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Dnia 26. 02. 2004 w Instytucie Zarzadzania i Dowodzenia Wydziatu Wojsk
Ladowych odbyta sie konferencja naukowa zorganizowane przez Zaklad Teorii
Zarzadzania i Metodyki Szkolenia Dowoddztw na temat: Formy i metody
przygotowania oficerOw do pracy sztabowej.

Kierownictwo naukowe nad konferencjg objat Szef Instytutu Zarzadzania
i Dowodzenia- ptk dr hab. inz. Jozef Michniak oraz Kierownik Zaktadu Teorii
Zarzadzania i Szkolenia Dowddztw- ptk dr inz. Jézef Halik. Konferencje prowadzit
adiunkt Zaktadu Teorii Zarzadzania i Metodyki Szkolenia Dowddztw pptk dr inz.
Jarostaw Wotejszo

Celem gtownym konferencji byta wymiana pogladow zmierzajgcych do
wypracowania zatozen (koncepcji) doskonalenia form i metod przygotowania
oficerow do pracy sztabowej w dowodztwach szczebla taktycznego Wojsk Ladowych
SZ RP oraz prezentacja dorobku naukowego w zakresie przedstawianego problemu.

Cele szczegotowe konferencji, ktore korespondowaty z celem gtéwnym to:

- przedstawienie ogolnej koncepcji szkolenia oficerow w zakresie dziatalnoSci
sztabowej w XXI wieku;

- okreSlenie podstawowej wiedzy i umiejetnosci merytorycznych (taktyczno-
operacyjnych) oficerow petnigcych funkcje dowddcze i sztabowe na
szczeblach taktycznych SZ RP;
przedstawienie form i metod szkolenia wykorzystywanych w szkoleniu
zasadniczym i uzupetniajagcym Wojsk Ladowych SZ RP oraz wybranych
armii NATO (USA, Niemcy, Wegry) i armii niebedgcej cztonkiem NATO
( Uzbekistan);

- wyartykutowanie propozycji w zakresie doskonalenia form 1 metod
szkolenia oficerow w ukladzie szkolenia profesjonalnego w uczelniach i
osrodkach szkolenia, a takze w szkoleniu doskonalagcym w dowddztwach
(sztabach) szczebla taktycznego.

Zatozone cele konferencji, wystgpienia prelegentow, a takze wnioski z dyskusji
stanowiC bedg podstawe oraz wazny dorobek, ktory postuzy opracowaniu podjetych
prac naukowo- badawczych dotyczacych szkolenia dowddztw w Wojskach Ladowych
SZ RP.

W konferencji udziat wzieli zaproszeni goscie ze Sztabu Generalnego WP,
Dowddztwa Wojsk Ladowych, a takze nauczyciele akademiccy katedr i zaktadow
Wydziatu Wojsk Ladowych, Wydziatu Wojsk Lotniczych i Obrony Powietrznej,









Instytutu Humanistycznego, a takze Centrum Symulacji i Komputerowych Gier
Wojennych.

Podczas konferencji mozna byto wystucha¢ szereg interesujgcych wystgpien a
zakres pojeciowy zawartych referatow wystepowat daleko poza zainteresowania
szkolenia wojskowego. Wystapienia dostarczyty szeregu wnioskéw a zazarta dyskusja
Swiadczyta o ogromnym zainteresowaniu problematyka i roznych, czesto odmiennych
podejSciach do rozpatrywanych zagadnien.



pptk dr inz. Jarostaw WOLEJSZO

ZAKELAD TEORII ZARZADZANIA

| METODYKI SZKOLENIA DOWODZTW
Instytutu Zarzadzania i Dowodzenia WWLad AON

KONCEPCJA SZKOLENIA OFICEROW W ZAKRESIE
PRZYGOTOWANIA DO DZIALALNOSCI SZTABOWEJ

Uczestnictwo Polski w gronie panstw cztonkowskich NATO implikuje pilng
potrzebe weryfikacji dotychczasowej roli 1 funkcji sit zbrojnych w innych warunkach
politycznych i spotecznych oraz przygotowanie ich do realizacji nowych, czesto
dotychczas nieplanowanych, a nawet nieprzewidywalnych zadan o charakterze
militarnym i niemilitamym.

Przeobrazenia dokonujace sie w sitach zbrojnych w ciggu ostatnich lat dotycza
nowych wyzwan oraz zmian w szkolnictwie wojskowym.

Sformutowanie nowego systemu szkolenia (ksztatcenia) profesjonalnego w
sitach zbrojnych wymaga¢ bedzie dostosowania go do reformowanego systemu
edukacji narodowej. Ksztatcenie i doskonalenie kadry zawodowej o cechach i
walorach uksztattowanych na miare dzisiejszych i przysztych potrzeb i zadan, wymaga
z jednej strony wysitku intelektualnego kadry kierowniczej oraz wykladowcow
(instruktoréw) a takze szkolonych (ksztatconych) kadry poszczegolnych dowdédztw. Z
drugiej zas strony zapewnienia niezbednych warunkéw sprawnej organizacji i
realizacji procesu dydaktycznego na wysokim poziomie wg nowoczesnych programow
szkolenia (ksztatcenia), przy zastosowaniu innowacyjnych form oraz metod
ksztatcenia. Te nowoczesne programy ksztatcenia muszg by¢ dostosowane do poziomu
cywilizacyjnego, zapewniajgce przede wszystkim wyksztatcenie o0golne, oraz
specjalistyczne niezbedne do spetnienia wielu funkcji w wojsku i spoteczenstwie.

Istota specyfiki systemu ksztatcenia wojskowego, gtownie realizowanego w
Akademiach i osrodkach wojskowych, polega na tym, ze wspotczesny oficer, musi
sprostac  wielu wymaganiom tzn. powinien odznacza¢ sie tworczym i
przysztosciowym mysSleniem, krytycznym postrzeganiem otaczajgcych go rzeczy,
zjawisk i procesow, a takze zdecydowanym dziataniem w ztozonych czesto
ekstremalnych warunkach. Wymaga to od niego permanentnego ksztatcenia na
roznych poziomach i etapach stuzby (pracy), a takze samodoskonalenia zawodowego,
w celu uzyskania mistrzostwa dziatania.

Te uwarunkowania, ajednoczesnie powazne wyzwania stawiajg przed systen’em
szkolenia (edukacji) wojskowego wysokie wymagania w zakresie wypracowania
nowoczesnych modeli ksztatcenia dla r6znych korpuséw osobowych, a szczegolnie dla
oficerow poszczegolnych dowddztw. Owe modele ksztatcenia majg niewatpliwie
rowniez wptyw na struktury organizacyjne placowek szkolnictwa wojskowego.
Placowki profesjonalnego szkolnictwa wojskowego winny, bardziej niz dotychczas
staC sie miejscem, w ktorych kandydaci na oficerow bedg mie¢ mozliwo$¢ nie tylko
zdobycia wiedzy, ale winni efektywnie wykorzystywa¢ nowe metody, procedury i
algorytmy dziatania.



3) szkolenia w szkotach podoficerskich przygotowujacych kadry nizszego
szczebla dowodzenia (dowodca druzyny, zatogi, réwnorzednej) w poszczegblnych
specjalnosciach wojskowych i instruktorow szkolenia wojskowego;

Glowny wysitek ksztatcenia w Akademiach skupiony jest gtdwnie na
przygotowaniu kandydatow na zoinierzy zawodowych do objecia pierwszego
stanowiska stuzbowego - dowdodcy plutonu (rownorzednego).

Kadra zawodowa podlega obowigzkowi ustawicznego uzupetniania wiedzy i
doskonalenia kwalifikacji zawodowych wymaganych na zajmowanym stanowisku
stuzbowym, a takze niezbednych w dalszym rozwoju stuzbowym.

