formy i metody prowadzenia ćwi.cze.ń-i/trenirigów .można se-lekt.ywnie 
doskonalić -ściś.le określone .wskaźniki'JakoSci ;'zautpmatyzowariych 
systemów dowodzenia wojskami- zwlaszozą szybkość'Jego dzi^alania,' 
dokładność i nie zawodno ść-.' .

Z powyższych rozważań.wyniką, że poziomu-reali.zmu' techno 1 o- . 
gicznego .przedsie.wzięć Szkoleniowych- «riie można. mąkś.ymalizować 
tak jak real i-zmii-operacyjnó-taktycznego.: Główną .przeszkodą w .tej’ 
maksymalizacji jes.t. wzrost kosztów, ćwiczeń 'i treningów. ‘ Stąd. 
można mówić jedynie o -optymalizaqj.i -poziomu-realizimi..technologi­
cznego ; ćwiczeń i' trehingów. r.Pozióm-tąń niożną. optymalizować, do- : 
bierając odpowiednio 'śtópióń'..tidzlału - w.Ojsk,’ użyciasprzętu bojo-
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wego- oraz symulatorów . 1  środków, pozoracji poLa,walXi tedi, aby 
przy rozsądnych nakładach można hyło maksymalizować wyniki szkO'̂  
lenia. ŹŚDW. . ‘ • / .

Badanie wpływu realizmu technologicznego na wyhi.ki’ szkole-' 
nia r oprócz znajomości uzyskiwanego stopnia wyszkolenia.’ osób 
i zespołów funkcyjnych . ZSDW wymaga określania poziomu tegp 
realizmu. Do określania poziomu realizmu technologicznego ćwi­
czeń i treningów, potrzebne będzie odpowiednie' narzędzie pomiaro­
we. Przejdziemy obecnie do omówienia koncepcji budowy takiego 
narzędzia w postaci skali pomiarowej poziomu realizmu tachnolp- 
gicznego.

5.3.4; Pomiar poziomu realizmu technologicznego

W celu' sporządzenia skali niezbędnej do pomiaru poziomu 
realizmu technologicznego przedsięwzięć szkoleniowych przeprowa­
dzimy prakseologiczną analizę rodzajów działalności szkolonych 
osób funkcyjnych, zespołów, obsług; załóg, pododdziałów i związ­
ków taktycznych; użytkujących narzędzia walki lub’ szkolenia.

’Zgodnie z teorią eksploatacji i użytkowania urządzeń zapro­
ponowaną przez . J-. Koniecznego., w każdym systemie walki można 
wyi'óżnić pewien prakseolbgiczny łańcuch użytkowania przedstawibr 
ny na rys.5,2 . Łańcuch ten składa się z trzech elementów, 
którymi są;

Rys.5.2..Łańcuch działania podczas użytkowania pasywnego środka 
walki: U- - użytkownik; N - narzędzie walki; O - obiekt
pola wąiki. ,

■- użytkownik - sprawca działania • znający. Jego cel - pojedyn­
cza osoba lub użytkownik zespołowy; . , . ' '

- narzędzie walki. - użytkowane urządzenie;
Obiekt pola walki - przedmiot. Oddziaływania, w którym
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zlokalizowany jest cel działania [43, s.34].
Lartcucli działania przedstawiony na rys.5.2 Jest przydatny 

do analizowania stopnia realizmu technologicznego użytkowania 
pasywnych środków walki to znaczy takich, które nie posiadają 
destruktorów, czyli urządzeń do obezwładniającego oddziaływania 
na obiekty pola walki.

Na rys.5.3 przedstawiono pradcseologiczny łańcuch działania 
aktywnego systemu walki zbrojnej. W porównaniu z systemem pasyw­
nym, zawiera on Jeszcze Jeden dodatkowy, istotny element, który 
nazwiemy destiniktorem.. Jest to środek aktywnego oddziaływania 
destrukcyjnego na obiekty pola walki. Przez oddziałwywanie des­
trukcyjne będziemy rozumieć oddziałyv.'anie ogniowe, chemiczne, 
informacyjne (zakłócanie i dezinformacja), którego celem Jest 
obezwładnianie obiektów pola walki. Destruktorami są głowice 
bojowe rakiet, pociski artyleryjskie i strzeleckie, środki che­
miczne, promieniotwórcze i bakteriologiczne oraz nadajniki emi­
tujące energię elektromagnetyczną użytą do przeciwdziałania 
i kontrprzeciwdziałania radioelektronicznego. Pojęć przeciwdzia­
łanie i kontrprzeciwdziałania radioelektroniczne użyto tu w ta­
kim znaczeniu, w Jakim zostały one sformułowane w pracy H. 
Piekarskiego [67, s.95-106].

Rys.5.3. Łańcuch działania podczas użytkowani^ aktywnych środków 
walki: D - destruktor, w który wyposażone Jest narzę­
dzie walki N; U - użytkownik; 0 •• obiekt pola walki.

Podczas prowadzenia walki zbrojnej zasadniczym rodzajem 
działalności jest użycie narzędzi walki i destruktorów do obez­
władniania rzeczywistych obiektów pola walki. W ubiegłych woj­
nach sporadycznie stosowano pozorację polegającą na zastępowaniu 
narzędzi, destruktorów i obiektów pola walki innymi środkami, 
ich makietami, lub maskowanie, w celu mylenia przeciwnika. Sto­
sowanie środków pozoracji i maskowania w rzeczywistej walce Jest 
oczywiście działaniem pasywnym.
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Podczas szkolenia w aktywnych systemach walki zbrojnej^ 
zwłaszcza prowadzenia treningów lub ćwiczert, co najmniej Jeden 
ze elementów, oznaczonych literami NDO. (rys.5.3) powinien być 
Obowiążkowo zamieniany przez, środek poźoracji pola walki, symu­
lator l.tib model elektroniczny. Potrzeba taka wynika z koniecz­
ności przestrzegania zasad bezpieczeństwa podczas szkolenia. 
Zgodnie X tymi zasadami nie można dopuścić do oddziaływania rze­
czywistych destruktorów na prawdziwe obiekty pola walki.

Podczas szkolenia w pasywnych systemach walki zbrojnej nie 
ma potrzeby zastępowania rzeczywistych środków walki środkami 
pozorowanymi lub symulatorami, ponieważ ich działanie destruk- 

nie niszczy ■ obiektów pola walki. Stosowanie symulacji 
i pozoracji walki ma Jedn^ i w tym wypadku sens, ponieważ może 
usprawnić, szkolenia osób i zespołów funkcyjnych oraz obniżyć 
Jego koszty. Ponadto, potrzeba utrzymania w tajemnicy parametrów 
technicznych niektórych narzędzi walki, na przykład częstotli­
wości promieniowania urządzeń radiowych i radiolokacyjnych, może 
być powodem do szerszego wykorzystania w szkoleniu ich imitato- 
rów lub symulatorów.

Realizm technologiczny ćwiczenia lub treningu będzie zale­
żał od tego, Jakie elementy łańcucha działania zostaną zastąpio­
ne. środkami pozoracji lub symulacji. Sporządzenie skal i pomiaro- 
StfiJ. Bfiłlanfil Azma technologicznego wymaga rozpatrzenia peł­
nego zbioru prakseologicznych łańcuchów działania, w których 
wszystkie elementy NDO są na przemian rzeczywiste albo pozoro­
wane (symulowane) . W celu odróżnienia elementów rzeczywistych od 
pozorowanych (symulowanych) wprowadzimy oznaczenia:

**r̂  ®r *■ narzędzie, destruktor i obiekt rzeczywisty;
®s* ̂ s * ®s ” narzędzie, destruktor i obiekt pozorowany 

(symulowany),
Pełny zbiór prakseolog!cznych łańcuchów użytkowania narzę­

dzi oraz ich oddziaływania na obiekty pola walki przedstawiono 
na rys. 5.4. Jak wynika z tego rysunku podczas użytkowania 
sprzętu technicznego, oddziałującego na obiekty pola walki, m o ż ­
na wyróżnić osiem prakseologicznych łańcuchów działania, odzna­
czających się różnym stopniem realizmu technologicznego. O m ó w im y
Ję po kolei, rozpoczynając od łańcucha działania o najwyższym 
poziomie (stopniu) realizmu technologicznego.

PgjałąłńÓŚÓ rizg-czywistą (łańcuch U-Nj.Dj.-Oj,) . W treningu lub 
ćwiczeniu ten typ działalności ma najwyższy poziom realizmu 
technologicznego. Szkolenie na tyra poziomie Jest Jednak możliwe
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tylko wtedy, gdy destruktory nie powodują trwałego niszczenia 
fizycznego, a Jedynie obezwładniają rzeczywisty obiekt pola wal­
ki na pewien czas. Jest to możliwe w zasadzie tylko przy oddzia­
ływaniu informacyjnym. Przykładem takiej działalńodci Jest 
zakłócanie rzeczywistego systemu łączności podczas ćwiczeń, 
zakłócanie radioelektroniczne stacji radiolokacyjnych, systemów 
nawigacyjnych itp.

Horeadzte. wotki

s  lub poaorcwdnij

Ry.5.4. Zestawienie pełnego zbioru łańcuchów użytkowania narzą­
dzi walki oraz oddziaływania na obiekty pola walki, 
niezbądne do określenia stopni realizmu technologicz­
nego w szkoleniu wojsk.

Szkolenie PoUgonOltft (labcuęh U-H^Dp-Og) . Charakteryzuje Je 
rzeczywiste użycie narządzi walki i destruktrów do "niszczenia 
lUb obezwładniania" pozorowanych obiektów nieprzyjaciela. Przy­
kładem szkolenia poligonowego Jest ćwiczenie taktyczne ze strze­
laniem amunicją bojową. Innym przykładem może byó strzelanie ra­
kietami wyposażonymi w głowice bojowe do celów pozorowanych 
(Symulowanych), różnych makiet i tarcz (w tym latających i pły­
wających) oraz sztucznych lui> \unownych obiektów w terenie. Ze 
wzglądu na rzeczywiste użycie destruktorów działalności tej nie 
można prowadzić podczas ćwiczeń dwustronnych. Koszty szkolenia
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poligonowego są bardzo wysokie ze względu na konieczność uży­
cia amunicji, rakiet, a często skomplikowanych urządzeń do pozo­
racji obiektów pola walki, na przykład kierowanych latających 
celów powietrznych. Ponadto podczas szkolenia poligonowego zuży­
wa się sprzęt, paliwo, smary i inne zwykle drogie materiały. 
Działalność poligonowa stanowi końcowy, sprawdzający etap szko­
lenia wojsk i Jest najlepszym sprawdzianem umiejętności prakty­
cznych kadry i wojsk, niezbędnych w walce. Wysoki poziom realiz­
mu działalności poligonowej wynika z faktu, że użytkownicy 
posługują się rzeczywistym sprzętem i w pełni wykorzystują 
deśtriiktory.

Ćwiczenia z woiskaml (łańcuch U-Nj,Dg-Op). Charakteryzują 
się nieużywariiem rzeczywistych destruktorów 
lecz ich zastępników - modeli elektronicznych albo środków pozo­
racji walki. W ćwiczeniach z wojskami pozoruje się (symuluje) 
działanie destruktorów. Zamiast rzeczywistej amunicji lub innych 
środków bojowych, stosowanych w różnych rodzajach wojsk i służb, 
używa się amunicji ślepej, ćwiczebnych gazów bojowych, min i ła­
dunków wybuchowych oraz innych zastępników. W niektórych rodza­
jach wojsk i służb wykorzystuje się elektroniczną symulację 
destr\iktorów i ich działanie niszczące. Na przykład prowadzi się 
strzelanie z przeciwlotniczych zestawów rakietowych do rzeczywi­
stych samolotów elektronicznie symulowanymi rakietami, używa 
laserowych symulatorów strzelań czołgowych, prowadzi "ogień" 
elektronicznie symulowaną amunicją i rakietami z pokładu samolo­
tów do innych obiektów powietrznych, naziemnych lub nawodnych.
0 ile użycie amunicji ślepej, ćwiczebnej i innych środków pozo­
racji pola walki trudno nazwać symulacją o tyle wytwarzanie tej 
amunicji w urządzeniach elektronicznych Już nią Jest, ponieważ 
wiąże się z użyciem i wykorzystaniem modeli pewnej rzeczywistoś­
ci. W ćwiczeniach z wojskami można tworzyć warunki do osiągania 
bardzo wysokiego poziomu technologicznego realizmu szkolenia, 
ponieważ wojska wykorzystują własny etatowy sprzęt bojowy. 
W ćwiczeniach dwustronnych ma się nawzajem do czynienia z żywym
1 przebiegłym "przeciwnikiem"; Jedynie działanie destruktorów 
Jest pozorowane (symulowane). Koszty tego typu ćwiczeń i trenin­
gów, w porównaniu ze strzelaniami na poligonie są niższe o war­
tość amunicji i rakiet. Jednak są Jeszcze dość wysokie ze wzglę­
du na konieczność użycia sprzętu bojoWego w terenie, powietrzu 
lub na morzu.

Sr.finingi z  c z ę ś c i o w a  s y m u l a c  i a  ( ł a ń c u c h  U - N j , D g - O g )  . P o l e g a -
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ją na wykorzystaniu rzeczywistych środków walki i symulowanych 
destruktorów oraz pozorowanych (symulowanych) obiektów pola 
walki. Przykładem takich treningów może być prowadzenie "ognia** 
z laserowego lub innego symulatora środka ogniowego, umieszczo­
nego na wozie bojowym bądź czołgu, do makiet albo tarcz obiektów 
na poligonie, placu ćwiczeh -lub strzelnicy, strzelanie symulowa­
nymi rakietami lotniczymi albo przeciwlotniczymi do celów wytwa­
rzanych przez symulator stacji radiolokacyjnej samolotu czy też 
zestawu rakiet przeciwlotniczych, Ten typ działalności szkole­
niowej można przede wszystkim prowadzić podczas treningów mają­
cych na celu doskonalenia umiejętności posługiwania się destruk­
torami przez pojedyncze obsługi środków ogniowych, załogi wozów 
bojowych, indywidualnych operatorów, na przykład rakiet przeciw­
pancernych itp.

z PŁłaa gjamiiac.ia e sfAnuitiaBti rzeczywistych (łań­
cuch U-MgDjj-Op) . Polegają one na Wykorzystaniu do treningu załóg 
symulatorów lub trenażerów różnego typu sprzętu w naturalnym 
środowisku Jego działania. Z działalnością tego typu mamy do 
czynienia wówczas gdy wykorzystujemy ną przykład samoloty szkol- 
no-treningowe do szkolenia pilotów albo różne imitatory pojazdów 
bojowych, przeznaczone do szkolenia załóg w terenie lub na spe­
cjalnych autodrommach.. Poziom realizmu technologicznego Jest 
niższy niż w opisanych poprzednio wariantach, lecz Jeszcze 
wysoki. Wynika on z realności środowicka, a więc terenu lub 
przestrzeni powietrznej, oraz psychologicznej zgodności nawyków 
i umiejętności praktycznych, nabywanych przez użytkowanie 
uproszczonego środka (narzędzia) walki, z nawykami potrzebnymi 
do użytkowania środków rzeczywistych. Ten typ treningu zmniejsza 
koszty szkolenia i ułatwia nabywanie przez jpojedyncZe osoby oraz 
zespoły funkcyjne początkowych nawyków i umiejętności 
praktycznych.

IUSnlHiO- Z jLłrmtflagJja zupełna (łańcuch U-N3D3-O3 ) . Podczas 
tych treningów pozoruje się (symuluje) wszystko: środki walki^ 
destruktory oraz obiekty pola walki wraz z elementami środowiska 
i otoczenia -systemowego. Przykładem może być trening organu 
dowodzenia w systemie zautomatyzowanym z wykorzystaniem symulo­
wanej sytuacji operacyjnej lub taktycznej, zamiast ćwiczenia 
w terenie. Innym przykładem może być wykorzystanie symulatorów 
do nauki pilotażu, strzelan, bombardowań, walki nawodnej, podwo­
dnej itp. Charakterystyczną cechą symulatorów jest to, że śą one 
bardziej skomplikowane w budowie od reprezentowanych przez nie
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¡środków walki i odpowiednio do tego dosyć koaztowne. Wielka zło­
żoność tych synnilatorów wynika z Konieczności wytwarzania przez 
nie różnorodnych sytuacji, co powoduje, że ich konstrukcja Jest 
bardzo rozbudowana, w celu Jak najbardziej adekwatnego odwzoro­
wania rzeczywistości. Wysokie koszty wytworzenia lub zakupu 
symulatora zwracają sią szybko. Jeśli będzie on często wykorzys­
tywany podczas ćwiczeń 1 treningów organizowanych dla użytkowni­
ków systemu walki. Opłacalność zakupu symulatora zależy od róż­
nych czynników, takich Jaik efektywność treningów i ćwiczeń w wa­
runkach rzeczywistych, bez użycia symulatorów, oraz liczba sys­
temów walki poddawanych ćwiczeniom i treningom.

Poziom realizmu technologicznego treningu z użyciem symula­
tora Jest zależny od Jakości odwzorowania zjawisk i obiektów 
pola walki w modelu stanowiącym podstawę konstrukcji symulatora. 
Jest on zwykle dość wysoki. Trening taki umożliwia nabycie więk­
szości nawyków i umiejętności praktycznych potrzebnych w dowo­
dzeniu lub walce, oraz nawyków i umiejętności, których nie można 
wyrobić poczas normalnego szkolenia. Za pomocą symulatora można 
uczyć zachowania się w sytuacjach awaryjnych lub niebezpiecz­
nych. Można także organizować ćwiczenia lub treningi, w których 
symuluje się użycie nie istniejących Jeszcze, perspektywicznych 
środków walki, takich Jak samoloty, rakiety itp. Można także 
symulować skutki działania różnego rodzaju broni, niemożliwe do 
wytworzenia sposobami tradycyjnymi, na przykład skutki_ stosowa­
nia zakłóceń radioelektronicznych.

Łżi^UUlóŚĆ. doświadczalna (łańcuchy U-NgDj,-Oj. i U-NgDj,-Og) . 
Działalności tego typu podczas szkolenia się nie prowadzi. Może 
ona natomiast być prowadzona w pracy badawczej różnych placówek 
naukowych i badawczo-rozwojowych, opracowujących nowe narzędzia 
walki. Można na przykład badać oddziaływanie konstruowanego lub 
istniejącego destruktora na obiekt rzeczywisty lub pozorowany 
(symulowany), w szkoleniu działalność tego typu może służyć 
Jedynie do demonstracji skutków działania różnych destruktorów.

W pasywnych systemach walki, to znaczy tedcich, które nie
posiadają destruktorów, wyróżnić można tylko cztery predcseolo- 
gicżne łańcuchy działania (rys.5 .5 ).

toiałalnośC. rzeczywista (łańcuch U-Nj,-Oy,) . Prowadzi się Ją 
zarówno w walce zbrojnej, jak i w procesach szkolenia praktycz­
nego. Użycie środków łączności, stacji radiolokacyjnych i innych 
systemów, nie posiadających destruktorów w rzeczywistej walce 
pod względem funkcjonalnym nie różni się od ich stosowania pod-

200



czas szkolenia. Pozinm realizmu w treningącłi lub ćw;LczeniachL 
z prowadzeniem tęgo typu działalności jest najwyższy. Koszty 
szkolenia w warunkacb działalności rzeczywistej będą bardzo 
wysokie jeśli w cbarakterze obiektów pola wałki będzie używany 
śprzęf o wysokich kosztach eksploatacji. Jeś̂ li na przykład do 
treningów lub ćwiczeń radiolokacyjneg'0 systemu- wykrywania obiek­
tów powietrznych zostaną wykorzystanie loty samolotów, to całko­
wity koszt takiego treningu będzie bardzo duży.

Rys.5.5. Zestawienie pełnego, zbioru łańcuchów użytkowania 
narzędzi, walki w systemach pasywnych.