PODSYSTEM DOWODZTW

Szkolenie dowddztw to planowa dziatalnos¢ zmierzajgca do przygotowania
dowodcow i personelu sztabéw do wykonywania zadan w czasie pokoju, kryzysu i
waojny.

Celem szkolenia dowddztw jest przygotowanie obsad etatowych do realizacji
zadan zgodnie z ich przeznaczeniem oraz doprowadzenie i utrzymanie gotowosci do
ptynnego przejscia na struktury Wojennego Systemu Dowodzenia Sitami Zbrojnymi
RP.

Istote szkolenia dowoddztw stanowi realizacja przedsiewzie¢ szkoleniowych
i metodycznych majacych na celu osigganie, utrzymanie i doskonalenie umiejetnosci
operacyjnych dowodztw oraz doskonalenie form i metod stosowanych w tym procesie.

Tresci szkolenia dowddztw na poszczegdlnych poziomach dowodzenia wynikaja
bezposrednio z zadan, do ktorych sg one przeznaczone, a takze z wystepujacych
zagrozen [ doSwiadczen ze wspotczesnych konfliktow, ¢wiczen
I szkolenia sit zbrojnych.

Gtowny wysitek szkolenia sit zbrojnych skupia sie na szkoleniu oficeréw
poszczegblnych dowodztw poziomu operacyjnego i taktycznego. Ich gotowos¢ do
wykonania zadan ma zasadniczy wptyw na osiggniecie zdolnosci bojowej oddziatow,
zwigzkow taktycznych i operacyjnych.

Szkolenie dowodztw w Sitach Zbrojnych RP realizowane jest w ukiadzie
narodowym, sojuszniczym (koalicyjnym) i miedzynarodowym.

Narodowy uktad szkolenia dowddztw przygotowuje wszystkie szczeble
dowodzenia do realizacji zadan w uktadzie narodowym i sojuszniczym. Polega on na
realizacji przynaleznych dla poszczegblnych szczebli dowodzenia przedsiewziec
szkoleniowych w celu osiggniecia zdolnosci do wykonywania zadan militarnych i
pozamilitarnych zgodnie z przeznaczeniem.

Sojuszniczy /koalicyjny/ ukiad szkolenia dowoOdztw obejmuje realizacje
sojuszniczych przedsiewzie¢ szkoleniowych organow dowodzenia. Zalozenia tego
systemu wynikajg z planowania operacyjnego NATO w ramach prowadzonych
operacji o duzej intensywnos$ci i zobowigzujg sity narodowe do wspoétuczestnictwa
w osigganiu gotowosci bojowej wojsk zgodnie ze standardami Sojuszu. Ponadto,
przygotowuje do wspotdziatania w Srodowisku sojuszniczym w zakresie osiggania
wysokiego stopnia interoperacyjnosci poprzez udziat dowddztw SZ RP w gtdwnych
¢wiczeniach organizowanych cyklicznie przez NATO.



Ksztatcenie wojskowe jest obecnie czyms wiecej niz to, ktore byto jeszcze pare
czy kilkanascie lat temu, ktére to gtdwnie polegato na przekazywaniu szkolonym
okreslonych faktow, danych, definicji itp.

Dzisiejsze ksztatcenie to przede wszystkim ustawiczny proces ksztattowania
umiejetnosci, zdobywania wiedzy oraz jej wykorzystywania do rozwigzywania
ztozonych problemow szkoleniowych lub pola walki, a takze Kksztatltowanie
pozadanych cech osobowych, a takze wdrazanie do samoksztatcenia |
samodoskonalenia. Obecnie jest oczywistym, ze przygotowanie oficera, w uczelni
przygotowujacej go do objecia pierwszego stanowiska po jej ukonczeniu staje sie
niejako etapem podstawowym jego edukacji wojskowej. Edukacja ta nie moze
oczywiscie konczy¢ sie na tym etapie, powinna ona, zatem trwac przez caty okres
stuzby statej (kontraktowej) a wymaga tego potrzeba ciggtego zdobywania nowej
wiedzy umiejetnosci i nawykow.

Biorgc pod uwage wiele uwarunkowan, a miedzy innymi obecnos¢ Polski w
NATO, a ponadto kwestie organizacyjng, merytoryczng i wreszcie finansowg, mozna
stwierdzi¢, ze konieczna jest zmiana systemu szkolenia profesjonalnego kadry
zawodowej. Oczywiscie przyszty ksztatt szkolnictwa wojskowego powinien byc
budowany na niekwestionowanym dorobku naszego szkolnictwa wojskowego jak
rowniez rozwigzan funkcjonalnych w tym zakresie w wybranych panstwach NATO
m.in. USA, Niemczech, Wielkiej Brytanii.

Chcgc mowi¢ o koncepcji szkolenia oficerow w zakresie przygotowania do
dziatalnosci sztabowej nalezy rozpatrzy¢ poszczegolne sktadowe majgce wpltyw na ta
koncepcje.

Jednym z nich jest na pewno system szkolenia wojskowego, ktory to wskazuje
nam miejsce przygotowania i doskonalenia oficerow do pracy sztabowej.

Systemu szkolenia Sit Zbrojnych RP skiada sie z nastepujacych podsystemy
(systemy nizszego rzedu): podsystem szkolenia profesjonalnego, podsystem
szkolenia dowddztw, podsystem szkolenia wojsk oraz podsystem szkolenia rezerw
osobowych. Catos¢ tych podsysteméw jest spinana klamrg wychowania
obywatelskiego.

PODSYSTEM SZKOLENIA PROFESJONALNEGO

Ksztatcenie w placowkach szkolnictwa wojskowego jest zasadniczg forma
przygotowania kadr - specjalistow wojskowych i jest integralnym elementem systemu
edukacji narodowej oraz zasadniczym obszarem dziatalnos$ci szkoleniowej na rzecz
przygotowania systemu obronnego panstwa. Ksztatcenie kadr winno byc¢ spojne i
prowadzone na bazie narodowego programu edukacyjnego, winno wykorzystywac
dorobek naukowy i dydaktyczny stosownie do potrzeb sit zbrojnych.

Ksztatcenie kadr realizuje sie w ramach:

1) studiow dyplomowych i podyplomowych realizowanych w AON i
AMW, WAT oraz WIM przygotowujacych do pracy na szczeblach operacyjnych
| taktycznych;

2) wyzszych studiow zawodowych Il stopnia realizowanych w AON,
AMW oraz w wyzszych szkotach oficerskich we wspoétdziataniu z uczelniami
cywilnymi uprawnionymi do nadawania tytutu zawodowego magistra;



obszarze przemian strukturalno-organizacyjnych majacych wpltyw na system
szkolenia do najwazniejszych zaliczy¢ nalezy:

- dokonanie zmian w strukturach organizacyjnych dowodztw wedtug wymagan
tzw. jednolitej struktury dowddztw;

-wyznaczenie i przygotowanie dowodztw jednostek przeznaczonych do sit
odpowiedzi NATO oraz jednostek o wysokiej i niskiej gotowosci bojowej do
bezkolizyjnego przejScia na struktury wojenne oraz dowodzenie podlegtymi
jednostkami w sytuacjach kryzysowych i ewentualnej wojny;

- przygotowanie organizacyjne i profesjonalne kadry dowodztw szczebla
taktycznego do dziatlan w systemie narodowym i w skladzie zgrupowan
miedzynarodowych”

W jednostkach przeznaczonych do przeformowania lub rozformowania i do
zmiany podporzadkowania organizacyjnego zakres i czestotliwos¢ szkolenia
dowodztw dostosowywano do potrzeb ich zgrania w nowych strukturach i
przygotowania do dziatan zgodnie z bojowym przeznaczeniem (misjg)”.

W obszarze osiggania interoperacyjnosci dowddztw do najwazniejszych
czynnikow zalicza sig:

- szkolenie dowddztw w zakresie modelowego wypracowywania decyzji
(procesu decyzyjnego) wedtug procedur NATO;

-wdrozenie do praktyki szkoleniowej sojuszniczego systemu odwzorowania
graficznego sytuacji operacyjno-taktycznej oraz procedur dowodzenia wojskami
wedtug narodowych norm obronnych.

W obszarze osiggania kompatybilnosci szkoleniowej do najwazniejszych
czynnikow i dziatan zaliczy¢ nalezy:

-popularyzacje wnioskow oraz doswiadczen szkoleniowych uzyskiwanych
dzieki miedzynarodowej wspotpracy;

- wzbogacenie narodowych form (metod) szkolenia operacyjno-taktycznego
zwlaszcza w zakresie informatycznego i komputerowego wsparcia procesu szkolenia.

Przedstawione czynniki w zasadniczy sposob przyczynity sie nie tylko do
interoperacyjnosci i kompatybilno$ci w zakresie organizacji szkolenia sit zbrojnych,
ale takze wptynety najego cel.

Jak z powyzszego wynika, gtownym celem szkolenia dowodztw wszystkich
szczebli organizacyjnych sit zbrojnych RP jest osiggniecie i utrzymanie
wymaganego stopnia zdolnosci bojowej przez jednostki wysokiej gotowosci
bojowej oraz zapewnienie pozostatym kategoriom sit warunkéw szkolenia na
poziomie umozliwiajgcym osiggniecie w zakltadanych terminach zdolnosci do
wykonywania zadan zgodnie z ich przeznaczeniem”,

Proces szkolenia powinien zapewni¢ organom dowodzenia szczebla
strategicznego osiggniecie zdolnosci do planowania i prowadzenia wspdlnych operacji
militarnych w ramach potgczonych sit zbrojnych NATO zgodnie z art. 5 Traktatu

Zob. Wytyczne zastepcy szefa Sztabu Generalnego WP ds. systeméw dowodzenia i szkolenia do szkolenia
SZRP, Szt. Gen. WP, Warszawa 1999, s. 2.
3 ATamze, s. 3-4.
Por. Program szkolenia organéw dowodzenia Sil Zbrojnych RP na lata 2001-2006, Szt. Gen. WP - Generalny

Zarzad Organizacyjny. Warszawa 2001, s. 7; J. Halik, System szkolenia wojsk lagdowych SZ RP w czasie pokoju,
cz. I, s. 33.



Na kazdy z tych podsysteméw (systemow nizszego rzedu) skiada sie wiele
elementow, wsréd ktorych mozna wymieni¢ chociazby takie, jak: kadre szkolgca -
dowoddcow okreslonych szczebli dowodzenia, szkolonych (podmiot szkolenia) -
oficerow dowddztwa, ewentualnie dowodcow bezposrednio podlegtych oddziatow
(zwigzkdw taktycznych) ogdlnowojskowych i rodzajéw wojsk, cele szkolenia, tresci
szkolenia, formy organizacyjne, Srodowisko (baze) materialne w postaci obiektéw
szkoleniowych, a takze szeroko rozumiane S$rodki dydaktyczne. Wszystkie te
elementy powigzane sg wzajemnymi relacjami (implikacjami), tworzacymi okreslong
strukture stuzaca realizacji zatozonych celéw szkolenia.

Przyjete zatozenia nowej koncepcji obronnosci panstwa spowodowaty, ze
zmianie ulec musiaty nie tylko struktury organizacyjne dowddztw i wojsk, ale rowniez
gtébwne zadania, realizowane w celu zapewnienia suwerennosci i bezpieczenstwa
granic, a takze charakter obronny doktryny wojskowej.

Uznano, bowiem w tym czasie, ze problematyka szkolenia odzwierciedlajgca
zadania sit zbrojnych RP powinna dotyczyc: ,,Przygotowania i prowadzenia dziatan
bojowych (operacji, bitew i walk) na obszarze kraju w Scistym wspodtdziataniu z
pozostatymi elementami systemu obronnego panstwa””

Modyfikacji systemu szkolenia dowddztw 1 wojsk upatrywano w trzech
zasadniczych sferach: celow, tresci oraz form i metod szkolenia.

W sferze celéw - szkolenie (ksztatcenie) ma zapewnié przygotowanie kadry
poszczegolnych dowddztw sit zbrojnych RP do objecia kolejnych - wyzszych
stanowisk stuzbowych, zas kadry jednostek skadrowanych i o niepeinych stanach -
utrzymanie podstawowej sprawnosci organizacyjno-szkoleniowej i bojowej.

W sferze treSci - nalezy uwzgledniC zmiany zachodzace w taktyce i sztuce
operacyjnej, bedace wynikiem oceny zagrozen militarnych panstwa.

W sferze form i metod - szkolenie (ksztatcenie) kadry dowodztw ma sprzyjac
nauczaniu i doskonaleniu umiejetnosci prowadzenia walki, bitwy, operacji oraz
szkolenia pokojowego, z uwzglednieniem potrzeb oraz mozliwos$ci szkoleniowych w
uktadzie narodowym i sojuszniczym.

Ponadto zatozono, ze tworzacy sie system szkolenia operacyjno-taktycznego
kadry poszczegolnych dowddztw sit zbrojnych RP ma funkcjonowac na wszystkich
szczeblach struktury organizacyjnej sit zbrojnych RP w sposob autonomiczny, tzn. w
kompetencjach poszczegolnych dowodcow lezy ustalanie struktury szkolenia, skfadu
grup szkoleniowych (zespotéw), problematyki (przedmiotow), a takze form i metod
oraz kosztow szkolenia.

Cele szkolenia dowoédztw

Wypracowanie i wdrozenie nowego systemu szkolenia kadr dowodztw sit
zbrojnych RP, gwarantujgcego ich przygotowanie do wykonywania wspélnych zadan
w uktadzie sojuszniczym oraz autonomicznym uktadzie narodowym, jest procesem
dtugofalowym i wymagajacym zasadniczych modyfikacji (zmian) wszystkich
elementow strukturalnych systemu. Zmianom zmierzajgcym do unowocze$nienia
systemu szkolenia towarzyszyty gruntowne przewarto$ciowania, w co najmniej trzech
obszarach.

Zob. Zatozenia polskiej polityki obronnej, Szt. Gen. WP, Warszawa 1989, s. 4 i 5.
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Tresci szkolenia osrodkow decyzyjnych (dowodztw)

Z przedstawionych celéw oraz zadan wynikajg bezposrednio treSci szkolenia
dowddztw sit zbrojnych RP, poszczegdlnych zwigzkéw operacyjnych, taktycznych
oraz oddziatow (pododdziatow).

W mys$l zadan wynikajgcych z kompetencyjnego zakresu odpowiedzialnosci
szkoleniowej dowddcy okreslonych szczebli dowodzenia sg odpowiedzialni za dobor
tresci i takie zorganizowanie szkolenia, aby stojgce przed nimi zadania byly
traktowane priorytetowo i praktycznie wycwiczone. Stwarza to wymadg stosowania w
szkoleniu dowodztw okreSlonej problematyki o treSciach $Scisle zwigzanych z
zadaniem gtownym, ktore formutuje przetozony”™ Inaczej mowigc, wspoéiczesne
przygotowanie profesjonalne - indywidualne i zespotowe - kadry dowodztw sit
zbrojnych RP (dowddztw) jest uwarunkowane zadaniami wynikajacymi z wojennego
przeznaczenia okreslonych dowodztw.

W zwigzku z powyzszym tresci szkolenia powinny sprzyja¢ przygotowaniu d o
dziatania poszczegolnych dowddztw w réznych sytuacjach (w czasie pokoju, kryzysu
lub wojny).