Treningi s śymulac.ia obiektów P9 ja waiisj, . ( łańcuch U-Np-Og). 
Są one odpowiednikami treningów z- częściową symulacją w syste­
mach aktywnych (łańcuch U-NpDg-Og). Konieczność, kształtowania 
wymaganego poziomu umiejętności praktycznych, kondycji oraz 
zgrania użytkowników' systemów pasywnych, zwłaszcza zautomatyzo­
wanych systemów rozpoznania, analizy, opracowania i•dystrybucji 
informacji, wymaga wykorzystania podczas szkóienia dużej liczby 
rozmaitych zadań ćwiczebnych i'treningowych. Użycie rzeczywis­
tych środków walki, to znaczy samolotów; okpętów, stacji zakłó­
ceń, środków ogniowych do tworzenia sytuacji operacyjnych lub 
taktycznych, niezbędnych do wykonywania tych zadań, bardzo zwię­
kszałoby koszty szkolenia. Stąd, zamiast obiektów rzeczywistych, 
w modelach treningowych używa się ich zastępników; wytwarzanych 
przez symulatory lub różne imitatory. Typowym przykładem takiej 
działalności jest użycie symulatorów sytuacji taktycznej, wytwa­
rzających obiekty naziemne, powietrzne, nawodne- lub podwodne..
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niezbędne do treningu obsług systemu ich wykrywania, analizy 
i opracowania oraz przesyłania informacji użytkownikom aktywnych 
środków walki. Realizm takiego treningu jest duży, ponieważ 
użytkownicy systemu pasywnego wykorzystują w szkoleniu sprzęt 
rzeczywisty przy pozorowanej lub symulowanej działalności nie­
przyjaciela 1 Wojsk własnych. Mimo wysokich kosztów wytworzenia 
lub zakupu odpowiednich symulatorów, koszty ćwiczeń lub trenin­
gów kształtują się na niskim poziomie, dzięki możliwości opraco­
wywania i aplikowania dużej liczby różnorodnych zadań
treningowych.

•Treningi z symulacla zupełna (łańcuch U-Ng-Og). Polegają na 
wykorzystaniu w szkoleniu (ćwiczeniu lub treningu) odpowiedniego 
systemu symulacyjnego, wytwarzającego zarówno modele działania 
nieprzyjaciela, jak i wojsk własnych, który jednocześnie sam 
jest modelem pasywnego narzędzia lub systemu walki. Treningi z 
symulacją zupełną w pasywnych systemach walki zbrojnej są po­
żądane wtedy gdy użycie do szkolenia sprzętu bojowego jest bar­
dzo kosztowane. Może wówczas opłacić się budowa albo zakup i wy­
korzystanie w szkoleniu odpowiedniego symulatora lub zespołu 
symulatorów. Ze względu na wysokie kpszty wytworzenia lub zakupu 
systemu symulacyjnego decyzja o nim powinńa zostać poprzedzona 
wnikliwą analizą ekonomiczną. Jeśli na przykład sam zautoma­
tyzowany system dowodzenia wojskami potraktowałoby się jako 
pasywny' środek walki (brak destruktorów), to użycie go do celów 
szkolenia w warunkach polowych będzie z pewnością związane 
z dużymi kosztami. Może się więc okazać, że w razie konieczności 
systematycznego szkolenia i doskonalenia dużej liczby osób i ze­
społów funkcyjnych pasywnego środka walki, opłaci się zorganizo­
wać specjalistyczny ośrodek szkolenia wyposażony w system symu­
lacyjny, Technologiczny realizm ćwiczeń i treningów z wykorzys­
taniem . takiego systemu nie jest wysoki lecz uzyskuje się ważne 
ciiarakterystyki wyszkolenia, takie jak zgranie zespołów i orga­
nów dowodzenia. Koszty ćwiczeń i treningów z symulacją zupełną 
są znacznie niższe niż koszty szkolenia w systemie rzeczywistym. 
Ponadto, jak wynika z doświadczeń już istniejących ośrodków 
szkolenia, są one zwykle ważnymi placówkami uogólniania i rozpo­
wszechniania nie tylko doświadczeń szkoleniowych, lecz również 
sposobów walki w określonych rodzajach wojsk lub służb.

P-gmon.s trąc.! a nietypowych obiektów lub zł awisk (ł ańcuch 
U-N„-0,̂ ) . Stosuje się ją w szko 1 eniu wtedy gdy w treningu lub 

z udziałem obiektów rzeczywistych m e  można w inny
•s-Or)*, 

ćwiczeniu
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sposób wytworzyć określonych obiektów lub zjawisk towarzyszących 
walce, takich Jak zakłóceń radibelektbonićznyGh lub atmosferycz­
nych, obiektów posrornych lub. pozorowanych zarówno przez nieprzy­
jaciela Jak i wojska Własne itp. Do te&o rodzaju działalności 
podczas ćwiczeń lub treningów można zaliczyć .na przykład, 
."nakładanie", zakłóceń radioelektronicznych lub obiektów pozor­
nych, wytwarzanych w symulatorze stacji radiolokacyjnej, na echa 
radiolokacyjne rzeczywistych obiektów powietrznych, albo użycie 
generatorów ŝ zumów, pódłączónych do radiostacji w celu zakłó­
canie łączności. • Mimo niskiego poziomu realizmu technologicz­
nego, działalność tego typu. może być niekiedy Jedynym sposobem 
zademonstrowania w szkoleniu niektórych zjawisk i obiektów. 
Jakie mogą .być. wytwarzane przez najnowsze generacje sprzętu 
bojowego, który Jeszcze nie wszedł dp uzbrojenia wojsk. •

• Tabela 5. i

Proponowana śkaia oceny poziomu realizmu technologicznego

Sto­pień Określeniestopniarealizmu
Typ działalności Typy łańcuchów

Systemy ' aktywne 'Systemyp’as.ywne
8 najwyższy rzeczywista U-N̂ D̂ -0.r' U-Ny,-Oj,
7 pełny szkolenie poligonowe . U-N^D^-Og
6 bardzo wysoki ćwiczenia z wojskami U-Nj,Ds-0.r
5 bardzo dobry treningi z- częściową symulacją U-Nr»s-Os U-Nj,,Og
4 dobry treningi z» t)Blną •symuIa-- cJą■w warunkach rzeczy­wistych

•

3 dostateczny lub zadowalający treningi z symulacją zupełną . , ' -
U-UgDg-Og .U^Ng-Og

£ niedostateczny działalnośćdoświadczalna U-HjDr-Or
U-K^Dp-Og

U-Ng-Oj,-

1 niezadowalający suchy trening w łańcuchach brak związków typu D-O i niepełny zwią­zek typu 0-N.

Na podstawie przeprowadzonej analizy prak.seologicznych łań­
cuchów działania .proponuje, .się- utworzenie skali do określania- 
poziomu realizmu'technologicznego. Propozycję taką przedstawiono
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w tabeli 5.1. Sporządzenie skali do pomiaru poziomu realizmu 
technologicznego było możliwe również dlatego, że każdej dzia­
łalności szkoleniowej z wykorzystańiera sprzętu technicznego 
można przypisać odpowiedni typ prąkseolbgicżnego łahcucha dzia- 
1'ańia z ich zbioru, omówipnegó w niniejszym podrozdziale.

V tabeli 5.1 przedstawiono ośmiostopniową skalę, w której 
poszczególne stopnie realizmu technologicznego odpowiadają okre­
ślonym. łańcuchom działania. Najniższy poziom realizmu przypisano 
działalności szkoleniowej określanej jako ** suchy trening”. 
Polega on na ćwiczeniu lub treningu osób funkcyjnych w wykonywa­
niu niektórych czynności praktycznych na stanowiskach roboczych, 
jednak bez uruchamiania urządzeń stanowiących części składowe 
systemów walki.

Zasada intceracji umiejętihoścl praktycznych

5.4.1. Istota integracji umiejętności Indywidualnych

Głównym efektem kształcenia i . ćwiczenia kadry dowódczo- 
sztabowej w umiejętności dowodzenia wojskami jest utrwalanie 
nawyków oraz nabycie umiejętności indywidualnych. Praca organów 
dowodzenia wojskami jest jednad̂  zespołowa. , W pracy dowództwa 
i sztabu związku operacyjnego lub taktycznego bierze udział pew­
na liczba osób wypełniających różnorodne funkcje w rozmaitych 
zespołach na kilku poziomach hierarchii organizacyjnej. Mimo, iż 
różne, baóby i zespoły funkcyjne posługują się takimi samymi 
narzędziami wprowadzania i zobrazowania informacji (klawiatury, 
wyświetlacze, drukarki, digitizery, plottery itp), to ich spe­
cjał iżacja jest bardziej wyrazista aniżeli w tradycyjnych 
systemach dowodzenia. Większa wyrazistość tej specjalizacji 
wynika z faktu, że każda osoba lub zespół funkcyjny wykonuje 
bardziej sformalizowane czynności aniżeli w tradycyjnych syste­
mach, dowodzenia, co wymaga bardziej zróżnicowanych, szczegóło­
wych i specyficznych.umiejętności praktycznych. Większe zróżni­
cowanie jest wynikiem odmiennych właściwości rozwiązywania zadań 
do czego potrzebne są wyspecjalizowane umiejętności związane 
z użytkowaniem oddzielnych modułów lub ped^ietów oprogramowania 
komputerów. Na obecnym etapie rozwoju tego oprogramowania jego 
Użytkownik - dowódca lub oficer sztabu, posiada możliwość korzy-
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stania z informacji zawartych w odpowiednio ustrukturyzowanych 
bankach (bazach) danych, sformalizowanych całkowicie i precy­
zyjnie .

Btad podczas rozwiązywania szczegółowych zadań operacyjnych 
lub taktycznych, oprócz wykorzystywania informacji, użytkownik 
posługuje się również pewną liczbą znacznie różniących się mię­
dzy sobą programów . Wymienia on także informacje albo komuni­
kuje się z innymi użytkownikami za pomocą odpowiednich urządzeń 
łączności i zobrazowania informacji, znajdujących się w zestawie 
środków automatyzacji dowodzenia. Obsługa banku danych, wykorzy­
stanie zadań oraz wzajemne jporozumiewanie się we współczesnych 
zautomatyzowanych systemach dowodzenia wojskami jest możliwe 
tylko wtedy, gdy każdy użytkownik przestrzega ściśle określo­
nych reguł postępowania, nazywanych również procedurami, Stąd 
sprawą o znaczeniu podstawowym jest indywidualne wykształcenie 
każdego użytkownika środków automatyzacji dowodzenia w umiejęt- 
no.ści postępowania zgodnie z tymi procedurami.

Podczas pracy organów dowodzenia wojskami sposobem zautoma­
tyzowanym, do umiejętności indywidualnych użytkowania urządzeń 
i oprogramowania systemu dochodzi Jeszcze umiejętność pracy 
w zespole funkcyjnym. Z punktu widzenia rozpatrywanej zasady 
integrowania umiejętności indywidualnych w zespołowe interesować 
nas będą takie momenty pracy organu dowodzenia wojskami,, w któ- 
rych pojedyncze osoby funkcyjne współdziałają ze sobą podczas 
wykonywania wspólnych zadań dowodzenia.

Za T. Pszczołowskim [74, s.1,15] można wyróżnić dwa rodzaje 
tego współdziałania: jednorodne . kiedy wszyscy współpracujący że 
sobą ludzie wykonują takie samé czynności , oraz z podziałem 
funkcji. wymagające, aby każdy ze współwykonawców wiedział o 
działaniu innych i liczył się z nimi w swoich czynnościach. We­
dług T. Kortarbińskiego: "Czynności te muszą być przede wszyst­
kim zgodne, m.in. rozmieszczone w czasie i przestrzeni, a więc 
też zsynchronizowane co do współczesności i kolejności nas­
tępstw, .,. członkowie zespołu muszą wiedzieć, co zamierzają 
czynić inni członkowie zespołu, stąd niezbędność w działaniu 
zbiorowym ludzkim czynności informacyjnych, czynności powiada­
miania" [45, s.98-99], Według W. Mroza: "We współdziałaniu można 
wyróżnić dwie jego części składowe -koordynowanie i kooperowa­
nie (współpracę) . Koordynowanie jest to zespół czynności kierow­
niczych, o charakterze órganizacyjno-pobudzającyra, wykonywanych 
przez dowódcę, szefa lub innego przełożonego, zapewniającego'
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zgranie działalności ,będą.cychi w jego dyspozycji sił i środków 
dla osiągnięcia celu. Kooperacja albo współpraca przejawia się 
w zgrywaniu czynności między wykonawcami wspólnego zadania 
(podkr. J.Z.). Tutaj sami wykonawcy oddziałowują na siebie pobu­
dzająco” [58, S.226]..

- Zgranie działalności albo czynności jest więc tą pożądaną 
wartością, którą należy uzyskiwać w działaniu zespołowym.

Według "Słownika języka polskiego" zgranie jest to "przys­
tosowanie do siebie; zespolenie w działaniu", Z naszego punktu 
widzenia zgranie to. po pierwsze, wyrtik zespolenia działab co 
najmniej dwu osób funkcyjnych zautomatyzowanego systemu dowodze­
nia wojskami, po drugie - efekt integracji ich umiejętności in­
dywidualnych.' Stąd nazwa zasady integracji umiejętności indywi­
dualnych w zespołowe oznacza, że dotyczy ona reguł, które obo­
wiązują w procesie wzajemnego przystosowywania się pojedynczych 
osób funkcyjnych podczas wspólnego wykonywania zadań. Według tej 
zasady. Jednym z ważniejszych celów szkolenia (ćwiczeń i trenin­
gów) jest umiejętność pracy w zespołach, wyrażająca się poziomem 
Zgrania, który można uzyskiwać przez integrację umiejętności 
indywidualnyćh osób funkcyjnych. Zatem przez zgranie będziemy 
i^ozumieii także jakość działania zespołowego, wynikającą z inte­
gracji umiejętności indywidualnych.

Przez zgranie organu dowodzenia, wyposażonego w środki- 
automatyzacji, będ-^iemy rozumieć takie zespolenie wspólnego 
działania pojedynczych osób funkcyjnych, zespołów i podsystemów 
z wykorzystaniem komputerów, ich oprogramowania oraz środków 
łączności, które sprzyja maksymalnemu spożytkowaniu zdolności
b o j o w e j  w o j s k  w o p e r a c j i  l u b  w a l c e ,  “

P r o b l e m a t y k a  w s p ó ł d z i a ł a n i a  i  z g r a n i a  w z e s p o ł a c h  z ł o ż o n y c h  
z  r ó ż n y c h  s p e c j a l i s t ó w ,  w y k o r z y s t u j ą c y c h  j a k o  n a r z ę d z i a  p r a c y  
u r z ą d z e n i a  t e c h n i c z n e ,  w t y m  k o m p u t e r y  w r a z  z  i c h  o p r o g i ^ a m o w a -  
n i e m ,  j e s t  t r a k t o w a n a  d o ś ć  p o b i e ż n i e  w r ó ż n y c h  d z i e d z i n a c h  t e o ­
r e t y c z n y c h  i  p r a k t y c z n y c h .

Dydaktyka wojskowa ukierunkowana jest bardziej na rozwiązy­
wanie problemów kształcenia intelektualnego oficerów, co znajdu­
je wyraz w rozwoju aktywizujących metod kształcenia (J. Bogusz 
[6]) lub metod praktycznych i problemowych (J. Zakrzewski (94J). 
Problematyką szkolenia praktycznego specjalistów, pododdziałów 
1 oddziałów, w tym zgrywania ich działań, zajmuje się natomiast 
do.sc pokaźna liczba praktyków wojskowych, co znajduje odbicie 
w s'zeregu prac i artykułów publikowanych w periodykach wojsko-
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w y c h ,  n a  p r z y k ł a d  w " P r z e g l ą d z i e  W o j s k  L ą d o w y c h " ,  " P r z e g l ą d z i e  
W o j s k  L o t n i c z y c h  i  W o j s k  O P K "  i  i n n y c h .  O d c z u w a  s i g  j e d n a k  b r a k  
w y p r a c o w a n y c h  p o d s t a w  t e o r e t y c z n y c h ,  k t ó r e  m o ż n a  b y  w y k o r z y s t a ć  
d o  d o s k o n a l e n i a  m e t o d y k  z g r y w a n i a  d z i a ł a ń  r ó ż n y c h  g r u p  i  z e s p o ­
ł ó w  u ż y t k u j ą c y c h  r o z m a i t e  u r z ą d z e n i a  t e c h n i c z n e ,  w t y m  ś r o d k i  
w a l k i .  W y n i k a  t o  p r a w d o p o d o b n i e  z  f a k t u ,  ż e  p r a c a  w z e s p o ł a c h  
o b s ł u g u j ą c y c h  k o n k r e t n e  n a r z ę d z i a  w a l k i  j e s t  ś c i ś l e  u r e g u l o w a n a  
w o d p o w i e d n i c h  i n s t r u k c j a c h  p r a c y  b o j o w e j ,  u ż y t k o w a n i a  l u b  
o b s ł u g i .  S t ą d  u w a ż a  s i ę  p o w s z e c h n i e ,  ż e  a b y  o s i ą g n ą ć  w y s o k i  p o ­
z i o m  z g r a n i a  o b s ł u g  t y c h  u r z ą d z e ń ,  w y s t a r c z y  p r z e s t r z e g a ć  s p o s o ­
b u  p r a c y  p r z e w i d z i a n e g o  w o d p o w i e d n i c h  i n s t r u k c j a c h .  W o d n i e s i e ­
n i u  d o  u r z ą d z e ń  l u b  ś r o d k ó w  w a l k i ,  k t ó r y c h  u ż y t k o w a n i e  j e s t  s t o ­
s u n k o w o  p r o s t e ,  t o  z n a c z y  d a j ą c e  s i ę  s z c z e g ó ł o w o  i  p r e c y z y j n i e  
z a l g o r y t m i z o w a ć , j e s t  t o  p o g l ą d  s ł u s z n y .

I n a c z e j  j e d n a k  p r z e d s t a w i a  s i ę  t e n  p r o b l e m  w z a u t o m a t y z o w a ­
n y c h  s y s t e m a c h  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i .  W i e l k a  r ó ż n o r o d n o ś ć  z a d a ń  
d o w o d z e n i a  w o j s k a m i  i  k i e r o w a n i a  ś r o d k a m i  w a l k i , k t ó r e  m o ż n a  w y ­
k o n y w a ć  z a  p o m o c ą  ś r o d k ó w  a u t o m a t y z a c j i  i  i c h  o p r o g r a m o w a n i a ,  
u n i e m o ż l i w i a  p r a i k t y c z n i e  ś c i s ł ą  f o r m a l i z a c j ę  i  a l g o r y t m i z a c j ę  
s p o s o b ó w  i c h  u ż y c i a .  W o d n i e s i e n i u  d o  t y c h  n a r z ę d z i  m o ż n a  o p r a ­
c o w a ć  I n s t r u k c j e ,  k t ó r e  b ę d ą  d o k ł a d n i e  o b j a ś n i a ć  j a k  s i ę  n i m i  
p o s ł u g i w a ć ,  l e c z  n i e  m o ż n a  o p r a c o w a ć  j e d n o z n a c z n y c h  s p o s o b ó w  
o d p o w i a d a j ą c y c h  n a  p y t a n i e ,  d o  c z e g o  j e  w y k o r z y s t a ć .  M o ż n a  n a  
p r z y k ł a d  o p r a c o w a ć  d o k ł a d n ą  i  s z c z e g ó ł o w ą  i n s t r u k c j ę  k o r z y s t a n i a  
z  e d y t o r a  t e k s t ó w ,  s t a n o w i ą c e g o  j e d e n  z  e l e m e n t a r n y c h  s k ł a d n i k ó w  
o p r o g r a m o w a n i a  s y s t e m ó w  k o m p u t e r o w y c h ,  n i e  m o ż n a  j e d n a k  o k r e ś ­
l i ć ,  d o  r e d a g o w a n i a  j a k i c h  t r e ś c i  g o  u ż y ć ,  p o n i e w a ż  j e s t  t o  
n a r z ę d z i e  u n i w e r s a l n e .

P r o b l e m a t y k a  I n t e g r a c j i  u m i e j ę t n o ś c i  i n d y w i d u a l n y c h  w z e s ­
p o ł o w e ,  z w ł a s z c z a  o s i ą g a n i e  w j e j  w y n i k u  z g r a n i a  r ó ż n y c h  z e s p o ­
ł ó w  l u d z k i c h ,  j e s t  r ó w n i e ż  p r z e d m i o t e m  w i e l u  o p r a c o w a ń  z  z a k r e ­
s u  p s y c h o l o g i i  i n ż y n i e r y j n e j  i  p s y c h o l o g i i  p r a c y ,  p r z y  t y m  j e s t  
r o z p a t r y w a n a  r ó w n i e ż  m a r g i n e s o w o .  W w i ę k s z o ś c i  p r a c  z  t e j  d z i e ­
d z i n y  p r z y j m u j e  s i ę  w y n i k i  b a d a ń  i  o s i ą g n i ę c i a  z  z a k r e s u  s o c j o ­
l o g i i  z w ł a s z c z a  s o c j o m e t r i i ,  k t ó r e  z a j m u j ą  s i ę  b a d a n i e m  d z i a ł a ­
n i a  r ó ż n y c h  g r u p  s p o ł e c z n y c h  i  z a w o d o w y c h .  C h a r a k t e r y s t y c z n e  
p r z y  t y m  j e s t ,  ż e  w z d e c y d o w a n e j  w i ę k s z o ś c i  p r a c  z  z a k r e s u  p s y ­
c h o l o g i i  i n ż y n i e r y j n e j  [ n p . : 1 3 1 ,  1 3 6  1 5 7 ,  1 8 4  i  i n n y c h ] ,  d o  
o p i s u  g r u p o w e j  d z i a ł a l n o ś c i  o p e r a t o r ó w  p r z y j m u j e  s i ę  b e z k r y ­
t y c z n i e  k o n c e p c j ę  t a k  z w a n y c h  " m a ł y c h  g r u p " ,  w y p r a c o w a n ą  w s o ­
c j o m e t r i i  . P r z y j ę c i e  t e j  k o n c e p c j i  j e s t  u z a s a d n i o n e  w w y p a d k u
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projektowania dzlalalnóaci ludzi użytkującyęli lub obsługujących 
nowe typy urządzeh technicznych, przeznaczonych do pracy w sy­
stemach poi iergatyężnych. Uzasadnienie to wynika najprawdopodob­
niej. z braku innych koncepcji. Stąd w następnym podrozdziale 
podejmiemy próbę zaproponowania odmiennej koncepcji interpreta­
cji pracy grupowej ludzi, takiej, która będzie przydatna w dos­
konaleniu metod szkolenia użytkowników zautomatyzowanych syste­
mów dowodzenia wojskami.

5- Socjołogiczno-psychologioznę aspekty integracji

Każdy system poliergatyczny, w tym i zautomatyzowany sys­
tem dowodzenia wojskami w którym funkcjonuje co najmniej dwu 
współpracujących ze sobą operatorów, zakłada istnienie obsady 
lub zespołii* 'Jak już stwierdziliśmy, w psychologii inżynieryjnej 
oraz psychologii pracy do opisu działań zespołów, złożonych 
z osób funkcyjnych, wykorzystuje się wypracowaną w socjologii 
koncepcję małych grup albo grup społecznych.

Inne podejście dó problemu działalności grupowej operatorów 
w systemach poliergatycznych prezentuje D. Heister [56]. Jest 
ono oparte na wynikach szerokich badan, prowadzonych w Ośrodku 
Badan i Doskonalenia Personelu Maranarki Wojennej USA (U.S Navy 
Personnel Research and Development Center). Punktem wyjścia jego 
koncepcji jest wyraźne rozgraniczenie pojęcia "zespół" od 
pojęcia "mała grupa".

Jedna z definicji formułowanych w podręcznikach z zakresu 
psychologii inżynieryjnej mówi, że "małą grupą nazywa się zbiór 
(zbiorowość) ludzi zespolonych w przestrzeni i czasie, rozwiązu­
jących wspólnie określone zadanie (prowadzących określoną dzia­
łalność) i posiadających kontakty bezpośrednie lub za pośred­
nictwem urządzeń technicznych" [157, s.aso]. Uważa się również, 
że mała grupa może składać się z ?. - £5 osób [164, s.3 3i] .

W polskiej socjologii i psychologiii pracy używa się poję­
cia "grupa społeczna", którą określa się jako "... zbiorowość 
minimum trzech osób, złączonych względnie trwałą więzią społecz­
ną, wewnętrznie zorganizowaną (struktura grupy), o wspólnych 
celach, wartościach i normach, świadomie wyodrębniających się 
z otoczenia" (L. Haber [67, s.lOO]|. Tak więc do podstawowych 
elementów w ten sposób Zdefiniowanej grupy społecznej można 
zaliczyć; więź społeczną, organizację (strukturę) wewnętrzną.
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c e l e  i  w a r t o ś c i ,  w z o r y  i  n o r m y  d z i a ł a n i a  o r a z  w y s t ę p o w a n i e  z a s a ­
d y  o d r ę b n o ś c i .

O g ó l n i e  r z e c z  b i o r ą c ,  z a i^ O w n o  p i e r w s z a ,  j a K  i  d r u g a  d e f i ­
n i c j a  m a ł e j  g r u p y  c z y  g r u p y  s p o ł e c z n e j  m o ż e  m i e ć  j e d y n i e  o g r a n i ­
c z o n e  z a s t o s o w a n i e  d o  o k r e ś l a n i a  z e s p o ł ó w  f u n k c y j n y c h  w z a u t o m a ­
t y z o w a n y c h  s y s t e m a c h  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i .  Z p u n k t u  w i d z e n i a  
d o s k o n a l e n i a  p r o c e s u  s z k o l e n i a  i  z g r y w a n i a  o r g a n ó w  d o w o d z e n i a  
w o j s k a m i  w y p o s a ż o n y c h  w ś r o d k i  a u t o m a t y z a c j i ,  z a c h o d z i  p o t r z e b a  
w y r a ź n e g o  r o z g r a n i c z e n i a  k o n c e p c j i  g r u p y  s p o ł e c z n e j  l u b  m a ł e j  
g r u p y  o d  k o n c e p c j i  z e s p o ł u  f u n k c y j n e g o  ZSDW. O p i e r a j ą c  s i ę  n a  
b a d a n i a c h ,  p r z e p r o w a d z o n y c h  p r z e z  D . J .  K a u s a  i  R .  G l a s e r a ,  
o p i s a n y c h  w p r a c y  D .  M e i s t e i ' a  [ b b ,  s . f i d O ] ,  v / y d z i e l i m y  b t a k i c h  
i s t o t n y c h  r ó ż n i c  m i ę d z y  z e s p o ł e m  f u n k c y j n y m  a  g r u p ą  s p o ł e c z n ą .  
R ó ż n i c e  t e  p r z e d s t a w i o n o  w t a b e l i  5 . 2 .  '

P o d s t a w o w y  w n i o s e k ,  j a k i  m o ż n a  w y c i ą g n ą ć  z  t r e ś c i  t a b e l i
5 . 2 ,  J e s t  t a k i ,  ż e  d o b r z e  z o r g a n i z o w a n y  z e s p ó l  f u n k c y j n y  p o s i a d a  
ś c i s ł e  u s t r u k t u r y z o w a n ą  o r g . a n i z a c j ę  , c o  s p r z y j a  r e a l i z a c j i  
w y s o c e  s f o r m a l i z o w a n y c h  p r o c e s ó w ,  z w i ą z a n y c h  z  p r z y g o t o w a n i e m  
d e c y z j i ,  p r z e k a z a n i e m  j e j  w y k o n a w c o m  o r a z  k o n t r o l ą  j e j  w y k o n a ­
n i a ,  n a t o m i a s t  m a ł a  g r u p a  z w y k l e  m e  p o s i a d a  u s t a l o n e j  o r g a n i z a ­
c j i  i  r z a d k o  w y p e ł n i a  ś c i ś l e  s f o r m a l i z o w a n e  z a d a n i a .

J a k  w y n i k a  z  p o w y ż s z y c h  r o z w a ż a ń ,  n a  z e s p o ł y  f u n k c y j n e  
w y s t ę p u j ą c e  w z a u t o m a t y z o w a n y c h  s y s t e m a c h  d o w o d z e n i a  w o j s k a m i ,  
n i e  m o ż n a  b e z k r y t y c z n i e  p r z e n o s i ć  w s z y s t k i c h  w y n i k ó w  b a d a n  n a d  
g r u p a m i  s p o ł e c z n y m i  c z y  m a ł y m i  g r u p a m i . N a  p r z y k ł a d  n i e  m o ż n a  
b e z k r y t y c z n i e  p r z e n o s i ć  w y n i k ó w  b a d a n  s ó c j o m e t r y c z n y c h ,  z a p o ­
c z ą t k o w a n y c h  p r z e z  p r z e z  D . M o r e n o  ( w e d ł u g  [ 1 6 0 ,  s . 3 6 ] )  d o t y c z ą ­
c y c h  u s t a l a n i a  n i e f o r m a l n y c h  l i d e r ó w  i  s t r u k t u r  w m a ł y c h  g r u p a c h  
o r a z  t w o r z e n i a  s o c j o g r a m ó w ,  p o n i e w a ż '  w z e s p o ł a c h  f u n k c y j n y c h  
mamy d o  c z y n i e n i a  z  U s t a l o n y m i  i  s z t y w n y m i  s t r u k t u r a m i  o r g a n i z a ­
c y j n y m i .  K i e r u j ą  n i m i  d o w ó d c y  ( s z e f o w i e ,  k i e r o w n i c y ) ,  k t ó r z y  
j e d n o c z e ś n i e  s ą  e t a i t o w y m i  l i d e r a m i  t y c h  z e s p o ł ó w .  W s z y s t k i e  o s o ­
b y  f u n k c y j n e  z e s p o ł u  p o s i a d a j ą  w / r a ż n i e  o k r e ś l o n e  z a k r e s y  u p r a w -  
n i e i ł ,  o b o w i ą z k ó w  i  o d p o w i e d z i a l n o ś c i ,  P o n a d t o  w s z y s t k i c h  o b o w i ą ­
z u j e  p r z e s t r z e g a n i e  r e g u l a m i n ó w  w o j s k o w y c h .

B a d a n i a  s o c j o m e t r y c z n e  m o g ą  b y ć  j e d n a k  p r z y d a t n e  d o  r ó ż n y c h  
i n n y c h  c e l ó w ,  n a  p r z y k ł a d  p r z e p r o w a d z a n i a  s e l e k c j i  z a w o d o w e j ,  
z w ł a s z c z a  e l i m i n a c j i  o s ó b  f u n k c y j n y c h  z ł e  p r z y s t o s o w a n y c h  d o  
z e s p o ł u .  S t ą d  j e ś l i  s i ę  c h c e  o k r e ś l i ć  r e g u ł y  p o s t ę p o w a n i a ,  
z w i ą z a n e g o  z  i n t e g r a c j ą  u m i e j ę t n o ś c i  i n d y w i d u a l n y c h  w z e s p o ł o w e ,  
1 o s i ą g a ć  w y s o k i  s t o p i e ń  z g r a n i a  z e s p o ł ó w  f u n k c y j n y c h ,  t o  t r z e b a
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s i ę  u c i e c  d o  i n n y c ł i  m e t o d  z w ł a s z c z a  p s y c h o  l o g  i  c z n y c t i ,  a  n i e  
s o c j © m e t r y c z n y c h .

Tahela 5.8

Z e s t a w i e n i e  p o d s t a w o w y c h  r ó ż n i c  m i ę d z y  z e s p o ł e m  f u n k c y j n y m  ZSDW 
a " m a ł ą  g r u p ą "  l u b  " g r u p ą  s p o ł e c z n ą "

N r Z e s p ó ł  f u n k c y j n y M a ł a  g r u p a  l u b  g r u p a  s p o ł e c z n a

1 . H a  d o ś ć  s z t y w n ą  s t r u k t u r ę  
o r g a n i z a c y j n ą  o r a z  s i e c  
k o m u n i k a c j i .

Ma n i e o k r e ś l o n ą  l u b  s w o b o d n ą  
s t r u k t u r ę  o r g a n i z a c y j n ą  o r a z  
s i e ć  k o m u n i k a c j i .

2 . C z ł o n k o w i e  -  o s o b y  f u n k c y j ­
n e  -  m a j ą  s c i s i e  o k r e ś l o n e  
o b o w i ą z k i .

O b o w i ą z k i  c z ł o n k ó w  n i e  s ą  n a r z u ­
c o n e  z  z e w n ą t r z ,  a  s ą  w y p r a c o w a ­
n e  s a m o i s t n i e ,  p r z y  t y m  w k ł a d  
k a ż d e g o  c z ł o n k a  w w y k o n a n i e  
z a d a n i a  z a i e z y  w , z a s a d z i e  o d  
j e g o  i n d y w i d u a l n y c h  c e c h  
o s o b o w y c h .

3 . D z i a ł a l n o ś ć  o p a r t a  n a  k o o ­
p e r a c j i  o d d z i e l n y c h  s p e c j a ­
l i s t ó w ,  a  i c h  o b o w i ą z k i  
m o g ą  s i ę  p o k r y w a ć  n a w z a je . m  
t y l k o  w n i e w i e l k i m  s t o p n i u .

D z i a ł a l n o ś ć  g r u p y  z a l e ż y  g ł ó w n i e  
o d  j a k o ś c i  p r a c y  o d d z i e l n y c h ,  n i e z a l e ż n y c h  c z ł o n k ó w  g r u p y .

4 . D e c y z j e  © o d e jm o w a n e  s ą  
j e d n o o s o b o w o ;  i c h  p r z y g o t o ­
w a n i e  o d b y w a  s i ę  z e s p o ł o w o  
w w y n i k u  r o z w i ą r . y v / a n i a  
s f o r m a l i z o w a n y c h  z a a a n  p r z y  
w y k o r z y s t a n i u  ś r o d k ó w  a u t o ­
m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a .

D z i a ł a n i e  g r u p y  c h a r a k t e r y z u j ą  
s k o m p l i k o w a n e  c z y n n o ś c i  z w i ą z a n e  
z  p o d e j m o w a n i e m  d e c y z j i .

5 . M o ż e  b y ć  i  z w y k l e  j e s t  
w y p o s a ż o n y  w s p e c j a l n e  
i n s t r u k c j e  r e g u l u j ą c e  j o g o  
d z i a ł a l n o ś ć .

N i e  m o ż n a  j e j  z a w c z a s u  w y p o s a ż y ć  
\'i s p e c j a l n ą  i n s t r u k c j ę  p o s t ę p o ­
w a n i a ,  p o n i e w a ż  n i e  j e s t  z n a n y  
c h a r a k t e r  p r a c y  i  s t o p i e ń  u c z e ­
s t n i c t w a  p o s z c z e g ó l n y c h  c z ł o n k ó w  
g r u p y  w w y k o n a n i u  c a ł e g o  
z a d a n i a .

5.4.3. Zmienne determinujące Jakoóć pracy zespołów

S p r a w ą  o  i s t o t n y m  z n a c z e n i u  d l a  d o s k o n a l e n i a  J a k o ś c i  p r a c y  
z e s p o ł ó w  f u n k c y j n y c h  p o d c z a s  ć w i c z e r t  i  t r e n i n g ó w  b ę d z i e  u s t a ­
l e n i e  z m i e n n y c h ,  k t ó r e  m a j ą  w p ł y w  n a  j a k o ś C  p r a c y  t y c h  z e s p o ł ó w «  
z w ł a s z c z a  z a ś  n a  i c h  z g r a n i e .  W y k o r z y s t u j ą c  s f o r m u ł o w a n i a  D .  
H e i s t e r a  [ 5 6 ,  s . 2 6 6 ]  w y r ó ż n i m y  d w a  r o d z a j e  t y c h  z m i e n n y c h !  
s t r u k t u r a l n e  -  o d n o s z ą c e  s i ę  d o  s a m e g o  z e s p o ł u  o r a z  s y t u a c y j n e  -  
c h a r a k t e r y z u j ą c e  Ś r o d o w i s k o ,  w k t ó r y m  d z i a ł a  z e s p ó ł  f u n k c y j n y .
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Do zmiennych atrukturalnych/ charakteryzujących zespól fun­
kcyjny, można zaliczyć: Jego liczebność« organizacją« współdzia­
łanie (komunikację między osobami)« skład i działalność.

Liczebność zespołów funkcyjnych« wynikająca z ich organiza­
cji, wpływa na łatwość ich zgrywania. Ira zespół liczniejszy tym 
trudniej zgrać Jego działanie. Zautomatyzowane systemy dowodze­
nia wojskami lub kierowania środkMsi walki na niższych szczeb­
lach organizacyjnych mają zwykle sztywną i niezmienną strukturę. 
Składają się one ze ściśle ograniczonej 1 niezmiennej liczby 
zautomatyzowanych stanowisk pracy*Liczebność zespołów funkcyj­
nych Jest z góry ustalona przez Wytwórcę sprzętu technicznego 
i Jego oprograunowania. Dotyczy to zwłaszcza tych' ZSDW, których 
zautomatyzowane stanowiska pracy rozmieszczone są w wozach bojo­
wych, rta pokładach seuiiolptów i okrętów, a środki automatyzacji 
dowodzenia i kierowania uzbrojeniem stanowią główne narzędzia 
pracy zespołów funkcyjnych« na przykład poiowych zautomatyzowa­
nych systemów dowodzenia« systemów dowodzenia pododdziałami 
rakiet przeciwlotniczych itp. Zespół funkcyjny składający się 
z małej liczby st^le ze sobą współdziałających osób można zgrać 
znacznie łatwiej i szybciej.

W zautomatyzowanych systemach dowodzenia szczebla operacyj­
nego - i wyższego szczebla - środki automatyzacji są głównie na­
rzędziami wspomagającymi« a w stosunku do liczebności i składu 
ich, zespołów funkcyjnych nie wprowadza się takich ograniczeń. 
Z punktu widzenia Jakości pracy tych zespołów istnieje problem 
optymalniego doboru osób funkcyjnych« który często przekształca 
się w problem minimalizacji ich liczebności. Jest tó Jednak 
problem bardziej o charakterze organizacyjnym niż dydaktycznym.

Orsanizacla zespołu funkcyjnego (Jego struktura oraz stosu­
nek podległości służbowej między osobami funkcyjnymi) zależy 
w znacznej mierze od wykonywanych zadah. Wymaganie Jednolitości 
struktur zespołów na niższych (taktycznych) szczeblach dowodze­
nia powoduje« że dla autora ćwiczeń 1 treningów zgrywających 
problem organizacji zespołu nie Jest istotny« ponieważ nie może 
JeJ zmienić.. Na operacyjnych szczeblach dowodzenia« gdzie posz­
czególne zespoły funkcyjne często . powoływane są doraźnie do 
wykonywania określonych zadah« organizator ich pracy ma wpływ 
zarówno na strukturę, zespołu.« Jak i dobór odpowiednich, osób 
funkcyjnych. W tym wypadku o Jakości pracy i zgraniu zespołu 
funkcyjnego decydować będą cechy osobowe« nwtywacje oraz umieję­
tności organizatora pracy tego zespołu.•
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Współdziałanie między poszczególnymi osobami zespołu funk­
cyjnego polega na wykonywaniu przez nie oddzielnych zadań, 
jednak uzgodnionych co do jego celu, obiektu (miejsca) i czasu. 
Współdziałanie w zespole jest zdeterminowane sposobem komuni­
kacji między jego członkami. Zasadniczym sposobem.komunikacji 
w zespołach funkcyjnych jest porozumiewanie się werbalne. Osoby 
funkcyjne należące do różnych zespołów (w ramach jednego systemu 
dowodzenia), poroz\uniewają się ze sobą (komunikują) za pośred­
nictwem urządzeń do przekazu i zobrazowania informacji, stano­
wiących wyposażenie zestawu środków automatyzacji dowodzenia 
(klawiatury, wyświetlacze, drukarki, plottery itd); przy tym im 
niższy szczebel dowodzenia, tym sieci komunikacyjne i sp>osoby 
porozumiewania się są bardziej sfomalizowane, łatwiej jest więc 
doskonalić je w procesie ćwiczeń i treningów. Sprawność wzajem­
nego przekazywania informacji na wyższych szczeblach dowodzenia 
zależy przede wszystkim od indywidualnych umiejętności porozu­
miewania się oraz zdolności wzajemnego dostosowania się do wyma­
gań 1 właściwości Innych osób funkcyjnych. T.Kotarbiński nazywa 
to zgodllwością wzajemną członków zespo/u, rozumianą jako przeci­
wieństwo warcholstwa [45, s.l04]. Na wyższych szczeblach 
dowodzenia maleje wpływ treningów zgrywających na doskonalenie 
współdziałania między poszczególnymi osobami wykonującymi proste 
czynności związane z przetwarzaniem 1 przekazem informacji. Waż­
niejszym rezultatem uzysklwEunym podczas różnych ćwiczeń dowód­
czo-sztabowych i gier wojennych na wyższych szczeblach, w tym 
z wykorzystaniem zautomatyzowanych środków wspomagania dowodze­
nia, jest konfrontacja i ujednolicanie poglądów na, zasady i spo­
soby osiągania celów operacji lub walki, użycia wojsk, problemy 
współdziałania oraz zabezpieczenia działań.

S^ład zespołu funkcyjnego może ulegać różnym zmianom. Ide­
alny z punktu widzenia szkolenia byłby zespól o nie zmieniającym 
się składzie osób funkcyjnych, posiadających umiejętności prak­
tyczne adekwatne do wymagań związanej z wykonywaną pracą oraz 
wysoce zgodliwych. Głównym czynnikiem wymagającym dopasowywania 
są tu indywidualne różnice między poszczególnymi członkami zes­
połu. W zespołach o składzie względnie stałym, w których nastę­
pują tylko sporadycznie zmiapy personalne, istnieje możliwość 
wzajemnego, dopasowania Się osób funkcyjnych w czasie treningów 
zgrywających. Natomiast w zespołach organizowanych doraźnie wys­
tępuje problem takiego doboru osób funkcyjnych, aby skład zespo­
łu był jaOi najbliższy wyobrażeniom o zespole idealnym. Podobnie



Jak w wypadku organizacji, o jakoacl pracy i zgraniu zespołu 
funkcyjnego decydować b<}dą wiedza 1 umiejptno$cl organizatora 
pracy w zespole, a więc Jego kierownika. Ż uzupełnianiem składu 
zespołów związany Jest też problem wyszkolenia i posiadania 
odpowiedniej liczby osób, które zdobyły dodatkowe \imieJętności 
pracy na innycb stanowiskach, czyli tak zwanych specjalistów 
zamiennych.