Problematyke szkolenia dowddztw ze wzgledu na szczebel dowodzenia mozna
rozpatrywac jako szkolenie: strategiczne, operacyjne i taktyczne.

Szkolenie strategiczne - to zorganizowane w czasie pokoju przedsiewziecia
szkoleniowe (w tym cCwiczenia) dla centralnych osrodkow decyzyjnych kierujacych
sitami zbrojnymi oraz elementow centralnych organéw administracji panstwowej, a
takze centralnych organow zarzgdzania i kierowania ogniwami pozamilitarnymi w
celu ich przygotowania do rozwigzywania zasadniczych problemdw strategii obronnej
panstwa i Sojuszu Pdinocnoatlantyckiego.

Szkolenie operacyjne - to realizowane w czasie pokoju przedsiewziecie
szkoleniowe (w tym c¢wiczenia dowodztw): okregdw wojskowych, rodzajow sit
zbrojnych, zwigzkow operacyjnych, organdw administracji panstwowej i terenowej, a
takze okregowych, regionalnych, rejonowych oraz wojewo6dzkich organéw
zarzadzania i kierowania ogniwami pozamilitarnymi, majace na celu przygotowanie
ich do realizacji zadan operacyjnych w strefach odpowiedzialno$ci okregu w ramach
obrony obszaru kraju lub prowadzenia operacji sojuszniczych w ramach NATO.

Szkolenie taktyczne — to prowadzone w czasie pokoju przedsiewziecia
szkoleniowe (w tym cwiczenia) zwigzkow taktycznych, oddziatow i pododdziatow
wszystkich rodzajow sit zbrojnych oraz rodzajow wojsk, a takze organéw samorzgdow
terytorialnych i ogniw pozamilitarnych w celu przygotowania ich do prowadzenia
walki w rejonach odpowiedzialno$ci lub w skiadzie sit miedzynarodowych w ramach
NATO.

Problematyka szkolenia oficerow w zakresie przygotowania do dziatalnoSci
sztabowej w toku procesu szkolenia powinna zawieraC miedzy innymi tresci
pozwalajgce na:

- doskonalenie umiejetnosci planowania i prowadzenia operacji, bitew i walk, w
tym dowodzenia wojskami na terytorium Kkraju;

' Zadanie gtowne formutuje dowddca (przetozony) dla podwiadnego. Dla dowddcy (dowddztwa) wojsk
ladowych SZ RP zadanie formuluje w swoim rozkazie do dziatalnosci szkoleniowej na rok - szef Sztabu
Generalnego WP, dla dowddcy (dowddztwa) korpusu - dowddca wojsk lgdowych, dla dowddcy (dowddztwa)
dywizji - dowddca korpusu w swoim rozkazie szkoleniowym na dany rok itd.
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Waszyngtonskiego oraz dziatan militarnych i niemilitamych prowadzonych na mocy
postanowien organizacji miedzynarodowych, a wynikajagcych z koniecznosci
reagowania w sytuacjach i obszarze zainteresowania NATO i poza nim. Natomiast
organom dowodzenia szczebla operacyjno-taktycznego osiggniecie zdolnosci do
planowania i prowadzenia wspolnych z sitami sojuszniczymi operacji obronnych i
kryzysowych na terytorium Kkraju ipoza jego granicami, a takze do przyjecia sit
wzmocnienia i realizacji na ich rzecz zadan wynikajacych z funkcji panstwa gospodarza
(HNS).

Z celu gtébwnego wynikajg cele szczegotowe szkolenia dowodztw sit zbrojnych
RP, ktére mozna przedstawiC nastepujgco”:

1. W sferze dziatan militarnych:

a) na terytorium kraju:

-wszechstronne przygotowanie do planowania, organizowania i prowadzenia
dziatan strategicznych i operacyjno-taktycznych w roznych warunkach w wypadku
operacji na terytorium kraju;

-utrzymanie wysokiej sprawnosci do rozwigzywania ztozonych problemow
kryzysowych oraz likwidacji konfliktow zbrojnych o matej skali;

b) poza granicami kraju:

-przygotowanie do wudzialu w operacjach wojskowych na obszarze
zainteresowania NATO w ramach obrony kolektywnej;

-nabywanie umiejetnoSci w realizacji zadan wynikajagcych z planowania i
prowadzenia operacji reagowania kryzysowego poza obszarem NATO;

- utrzymanie gotowosci do udziatu w misjach pokojowych prowadzonych pod
patronatem (na mocy postanowien) ONZ, OBWE, UE lub NATO.

2. W sferze dziatan niemilitamych:

a) na terytorium Kkraju:

-przygotowanie do udzialu w edukacji obronnej spoteczenstwa oraz
przygotowanie kadr administracji rzadowej i samorzadowej szczebla wojewddzkiego,
powiatowego i gminnego;

- wypracowanie i doskonalenie zasad i sposobow dziatania oraz wspotdziatania
miedzy dowodztwami poszczegolnych szczebli organizacyjnych sit zbrojnych RP, a
terenowg administracjg rzgdowg i samorzagdowa w zakresie likwidacji skutkdw klesk
zywiotowych, katastrof i skazen ekologicznych;

b) poza granicami kraju:

-przygotowanie wytypowanych jednostek (oddziatow) lub oficerow do petnienia
funkcji rozjemczych lub funkcji obserwatoréw w ramach misji pokojowych ONZ,

- utrzymanie gotowosci do niesienia pomocy w ramach likwidacji skutkow klesk
zywiotowych i pomocy humanitarnej na terytorium panstw sojuszu lub w najblizszym
otoczeniu Polski.

Tak okreSlone cele szkoleniowe moga byC osiggane w toku szkolenia
strategiczno-operacyjnego i operac)(jno-taktycznego realizowanego w systemie
sojuszniczym i narodowym”.

J. Halik, System szkolenia..., cz. Il, wyd. cyt., s. 34.
Tamze, s. 8.
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| METODYKI SZKOLENIA DOWODZTW
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WSPOLCZESNE METODY DOSKONALENIA KADR W
ORGANIZACJI

Funkcjonowanie wspotczesnych organizacji determinuje ich ciggtg zmiane i
rozwoj. Jest to mozliwe tylko wtedy, gdy spetnione zostang warunki, dzieki ktorym w
zaleznosci od swojej specyfiki oraz profilu sprostajg one konkurencji, o0siggng
wymagany poziom dziatalnos$ci lub zrealizujg stawiane przed nimi cele. Dziatalnos¢ ta
wymaga posiadania roéznorakich zasobow, z ktorych jako najwazniejszy wymieni¢
nalezy personel.

Nowe wyzwania organizacyjne stawiajg przed nim coraz bardziej
skomplikowane zadania. Aby je realizowac, a jednoczes$nie nadarza¢ za nowosciami,
cztonkowie organizacji powinni by¢ ludzmi posiadajgcymi odpowiednie kwalifikacje i
umiejetnosci, a jednoczesnie by¢ oddanymi, pelnymi innowacyjnosci, zapatu i
przedsiebiorczosci. Mozna oczywiscie przedstawi¢ szereg innych cech, jakimi
charakteryzowa¢ powinien sie idealny pracownik Nalezy jednak zwr6ci¢ uwage na
podstawowy wrecz wymaog: pracownik powinien posiadac kwalifikacje umozliwiajgce
funkcjonowanie w dynamicznie zmieniajagcych sie warunkach otoczenia. Musi, wiec
Sledzi¢ kierunki jego rozwoju oraz przewidywa¢ mogace mie¢ w przysziosci
wydarzenia oraz ich skutki. W znacznej mierze determinujg one cechy oraz
umiejetnosci, jakie powinien posiadaC pracownik chcacy sprostaC wyzwaniom
wspotczesnosci i przysztosci. Wymienione warunki wptywajg na wszystkie dziatania
organizacyjne zmierzajgce do wypetnienia trescig funkcji personalnej firm.