Działalność zespołu będzie mieć duży wpływ na możliwość 
Integracji umiejętności indywidualnych Ich członków. Ira działa­
nia poszczególnych członków zespołu są bardziej sformalizowane 
i zalgorytmizowane, tym lepiej 1 wyraziściej można sformułować 
reguły oraz metody ich zgrywania. Działaniami nie poddającymi 
się formalizacji, głównie intelektualnymi, występującymi na wyż­
szych szczeblach dowodzenia, trudniej Jest sterować w procesie 
zgrywania zespołu.

5.9. Zasada utrzymania zatotorcso poziomu umieJę-tności

5.5.i. Pojęcie kondycji operacyjno-taktycznej i zgrania

Z zasady utrzymania założonego poziomu umiejętności kadry 
dowódczo-sztabowej organu wyposażonego w środki automatyzacji 
lub wspomagania dowodzenia wynikają omówione niżej dyrektywy« 
Pierwsza z nich zakłada, że w początkowym okresie szkolenia 
i zgrywania systemu dowodzenia należy osiągnąć pewien z góry za­
łożony poziom indywidualnych umiejętności osób funkcyjnych oraz 
zgrania zespołów funkcyjnych, podsystemów i całego systemu, dru­
ga, że poziom ten należy utrzymywać na odpowiedniej wysokości, 
zdeterminowanej różnymi czynnikami i warunkami, takimi Jak 
konieczność utrzymania pełnej zdolności organu dowodzenia do 
planowania i kierowania działaniami bojowymi podległych wojsk, 
potrzeba zapewnienia odpowiediiiego stanu gotowości bojowej albO 
aktualna sytuacja polityczno-militarna,. •

Podczas realizacji pierwszej z wymienionych dyrektyw natu­
ralne Jest maksymalistyczne podejście do problematyki osiągania 
tuniejętności praktycznych, Wymaga ono takiego planowania, orga­
nizacji i prowadzenia zajęć z kadrą dowódczo-sztabową, które by 
\imożUwiły JeJ nabycie w początkowym okresie szkolenia oraz 
zgrywania systemu maksimum wiedzy, nawyków i umiejętności
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praktycznych potrzehnych w przyszłej walce. Podczas użytkowania 
zautomatyzowanych systemów dowodzenia 1 normalnej pracy w nich 
bardziej racjonalny byłby wybór optymalnych rozwiązań organi­
zacyjnych dotyczących prowadzenia szkolenia doskonalącego. 
Prowadzenie ćwiczeń lub treningów o wysokim stopniu realizmu 
technologicznego Jest kosztowne. Zaangażowanie kadry do reali­
zacji różnych przedsięwzięć szkoleniowych również ma swoje gra­
nice, chociażby ze względu na czas. Stąd wymagany poziom umieję­
tności i zgrania kadry będzie zwykle wynikiem pewnego kompromisu 
pomiędzy potrzebnym rozmachem przedsięwzięć szkoleniowych, 
wprost proporcjonalnym do Jego kosztów oraz czasu zaangażowania 
kadry, a poziomem wyszkolenia, który będzie malał. Jeśli będzie 
się zmniejszać rozmach i częstotliwość prowadzenia ćwiczeń oraz 
treningów.

Poziom wyszkolenia kadry dowódczo-sztabowej organów dowo­
dzenia można również rozpatrywać z punktu widzenia jeJ kondrcli 
Kondycja, zgodnie ze •’Słownikiem Języka polskiego", to: "stan 
fizyczny, sprawność fizyczna; forma". Problem uzyskania i utrzy­
mania odpowiedniej kondycji wykonawców występuje wszędzie tam, 
gdzie ich działania wykonywane są rzadko, a przy tym wymagają 
zaangażowania maksymalnego wysiłku zarówno fizycznego, jadi 1 
umysłowego. Problem utrzymania kondycji nie występuje na przy­
kład w psychologii pracy, ponieważ w wyniku szkolenia lub nauki 
zawodu następuje nie sporadyczna, a ciągła działalność na stano­
wisku pracy. Nawet w celu zapobiegania sytuacjom awaryjnycm, 
które mogą zaistnieć podczas normalnej pracy produkcyjnej, nie 
prowadzi się specjalnego szkolenia pracowników, ukierunkowanego- 
na utrzymanie kondycji przydatnej do przeciwdziałania tyra sytua­
cjom, a likwidację awarii powierza się specjalnie do tego celu 
powołanym służbom. Dzieje się tak dlatego, że kondycja Jest nie­
zbędna głównie do prowadzenia walki, niezależnie od tego czy 
Jest to walka sportowa, walka z żywiołem (np. straży pożarnej), 
czy też walka zbrojna z nieprzyjacielem. Posiadanie odpowiedniej 
kondycji w walce Jest warunkiem sukcesu rozumianego Jako osiąga­
nie JeJ celu. <

W odniesieniu do kadry dowódczo-sztabowej mamy do czynienia 
z pewnym szczególnym rodzajem tej kondycji, a mianowicie kondv- 
JŁla óPeracy.1 no-takt vozna. Jest to stan zdolności do spełniania 
funkcji dowódcy lub oficera sztabu, wyrażający się określonym 
poziomem umiejętności, sprawności intelektualnej i fizycznej 
oraz odporności na niedogodności związane z prowadzeniem walki.
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takie Jak zmęczenie, stress. W przypadku dowodzenia wojskami 
z wykorzystaniem Środków automatyzacji lub wspomagania wraz 
z Ich oprogramowaniem, oprócz sprawności Intelektualnej, mamy do 
czynienia ze sprawnością użytkowania tych Środków, stanowiących 
swojego rodzaju wzmacniacze Intelektu dowódcy lub oficera szta­
bu. Stąd za Istotny składnik kondycji operacyjno-taktycznej oso­
by funkcyjnej zautomatyzowanego systemu dowodzenia będziemy uwa­
żali również stan JeJ umiejętności praktycznych 1 sprawnoScl do 
użytkowania komputerów z Ich oprogramowaniem oraz Środków 
łączności.

Pojęcie "kondycja operacyjno-taktyczna" odnosimy do poje­
dynczych oficerów. W wypadku zespołów funkcyjnych stałych lub 
doraźnie organizowanych do wykonania określonych zadań oraz pod­
systemów 1 całych organów dowodzenia zamiast pojęcia "kondycja" 
używa się pojęcia "zgrania" .lako rezultat wytrenowania. Zgranie 
organu dowodzenia, wyposażonego w środki automatyzacji to takie 
zespolenie działań pojedynczych osób funkcyjnych w działaniu 
z użyciem komputerów, ich oprogramowania oraz środków łączności, 
które sprzyja maksymalnemu wykorzystaniu możliwości bojowych 
wojsk w operacji lub walce. Kondycja operacyjno-taktyczna ofice­
rów oraz zgranie organu dowodzenia, wyposażonego w środki auto­
matyzacji lub wspomagania dowodzenia, są podstawowymi składnika­
mi poziomu wyszkolenia organu dowodzenia wyposażonego w środki 
automatyzacji. Odpowiedni poziom tych składników Jest warunkiem 
koniecznym tworzenia przewagi Intelektualnej nad dowódcą i orga­
nem dowodzenia nieprzyjaciela, a w efekcie - przewagi względnej 
w walce zbrojnej.

Utrzymanie odpowiedniej kondycji Jest nie tylko obowiązkiem 
każdego oficera, ale również sprawą honoru związaną z samoreali­
zacją profesjonalnych właściwości Jego osobowości. Indywidualną 
kondycję operacyjno-taktyczną oraz zgranie uzyskuje się podczas 
treningów indywidualnych i zespołowych, których celem Jest 
zarówno podwyższanie osobistych kwalifikacji. Jak i osiąganie 
zgrania czynności poszczególnych osób funkcyjnych, wchodzących 
w skład różnych zespołów. W dużych ćwiczeniach z wojskami można 
w zasadzie tylko sprawdzać kondycję óperacyjno-taktyczną ofice­
rów oraz poziom zgrania organów dowodzenia, natomiast samo pod­
wyższanie poziomu tej kondycji 1 zgrania może odbywać się w dłu­
gotrwałym szkoleniu, w tym również podczas przygotowań do takich 
ćwiczeń. Kondycja oficerów oraz zgranie dowództw i sztabów Jest 
podstawowym czynnikiem pozwalającym w odpowiednich warunkach
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o s i ą g a ć  . p e ł i i ą  ^ c h  m o b i l i z a c j ę  n i e z b ę d n ą . cło u z y i s k i w a n i a  o p t y m a i -
n y ć l i  w y n i k ó w  p o d c . z a s .  r e d l i z a c j i  z a d a ń ,  d o w o d z e n i a .

Z a r ó w n o  k o n d y c j a .  J a k  i  p o z i o m  z g r a n i a  z e s p o ł ó w  w r a z  
z  u p ł y w e m . c z a s u  p o d l e g a  w a h a n i o m  - .  r o ś n i e  w ‘o k r e s a c h  i n t e n s y w n e ­
g o  s z k o l e n i a  l u b  p r z y g o t o w a n i a  s i ę . d o • r e a l i z a c j i  w a ż n y c h  p r z e d ­
s i ę w z i ę ć  s z k o l e n i o w y c h  t a k i c h .  J a k  ć w i c z e n i a  z  w o j s k a m i ,  s t r z e ­
l a n i a  p o l i g o n o w e ,  ć w i c z e n i a  p o k a z o w e ,  m a l e j e  z a ś  w o k r e s i e  n o r ­
m a l n e j  s ł u ż b y  w o j s k o w e j .  P o z i o m  w y s z k o l e n i a  p o d l e g a  z a t e m  
c i ą g ł y m  z m i a n o m ,  a  j e g o  w a h a n i a  p r z e d s t a w i o n o  n a  r y s . 5 . 2 .

P o z i o m
w y s z k o l e n i a

W y m a g a n y
p o z i o m
w y s z k o l e n i a

R y s . 5 . 2 .

W a ż n e  p r z e d s i ę w z i ę c i a  s z k o l e n i o w e  
, ( s z c z y t y  k o n d y c j i  i  z a g r a n i a )I y

O k r e s  s z k o l e n i a  
p o c z ą t k o w e g o

\

¡ O k r e s  n o r m a l n e g o  
u ż y t k o w a n i a  s y s t e m u C z a s

W y k r e s  i l u s t r u j ą c y  p r z y k ł a d o w y  w z r o s t ,  i  w a h a n i a  
p o z i o m u  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  o s ó b  f u n k c y j ­
n y c h  l u b  z ł o ż o n y c h  z  n i c h  z e s p o ł ó w ,  p o d s y s t e m ó w  
o r a z  c a ł e g o  ZSDW.

■ U t r z y m y w a n ie  w y s o k i e g o  p o z i o m u  k o n d y c j i  o p e r a c y j n o - t a k t y e z -  
n e j  o f i c e r ó w  o r a z  z g r a ń i a  s z t a b ó w ,  w y p o s a ż o n y c h  w ś r o d k i  a u t o m a ­
t y z a c j i  l u b  w s p o m a g a n i a  d o w o d z e n i a ,  z w i ą z a n e  j e s t  z  p o n o s z e n i e m  
d u ż e g o  w y s i ł k u  p r z e z  w s z y s t k i c h  u c z e s t n i k ó w  s z k o l e n i a  o r a z  k o s z ­
t ó w  z w i ą z a n y c h  z  p r o w a d z e n i e m  t r e n i n g ó w  i  ć w i c z e ń . ’ S t ą d  w n i o s e k ,  
ż e  b y ł o b y  b a r d z o  k o r z y s t n i e  s z k o l e n i e  p r o w a d z i ć  t a k ,  a b y  s z c z y t  
k o n d y c j i  . i - z g r a n i a  p r z y p a d a ł  n a  o k r e s  p r o w a d z e n i a  w o j n y ,  n a j l e ­
p i e j  z a ś  -  n a  m o m e n t  r o z p o c z ę c i a  w a l k i  p r z e z  J e d n o s t k ę  w y p o s a ż o ­
n ą  w z a u t o m a t y z o w a n y  s y s t e m  d o w o d z e n i a .  W z g l ę d y  u t r z y m a n i a  
o k r e ś l o n e g o  p o z i o m u  g o t o w o ś c i  b o j o w e j  w o j s k  z m u s z a j ą  J e d n a k  d o  
u t r z y m y w a n i a  s t a ł e g o  p o z i o m u  w y s z k o l e n i a ,  a  w i ę c  k o n d y c j i  o p e r a -  
c y j n o - t a k t y c z n e j  o f i c e r ó . w  o r a z  z g r a n i a  o r g a n ó w  d o w o d z e n i a  r ó w ­
n i e ż  w o k r e s i e  p o k o j u .

P o w s t a j e -  p y t a n i e ,  j a k • o k r e ś l a ć , m i e r z y ć ,  i  w j a k i c h  p r z e d ­
s i ę w z i ę c i a c h  o r g a n l z a c j n o - s z k o l ę n i o w y c h  o s i ą g a ć  o d p o w i e d n i  
p o z i o m  k o n d y c j i  o p e r a c j y n o - t a k t y c z n e j  o f i c e r ó w  o r a z  z g r a n i a
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zespołów 1 całego systemu.

5.5.S. Prognozowanie zmian poziomu kondycji i zgrania

przyjętych, w poprzednim podrozdziale (5 .5 .1 )Z ustaled 
wynika, że:

1. Kondycja operacyjno-taktyczna charakteryzuje poziom indy­
widualnego wyszkolenia dowódców i oficerów sztabu.

2. Zgranie charakteryzuje poziom wyszkolenia zespołów funk­
cyjnych lub całego organu dowodzenia.

Z punktu widzenia potrzeby optymalizacji procesów szkolenia 
obsług ZSDW lub organów dowodzenia wyposażonych w środki automa­
tyzacji, istnieje konieczność przewidywania przebiegu zarówno 
narastania. Jak i spadków poziomu kondycji Operacyjno-taktycznej 
i zgrania. Wyniki tego prognozowania posłużą do planowania natę­
żenia szkolenia, to znaczy zarówno częstotliwości przedsięwzięć 
szkoleniowych. Jak i stopnia trudności zadah używanych w ćwicze­
niach i treningach. Jest to podejście szczegółowe, które wynika 
z bardziej ogólnych celów i obszarów prognozowania. Podejście 
bardziej ogólne prezentują na przykład J.W. Czujew i J.B. 
Michajłow. Rozważając zastosowanie prognozowania do rozwiązywa­
nia zadań szkolenia operacyjnego i bojowego wojsk podkreślają 
Jego. szczególną przydatność. Uważają oni, że w wyniku prognozo­
wania można określić sposoby 1 rodzaje prowadzenia przyszłej 
wojny i walki a następnie wybrać na przykład rejon, odpowia- 
dający prawdopodobnemu przyszłemu teatrowi działań wojennych, na 
których wojska ćwiczą się w prowadzeniu działań, bojowych w kon­
kretnych warunkach geograficznych i klimatycznych z określonym 
przeciwnikiem [193a, s.26].

Do planowania szczegółowych przedsięwzięć szkoleniowych, 
zwłaszcza ich rodzajów oraz intensywności, potrzebna Jest znajo­
mość natury i dynamiki narastania oraz opadania zarówno kondycji 
kadry dowódczo-sztabowej. Jak •1 zgrania zespołów funkcyjnych. 
Kondycja i zgranie narastają w okresie intensywnego szkolenia 
oraz opadają z czasem Jeśli ćwiczenia i treningi prowadzone są 
rzadko. Stąd wyniki prognozowania powinny posłużyć do takiego 
planowania i realizowania przedsięwzięć, szkoleniowych, które 
pozwoliło by utrzymywać poziom kondycji i zgrania na względnie 
stałym, z góry założonym poziomie. W tym właśnie przejawia się 
się realizacja zasady utrzymania założonego poziomu wyszkolenia.
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Narastanie 1 opadanie umiejętności oraz zgrania przebiega 
według od dawna znanych w psychologii krzywych uczenia się. Na 
przykład I. . Kurcz prziedstawla krzywe. Ilustrujące przebieg naby­
wania nawykdw 1 umiejętności sensorycznych oraz sensomotorycz-' 
nych, w postaci wykresów efektów uczenia się, w funkcji kolej­
nych prób wykonywania czynności umysłowych lub praktycznych. 
Efekty te zwykle narastają szybko na początku uczenia się, a na­
stępnie przybliżają sle asymptotycznie do pewnych wartości 
określanych Jako maksymalnie możliwy poziom'nawyków lub \imlejęt- 
ności. Przebieg narastania- . oraz opadania umiejętności podobny 
Jest do krzywej wykładniczej, stąd w matematycznych modelach 
procesu uczenia się i zapominania, wykorzystuje się powszechnie 
ten typ krzywej. Zdarza się Jednak, że nawyki lub umiejętności 
są nabywane Jakby etapami, wówczas mamy do czynienia z przebie­
giem wyrażonym za pomocą krzywej schodkowej [73, s.173-274]. Są 
to ogólne prawidłowości ilustrujące przebieg uczenia się.

Efekty kształcenia 1 szkolenia Indywidualnego kadry dowód­
czo-sztabowej oraz zgrania zespołów funkcyjnych w ZSDW można 
szacować według dwu wskażnlk0w:

1/ według narastania wprawy (rys.5.2, A),
2/ według zmniejszania się liczby błędów (B).

Rys.5.2 . Przykłady możliwych krzywych uczenia się kadry oraz 
zrywania zespołów.

Przyjmiemy za j.W. Cziijewem oraz J.B Mlchajlowem [193a], że 
Istnieją dwa ogólne podejścia w prognozowaniu wojskowym - heury­
styczne i matematyczne. Do ustalania potrzeb przyszłego szkole­
nia w ZSDW możliwe jeist zastosowanie metod wynikających z obydwu
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podejść. Metody oparte na podejściu heurystycznym polegają ńa 
wykorzystaniu prognoz ekspertów z zakresu szkolenia obsług róż­
nych wojskowych systemów ergAtycznych oraz innych specjalistów. 
Mogą oni sformułować trudne do przewidzenia okoliczności i wa­
runki szkolenia w reunaćh opęwiązującej doktryny szkoleniowej, ńa 
przykład przyszłą tematyką, szkolenia, rozwój różnych środków 
i metód przyspieszających' 'i doskonalących procesy szkolenia 
(specjalne oprogramowanie’ treningowe środków automatyzacji, 
symulatory) oraz koszty szkolenia.

Do przewidywania cżasochłohności i częstotliwości przedsię­
wzięć szkoleniowych, głównie ćwiczeń i treningów; można również 
wykorzystać metody oparte, na podejściu matematycznym. Zadanie 
prognozowania tymi "metodami, .można’sformułować następująco: Na 
podstawie znajomości, przebiegu i natuńy procesu narastania oraz 
utraty . umiejętności indywidualnych kadry dowódczo-sztabowej lub 
zgrania zespołów .funkcyjnych, w drodze ekstrapolacji określić 
rodzaje 1 czasochłonność.przedsięwzięć■szkoleniowych. Zakładając 
określony poziomm kondycji operacyjno-taktycznej kadry praż 
zgrania zespołów można tymi metodami szacować czasy ich osiąga­
nia lub spadku poniżej dopuszczalnych wartości. W tym celu niez­
będne jest zbudowanie-matematycznego modelu, odzwierciedlającego 
zarówno proces nabywania jak i utraty umiejętności praktycznych.