W swojej dziatalnoSci kazda organizacja stara sie w pierwszym rzedzie
wykorzysta¢ posiadane juz zasoby ludzkie. W konkretnej firmie zasoby te tworzg
wszyscy zatrudnieni, ktérych zdolnosci i umiejetnosci decydujg o biezacej i przysziej
gotowosci do realizacji stawianych przed nimi zadan. W wielu publikacjach zwraca sie
uwage, ze zasoby personalne organizacji stanowigjej najpowazniejszy kapitat. O jego
wartosci decydujg miedzy innymi: zdrowie, zdolnosci, cenione warto$ci, poziom
rozwoju moralnego, wiedza ogolna i specjalistyczna, doswiadczenie, umiejetnosci
praktyczne, motywacja do pracy oraz motywacja do rozwoju zawodowego.®

Poszczegdlne wypadkowe potencjatu personalnego sg niejako tacznikami
pomiedzy przesztoscig, terazniejszoscig i przysztoScig organizacji. Warunki biezgce,
prognozy, cele oraz inne elementy wytyczaja dziatania, jakie nalezy podja¢, aby
ksztatciC i1 doskonali¢ pracownikow. Idealnym rozwigzaniem jest ujecie tej
dziatalnosci jako jeden z wazniejszych elementéw strategii rozwoju organizacji. Stanie
sie ona wtedy ciggiem zaplanowanych i systematycznych poczynan zmierzajgcych do
podniesienia poziomu wiedzy pracownikéw, rozwiniecia ich umiejetnosci radzenia

*M. Rybak, Rola ksztatcenia i doskonalenia pracownikéw w rozwoju potencjatu pracy, w Instrumentarium
zarzgdzania zasobami ludzkimi, pod red. K. Makowskiego, SGH, Warszawa 2002, s. 364.
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-organizowanie dziatan w ramach ugrupowania strategicznego, operacyjnego
(taktycznego) lub samodzielnie;

-wspotdziatanie z wojskami obrony terytorialnej, organami administracji
rzadowej i samorzadu terytorialnego;

-osiggniecie i ugruntowanie interoperacyjnosci w realizacji zadan w ramach
struktur (ugrupowan) narodowych i sojuszniczych, zaréwno na terytorium kraju jak i
poza granicami, w tym takze przygotowanie do udziatu w operacjach kryzysowych i
humanitarnych;

-ksztattowanie umiejetnoSci kadry poszczegélnych dowddztw 1 wojsk w
zakresie planowania i realizacji przemieszczen (marszOw) i przegrupowan roznymi
sposobami, w réznym terenie;

- wewneti*zne  zgrywanie stmktur dowddztw w prowadzeniu  operacji
sojuszniczych i reagowania kryzysowego.
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Metody podajgce polegajg na przekazywaniu pracownikom gotowej wiedzy
teoretycznej i praktycznej. Koncentrujg sie na poszerzaniu i aktualizacji wiedzy, w
mniejszym stopniu stuzg ksztattowaniu umiejetnosci, postaw i nawykdéw. Wiedza
powinna by¢ odpowiednio dobrana, usystematyzowana i przekazana w mozliwie
klarowny sposob. Przebieg zorganizowanego procesu szkolenia pracownikow w toku
podajagcym obejmuje nastepujace etapy

przygotowanie stuchaczy na przyjecie nowych tresci (podanie
celow i planu szkolenia, wytworzenie motywacji do przyjmowania tresci);

podanie materiatu informacyjnego we fragmentach (etap analizy
problemu);

stopniowe przyswajanie przez stuchaczy przekazanej wiedzy
(zapamietywanie);

podsumowanie, tj. zwrdcenie uwagi na kluczowe tresci (etap
syntezy);

kontrola przyswojonych tresci i ewentualne uzupetnienie brakow.

Podajace metody szkolenia zawodowego podzieli¢ mozna na:

metody proste - gdzie przekaz jest krotki, sposob przekazu luzny,
nie usystematyzowany (np. porada, wyjasnienie, opis);

metody ztozone, - w ktérych przekaz jest diuzszy, wiedza jest
uporzadkowana, przekazywana w sposob planowy (prelekcja, wyk#ad).

Metody problemowe, zwane tez poszukujgcymi, zaktadaja, ze proces zdob}Avania
I utrwalania wiedzy odbywa sie poprzez formutowanie i rozwigzywanie problemow.
W odroznieniu od metod podajgcych tadunek uzyskiwanej wiedzy moze byc niniejszy,
ale procz niej pracownik wynosi ze szkolenia rowniez umiejetnosci analizy sytuacji,
sformutowania i rozwigzania problemu, ktére moze wykorzysta¢ w przysztosci. W
swojej istocie metody problemowe zaktadajg aktywng role pracownika w catym
procesie szkolenia, podczas gdy w metodach podajacych rola ta jest raczej bierna. W
toku problemowym szkolenia czynnosci analizy i syntezy roztozone sg na kilka
etapOw. Przyswajanie treSci i umiejetnosci odbywa sie systematycznie w catym
procesie, gtownie poprzez wykonywanie roznych czynnosci.

Model przebiegu szkolenia pracownikow przy zastosowaniu metod
problemowych obejmuje nastepujace etapy:

uswiadomienie szkolonym faktu wystepowania danego problemu;

formutowanie problemu (analiza problemu);

poszukiwanie rozwigzan problemu, generowanie pomystow;

przeprowadzenie analizy i oceny opracowanych wariantéw
rozwigzania problemu;

wybdr rozwigzania najlepszego;

podsumowanie (synteza zdobytej wiedzy i umiejetnosci);

kontrola nabytej wiedzy i umiejetnosci, formutowanie wnioskow
na przysztosc.

Metody problemowe mozna stosowaé¢ w szkoleniu tak pojedynczych osdéb, jak i
grup pracownikow. Najlepsze rezultaty dajg one w szkoleniach grupowych, gdyz praca
grupowa sprzyja tworczemu mysleniu, projektowaniu rozwigzan, ufatwia

z. Pawlak, Personalnafunkcjafirmy, Poltext, Warszawa 2003, s. 193.
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sobie w rosngcych i zmiennych warunkach otoczenia blizszego i dalszego oraz
wzbogacania ich walorow osobowosciowych i moralnych.

Wazng role w doskonaleniu pracownikow odgrywa ich gotowos¢ oraz
przekonanie o potrzebie rozwoju. Powinno ono wynikaé zaréwno z pobudek
osobistych, jak réwniez z dziatania organizacji w tym zakresie. Jednym z
wazniejszych priorytetow kierownikdw wszystkich szczebli powinno by¢ kreowanie
atmosfery permanentnego rozwoju podwiadnych. Muszg oni wspieraC poczynania
zmierzajace do planowania karier i rozwoju pracownikoéw. Traktowac jednak ich
nalezy jako rzeczywisty podmiot, ktory decyduje o swoim rozwoju zawodowym. Aby
tak sie stato kazda organizacja w swojej strategii dziatania zawrze¢ powinna element
rozwoju kadr. Strategiczne podejscie do tego zagadnienia powinno umozliwic
przyciggniecie, a €0 wazniejsze, utrzymanie pracownikéw. Doskonalenie
pracownikow powinno by¢ statg, zaplanowang dziatalnosScig, ktorej istota wyrazac sie
bedzie w:

wskazywaniu im atrakcyjnych i realnych kierunkow rozwoju
zawodowego I 0sobistego;

zachecania do potgczenia drog osiggania celow organizacji z
osobistymi;

przedstawieniu prawdopodobnych korzysci wynikajacych ze
zdobycia nowych kwalifikacji i umiejetnosci;

wspierania ich wysitkbw zwigzanych z wymogiem nieustannego
uczenia sie;

realizacji  dzialalnosci szkoleniowej wynikajagcej z celow
okre$lonych w przyjetej strategii doskonalenia pracownikow.