Modelowanie matematyczne procesu zmian umiejętności prakty­
cznych osób funkcyjnych i zgrania zespołów umożliwi rozwiązywa­
nie szeregu zadań doskonalenia planowania oraz prowadzenia szko­
lenia praktycznego," zwłaszcza, zakresu i częstotliwości treningów 
i ćwiczeń, w procesie szkblehia organów dowodzenia wyposażonych 
w środki autpmatyzacji' do takich Zadań można zaliczyć:

- przewidywanie możliwego poziomu- wyszkolenia osób funkcyj­
nych i zgrania zespołów składowych ZŚpw w zadanym okresie szko­
lenia;

- określanie częstotliwości i. natężenia treningów oraz dopu­
szczalnych przerw między nimi;

- wyliczenie czasu niezbędnego do przygotowania zarówno poje­
dynczych osób funkcyjnych jak i poszczególnych zespołów oraz 
całego organu dowodzenia do. pracy sposobem zautomatyzowanym;

- dokonanie racjonalnego. podziału czasu przeznaczanego na 
, szkolenie indywidualne i zespołowe;

- prognozowanie wielkości nakładów na szkolenie.
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5 . & . 3 ,  M o d e l e .  u c z e r i Ł a  a i i j  .1' u t r a t y  u m i e j ę t n o ś c i

W r o z w i ą z y w a n i u ' z a d a ń  d o s k o n a l e n i a  p l a n o w a n i a  i  p r o w a d z e n i a  
s z k o l e n i a  p r a k t y c z n e g o  o r g a n ó w  d o w o d z e n i a  w y p o s a ż o n y c h  w ś r o d k i  
a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e n i a  m o ż e  h y ć  p o m o c n e  z b u d o w a n i e  i  u ż y c i e
o . d p o w ię d n i . c W  ' m o d e  1 i z a r ó w n o /  n a b y w a n i a  u m i e j ę t n o ś c i  w o k r e s i e  

. s z k o l e n i a  j a k  i  i c h  u t r a t y  w p r z e r w a c h  m i ę d z y  o k r e s a m i  i n t e n s y w -  
. n y c h  ć w i c z e ń  i  t r e n i n g ó w . i s t n i e j ą  d w a  m o ż l i w e  s p o s o b y  o t r z y m a ­
n i a  t a k i c h  m ó d ę l i :  , •

. ]Pi e r W ś ' z y  p o l e g a  ń a  a p r o k s y m a c j i  d a n y c h  e k s p e r y m e n t a l n y c h  
o t r z y m a n y c h  w w y n i k u  o b s e r w a c j i ,  p o m i a r u  i  a n a l i z y  w i ę k s z e j  
i l o ś c i  d a n y c h  d o t y c z ą c y c h  p r o c e s u  n a b y w a n i a  i  u t r a t y  u m i e j ę t n o ś ­
c i ’ w - i s t n i e j ą c y c h  l u b  p o d o b n y c h  s y s t e m a c h  e r g a t y c z n y c h .  W w y n i k u  
t e j  a p i ' o k s y m a c j i  m o ż n ą  o t r z y m a ć  o d p o w i e d n i e  f u n k c j e  a n a l i t y c z n e  
u m o ż i i w . i - a j - ą c ę  d o ś ć  d o k ł a d n e  r o z w i ą z y w a n i e  u p r z e d n i o  s f o r m u ł o w a ­
n y c h  z a h a ń  d ' o s k o n a l e n i a  p l a n o w a n i a  i  p r o w a d z e n i a  s z k o l e n i a  p r a k -  
f y c z n e g p ‘ ’

D r u g i '- p o l e g a  - r ó w n i e ż  n a  s f o r m u ł o w a n i u  o d p o w i e d n i e j  f u n k c j i  
• a n a l i t y c z n e j  - p r o c e s u ' u c z e n i a  s i ę -  i  z a p o m i n a n i a ,  j e d n a k  o t r z y m a r -  

n e j  “w w y n i k u ,  p r z y j ę c i a  o k r e ś l o n e j  h i p o t e z y  o d p o w i a d a j ą c e j  w y o b ­
r a ż e n i u  o .  m o d e - lu ‘. p r o c e s u  n a b y w a h i a  i  u t r a t y  u m i e j ę t n o ś c i .  W p s y -  

. - c h o l o g i i  i s t n i e j e  • s z e r e g  p r a c  z a j m u j ą c y c h  s i ę  t e o r i ą  t w o r z e n i a  
t a k i c h  m o d e l  i ;  ( h a . p r z y k ł a d  [ 1 4 7 ,  s . 1 4 4 - 1 6 7 ]  l u b  [ 1 7 ,  3 . 3 8 5 - 4 3 0 ] .  
j a r z ę b a ,  ¿ t w i e r d z i ć , - ż e  b r a k  j e s t  j e d n a k  t a k i e j  t e o r i i ,  k t ó r a  urno- 
ż l i - w i ł a - b y  d o k ł a d n e  o d w z o r o w a n i e  p r o c e s u  u c z e n i a  s i ę  i  z a p o m i n a -  

^ n i a . "  W p r a k t y c e ,  p o w s z e c h n i e  p r z y j m u j e  s i ę  h i p o t e z ę ,  ż e  p r o c e s  
n a b y w a n i a *  • o r a z  u t r a t y  u m i e j ę t n o ś c i  p r z e b i e g a  w e d ł u g  f u n k c j i  
V (yk  ł a d n i e  z e  j ■ B t ą d  . w p r z y p a d k u  u ż y c i a  t e j  h i p o t e z y  d o  a n a l i z y  
p r z e b i e g u  / u c z e n i a ' -  s i ę  i  u t r a t y  u m i e j ę t n o ś c i  o s ó b  f u n k c y j n y c h  i  
z g ' r i i ’r>-ia- ; z e ,s p o łó .w . '  ZS l iW  w y n i k i  p r o g n o z ó w a n i a  b ę d ą  o b a r c z o n e  
- Z b a c z i i i e  ‘ w . i ^ k s ' z y i n i  b ł . ę d a m i  a n i ż e l i  w y n i k i  j a k i e  m o ż n a  o t r z y m a ć  

. mę l o d a m i - • e m p i r y c z n y m i  .
;W . - p o - i ż ą t k o w y m  o k r e s i e  t w o r z e n i a  i  w d r a ż a n i a  n o w y c h  ś r o d k ó w

• a u t o m a t y z a c j i '  p r a k  J e s . t .  z w y k ł e  o d p o w i e d n i c h  d a n y c h  e m p i r y c z n y c h ,  
s t ą d ' k o ' n i . e c z n o ś C  z m u s z a  ę r g a r i i z a t o r ó w  s z k o l e n i a * d o  p r z e w i d y w a n i a *

• p r z e i ) i - e g p  » ' « s z k o l e n i a  m e t o d a m i ' o p a r t y m i  n a  i c h  o s o b i s t y m  d o ś w i a d ­
c z e n i u  i / Z d r o w y m - r o . ' z ś ą d k u .  . W - t y m  w ł a ś n i e  o k r e s i e  m iogą  b y c  p o m o c ­
n e  _ m e t o d y  p r z e w i d y w a n i a  p o s t ę p ó w  w s z k o l e n i u  o p a r t e  n a  m o d e l a c h  
m a i e m a . t y c z n y ć h  w y k o r z y s t u j ą c y c h  f u n k c j e  w y k ł a d n i c z e .  O m ó w im y  d w a  
z n a n e  w . 1 i t e r a t u r z e  z  Z a k r e s u  p s y c h o l o g i i  i n ż y n i e r y j n e j  m o d e l e  
a n a l i t y c z n e ,  n a b y w a n i a ,  i  u t r a t y  u m i e j ę t n o ś c i  i  p r z y s t o s u j e m y  j e
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do potrzeb s.zKol̂ enla organów dowodzenia wyposażonycii w środki 
automatyzacji- Pierwszy z nieb opisany, w pracy pod redakcją W.P. 
Zineże^i' [117,' Sr240-263] oraz pracy Q.P Szibanowa [195, 
s.139-152] z punktu widzenia teorii informadi. Drugi, opisany 
w pracy W.F. Weńdy [lid,.s.139-152] z punktu widzenia psycbolo^ 
gii, użyty przez niego do ''stworzenia nowej transformacyjnei 
teorii uczenia sie.

Model uczenia się wykorzystujący funkcje wykładnicze, za­
proponowany w pracach [117 i 195], Jest oparty na wnioskach W.A. 
Trapieżnikowa, wynikających z analizy niektórych prawidłowości 
złożonych systemów sterowania. Jako punkt wyjścia (pewnik) 
przyjmuje się w nim stwierdzenie, że "... niski poziom przygoto­
wania operatora do wypełniania swoich pbowiązków można objaśnić 
w pierwszej kolejności nieuporządkowaniem "ł/" Jego działalności, 
powodującym naruszanie związków między potencjalnie możliwymi 
operacjami i działaniami. W fizyce statystycznej i teorii infor­
macji nieuporządkowanie 1/ charakteryzuje entropia H systemu, 
przy tym związek między nimi j.est określony zależnością:

H = a In W (5.1)
gdzie a - współczynnik proporcjonalności" [195, s,l39].

Ną tej podstawie wyprowadza się wzory:

Q(t) =  ̂̂ ” ^o ®  ̂ (5.2)
lub;

-n/no
) (5.3)

gdzie: Q(t) i Q(n) - poziom Jakości wykonywania wyuczonych dzia­
łań (luniejętności lub zgrania) w funkcji czasu 
szkolenia albo liczby ćwiczeń (treningów);

^max ■ maksymalny, poziom umiejętności lub zgrania, możliwy 
do uzyskania w procesie szkolenia;

Wq - miara początkowego nieuporządkowanie działalności 
operatora;

^o ■ i®max “ ®o)^®max (5.3a)
- początkowa wartość Q„,ax » charakteryzująca początkowe 
umiejętności osoby funkcyjnej lub zgrania zespołu;
- czas szkolenia;

, - współczynnik, CharaJ^teryzuJący zdolność uczenia się 
operatora lub zgrywania się zespołu, wyrażony w Jed­
nostkach czasu;
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n - liczba treningów;
n^ - współczynnik, charakteryzujący zdolność operatora do 

uczenia się, wyrażony liczbą treningów.
. W praktyce zachodzi również koniecznoisć przewidywania pos­

tępów. w szkoleniu według wskaźników zmniejszających się w miarę 
prowadzenia ćwiczeń i treningów takich Jak czas wykonywania 
poszczególnych czynności lub operacji oraz liczbę błędów. W tym 
će-lu, wyrażenie 5. a przekształca się do następującej postaci:

-"/■'o= ̂ min omax - Q'min) W,
gdzie.:

(5.4)
®min - minimalna wartość wskaźnika poziomu umiejętności 

lub żgfania, . llmQ(t)i '(s.g,
t->aa -----

®omax ■ maksymalna możliwa wartość wskaźnika poziomu 
umiejętności lub zgrania;
miara początkowego nieuporządkowania działalnoś­
ci operatora, zdefiniowana zależnością:

^min

w.

W, Qo* “

*omax - Q
(5.6)

'min
Na rysunku 5.3 a i b przedstawiono hipotetyczne zależnoścci 

Jakości pracy osoby funkcyjnej lub zgrania zespołu w funkcji 
czasu t szkolenia lub liczby n treningów.

Rys. 5.3.
t(n) ±

t(n)
Ilustracja matematycznego modelu nabywania wprawy 
przez.osobę funkcyjną ZSDW lub zgrania zespołu:

a) według wskaźników narastających (dokładność 
; szybkość, niezawodność działania),

b) według wskaźników malejących (liczba błę­
dów, czas wykonywania czynności).
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Powyższa koncepcją nie ma-zbyt mocnego uzasadnienia teore­
tycznego. W szczególności przedstawione w niej narastanie umie­
jętności według krzywej wykładniczej, wywodzące się z przyjęcia 
Jako pewnik zasady wyrażonej zależnością 5.1, Jest raczej intui­
cyjne, co • może być‘ źródłem - zbyt. dużych błędów prognozowania 
postępów w szkoleniu. Niemniej Jednak może być ona przydatna, 
ponieważ na początku szkolenia, brak Jest JeJ alternatywy, ponad­
to w prosty 1 zrozumiały sposób obrazuje przebieg nabywania oraz 
utraty wprawy lub zgrania.

Drugi analityczny model uczenia się przedstawiony w pracy 
W.F. Wendy Jako koncepcja noweli transformacyjnej teorii iŁCJifiiłla 
Sie wywodzi się ż psychologii. Punktem wyjścia tej teorii Jest 
sformułowana przez Ć.L. -Huir'a następująca zależność anali­
tyczna:

.¿Hr =, H(1 - e-̂ **) (5.7)

gdzie: gHp - miara siły naWyku wiążącego bodziec 8 (stymul) z
reakcją R;

M - graniczna, asymptotyczna wartość siły nawyku;
N - liczba treningów;
i, - parametr szybkości uczenia się lub zgrywania;
e - podstawa logarytrau- naturalnego.

Nietrudno Zauważyć,analogię zależności 5,7 ze wzorami 5.2 
i 5.3. U ich podstaw leży. koncepcja przebi jeu nabywania umiejęt­
ności według krzywej wykładniczej..

Istotą transformacyjnej -teorii uczenia się zaproponowanej 
przez B.F. Wendę Jest przyjęcie tezy, że krzywe uczenia się są 
monotoniczne, Jeśli uczenie-się przebiega według jednej strate­
gii. Przy tym strategia uczenia się to "... zależność między 
czynnikiami psychićznymi a kryteriami złożoności wykonania zada­
nia" [lia, S.104]. Według tej teorii gromadzenie umiejętności 
rozwiązywania określonej klasy zadań może polegać na tym, że 
każda następna strategia zapówniś obniżenie złożoności wykonywa­
nia zadań.dzięki większtej ąpecjąlizaćji w porównaniu z poprzed­
nimi strategiiami., Stąd proces uczenia się trzeba modelować nie 
krzywą posiadającą‘Jedńo ."plateau" (Jak na rys.5.3), a na kilka, 
co przedstawiono, na rys.5.4.

Z pomocą transformacyjnej teorii uczenia się można dość do­
brze tłumaczyć proces.przyswajania nawyków i umiejętności prak­
tycznych, co ma duże znaczenie w projektowaniu urządzeń techni­
cznych, w tym komputerów, i ich oprogramowania. W wypadku szkole-
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nia obsług zautomatyzowanych systemów dowodzenia wojskami użycie 
taj- teorii do celów prognozowania Jest mniej przydatne ze wzglę­
du na jej dużą złożoność.

Rya.5.4. Krzywti. uczenia się w wypadku zmiany jego strategii.

W pralttyce, szkoleniowej wojsk użycie modelu uczenia śle 
i utraty umiejętności do planowania i organlzkcji szkolenia jest 
.znikome. f*lanowanie szkolenia organu dowodzenia w jednostce 
wojskowej wyposażonej w środki automatyzacji dowodzenia, jak 
wynika. >. badań opisanych w załączniku do niniejszej pracy, pole­
ga rączej na racjonalnym określeniu rodzajów ćwiczeń i treningów 
ór.az sposobów realizacji z góry określonych programów szkolenia. 
Nie planuje się natomiast terminów osiągania wyznaczonych pozio­
mów nawyków i umiejętności praktycznych.

Podczas szkolenia praktycznego obsług i zespołów funkcyj­
nych ZSDW metodami O.podwyższonej intensywności nabywania nawy­
ków. i umiejętności praktycznych, na przykład opisaną w podroz- 
dziiale 5.2.3 metodą ze sprzężeniem zwrotnym, istnieje potrzeba 
zmiany sposobu planowania ćwiczeń i treningów. W metodach tych 
nie- planuje śię konkretnych tematów treningów. Zarówno tematy, 
jak i stopień trudności sformułowanych w nich zadań dobiera się 
stosownie do postępów w nabywaniu umiejętności praktycznych. 
W tym wypadku konieczne jest planowanie takich elementów jak 
terminy osiągnięcia ustalonego poziomu umiejętności praktycznych
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o»ób funkcyjnych lub zgrania poszczególnych zespołów 1 całego 
organu dowodzenia, . a następnie rodzaju ćwiczeń i treningów z 
uwzględnieniem poziomu realizmu technologicznego szkolenia. Do 
tych celów konieczne Jest posiadanie odpowiednich modeli uczenia 
się i utraty umiejętności przfeiz osoby i zespoły funkcyjne zauto­
matyzowanego- systemu' dowodzenia wojskami. Modele te trzeba 
początkowo tworzyć w drodze pomiaru•parametrów charakteryzują­
cych proces szkolenia a następnie tworzyć modele matematyczne 
w drodze ■ uogólnienia i aproksymacji wyników nabywania umiejęt­
ności praktycznych.
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6. Kontrola I ocena imiejętnoici pracy w ZSPW
6.1^ K o la  k o n tro li I oceny w p ro c e s ie  przycotow ania kadr

W procesie kształcenia i wycHowania Kadry dowódczo-sztabo­
wej formułuje się i realizuje szereg wymagań dotyczących celów, 
treści,, form, zasad, metod oraz środków kształcenia, szkolenia 
i rozwijania osobowości. Wynikiem tego procesu jest uzyskanie 
przez dowódców,, oficerów sztabu oraz innych specjalistów okreś­
lonych zakresów wiedzy, nawyków i umiejętności praktycznych, 
niezbędnych do efektywnego dowodzenia wojskami z wykorzystaniem 
środków automatyzacji.

Miarą wyników kształcenia, szkolenia i wychowania Jest po­
ziom przyswojenia wiedzy specjalistycznej, wyrobienia odpowied­
nich nawyków oraz opanowania umiejętności praktycznych dowodze­
nia wojskami w operacji lub walce. W odniesieniu do zautomatyzo­
wanych systemów dowodzenia wojskami dodatkową miarą tych wyników 
Jest szybkość, dokładność i niezawodność działania wojsk oraz 
użycia środków walki. W szkoleniu adaptacyjnym i doskonalącym, 
prowadzonym w konkretnym organie dowodzenia związku operacyjnego 
1ib taktycznego, formułuje się również wymagania w stosunku do 
kondycji, operacyjno-taktycznej i zgrania, to znaczy stanu goto­
wości- do natychmiastowego i skutecznego spożytkowania wiedzy 
i umiejętności dowodzenia wojskami z wykorzystaniem środków 
automatyzacji.. Pomyślne spełnienie tych wymagań Jest możliwe 
tylko wtedy, gdy systematycznie prowadzi się pomiar poziomu wie­
dzy, nawyków l umiejętności praktycznych.

Ilościową i Jakościową stronę procesu szkolenia charaktery­
zuje poziom lub stopień przyswojenia przez kształconych oficerów 
wiedzy, wyrobienia nawyków-oraz opanowania umiejętności prakty­
cznych. Wskaźniki ilościowe poziomu umiejętności pokazują na ile
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zakres . ojpanowanej . wiedzy, nawyków i umiejętności praktycznycti 
odpowiada potrzabom zautomatyzowanego dowodzenia. Wskaźniki ja- 
kościowe mogą charakteryzować . zakres, rozumienie i trwałość 
wiedzy oraz nawyków, a ponadto prawidłowość 1 przydatność umie­
jętności praktycznych. Stopień przyswojenia wiedzy, wyrobienia 
nawyków oraz opanowania umiejętności świadczy p poziomie rozwoju 
osobowości . kształconych lub szkolonych oficerów oraz odzwier­
ciedla wyniki złożonego i pracochłonnego procesu szkolenia. Ze 
względu na coraz szybsze tempo rozwoju techniki komputerowej 
i ciągłe doskonalenie informatycznych narzędzi wspomagających 
pracę dowódców i oficerów sztabu. Jednym z ważniejszych wskaźni­
ków procesów przygotowania kadr dowódczo-sztabowych Jest szyb­
kość przyswajania umiejętności dowodzenia wojskami z wykorzysta­
niem środków automatyzacji..

Szybkość przyswajania umiejętności, dowodzenia wojskami 
przez jkadrę dowódczo-sztabową zależy od wielu czynników, z któ­
rych Jako- podstawowe można wymienić;, stan zdrowia, wytrzymałość 
fizyczną i psychiczną,. zdolność do uczenia się, upór i wytrwa­
łość, Jakpść; stosowanych form, metod, środków oraz organizacji 
procesu szkolenia i wychowania oraz właściwą kolejność i syste­
matyczność .we wpajaniu! utrwalaniu wiedzy, nawyków oraz umie­
jętności praktycznych. Czynniki te są stale aktualne w kształto­
waniu umiejętności dowodzenia z wykorzystaniem środków automaty­
zacji. W -okresie przejściowym wdrażania środków automatyzacji 
dowodzenia, . jak .wynika z badań eksploatacyjno-wojskowych polo- 
wego zautomatyzowanego systemu dowodzenia wojskami, przeprowa- 
dzonych podczas ćwiczenia NEPTUN.'88, opisanych w załączniku do 
ninifejszej pracy, do tych czynników trzeba Jeszcze zaliczyć 
sprawność' techniczną sprzętu automatyzacji dowodzenia, przyjaz- 
ność. oprogramowania, komputerów dla Jego użytkowników, poziom 
edukacji i kultury informatycznej- Oraz motywacji kadry 
dowódczo-sztabowej do prący w nowych warunkach, wymagających 
znacznych zmian w sposobie' pracy, a nawet myślenia.