W dziatalnosci szkoleniowej realizowanej w organizacji stosuje sie rdoznego
rodzaju metody i techniki. Przez metode szkolenia rozumie sie Swiadomie i
systematycznie stosowany sposéb przekazywania pracownikom wiedzy zawodowej,
doskonalenia ich umiejetnosSci oraz ksztattowania wiasciwych postaw wobec pracy,
firmy, przetozonych, petentow i wspotpracownikow. Ich zastosowanie wynika przede
wszystkim z analizy potrzeb szkoleniowych, celow stawianych przed szkoleniem,
specyfiki przekazywanych tresci oraz posiadanych mozliwosci.

Niezaleznie od tych warunkow zastosowane metody oraz treSci ksztatcenia
powinna prowadzi¢ do transferu nabytych umiejetnosci do praktyki organizacyjnej. W
innym przypadku doskonalenie jest celem samym dla siebie lub nakierowanym na
partykularne potrzeby danego cztonka organizacji.

Przeglad literatury pozwala na stwierdzenie, iz metody wykorzystywane w
procesie doskonalenia personelu mozna klasyfikowac i przedstawia¢ stosujgc rézne
Kryteria.

Na gruncie teorii dydaktyki metody doskonalenia dzieli sie najczeSciej za
pomocg dwadch kryteriow: ze wzgledu na sposob przyswajania przez cztowieka wiedzy
I umiejetnosci oraz ze wzgledu na etap procesu nauczania (uczenia sie). W pierwszym
podziale wyodrebnia sie metody: podajace, problemowe, eksponujace oraz praktyczne.
W drugim - metody oparte na obserwacji i pomiarze, stowie i czynnoSciach
praktycznych”.

Encyklopedia pedagogiczna, pod red. W. Pomykato, Fundacja Innowacja, Warszawa 1997, s. 354.
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Kolejnym argumentem przemawiajagcym za jednoczesnym stosowaniem réznych
metod doskonalenia pracownikow jest to, iz szkoleniem najczesciej objeta jest grupa
pracownikow reprezentujgcych rozmaite typy osobowe. W znacznej mierze posiadajg
oni rozng szybko$SC uczenia sie oraz sprawnos¢ intelektualng, co sprawia, ze
przyswajajg wiedze i nowe umiejetnosci w rozmaitym tempie. Sg wsrdd nich
wzrokowcy, stuchowcy oraz praktycy, ktorzy najwiecej wynoszg ze szkolenia w
bezposrednim dziataniu zwiaszcza, gdy moga wecieliC sie w jaka$ role i osobiscie
rozwigzywac dane zadanie.

Inng przestanka jest to, iz proces szkolenia zawiera zazwyczaj elementy
informacyjne  (wiedze), czynnoSciowe (praktyka) i emocjonalno-wolicjonalne
(wartosci). Zréznicowane proporcje tych elementow wynikajg zazwyczaj z celi, jakie
chcemy osiagna¢, specyfiki (tematu) szkolenia oraz sktadu uczestnikow. Determinujg
dobor metod, jakie zostang zastosowane w szkoleniu.

Wybrane metody szkolenia w miejscu pracy

Szkolenie na stanowisku pracy

Termin ,,szkolenie na stanowisku pracy” oznacza wszelkie sformalizowane i
niesformalizowane formy stalego, powtarzalnego lub doraznego schematu
postepowania czy procedury oraz rodzaje szkolenia, jakie mozna zastosowaé w
miejscu pracy. Ma to miejsce zardbwno podczas wprowadzaniu nowego pracownika na
dane stanowisko, jak tez podczas wykonywania pracy. Takie szkolenie, badz
doskonalenie, moze dotyczyc:

wyjasnienia pracownikowi, na czym polegajg jego zadania i
obowigzki;

zaprezentowania pracownikowi sposobu obstugi maszyny lub
urzadzenia,;

zademonstrowanie przez szefa, doswiadczonego kolege lub
zewnetrznego instruktora sposobu wykonywania réznych czynnosci, zabiegow
i dziatan;

oceniania przez przetozonego przebiegu pracy podwiadnego i jej
efektow;

udzielania pracownikowi porad lub wskazdéwek;

organizowania przez kierownika spotkan  dyskusyjnych
poswieconych analizie, ocenie i usprawnianiu metod pracy.

Tego typu dziatania rutynowo powinien podejmowaé kazdy przetozony wobec
podlegtych mu pracownikéw. Z kolei udzielanie wsparcia, dobrej rady i pomocy
mtodszym kolegom, aczkolwiek nie jest regutg, zalicza sie do norm etycznych i
obyczajowych. W codziennej dziatalnosci firmy szkolenie w miejscu pracy odgrywa
ogromng role, gdyz znaczna cze$S¢ dziatan o charakterze szkoleniowym jest
prowadzona w tym wiasnie trybie. Oczywiscie nie wszyscy sobie z tego zdajg sprawe.
Cze$¢ menedzerow wrecz uwaza, Ze ta metoda doskonalenia nie nalezy do ich
obowigzkow. W efekcie poSwiecajg swym podwiadnym mato czasu, nie oceniajg ich,
a wing za bledy, stabg wydajnos¢ ijakos¢ pracy obarczajg wytgcznie pracownikow. W
celu podniesienia rangi takiego szkolenia mozna:

ujg¢ obowigzek prowadzenia instruktazow, konsultacji oraz
doradzania w zakresach obowigzkow poszczegolnych osob funkcyjnych;
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przeprowadzanie oceny, aktywizuje i wyzwala konkurencje. Do gtownych metod
problemowych zaliczajg sie: metode przypadkdéw, metode sytuacyjng oraz gry
dydaktyczne.

Trzecia grupa metod szkoleniowych to metody eksponujace, oparte na
prezentacji 1 obserwacji. W metodach tych szkolgcy demonstruje, prezentuje
pracownikom jakie$ tresci, rzeczy, sytuacje, zjawiska i procesy w naturze lub w formie
przetworzen i modeli (rysunkdéw, makiet, zdje¢, filmow). Szkolony pracownik
dokonuje obserwacji, ogladu, a czesto réwniez pomiaru przedmiotu prezentacji, np.
zapoznaje sie z jego strukturg, schematem dziatania, identyfikuje i ocenia inne jego
cechy. Eksponowanie jest metoda doskonale uzupetniajgcg metody stowne i szybko
przynoszacg rezultaty. Nie wszystko, bowiem daje sie opisa¢ stowami. W wielu
przypadkach przygotowana dobrze prezentacja moze zastgpiC wiele stron opisu
stownego. Stosowanie prezentacji w szkoleniach ma réwniez te zalete, ze - jak
wykazujg badania - najwiecej informacji cztowiek pobiera z otoczenia za pomocg
zmystu wzroku i te najlepiej zapamietuje. Jednoczesne oddziatywanie stowem na dwa
zmysty - stuch i wzrok - sprzyja odbiorowi tresci i ich zapamietywaniu, pozwala tez na
dwukierunkowe komunikowanie miedzy prowadzacym szkolenie a jego odbiorca.
Stowa, (ale tylko) stuzg prowadzacemu do przekazu tresci szkolenia, zadawania pytan
stuchaczom, udzielania odpowiedzi na pytania. Podczas doskonalenia pracownikow
powinny byC one stosowane rzadziej. Do metod stownych szkolenia zaliczy¢ mozna:
opowiadania, opisy, wyktady, wystapienia, dyskusje, prace z podrecznikiem.

Ostatnig grupe stanowig metody praktyczne, czyli takie, w ktorych zdobywanie
wiedzy, umiejetnosci i ksztaltowanie postaw odbywa sie w trakcie dziatania, tj. w
czasie pracy zawodowej lub éwiczen symulujgcych prace. Stuzg one bezposredniemu
poznawaniu rzeczywistosci firmy i proceséw pracy i odgrywaja kluczowa role w
szkoleniu zawodowym. Jest to zrozumiate, poniewaz kompetencje pracownikow sg w
najwiekszym stopniu uwarunkowane umiejetnosciami praktycznymi. Najczesciej
praktykowane sg m.in. '

metody szkolenia w trakcie pracy: szkolenie na stanowisku pracy,
zastepowanie innego pracownika, asystentura, coaching;

metody szkolenia w oderwaniu od pracy: metoda przypadkow,
treningi, warsztaty, inscenizacje.

Przedstawiona klasyfikacja metod szkolenia pracownikow ma gtownie charakter
porzadkujacy. W praktyce procesy nauczania rzadko opierajg sie na jednej metodzie
czy grupie metod. NajczesSciej przedsiewziecie szkoleniowe taczy w sobie kilka metod.
Wynika to z kilku powoddow.

Po pierwsze, szkolenie oparte na jednej metodzie uniemozliwiatoby realizacje
uniwersalnych zasad nauczania. Sam wykiad bez prezentacji bytby za suchy w
odbiorze, mato przekonywajacy, oderwany od zycia, nieciekawy i niezbyt zrozumiaty.
Podobnie prezentacja, iiiepoprzedzona stosownym wprowadzeniem ogolnym mogtaby
by¢ niejasna, gdyz pewnych waznych elementéw, zjawisk, procesow (np. niektorych
fragmentéw procesu technologicznego) nie da sie zaobserwowacd, trzeba o nich
opowiedzie¢. Takze ¢wiczenia praktyczne nalezy wkomponowac w szerszy kontekst
sytuacyjny oraz zakonczone sformutowaniem stosownych wnioskow. W innym
przypadku moze zosta¢ odebrane jako dobra zabawa lub strata czasu.

Pawlak Z., Personalnafunkcjafirmy, Poltext, Warszawa 2003, s. 195.
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woOwczas zaangazowanie w ten proces wszystkich zainteresowanych kierownikow.
Rotacje stosuje sie wobec jednego pracownika lub catej grupy. Lepszy jest drugi
sposdb, gdyz powoduje jedynie wymiane obsady stanowisk pracy, bez koniecznosci
tworzenia i likwidowania stanowisk czy tez utrzymywania stanowisk nieobsadzonych
(wakatow). Stosowanie tej metody powinno by¢ starannie przemys$lane oraz
zaplanowane. Stwierdzono, ze zbyt duza czestotliwos¢ zmian w obsadzie stanowisk
zazwyczaj czasowo dezorganizuje prace komorek organizacyjnych, w ktérych ja
zastosowano.

Rotacje na stanowiskach pracy traktuje sie, jako wazny czynnik rozwoju
osobistego i zawodowego. Zastosowana wobec nowo przyjetych pracownikdw moze
by¢ sposobem na gruntowne zapoznanie z organizacjg lub danym obszarem
problemowym. Dla pracownika z pewnym stazem pracy w organizacji rotacja moze
wchodzi¢ w zakres ich przygotowania do przejscia na inne stanowisko. W wypadku
osob zakwalifikowanych do rezerwy kadrowej rotacja jest jednym z elementéw
przygotowywania ludzi do awansow kierowniczych, zwiaszcza w systemach tzw.
rezerwy kadrowej na stanowiska kierownicze.

Przeprowadzenie rotacji na stanowiskach pracy powinno wynikaé z
rzeczywistych potrzeb organizacji lub jej czesci. Dziatania w tym zakresie powinny
rozpocza¢ sie od rozmowy z pracownikiem. Jej celem musi by¢ przedstawienie celu
rotacji oraz okreslenie zakresu wiedzy, doSwiadczen, umiejetnosci, jakie w jej wyniku
powinien uzyskac pracownik. Kolejna czynno$¢ to opracowanie planu rotacji. Okresla
sie w nim liste stanowisk pracy, przez ktore pracownik powinien przejs¢, kolejnosc ich
obejmowania oraz czas pozostawania na stanowiskach. Plan rotacji powinien byc¢
skonsultowany z zainteresowanymi kierownikami komorek organizacyjnych, w
ktorych strukturze znajdujg sie wybrane stanowiska. Obejmujac kolejne stanowiska
pracownikowi udzieli¢ nalezy instruktazu oraz zastosowac metode szkolenia na
stanowisku pracy.

Pozostawanie pracownika na stanowisku pracy w ramach rotacji nie powinno by¢
zbyt dhtugie i wynosi¢ maksymalnie kilka miesiecy. Poza dostarczeniem wiedzy i
nowych doswiadczen zaletg rotacji jest wzmocnienie wiezi pomiedzy pracownikami
roznych komoérek organizacyjnych oraz rozwijanie elastycznoSci i uniwersalizmu
pracownikow.

Niewatpliwg wadg tej metody jest mozliwos¢ wystgpienia braku identyfikacji
pracownika z powierzonym mu zakresem spraw, na skutek krétkiego i przejsciowego
charakteru pracy, brak mozliwosci petnego wykorzystania przez pracownika zdobytej
wiedzy, doswiadczen i umiejetnos$ci, a takze niebezpieczenstwo popetniania btedéw i
wiaczenia w system rotacji stabych pracownikow. Cze$¢ przedstawionych powyzej
zjawisk negatywnych nie wystepuje, jesSli pracownik ma Swiadomos¢, po co
realizowana jest rotacja w odniesieniu do jego osoby.

Zastepowanie kierownika

Interesujgcym sposobem poszerzania umiejetnosci jest takze petnienie funkcji
zastepcy kierownika. Moze to mie¢ miejsce w sytuacjach wyjazdu wyjazd
przetozonego na delegacje, jego urlopu, choroby Ilub innych przyczyn jego
nieobecnosci. Metode te stosowaé mozna takze w sytuacji, gdy kierownik nie
opuszcza czasowo Sswojego stanowiska. Nastepuje wtedy najczeSciej delegowanie
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oceniac kadre z realizacji tego obowigzku;
wspieraC | nagradzaCc menedzerow oraz doswiadczonych
pracownikow realizujacych te forme doskonalenia;

opracowac i upowszechniaC zasady etyczne postepowania wobec
nowych oraz niedoswiadczonych pracownikow.

Powierzanie zadan specjalnych

Zadania specjalne to czynnosci, ktore nie nalezg do zakresu rutynowych zadan i
obowiazkow pracownika, a sg mu powierzane w celu zbadania jego mozliwosci oraz
stworzenia warunkow sprawdzenia sie. Umozliwia to zetkniecie sie z nowymi
problemami, ludzmi, metodami pracy, sprawdzenie sie w pracy koncepcyjnej,
tworczej, a nawet wykonywanie pewnych zadan o charakterze kierowniczym. Do
typowych zadan specjalnych mozna zaliczyc:

rozmaite opracowania merytoryczne (analizy, projekty, opinie,
programy);

prace w zespotach zadaniowych i komisjach;

przygotowanie i kierowanie nieskomplikowanymi
przedsiewzieciami (zorganizowanie seminarium, konferencji; przygotowanie
wystapienia; opracowanie i  wygtoszenie  wykifadu; zapoznanie
wspotpracownikdéw z nowosciami itp.);

zgromadzenie materiatdw na dany temat;

wystanie pracownika w delegacje w celu zatatwienia okre$lonej
sprawy (rozpoznania sytuacji, przeprowadzenia rozméw, wizytacji, udziat w
konferencji itp.).