Z punktu widzenia kontroli procesu szkolenia zachodzi po­
trzeba wyraźnego, rozgraniczenia pojęcia szybkości od pojęcia 
stopnia przyswojenia wiedzy, nawyków i umiejętności. Przyswaja­
nie Jest procesem poznania, którego wynik końcowy stanowi sto­
pień opanowania wiedzy, natomiast szybkość-przyswajania umiejęt­
ności dowodzenia odnosi się do całego procesu kształcenia lub 
szkolenia. Szybkość oraz stopień przyswojertia wiedzy, nawyków 
i umiejętności zależy nie tylko od zdolności i pilności kształ-
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conych oficerów, lecz przede wszystkim od tego, jeik zorganizo­
wano proces szkolenia i wychowania w określonym rodzaju sil 
zbrojnych, wojsk lub służby, okręgu wojskowym, związku taktycz­
nym oraz ośrodku szkolenia specjalistycznego. Szybkość tę można 
zwiększać w procesie szkolenia przez doskonalnie treści, metod 
i form organizacyjnych pracy szkoleniowo-wychowawczej, wychodząc 
z zadad ogólnych postawionych związkom operacyjnym lub taktycz­
nym, wyposażonym w środki automatyzacji dowodzenia. Szybkie pos­
tępy w szkoleniu są zapowiedzią wysokiej efektywności wykorzys­
tania środków automatyzacji w dowodzeniu wojskami.

W celu zwiększenia tempa nabywania zdolności do zautomaty­
zowanego dowodzenia wojskami przez kadrę dowódczo-sztabową, 
trzeba na bieżąco śledzić poziom przyswojenia wiedzy, nawyków 
i umiejętności przez’ każdego oficera, analizować przyczyny, 
obniżające Jakość szkolenia i wypracowywać przedsięwzięcia pro­
filaktyczne zapobiegające występowaniu niekorzystnych zjawisk. 
Zwiększenie tempa przyswajania tej zdolności trzeba rozpatrywać 
Jako- Jedno z ważniejszych zadań procesu szkolenia, którego 
rozwiązanie umożliwi uzyskiwanie przewagi intelektualnej nad 
organami dowodzenia potencjalnego nieprzyjaciela.

V dydaktyce ogólnej, zawodowej i wojskowej mówi się o funk­
cjach, Jakie spełnia kontrolowanie i ocenianie umiejętności w 
procesie kształcenia i szkolenia zawodowego. J. Bogusz [6, 
S.341] wymienia funkcję wychowawczą, dydaktyczną, diagnostyczną, 
selekcyjną i metodyczną. W pracy zbiorowej pod redakcją H. Po- 
chanke [18, s.224] rozróżnia się trzy funkcje: dydaktyczną, 
wychowawczą i społeczną, natomiast P.W. Kartamyszew i współ­
autorzy, rozpatrując metodykę szkolenia personelu latającego 
[139, S.92] wymieniają cztery funkcje: kontrolną, uczącą, rozwi­
jającą i organizującą. Jak widać, można formułować i opisywać 
rozmaite funkcje kontroli i oceny umiejętności. Jednak ich 
wymienianie i omawianie nie daje konkretnych wskazówek. Jak 
przeprowadzać lub ulepszać pomia'^ i dokonywać oceny wiedzy, 
nawyków. i umiejętności praktycznych. Stąd zamiast analizy 
funkcji kontroli zajmiemy się tylko JeJ przeznaczeniem oraz 
sposobem pomiaru wiedzy, nawyków i umiejętności z zakresu dowo­
dzenia wojskami w systemach zautomatyzowanych.

Wyniki kontroli poziomu wiedzy, nawyków i umiejętności pra­
ktycznych pracy w zautomatyzowanych systemach dowodzenia wojska­
mi służą do:

1. Oceny: przebiegu szkolenia 1 stopnia przyswojenia wiedzy.
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nawyków 1 umiejętności praktycznych pojedynczych osób funkcyj­
nych; zgrania obsad,- załóg, zespołów, grup zadaniowych oraz ca­
łych organów dowodzenia; zdolności przeszkolonych osób funkcyj­
nych do samodzielnej pracy na określonym zautomatyzowanym stano­
wisku pracy,

2. Oddziaływania dydaU^tyczno-wychowawczego na kadrę dowódczo- 
sztabową, pozwalającego usuwać wykryte przyczyny słabego przys­
wajania treści programowych, wytyczać drogi uzyskiwania lepszych 
postępów w szkoleniu, a podczas służby w organie dowodzenia, 
wyposażonym w środki automatyzacji, ustalać celowość dalszej 
pracy i szkolenia oficerów uzyskujących słabe wyniki,

3. Pomiaru efektywności procesu szkolenia i oceny stopnia wy­
konania zadań z zakresu przygotowania kadr dowódczo-sztabowych, 
zmiany lub doskonalenia treści, form, środków i metod szkolenia 
oraz oceny poziomu kwalifikacji dydaktycznych wykładowców i kad­
ry, w tym kwalifikacji instruktorskich dowódców i kierowników 
zespołów funkcyjnych.

4 Stwarzania motywacji i mobilizowania kadry dowódczo-sztabo­
wej do osiągania najlepszych wyników, zwiększania jej aktywności 
podczas prowadzonych zajęć, zwłaszcza treningów i ćwiczeń, 
w drodze indywidualnego podejścia nauczycieli do każdej osoby 
funkcyjnej oraz organizowania.współzawodnictwa w osiąganiu wyso­
kich wskaźników umiejętności dowodzenia z wykorzystaniem środków 
automatyzacji dowodzenia wojskami.

Formy i metody przeprowadzania kontroli oraz dokonywania 
oceny postępów w szkoleniu mogą być rozmaite, jednak wszystkie 
powinny uwzględniać: uczestnictwo w zajęciach, indywidualne 
postępy każdego szkolonego, jego aktywność na zajęciach oraz 
zdolność przyswajania trudniejszych umiejętności praktycznych. 
Podczas treningów i ćwiczeń zgrywających kontrolę zastępuje się 
obserwacją sposobu wykonania zadań. Analiza wyników tej obser­
wacji służy do aktywnego sterowania przebiegiem dalszych ćwiczeń 
i treningów w następnych cyklach (rys. 3.1). Kontrola powinna 
ponadto służyć ocenie postępów umiejętności pracy oficera sztabu 
w grupie zadaniowej, obsłudze, załodze, zespole lub obsadzie. 
Uwzględnianie postępów indywidualnych jest jednym z ważnych 
elementów procesu szkolenia, wpływającym w znacznym stopniu na 
poziom wyszkolenia poszczególnych specjalistów 1 zgrania zespo­
łów funkcyjnych, a zatem na jakość dowodzenia wojskami.
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6 . 2 .  O c e n a  p o i ic tm c i  w lec imy» n a w y k ó w  I  u m i e j ę t ^ n o s c i

P o m i a r  p o z i o m u  w i e d z y ,  n a w y k ó w  i  u m i e j ę t n o ś c i  p r a k t y c z n y c h  
o r a z  d o k o n y w a n i e  i c h  o c e n y  J e s t  c z ę ś c i ą  s k ł a d o w ą  p r o c e s u  s z k o l e ­
n i a  k a d r y  d o w ó d c z o - s z t a b o w e j  w w a r u n k a c h  a u t o m a t y z a c j i  d o w o d z e ­
n i a .  W w y n i k u  t e g o  p o m i a r u  o k r e ś l a  s i ę  s t o p i e ń  p r z y s w o j e n i a  w i e ­
d z y ,  n a w y k ó w  i  u m i e j ę t n o ś c i  I n d y w i d u a l n y c h  o r a z  p o z i o m  z g r a n i a  
z e s p o ł ó w ,  u z y s k a n e - ^  w o k r e s i e  s z k o l e n i a  t e o r e t y c z n e g o ,  c y k l u  t r e ­
n i n g o w e g o  l iT b  ć w i c z e n i a .  P o m i a r  i  o c e n a  p o w i n n y  b y ć  w s z e c h ­
s t r o n n e ,  s y s t e m a t y c z n e ,  z i n d y w i d u a l i z o w a n e ,  o b i e k t y w n e ,  z r ó ż n i ­
c o w a n e ,  j a w n e  i  s k u t e c z n e .  I d e ę  t y c h  w y m a g a ń  z a c z e r p n i ę t o  z  
p r a c y  P .W .  K a r t a m y s z e w a , M .W .  I g n a t i e w a  i  A.I. O r k i n a  [ 1 3 9 ,  
S . 9 3 J ,  d o t y c z ą c e j  s z k o l e n i a  z a ł ó g  s t a t k ó w  p o w i e t r z n y c h .  R o z p a ­
t r z m y  s e n s  k a Z d e g o  z  p o w y ż s z y c h  w y m a g a ń .

Wszechstronność sprawdzania i dokonywania oceny wyraża się 
w objęciu nimi. najpełniejszego obszaru wiedzy, nawyków i umieję­
tności praktycznych szkolonej kadry dowódczo-sztabowej oraz 
stosowaniu rozmaitych metod i sposobów obserwacji i pomiaru, 
zapewniających otrzymanie prawidłowego sądu o poziomie ich przy­
swojenia. Ponadto wszechstironność polega na objęciu pomiarem 
takich walorów jak głębia, świadomość, naukowość, systematycz­
ność, realność, forma wyrażenia, aktualność i trwałość nabytej 
wiedzy, nawyków i umiejętności oraz adekwatność użytej metody
sprawdzania dp przedmiotu kontroli.

Ryst pmatyczność wymaga dokonywania ciągłego, planowego 
pomiaru s.topnia. przyswajania wiedzy, opanowania nawyków i umie­
jętności praktycznych w toku całego procesu kształcenia lub 
szkolenia. Umożliwia ona szybkie i terminowe wykrywanie trud­
ności, co sprzyja zapobieganiu słabym postępom w szkoleniu.
; /stematyczne dokonywanie pomiaru mobilizuje każdego szkolonego 
oficera do lepszego przyswajania wykładanego lub prezentowanego 
materiału i treści szkolenia, odpowiedniego teoretycznego oraz 
praktycznego przygotowania się do kolejnych zajęć, zwłaszcza 
treningów i ćwiczeń z wykorzystaniem środków automatyzacji dowo­
dzenia. Jest warunkiem koniecznym efektywnego stosowania zasady 
stopniowego narastania trudności zadań podczas treningów i ćwi 
czeń. Sprzyja wykształceniu u szkolonych oficerów zamiłowania do 
wykonywanej pracy i aktywności w szkoleniu.

Indywidual izać.ia pomiaru wiedzy, nawyków i umiejętności
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pozwala okneśiać pożiom jumiejętności każdego oficera, jego zdol­
ności umyslowycti 1 pr'edyspozycJi oraz stosunek do szkolenia 
Umożliwia wykrywanie . różnycli właściwości psychicznych oficera 
oraz stopnia wysiłku wkładanego w. wykonanie poszczególnych zadai. 
dowodzenia/ a następnie .Wyciąganie wniosków dotyczących celowoś­
ci dal szego szko 1 ęnia... Jest .'konieczna i»ównież podczas dopuszcza­
nia do samodzielnej pracy ..ze sprzętnem automatyzacji dowodzenia. 
Podczas obserwacji •i■pónuarii-poziomu zgrania zespołów funkcyj­
nych istnieje potrzeba indywidualnego" podejścia do każdej zało 
,gi, obsługi-, • o.bsady 'lub-zespołu osób, jako do niepowtarzalne,! 
zbiorowości ludzkaej!.

Konieczność. dokonywania indywidualnego pomiaru wyników 
szkolenia, jest .podyktowana tyrn> że każdy szkolony posiada róż­
niące Sie pd -innych cechy" osobowe, fizyczne i psychiczne, zdol­
ności umysłowe i. przyzwyczajenia, w wyniku których proces 
przyswajania wiedzy, nawyków i umiejętności przebiega w różny 
.sposób. Istnieje potrzeba obserwacji nie tylko tego, jak szkolo­
ny • wykonał zadąnió,,. lecz również tego ile wysiłku włożył w Jego 
wykonanie. Jedrtemii przychodzi to łatwo, drugi nie osiągnie 
takich wyników nawet -przy maksymalnym skupieniu całego wysiłku. 
Pozwala to.wyrobić sobie zdanie- o jego możliwościach i prognozo­
wać przydatność do wykonywania obowiązków funkcjnych w zautoma­
tyzowanym systemie d.owpdzenia wojskami.

Oblekt.ywnóść pomiaru stopnia i jakości przyswajania wiedzy, 
nawyków 1 umiejętności, przyczynia się do zwiększenia dokładności 
tego pomiaru. Dokładność -ta jest tym większa, im mniejsze są 
błędy obserwacji. Stąd konieczność zastosowania metod i środków 
tak zwanej "kontroli obiektywnej", pozwalającej mierzyć poziom 
przyswojenia wiedzy, nawyków lub umiejętności praktycznych z mi­
nimalnymi błędami. Ocenianie polega na porównaniu wyniku pomiaru 
poziomu wiedzy, nawyku lub umiejętności z przyjętą normą. Brak 
norm utrudnia ocenę zobj^ektywizowaną. Z kolei ocena zbyt subiek­
tywna będzie powodować ujemne następstwa w sferze wychowawczej. 
Może zwłaszcza p.rzyczyniać śię do zmniejszenia lub utraty moty­
wacji pozytywnych. Postępy każdego szkolonego powinny być 
oceniane z maksymalną dokładnością i obiektywnością. Wystarczy 
tylko dopuścić do stronniczości lub uprzedzeń przy dokonywaniu 
pomiaru i oceny wiedzy..nawyków lub umiejętności aby ze środka 
wychowania stała się ona źródłem różnych konfliktów, Nieobiek- 
tywność w ocenie umiejętności "jest odczuwana przez kontrolowa­
nych lub sprawdzanych dowódców I oficerów sztabu jako niespra-
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wiedliwość i może wywołać ujemne następstwa w sferze 
wychowawczej.

Różnicowanie polega na dążeniu do ustalenia znaczącej roz­
piętości pomiaru na skali oceny poziomu wiedzy, nawyków i umie­
jętności. Małemu zróżnicowaniu sprzyja brak norm oraz zobiekty­
wizowanych środków i metod pomiaru poziomu i oceny jakości. 
Właściwe różnicowanie, polegające na wystawianiu każdemu spraw­
dzanemu oficerowi takiej oceny, na Jaką zasłużył, pozwala stwo­
rzyć pełny i wiarygodny obraz poziomu Jakości wiedzy, nawyków 
i umiejętności. Jest czynnikiem sprzyjającym samorealizacji 
oficerów w procesie szkolenia. W połączeniu z obiektywizmem.w 
ocenianiu sprzyja rozwojowi współzawodnictwa w osiąganiu jak 
najlepszych v/yników szkolenia. Ponadto pozwala nauczycielom lub 
instruktorom oceniać Jakość procesu szkolenia i skuteczność 
stosowania odpowiednich środków dydaktyczno-wychowawczych.

Jawność jest wymaganiem, które ma sens wychowawczy. Jej 
przestrzeganie polega na podawaniu do wiadomości uczących się 
zarówno kryteriów dokonywania oceny wiedzy, nawyków i umiejęt­
ności, w tym norm oceny. Jak i pełnej informacji o wynikach ich 
pomiaru oraz motywach egzaminatora, zwłaszcza wtedy, gdy spraw­
dzanie odbywa się w sposób subiektywny ze względu na brak środ­
ków i norm kontroli obiektywnej. Jawność wymaga, aby informacje 
o ocenach podawać do wiadomości całego zespołu funkcyjnego lub 
organu dowodzenia. Jednak z zachowaniem regulaminowych zasad 
ochrony autorytetu przełożonych. Jawność oceny postępów w szko­
leniu stwarza atmosferę wiarygodności i nadaje ocenie znaczenie 
pewnej pożądanej wartości, a Jednocześnie bodźca mobilizującego 
do osiągania coraz lepszych wyników.

Skuteczność Jest miarą stopnia oddziaływania wyników pomia­
ru i oceny wiedzy, nawyków i umiejętności na ich poziom, zamie­
rzony Jako Jeden z celów kształcenia lub wychowania. Za skutecz­
ne uważa się takie formy i metody dokonywania pomiaru, które 
zapewnią kształtowanie u każdego szkolonego wysokich walorów 
moralnych i zawodowych. Istota skuteczności przeprowadzanych 
sprawdzeń postępów-w szkoleniu polega na tym, że stosowany przez 
każdego nauczyciela lub instruktora sposób pomiaru i wykorzys­
tania Jego wyników powinien dawać określone wyniki pozytywne. 
Właśnie w . celu otrzymania taĴ ich wyników tworzy się system 
pomiaru postępów lub powodzenia w szkoleniu.

Pomiar i ocena, dokonywane zgodnie z wyżej omówionymi wyma­
ganiami, przyzwyczajają szkolonych oficerów do ciągłej saino-
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kontroli, pobudzają ich do starannego przygotowywania się do 
zajęć, treningów, ćwiczert oraz przejawiania większej inicjatywy 
i samodzielności w.świadomym przyswajaniu treści szkolenia.

5 .3 . Kodzaje Icontroli i oceny

W. każdej kontroli i ocenie umiejętności można wyróżnić trzy 
elementy: podmiot, przedmiot oraz sposób kontroli, W odniesieniu 
do organów dowodzenia, wyposażonych w środki automatyzacji, pod­
miotem kontroli może być Jedna osoba (instruktor, trener) albo 
zespól kontrolny wyznacizony przez dowódcę odpowiedniego szczebla 
organizacyjnego. Przędiniotem kontroli będzie zwykle cały organ 
dowodzenia związku, taktycznego lub operacyjnego, z punktu 
widzenia wygody jeJ. przeprowadzani celowe Jest wydzielenie z or­
ganu dowodzenia mniejszych przedmiotów kontroli i oceny umiejęt­
ności, takich Jak: Jedna osoba .funkcyjna, zespół lub podsystem. 
Niekiedy przedmiotem kontroli może być określony problem, temat, 
zagadnienie lub pewien ich aspekt.

Rodzaje kontroli i oceny można podzielić ze względu na zak­
res lub rozległość sprawdzanej wiedzy, nawyków i umiejętności 
oraz jej częstotliowość lub powtarzalność. Ze względu na zakres 
sprawdzanych umiejętności można wyróżnić kontrolę i ocenę tema­
tyczną, wycinkową i kompleksową. W .czasie kontroli tematycznej 
sprawdzeniu podiega najwęższy zakres wiedzy, ograniczany do Jed­
nego. tematu. W kontroli wycinkowej sprawdzeniu i ocenie będzie 
podlegać _ pewna liczba tematów, obejmująca określony podzakres 
wiedzy, nawyków i umiejętności. Kontrolą i ocena kompleksowa 
obejmować będzie cały zakres, umiejętności zautomatyzowanego do­
wodzenia wojskami* Nazwy: kompleksowa i wycinkowa odnoszą się 
również w praktyce do zakresu kontroli. Kontrolą kompleksową 
obejmuje się z reguły cały organ dowodzenia, wycinkową zaś można 
objąć pewnien Jego podsystem. .

W odniesieniu do poszczególnych osób i zespołów funkcyjnych 
ZŚDW szczególnie ważna jest kontrola' i ocena umiejętności pracy 
w organie dowodzenia, wyposażonym w środki automatyzacji. W tym 
wypadku kontrolę można podzielić na rozpoznawczą, bieżącą, okre­
sową i końcową.

Potrzeba wstępnegę rozpoznania, a zatem i kontroii-rozpoz- 
nayczę,) zachodzi zwykle w wypadku pierwszego kontaktu z oficerem
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wyznaczonym do pełnienia funkcji w zautomatyzowany!) ystemie 
dowodzenia wojskami. Rozpoznawcza * kontrola i ocena polega na 
ustaleniu wstępnych informacji o poziomie przygotowania ogólnego 
i zawodowego tego oficera. Jeśli pracował on już w takim syste­
mie i przeszedł odpowiednie przeszkolenie, to wynikiem wstępnego 
rozpoznania, . przeprowadzonego przez dowódcę lub szefa sztabu 
jednostki, jest ustalenie rodzaju i sposobu Jego adaptacji do 
warunków pracy i służby w danej jednostce wojskowej.

Z punktu widzenia umiejętności wykorzystania środków auto­
matyzacji w czasie pracy w organie dowodzenia istotne jest, aby 
podczas przeprowadzania kontroli rozpoznawczej ustalić zestaw 
czynności związanych z dostosowaniem umiejętności oficera do 
specyfiki pracy w istniejącym systemie zautomatyzowanym. Forma 
tej adaptacji może być różna^ Hoże nią być samokształcenie, ins­
truktaż i szkolenie przeprowadzone przez wyznaczonego opiekuna, 
lub skierowanie na dodatkowy kurs celem przeszkolenia. Może być 
również tak, że nie będą potrzebne żadne specjalne czynności 
adaptacyjne i nowy oficer może od razu przystąpić do pełnienia 
funkcji, ponieważ posiada wymagane umiejętności korzystania z 
urządzeń i oprogramowania zautomatyzowanego stanowiska jego 
pracy.

Osoba przeprowadzająca kontrolę i dokonująca oceny rozpoz­
nawczej nowego oficera powinna wykonać następujące trzy grupy 
czynności:' po pierwsze zapoznać się z aktami personalnymi 
oficera wyznaczonego do pracy na określonym stanowisku w organie 
dowodzenia i uzyskać informacje o jego cechach osobowych, 
wykształceniu oraz przebiegu służby i praktyce na poprzednich 
stanowiskach, zwłaszcza zaś na stanowisku ostatnim; po drugie, 
przeprowadzić rozmowę z tym oficerem, podczas której trzeba 
zapoznać go ze specyfiką przyszłej pracy służbowej. W rozmowie 
' tt i można uzyskać informacje, których nie ma w aktach personal­
nych oficera. Oprócz tego rozmowa jest okazją do zdobycia infor­
macji o motywach podjęcia i poglądach dotyczących pracy na przy­
szłym stanowisku; po trzecie, powinno się sprawdzić poziom 
wiedzy teoretycznej, posiadanych nawyków oraz umiejętności 
praktycznych tęgo oficera. Po wykonaniu powyższych czynności 
rozpoznawczych oraz przeanalizowaniu ich wyników można ułożyć 
Właściwy plan adaptacji oficera do warunków służby i pracy w or­
ganie dowodzenia - z uwzględnieniem specyfiki zautomatyzowanego 
stanowiska pracy.

Jeśli prowadzi się nabór oficerów, którzy nie mieli do tej
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pory styczności z. dowodzeniem .lub pracą sztabową z wykorzysta­
niem środków automatyzacji, to icb kontrolę i ocenę rozpoznawczą 
trzeba prowadzić metodami selekcji zawodowej, co zostało opisane 
w rozdziale drugim-niniejszej .pracy.

.Bieżącą Kontrola i ocena umiejętności jest integralnym ele- 
mehtem procesu szkolenia.- Powtarzanie tej kontroli i oceny w 
każdym cyklu szkolenia (treningu, ćwiczenia) umożliwia bieżącą 
obserwację stopnia opanowania określonych nawyków i umiejętności 
praktycznych, umożliwiającego ich doskonalenie w następnych 
cyklach szkolenia. Celem bieżącej kontroli i oceny umiejętności 
jest sprawdzenie stopnia opanowania treści, nawyków lub umiejęt­
ności praktycznych związanych ze sprawowaniem określonej funkcji 
przy wykorzystaniu urządzeń i oprogramowania zautomatyzowanego 
stanowiska pracy, wchodzącego w skład systemu dowodzenia wojs­
kami lub kierowania środkami walki.

Bieżąca kontrola i ocena umiejętności nabywanych w poszcze­
gólnych cyklach treningowych .Odbywa się w dwóch etapach. W pier­
wszym etapie, równolegle z wykonywaniem zadania ćwiczebnego lab 
treningowego przez osobę lub zespół funkcyjny, prowadzi się ob­
serwację i.pomiar działalności poszczególnych osób funkcyjnych. 
Wynikiem tych obserwacji i pomiarów jest opis błędów lub niepra­
widłowości w działaniach poszczególnych osób funkcyjnj^ch oraz 
ich wpływu na funkcjonowanie całego ZSDW. W drugim etapie, po 
zakończeniu każdego cyklu ćwiczenia lub ;.reningu, przeprowadza 
się analizę uzyskanych wyników obserwacji i pomiaru, w naszym 
przypadku analizę błędów i nieprawidłowości w działaniach posz­
czególnych osób funkcyjnych. W czasie przeprowadzania analizy 
błędów i nieprawidł.pwDści sprąwą zasadniczą jest ujawnienie ich 
przyczyn, Chodzi bowiem o . to,. aby .w następnych cyklach treningo­
wych tak wytyczać doraźne cele oraz projektować zadania szkole­
niowe, aby usuwać nie skutki, czyli same błędy i nieprawi­
dłowości, lecz ich przyczyny. B.łędy w. działaniu osób funkcyjnych 
omówiono bardziej szczegółowo w rozdziale czwartym (pkt 4.3.2) 
niniejszej pracy.

Oprócz wniosków niezbędnych do dokonania korekty następnych 
cykli treningowych, potrzebnych autorowi ćwiczenia, instrukto­
rowi lub .trenerowi, • wynikiem . analizy • ćwiczenia lub treningu 
powinna być ocena! działalności każdej osoby funkcyjnej oraz 
oszacowanie jej Wpływu ha jakość wykonania zadania przez zespół 
funkcyjny lub cały . zatitomatyzowany system dowodzenia zgodnie 
z poprzednio omówionymi wymaganiami. Znajomość oceny własnych
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działali przez Każdego olicera ze składu organu dowodzenia pozwa­
la mu usytuować indywidualną działalność w określonym obszarze 
umiejętności wymaganycłi do właściwego wypełniania jego funkcji. 
Umożliwia to również oficerowi użycie własnego, indywidualnego 
sposobu postępowania, zmierzającego do wyeliminowania błędów 
i niedociągnięć w działaniach, a tym samym do zwiększania umie­
jętności wykonywania prawidłowych czynności na zajmowanym stano­
wisku w zautomatyzowanym systemie dowodzenia wojskami.

Okres Kęuatro_l_e i oceny umiejętności prowadzi się w celu 
pomiaru poziomu wiedzy, nawyków i umiejętności praktycznych na­
bytych w pewnym okresie szkolenia. W szkoleniu doskonalącym, 
prowadzonym w organie dowodzenia, zasadniczym celem sprawdzeń 
okresowych jest dokonanie oceny Kondycji operacyjno-taktycznej 
kadry dowódczo-sztabowej. W czasie sprawdzeń okresowych, na 
podstawie oceny poziomu wyszkolenia teoretycznego i praktycz­
nego, ustala się, czy dowództwo i sztab są zdolne do dowodzenia 
związkiem operacyjnym lub taktycznym z pełnym wykorzystaniem 
środków automatyzacji dowodzenia. Innym celem sprawdzenia okre­
sowego może być określenie możliwości dopuszczenia osoby funk­
cyjnej, załogi, obsady, obsługi, grupy zadaniowej, podsystemu 
lub całego organu dowodzenia do nowego etapu szkolenia, ćwicze­
nia lub pełnienia dyżurów bojowych. W ośrodku szkolenia specja­
listycznego sprawdzenia okresowe są ponadto okazją do podsumo­
wania wyników pracy szkoleniowo-wychowawczej,, prowadzonej przez 
Kadrę wykładowców i instruktorów. Ich rezultatem są korekty 
wnoszohe do próceśu szkolenia w ośrodku.

Podczas okresowego sprawdzania poziomu wyszkolenia mierzy 
się nie tylko aktualny poziom wiedzy, nawyków i umiejętności w 
dniu sprawdzania, lecz również zapoznaje ze sposobem osiągania 
tego poziomu w minionym okresie szkolenia. Umożliwia to dokona­
nie oceny jakości pracy szkoleniowo-wychowawczej oraz określenie 
i przyjęcie sposobów dalszego doskonalenia procesu szkolenia.

2!eiDa.t.yqzpą fepjitrołą i ocena poziomu umiejętności jest niez­
będna podczas określania zdolności organu dowodzenia do peł­
nienia swoich funkcji w konkretnym rodzaju działań bojowych 
wojsk, dowodzonych z wykorzystaniem systemu zautomatyzowanego, 
na przykład obronie, natarciu, pościgu, w różnych warunkach 
terenowych. Wnioski wynikające ze sprawdzenia tematycznego poz­
walają określić zdolność dowództwa i sztabu związku operacyjnego 
lub taktycznego do dowodzenia wojskami podczas wykonywania ścis­
łe określonych zadań. Tematyczne sprawdzenie powinno być prze-
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prowadzone w formie ćwiczenia dowódczo-sztabowego lub z wojskami 
- z zapewnieniem możliwości pełnego wykorzystania środków auto­
matyzacji dowodzenia wojskeuni'i kierowania - środkami walki.

Celem JsMfifllifiJ. i P.cenY umiejętności jest określe­
nie poziomu i jakości wiedzy, nawyków 1 umiejętności praktycz­
nych, uzyskanych! przez- kadrę dowódczo-sztabową w ciągu całego 
wyróżnionego okresu, szkolenia lub jednego z Jego etapów. Warun­
kiem koniecznym pomyślnego przeprowadzenia końcowej kontroli 
1 oceny Jest stworzenie spokojnej, rzeczowej, i poważnej atmosfe­
ry oraz zapewnienie warunków sprzyjających wszechstronnemu 
i pełnemu sprawdzeniu wiedzy, nawyków i umiejętności praktycz­
nych przez sprowadzenie do minimum elementu przypadkowości. 
Pożądane jest indywidualne podejście do każdego egzaminowanego 
oficera ' wyrażające się, . w uwzględnieniu cech jego osobowości 
podczas czynności egzaminacyjnych.

Końcową kontrolę 1 ocenę przeprowadza się na zakończenie 
okresu kształcenia w uczelni lub przeszkolenia w ośrodku specja­
listycznym albo na doraźnie zorganizowanym kursie. Nie przepro­
wadza się jej natomiast podczfas służby lub pracy w organie dowo- 
.dzenia jednostki z tego względu że szkolenie doskonalące nie ma 
końca.

Tabela 6,1.

■ Zalecane stosowanie różnych rodzajów kontroli i oceny 
umiejętności, w zależności od rodzaju szkolenia

Warunki. szkolenia
Rodzajkontrolii oceny: • •

Szkolenie zapoznaw­cze w uczelni wojskowej

Przeszko­lenie w ośro^u szkolenia specjali­stycznego

Doraźniezorgani­zowanykursprzesz­kolenia

Szkolenie doskonalące w organie dowoazenia ZT Tub ZO
Rozpoznawcza ■+ ■f +
Bieżąca + ■f ■ ■ • + +
Tematyczna ♦
Okresowa +
Końcowa + + ■ '

i - zalecany rodzaj kontroli i oceny

Wynikiem końcowej Kontroli umiejętności są oceny za jpoziom 
wyszkolenia poszczegóinyeh oiób funH.eyjnyBhł ¿8
pr.oy w orgatUB dowSOKSIUI> il»IH » liiii Ni KuFiadh pro-
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wadzono szkolenie zgrywające całych obsług, a obsługi te będą 
w przyszłości pracować w takim samym składzie, to podczas doko­
nywania kontroli i oceny końcowej trzeba sprawdzić również 
poziom zgrania oraz zdolność całego organu dowodzenia i Jego 
podsystemów do pełnego wykorzystania możliwości środków auto­
matyzacji.

Wymienione rodzaje kontroli i oceny nie muszą być stosowane 
we wszystkicbk rodzajach 1 warunkach szkolenia. Jedynie kontrola 
bieżąca ma zastosowanie we wszystkich rodzajach szkolenia, 
ponieważ tylko ona.umożliwia dynauniczne sterowanie Jego Jakością 
Kontrola tematyczna natomiast powinna być stosowana w zasadzie 
tylko podczas szkolenia doskonalącego i normalnej pracy w konk­
retnym. organie dowodzenia. Do JeJ przeprowadzenia trzeba zapla­
nować specjalne ćwiczenie lub trening kontrolny na ściśle okreś­
lony temat. W tabeli 6.1 przedstawiono propozycję stosowania 
określonych rodzajów kontroli w zależności od warunków kształ­
cenia lub szkolenia. ,

5.4. tietody Icontroll I oceny poziomu wyszkolenia

Przez metody sprawdzania poziomu umiejętności rozumie się 
zbiór środków, pozwalających nauczającemu określać stopień przy­
swojenia przez nauczanych wiedzy, nawyków i umieję*tności prakty­
cznych. Pod.stawowymi, ustalonymi w praktyce pedagogicznej, meto­
dami sprawdzania umiejętności są: egzamin ustny lub pisemny, 
kolokwium, kontrolna prąca pisemna, obserwacja działalności pra­
ktycznej oraz kontrola przeprowadzana za pomocą przyrządów.

Egzaminy, kolokwia i prace pisemne służą. Jak ogólnie 
wiadomo, w zasadzie do sprawdzania poziomu wiedzy teoretycznej. 
Zatem znajdują one zastosowanie głównie w szkoleniu teoretycz­
ni^. ' Podczas sprawdzania umiejętności praktycznych pracy w ZSDW 
mają one charakter pomocniczy i mogą być stosowane na przykład 
podczas dopuszczania osób i zespołów funkcyjnych oraz całych 
organów dowodzenia do pracy ze sprzętem albo do pełnienia 
dyżurów bojowych. Większość metodyk sprawdzania umiejętności 
praktycznycłi pracy w wojskowych systemach ergatycznych nadaje 
znacznie mniejsze znaczenie umiejętnościom teoretycznym, kładąc 
nacisk na umiejętności rozwiązywania zadań praktycznych. Na 
przykład, różne "szkoły ognia**, posiadające szczegółowe metodyki
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sprawdzania umiejętności' praktycznych w wojskach rakietowych 
i artylerii, nadają wiedzy teoretycznej znaczenie mieszczące się 
w przedziale 0,1 do 0,3, w odniesieniu do całokształtu umiejęt­
ności przyjmowanego Jako 1,0.

Metody kontrpli i oceny poziomu wiedzy teoretycznej w ZSDW 
nie różnią się-zasadniczo•od metod ogólnie przyjętych w dydakty­
ce. Jest na ten temat hogata 1iteraturą i wiele dobrych porad­
ników, na przykład praca J.Boguszą i T.Karwata. [8]; stąd ich 
omawianie nie • wniosłoby niczego nowego do.niniejszej pracy. 
Omówimy zatem tylko metody przeprowadzania kontroli i dokonywa­
nia oceny nawyków i umiejętności praktycznych; niezbędnych do 
wykonywania ' zadart dowodzenia z wykorzystaniem środków automaty­
zacji, zwłaszcza obserwacji działalności. praktycznej oraz 
kontroli' za pomocą przyrządów.

.1 śl działalności praktyczne.1 osób i zespołów funk­
cyjnych ZSDW tp podstawowy i główny rodzaj sprawdzania poziomu 
opanowania nawyków i Umiejętności praktycznych w rozwiązywaniu 
zadali dowodzenia. Jest to świadoma i celowo ukierunkowane pozna­
nie, którego celem Jeś.t zebranie danych, pozwalających po ich 
analizie określać postępy sprawdzanych osób i zespołów funkcyj­
nych. Obserwację działalności, praktycznej. prowadzi się w celu:

- dokonania pomiaru postępów szkolonych osób funkcyjnych 
w nabywani.u nawyków i umiejętności praktycznych podczas trenin­
gów oraz . ćwiczeń w rózwlązywaniu zadań zautomatyzowanego 
dowodzenia wojskami;

- poznawania procesu wyrabiania nawyków i umiejętności prak­
tycznych w efektywnym wykorzystywaniu środków automatyzacji 
dowodzenia .przez szkolone osopy funkcyjne;

- ujawnienia czynników sprzyjających doskonaleniu mistrzostwa 
zawodowego w wykorzystaniu środków, automatyzacji dowodzenia;

- określenia dopuszczalnych" odchyleń od przyjętych sposobów 
rozwiązywania zadań z . Zakresu zautomatyzowanego dowodzenia 
w o j s k a m i ’

- wyselekcjonowania .nieprawldłowych czynności lub błędnych 
decyzji Szkolonych osób,funkcyjnych;

ustalenia stopnia napięcia psychicznego osób funkcyjnych 
w trakcie wykonywania złożonych zadań dowodzenia;

r- interpretacji-sposobu zachowania się, stosunku do szkolenia 
i pracy ze środkami automatyzacji dowodzenia oraz stosunku do 
innych osób funkcyjnych, z punktu widzenia indywidualnych cech 
obserwowanej osoby funkcyjnej;
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- zbierania faktów o całej działalności osoby funkcyjnej, 
niezbędnycłi do przeprowadzenia analizy, pozwalającej podejmować 
decyzje związane z dopuszczeniem do samodzielnej pracy w ZSDW 
albo przydatnością na zajmowanym stanowisku. '

Nie można określić poziomu wyszkolenia osoby funkcyjnej 
zautomatyzowanego systemu dowodzenia bez obserwacji JeJ pracy 
podczas treningów lub ćwiczeb, zwłaszcza z wojskami. Trudno Jest 
określić. Jak kształtują sią umiejętności, mistrzostwo oraz Jak 
przebiega JeJ rozwój bez ciągłej obserwacji prowadzonej nie 
tylko w procesie szkolenia, lecz również podczas normalnej 
służby woj skoweJ.

Podstawowym przedmiotem obserwacji Jest działalność osób 
funkcyjnych. Podczas analizowania wyników obserwacji nie można 
Jednak pominąć rezultatów rozwiązywania zadań zautomatyzowanego 
dowodzenia wojskami. Właściwy ' wynik działania można uzyskać 
zwykle wieloma sposobami. Najważniejszy powinien być wynik 
działań bojowych wojsk dowodzonych sposobem zautomatyzowanym. Na 
wynik.fen duży wpływ ma decyzja, która powstała w drodze rozwią­
zania zadania (zadań) dowodzenia, mniejszy natomiast - ma sposób 
rozwiązahia • zadania dowodzenia. Stąd większość metodyk oceny 
umiejętności praktycznych obsług wojskowych systemów ergatycz- 
nych. przyjmuje Jako podstawę wynik działań bojowych. Na przy­
kład w niet/Odyce oceny działań Jednostki rakiet przeciwlotniczych 
za iiiniejętriość odpier ania nalotu powietrznego największe znacze­
nie przypisuje się wynikowi działań (liczbie zestrzelonych pozo­
rowanych celów powietrznych uczestniczących w nalocie kontrolnym 
lub treningowym)., a nie Jakości czy prawidłowości czynności 
wykonywanych przez osoby funkcyjne organu dowodzenia. Z drugiej 
strony sam wynik nie daje informacji o Jakości pracy osób funk­
cyjnych. Stąd obserwacja działalności praktycznej osób funkycj- 
nych Jest' warunkiem koniecznym sterowania procesem szkolenia. 
Jest oczywiste, że wyniki obserwacji powinny obiektywnie od- 
zyrierciedlać poziom umiejętności praktycznych osób funkcyjnych. 
Obiektywizacji kontroli-służą metody sprawdzania umiejętności z 
wykorzyśteuiiem przyrządów.

kpntro 1X przyrządowe) umożliwiają uzyskiwanie obiek­
tywnej informacji dzięki wykorzystaniu do obserwacji lub pomiaru 
odpowiednich środków technicznych. Środki kontroli przyrządowej 
pomagają nauczycielowi lub instruktorowi w przeprowadzeniu 
zobiektywizowanej oceny wiedzy i umiejętności, przez stworzenie 
możliwości rejestracji i wielokrotnego odtworzenia przebiegu
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oraz wyników działalności praktycznej kontrolowanych osób i zes­
połów. Jest wiele prac. traktujących o użyciu różnych środków 
technicznych nauczania oraz kontroli wiedzy. Ich klasyfikacje 
i opis można znaleźć na przykład w pracy J. Bogusza i T. Karwata 
[8]. Dlatego też zajmiemy się jedynie możliwością obiektywizacji 
kontroli umiejętności praktycznych kadry dowódczo-sztabowej 
w zautomatyzowanych systemach dowodzenia wojskami.

Spośród wielu rodzajów i metod kontroli różnych systemów 
ergatycznych, proponowanych w literaturze przedmiotu - na przy­
kład w pracy pod redakcją Q.P. Szabanowa [194, s.l3] - trzeba 
wybierać te, które będą przydatne do skutecznego sterowania 
procesem nabywania umiejęthości praktycznych osób funkcyjnych 
oraz całych organów dowodzenia podczas treningów i ćwiczeń z wy­
korzystaniem środków automatyzacji. Aby maksymalizować jakość 
umiejętności preiktycznych oraz- szybkości ich nabywania, za głów­
ny cej obserwacji sposobu wykonywania zadań w każdym cyklu 
treningu lub ćwiczenia (omówionego w rozdziale trzecim) trzeba 
przyjmować ujawnienie niedociągnięć w wykonywaniu czynności pra­
ktycznych zarówno przez pojedyncze osóby funkcyjne, jak i całe 
zespoły oraz grupy zadaniowe.

Odrębnym celem obserwacji jest wartościowanie jakości dzia­
łania osób i zespołów funkcyjnych, wyrażone za pomocą ogólnie 
stosowanej skali ocen. Ocena ma jednak bardziej wartość wycho­
wawczą niż diagnostyczną.. Wartość wychowawcza oceny za umiejęt­
ności praktyczne polega na tym, że. może ona zarówno mobilizować, 
jak i demobilizować szkolone osoby i zespoły funkcyjne do bar­
dziej wytężonej.pracy, mającej na celu osiąganie coraz lepszych 
wyników. Nauczyciel lub instri^Łor może zawyżyć ocenę za wykona­
nie jakiejś czynności praktycznej po to, aby pozytywnie motywo­
wać osobę lub zespół funkcyjny do bardziej wytężonej pracy. 
Z tego wynika że z punktu widzenia celów wychowawczych ocena 
nauczyciela lub instruktora nie zawsze musi być obiektywna. 
Z punktu widzenia ujawniania niedociągnięć w pracy osób i zespo­
łów funkcyjnych trzóba. jednak dążyć do jak największego obiekty­
wizmu, w czym mogą być pomocne techniczne środki kontroli.

Tego rodzaju: wartościowanie celów kontroli i sprawdzania 
umiejętności .praktycznych osób i. zespołów funkcyjnych podczas 
treningu lub ćwiczenia jest niesprzeczne z postanowieniami dyda­
ktyki. wojskowej,. Na przykład według J. Bogusza, "Kontrola jest 
taką czynnością lub zespołem czynności pedagogiczno-oi'ganizacyj- 
nych, które zmierzałją" do porównania stanu faktycznego ze stanem
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wymaganym określoną instrukcją, regulaminem, normą, wzorem 
i planem nauczania - uczenia się**. ... "Każda kontrola procesu 
dydaktycznego w wojsku Jest najczęściej łączona z oceną i wysta­
wianiem stopnia w postaci liczbowej. Ściśle ze sobą związane, 
mogą Jednak w niektórych systuacjach występować rozdzielnie" [6, 
s . 339.-340] . .

Wychodząc z potrzeby wykrywania niedociągnięć w wykonywaniu 
czynności, w każdym cyklu treningu lub ćwiczenia kontrolę trzeba 
przeprowadzać z dwu punktów widzenia: wychowawczego - przez 
obserwację sposobu i wyników wykonania zadania oraz diagnostycz- 
ąefio - przez ujawnianie jak największej liczby błędów popełnia­
nych podczas działalności osoby lub zespołu funkcyjnego. Nie 
będziemy omawiali wychowawczej roli ocen w procesie kształcenia, 
ponieważ na ten temat napisano Już bardzo dużo. Omówimy Jedynie 
specyfiką kontroli diagnostycznej pracy poszczególnych osób 
i zespołów funkcjnych w zautomatyzowanych systemach dowodzenia 
wojskami.

Kontrola diagnostyczna wymaga przeanalizowania sposobów 
działania poszczególnych osób i zespołów funkcyjnych podczas 
rózwiążywanią zadail dowodzenia, udokumentowanych za pomocą 
środków technicznych takich. Jak magnetofon, magnetowid oraz 
nośniki informacji komputera. Ujawnienie wszystkich niedociąg­
nięć i błędów w pracy poszczególnych osób i zespołów funkcyjnych 
stwarza potrzebę odtwarzania zapisu ich działalności utrwalo­
nego na nośnikach informacji technicznych urządzeń kontroli. 
Ujawnienie wszystkich tych niedociągnęć i błędów wymaga kilku­
krotnego odtwarzania przebiegu całego procesu rozwiązywania 
zadania treningowego. Z jednej strony umożliwia to przepro­
wadzenie bardzo dokładnej analizy działania kontrolowanej osoby 
lub zespołu funkcyjnego, z drugiej zaś - nadmiernie ją 
wydłuża.

W' procesie normalnego szkolenia analizę tę przeprowadzają 
ci sami ludzie, którzy organizują, a także prowadzą ćwiczenia 
i treningi. Długi czas, potrzebny na przeprowadzenie analizy 
i postawienie dokładnej diagnozy, uniemożliwia im częste powta­
rzanie kontroli diagnostycznej, stąd zamiast dokładnej kontroli 
diagnostycznej z wykorzystaniem technicznych środków rejestracji 
znacznie częściej prowadzi się kontrolę niefłełną polegającą na 
obserwacji wybranych fragmentów działalności poszczególnych osób 
i zespołów funkcjnych oraz częściowej analizy zarejestrowanych 
wyników ich działania. Na przykład podczas treningu zautomaty-



zowańego systemu dowodzenia obronią przeciwlotniczą obserwacja 
wybrsnycb;- fragmentów, działania obsług może mieć na celu Jedynie 
stwierdzenie ważńiejszycb náruszed w sposobie pracy osób funk- 
cyjnycb • or̂ ąz rejestracją liczby zestrzelonych lub przepuszczo­
nych obiektów 'powietrznych, w pozorowanym nalocie. Kontrola 
diagnostyczna w ..tym wypadku umożliwia zwykle udzielenie odpo- 
wiedżi na. nastąpiijące pytania: Jakie błędy popełniono?; kto, 
kiedy i dlaczego je popełni-ł? ■ itp» , co nie wymaga ciągłego prze­
prowadzania dokładnej • i długotrwałej analizy. Mimo że ocena 
dokonana na podstawie ■ obserwacji sposobu wykonania tylko nie- 
którychi wybranych fragmentów działalności będzie mniej obiek­
tywna w porównariiu Z oceną^ Jaką można wystawić na podstawie 
wyników pełnej kontro.1 i. diagnostycznej , z wykorzystaniem tech­
nicznych • árodków kontroli, to Jak wykazją doświadczenia prakty­
czne, Jest bna. najczęściój ,stosowaną podczas ćwiczeń i tre­
ningów. . , /

Z powyższych rozważań wynikają następujące wnioski:
1. Kontrolę} diagnostyczną z pełną analizą zapisu sposobu pra­

cy Osób i zóąpołów funkcyjnych trzeba przeprowadzać sporadycz­
nie, głównie, w .razié konieczności doki adnegó zbadania wszystkich 
okoliczności rozwiązywania zadania treningowego lub ćwiczenia 
albo sprawdżania- umiejętności organu dowodzenia przez nadrzędne 
szczeble kontrolne. .

2 . Najprzydątniejsż]^ sposobem, kontroli nmiejętności predtty- 
cznych podćżas.normalnego- Szkolenia w Jednostce jest obserwacja 
wybranych : fragmehtów działalności, osoby lub .Zespołu funkcyjnego 
oraz samych wyników, różwiązywania żadańia ćwiczebnego lub 
treningô yego'. Jednie w wypadkach, wątpi iwy.ch'lub spornych trzeba 
przeprowadzić . dokładną .anal izę- przez . o.dtwarzanie tylko zakwes­
tionowanych fragmęntdw działąlhoS.ći osób .i zespołów funkcyjnych. 
Ten, sposób daje dobre wyniki, ajednocżeśhie umożliwia znaczne 
zaószćzędze-nie czasu nauczycieli i instruktorów> co umożliwia im 
częstsze prpÿradZenie lepiej przygotowanych.ćwiczeń i treningów.

3. Zapis Sposobu działania osób i zespołów funkcyjnych trzeba 
prowadzić zawsze po to,■ aby podczas dokopywahia oceny na podsta­
wie obserwacji można było w' razie potrzeby dokładnie prze­
analizować niezbędne epizody działalności osób lub zespołów 
funkcyjnych albo całego organii .dowodzenia;

Na zakończenie. Jedna uwaga. Podczas wieloletniej pracy 
związanej z prowadzeniem, treningów i, ćwiczeń obsług stanowisk 
dowodzenia wpjsk .OÍPK, częstp obserwowałem nieuzasadnioną obawę
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kontrolowanych os0b przed technicznymi środkami kontroli. Z mo­
jej praktyki i- pomiarów Jakie poczyniłem w tym okresie, wynika 
Jednak, Ze w przypadkach wątpliwych lub spornych odwoływanie się 
dó analizy zapisu działalności zarejestrowanej za pomocą 
technicznych środków kontroli w około 60/. świadczyło na korzyść 
kontrolowanych osób lub zespołów funkcyjnych.
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7. FcdsunoKarte i Knioski

Przedstawioną w niniejszej pracy koncepcję przygotowania 
dowódców i oficerów,sztabu oj>arto na założeniu, że icb działal­
ność w zautomatyzowanych systemach dowodzenia wojskami Jest ana­
logiczna do działalności operatorów systemów organizacyjno-tecłi- 
niczrtyćh, zwłaszcza wyróżnionej ich grupy - systemów ergatycz- 
nych. Przyjęcie tej tezy pozwoliło podczas badah oraz analizy 
ich wyników otrzymać interesujące wnioski dotyczące różnych 
aspektów kształcenia i szkolenia oficerów a także doskonalenia 
umiejętności osób funkcyjnych organów dowodzenia wyposażonych 
w środki automatyzacji.

Umiejętnie użyte komputerowe narzędzia dowodzenia podwyż­
szają efektywność pracy dowództw i sztabów, jednak do ich użyt­
kowania, w porównaniu z narzędziami używanymi w dowodzeniu tra­
dycyjnym, potrzebna jest znacznie szersza wiedza, a nade wszyst­
ko odmienne nawyki i umiejętności praktyczne» Wiedza dowódców 
1 oficerów sztabu wymaga rozszerzenia o pojęcia i prawidłowości 
dotyczące prowadzenia walki oraz o zasady i reguły działania 
w organach dowodzenia wyposażonych, w środki automatyzacji. 
Odmienność nawyków i umiejętności praktycznych jest spowodowana 
potrzebą efektywnego wykorzystania innych, znacznie bardziej 
złożonych a jednoczęsnie .doskonalszych narzędzi pracy, aniżeli 
w dowodzenia tradycyjnym, jeśli w dowodzeniu tradycyjnym narzę­
dziami pracy dowódcy i oficera, niezmiennie poczynając od ubie­
głego stulecia, były mapy sztabowe oraz stosunkowo prymitywne 
środki organizacyjno-techniczne, to w dowodzeniu zautomatyzo­
wanym mamy do czyńięnia ze znacznie wydajniejszymi narzędziami 
pracy - odpowiednio oprogramowanymi komputerami.
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Zasadniczej zmianie ulega sposób tworzenia modeli sytuacji 
operacyjnych lub taktycznych, odwzorowujących pole walki. Jeśli 
w dowodzeniu tradycyjnym istniała możliwość tworzenia jedynie 
modeli statycznych przedstawianych na mapach sztabowych i w in­
nych dokumentach graficznych lub tekstowych, to modele przedsta­
wiane. za pośrednictwem komputerowych środków zobrazowania infor­
macji pozwalają na znacznie sprawniejsze tworzenie i posługiwa­
nie się tymi modelami. Istnieje możliwość dynamicznego odwzoro­
wania w tych modelach sytuacji występujących na polu walki. 
Z Jednej strony umożliwia to osobom funkcyjnym organu dowodzenia 
rozpatrywanie znacznie większej liczby czynników, wariantów oraz 
sytuacji podczas podejmowania decyzji, z drugiej strony ich pra­
ca nabiera Większego tempa. Z kolei znacznie doskonalsze środki 
łączności w jakie wyposaża się nowe zautomatyzowane systemy 
dowodzenia pozwalają na szybsze i bardziej niezawodne przekazy­
wanie rozkazów i poleceń, przekazywanie informacji z pola walki 
oraz kontroli wykonania poleceń.

Badania eksploatacyjno-wojskowe jednego ze zautomatyzowa­
nych systemów dowodzenia opisane w załączniku do niniejszej 
pracy wykazały jedynie część problemów i trudności na jakie 
napotykają decydenci, organizatorzy szkolenia oraz kadra 
dowódczo-sztabowa - osoby funkcyjne ZSDW, podczas wdrażania 
środków automatyzacji oraz osiągania przez organa dowodzenia 
zdolności do efektywnego ich użycia. Niemniej jednak już na 
podstawie tych fragmentarycznych badań można stwierdzić, że 
próby rozwiązania problemów i trudności związanych z wdrażaniem 
ZSDW i osiąganiem przez nie pełnej zdolności do zautomatyzowa­
nego dowodzenia przez zastosowanie tradycyjnych, powszechnie 
znanych i akceptowanych zasad i metod szkolenia kadr dowódczo- 
sztabowych nie przyniosły spodziewanych wyników. Z treści 
rlniejszęj pracy wynika także, że pomyślne rozwiązywanie proble­
mów przygotowania kadr dowódczo-sztabowych do zautomatyzowanego 
dowodzenia wojskami, oprócz wymogów sztuki operacyjnej, taktyki, 
teorii .dowodzenia wojskami oraz dorobku dydaktyki wojskowej, 
wymaga uwzględnienia dorobku innych dziedzin wiedzy i umiejęt­
ności, zwłaszcza psychologii inżynieryjnej oraz szybko rozwija­
jących się nauk komputerowych.

W tej sytuacjii zarówno sposób wdrażania nowych środków 
automatyzacji Jak i metody przygotowania kadry dowódczo-sztabo­
wej do dowodzenia z wykorzystaniem tych środków powinny ulec 
znacznym zmianom. Niestety zarówno w literaturze światowej jodt
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doskonalenia umiejętności podejmowania decyzji przez dowódców 
i przygotowywania przez oficerów sztabu odpowiednicli danych do 
Jej wypracowania. Sformułowano również taksonomię zadah Jakie 
mogą . wykonywać oficerowie podczas użytkowania środków automaty­
zacji dowodzenia, która może być pomocna w opracowywaniu ćwiczeń 
i treningów w ZSbw.

Wynikiem analiz przeprowadzonych w rozdziale 4 Jest wybór 
trzech podstawowych wskaźników charakteryzujących działanie 
i jakość zautomatyzowanego systemu dowodzenia, które trzeba dos­
konalić w procesie szkolenia i wychowania kadr dowódczo-sztabo­
wych. Najlepsze wyniki w szkoleniu osób i zespołów funkcyjnych 
ZSDW można osiągać Jeśli będzie się doskonalić szybkość« nieza­
wodność i dokładność ich działania..

Rozdział 5 poświęcono w. całości wybranym zasadom szkolenia 
kadry dowódczo-sztabowej. Wybrano i/?mówiono tylko te, które mają 
szczególne' znaczenie w szkoleniu praktycznym osób i zespołów 
funkcyjnych zautonmtyzowanych systemów dowodzenia, a więc 
zasady:

- stopniowania trudności;
- doboru stopnia realizmu;
- integracji umiejętności praktycznych;
- utrzymania założonego poziomu umiejętności.

Umiejętne przestrzeganie tych zasad prowadzi 
podwyższenia efektywności ćwiczeń i treningów, 
stosowanie innych zasad kształcenia kadry dowódczo sztabowej 
Jest oczywiste i nie wymaga omawiania ponieważ zostało szęroko 
opisane w 1iteraturze. z zakresu dyded^tyki wojskowej.

Rozdział 6 poświęcono problematyce kontroli poziomu umie­
jętności osób oraz zgrania zespołów funkcyjnych, uzyskiwanych 
głównie w procesie ćwiczeń i treningów prowadzonych w zautomaty­
zowanych. systemach dowodzenia.

Przyjęcie koncepcji przygotowania dowódców i oficerów szta- 
bu do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami, w których tredctuje 
się ich Jako operatorów narzędzi wykorzystujących osiągnięcia 
Ihformłatyki - odpowiednio oprogramowanych komputerów - pozwoliło, 
sformułować następujące wnioski praktyczne:

1. Przygotowanie kadr dowódczo-sztabowych do zautomatyzowa­
nego dowodzenia, wojskami m e  można polegać na bezkrytycznym 
przenps.żeniu metod stosowanych w tradycyjnym szkoleniu organów 
dowodzenia. Nowe komputerowe narzędzia dowodzenia wymagają

do znacznego 
Przyjęto, że



innego podejścia do problematyki doboru, kształcenia, szkolenia 
i doskonalenia kadr oficerskich.

2. Potrzeba elastycznego sterowania procesem nabywania 
nawyków i umiejętności praktycznych wymaga opracowywania znacz­
nie większej aniżeli w szkoleniu tradycyjnym liczby odpowiednio 
zwariantowahych zadań treningowych i ćwiczeń. W celu skrócenia 
czasu przygotowania ćwiczeń i treningów prowadzonych w zautoma­
tyzowanych systemach dowodzenia konieczne jest podjęcie badań w 
celu sformułowania zasad tworzenia komputerowych programów wspo­
magania prac nad przygotowaniem ćwiczeń i treningów w różnych 
zautomatyzowanych systemach dowodzenia wojskami.

3. Usprawnianie szkolenia w ZSDW wymaga automatyzacji 
procesu obserwacji, pomiarów i analizy działalności jego osób 
funkcyjnych. Dzięki zaoszczędzeniu czasu w wyniku automatyzacji 
tych procesów znacznie więcej czasu można będzie przeznaczyć na 
ćwiczenia i treningi.

4. Szybkie nabywanie nawyków i umiejętności zautomatyzowa­
nego dowodzenia wojskami wymaga prowadzenia treningów specjal­
nego rodzaju. Spośród przebadanych metod prowadzenia treningów 
w wojskowych systemach ergatycznych, najlepsze wyniki uzyskuje 
się przez stosowanie metody ze sprzężeniem zwrotnym, opisanej 
w podrozdziąle 5.2.3.

, 5. Istnieje potrzeba'kontynuowania prowadzonych w końcu lat 
70-tych badań na temat systemu przygotowania dowódców oficerów 
sztabu w warunkach powszechnej automatyzacji procesów dowodzenia 
wojskami i kierowania środkami walki. Badania takie umożliwią 
udoskonalenie profilu zawodowego absolwentów akademii i wyższych 
szkół wojskowych kształcących dowódców i oficerów sztabu, 
uwzględniającego warunki powszechnej automatyzacji dowodzenia.

6; W uczelniach kształcących kadry dowódczo-sztabowe 
przywrócić psychologii dowodzenia należną jej rangę. W jej skład 
włączyć szerzej niż dotychczas osiągnięcia psychologii inży­
nieryjnej. Bez szerokiej znajomości zagadnień z tej dziedziny nie 
jest możliwe racjonalne podejmowanie decyzji z zakresu przygo­
towania kadr dowódczo-sztabowych. Nie jest również możliwe rozu­
mienie istoty samego procesu kształcenia i szkolenia, niezbędne 
do jego doskonalenia oraz intensyfikacji.
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Dalsze prace nad doskonaleniem procesu przygotowania kadr 
do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami wymagają uwzględnienia 
osiągnięć uzyskanych w dziedzinie hadah nad sztuczną inteli­
gencją, zwłaszcza postępów uzyskiwanych w tworzeniu systemów 
ekspertalnych. Systemy ekspertalne to programy komputerowe wyko­
rzystujące dó rozwiązywania zadań w określonych, wąskich dzie­
dzinach przedmiotowych wiedzę i doświadczenie wysokiej klasy 
specjalistów, gromadzoną w bazach wiedzy . Trzeba przewidyyirać, 
że systemy te staną się w przyszłości ważnym narzędziem pracy 
kadry dowódczo-sztabowej oraz integralnym składnikiem zautomaty­
zowanych systemów dowodzenia. W pracy D.A. Watermana z roku 1966 
[90, 3.241-850] skatalogowano 25 Już istniejących systemów 
ekspertalnych o zastosowaniach wojskowych. Prace nad tworzeniem 
noWych systemów ekspertalnych trwają.

Ważną właściwością systemów ekspertalnych jest to, że można 
Je wykorzystywać do kształcenia i treningów decydentów oraz spe­
cjalistów [90, s.l7j. W celu przygotowania kadry dowódczo szta­
bowej do zautomatyzowanego dowodzenia wojskami można adaptować 
już opracowane albo tworzyć nowe systemy ekspertalne uwzględnia­
jące wymogi procesu kształcenia i szkolenia. Zawierają one bo­
wiem odpowiednie wiadomości zawarte w bazach wiedzy i są zdolne 
do, objaśniania sposobu swojego rozumowania, opartego na proce­
sach myślowych i zasobie doświadczenia wybitnych dowódców oraz 
innych ekspertów' wojskowych. Istnieje jedynie potrzeba dodania 
oprogramowania spełniającego odpowiednie wymagania ergonomiczne 
w odniesieniu do sprzęgów (interfejsów) między nauczaną osobą 
funkcyjną a systemem ekspertalnym.

System ekspertalny użyty jako narzędzie kształcenia dostar­
cza dowódcom i. oficerom sztabu obszernego bagażu doświadczenia 
i strategii, niezbędnych do doskonalenia się w umiejętności 
podejmowania decyzji związanych z dowodzeniem wojskami i kiero­
waniem środkami walki. Systemy te można również przystosowywać 
do uczenia nowicjuszy - adeptów sztuki dowodzenia, zwłaszcza 
podchorążych i słuchaczy wyższych uczelni wojskowych. Stąd pilna 
potrzeba zintensyfikowania prac nad tworzeniem systemów eksper­
talnych. o zastosowaniach wojskowych i jak najszybszego ich 
wdrażania do procesów przygotowania kadr dowódczo-sztabowych.
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