W zaleznosSci od pilnosci, trudnosci oraz odpowiedzialno$ci powierzanego
zadania specjalnego przetozony moze przeprowadzi¢ instruktaz wyjasniajacy, co, oraz
jak nalezy wykonac. Jednak zbyt szczegdtowe okreslenie poszczegolnych zagadnien
pozbawia kierownika mozliwosci sprawdzenia inwencji, samodzielnosci i zaradnosci
pracownika. Z drugiej za$ strony nie udzielenie instruktazu moze spowodowac
wystgpienie szeregu niedociggnie¢. Pracownik nie majgc odpowiednich kwalifikacji i
doSwiadczenia, musi mieC, wiec prawo do popetniania btedow. Patologig sg sytuacje,
w ktorych przetozeni traktujg zadania specjalne jako dobry sposdb na pozbywanie sie
niewygodnych pracownikow. OkresSlajg oni zadanie niewykonalne, a niepowodzenie
jest wtedy pretekstem do zwolnienia.

Rotacja na stanowiskach pracy

Metoda ta daje przetozonym duze mozliwosci szkoleniowe. Polega ona na
planowym przechodzeniu pracownika przez kilka stanowisk pracy. Nie jest nigjednak
przenoszenie pracownika na coraz to inne stanowiska tylko, dlatego ze, nie ma co z
nim zrobi¢ lub ze sie na nich nie sprawdza. Rotacja powinna by¢ zamierzonym i
celowym dziataniem o charakterze szkoleniowo - rozwojowym. Stosownie do
zaktadanych celow obejmuje “ie nig te czeSC pracownikéw, ktorzy objeci sg
programem doskonalenia lub przygotowywani sg do objecia stanowisk kierowniczych.
Rotacje mozna prowadzi¢ zarébwno na stanowiskach szeregowych, jak i
kierowniczych, w ramach tej samej komarki organizacyjnej (i wtedy kieruje nig szef
komorki) lub pomiedzy komdérkami, a nawet pionami organizacyjnymi. Konieczne jest
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prowadzenie korespondenciji;

zbieranie informacji;

wizytowanie jednostek organizacyjnych i agend organizacji w
zastepstwie szefa;

petnienie funkcji tacznika i przedstawiciela;

prowadzenie planu dnia przetozonego;

umawianie szefa z klientami, kontrahentami, zatatwianie z nimi
niektorych spraw w zastepstwie szefa;

przyjmowanie gosci, delegacji oraz opieka organizacyjna nad nimi
itp.

Szkoleniowy wymiar asystentury polega na poznaniu zakresu obowigzkow oraz
mozliwosci obserwowania kierownika w dziataniu. Nastepuje wtedy stopniowe
wdrazanie sie do pracy na stanowisku kierowniczym poprzez wykonywanie
powierzonych zadan, w szczegolnoSci niektérych czynnosci w  zastepstwie
przetozonego. NajczeSciej zakres tego, czego asystent sie nauczy, zalezy zaréwno od
niego samego, ale takze od szefa. Zwiaszcza jego kompetencji oraz gotowosci
powierzenia asystentowi szerokiego i trudnego zakresu dziatania. Metoda ta pozwala
na nabycie szeregu umiejetnosci oraz wszechstronnego poznania danej komorki lub
cafte] organizacji. Zasadnicze niebezpieczenstwo zwigzane z asystenturg polega na
mozliwosci uczenia sie na ztych przyktadach oraz przejecia ztych nawykow, ktorych
osoby na stanowiskach kierowniczych moga nie by¢ Swiadome lub ich nie dostrzegac.

Coaching
Coaching jest metodg szkolenia wewnetrznego prowadzonego w uktadzie - jeden
szkolony pracownik - jeden szkolacy (ang. coach - trener). Szkolonym moze byc¢
osoba z dowolnego szczebla organizacji: szeregowy pracownik, kierownik, ale i
naczelny szef firmy. W kazdym z tych przypadkoéw indywidualnie dobiera sie trenera.
Praktyka zarzadzania wskazuje, ze moze to by¢ osoba z danej organizacji {coaching
wewnetrzny), albo osoba z zewnatrz - profesjonalny doradca {coaching zewnetrzny).
W wypadku szkolenia szeféw naczelnych trenerem jest zawsze wykwalifikowany
doradca. Coaching ma wiele wspolnego z profesjonalnym treningiem sportowym.
Zastosowanie tej metody ma pozwoli¢ na osiggniecie SciSle okreslonych rezultatéw.
Trescig doskonalenia jest zazwyczaj udoskonalenie umiejetno$ci pracownika i
uzyskanie poprawy jego wynikbw w danym obszarze dziatalnosci. Proces
doskonalenia metodg coachingu obejmuje nastepujgce fazy:
trener obserwuje pracownika w dziataniu, ocenia jego wyniki i
uswiadamia stabe punkty;
w czasie wspolnej rozmowy trener ustala z pracownikiem
program doskonalenia cech, umiejetnosci, sprawnosci;
realizowanie planu doskonalenia pracownika za pomoca
rozmaitych technik, trener obserwuje c¢wiczenia pracownika i udziela
wskazowek i rad, co nalezy poprawic¢, co zmienic;
ocena koncowa z punktu widzenia celéw planu, po nabyciu przez
pracownika okreslonego poziomu wiedzy lub umiejetnosci.
Cykl coachingu trwa do momentu uzyskania przez pracownika okreslonego
poziomu umiejetnosci, po czym nastepuje analiza wynikOw i proces sie powtarza.

23



swojemu zastepcy, lub innemu pracownikowi, cze$¢ swych uprawnien. Dotyczy to
jednak tej ich czeSci, ktora nie jest zastrzezona przez zwierzchnika. W ten sposéb
nawet w czasie obecnosci szefa istnieje mozliwos$¢ doskonalenia innych.

Stworzenie mozliwosci  zastepowania kierownika poprzez delegowanie
uprawnien moze przynies¢ dla organizacji, danego kierownika oraz podwiadnego
szereg korzysci. Zaliczy¢ do nich mozna miedzy innymi”:

odcigzenie kierownika od niezbyt istotnych, ale pracochtonnych

zajec;

przyspieszenie podejmowania decyzji;

wyzwolenie inicjatywy podwiadnych;

mozliwos$¢ petniejszego wykorzystania potencjatu tkwigcego w
ludziach;

przygotowanie zastepcy lub innego pracownika do przysziego
awansu;

wptyw na rozwoj i doskonalenie pracownikdw.

Jak kazda metoda, takze ta posiada obszary potencjalnych zagrozen. Ryzyko
zwigzane z delegowaniem uprawnien dotyczy przede wszystkim mozliwosci
popetnienia btedéw oraz zwigzanych z tym konsekwencji, utraty kontroli nad
pewnymi sprawami oraz uti*aty wykwalifikowanego pracownika w przypadku jego
odejscia z firmy.

PamietaC takze nalezy, aby zastepowanie kierownika nie polegato na rzucaniu
danego pracownika na ,,gteboka wode”. Nie jest takze wskazane by obdarzy¢ go
catkowitym zaufaniem oraz pozostawiC petng swobode. Nalezy wypracowac zasady
monitorowania oraz nadzoru nad poszczegllnymi poczynaniami zastepujacej osoby.
W kazdym, bowiem przypadku odpowiedzialno$¢ za biedy zastepcy ponosi szef
delegujacy wiadze. Kierownik powinien obserwowaé poczynania zastepcy, ocenia¢ go
I udziela¢ pomocy. Btedem jest takze state i nadmierne ingerowanie kierownika w
kompetencje przekazane zastepcy. Jego ubezwiasnowolnienie prowadzi, bowiem do

iluzji sprawowania wiadzy w delegowanym zakresie i wypacza idee tej metody
szkolenia.

Asystentura

Szczegolnie efektywnym sposobem zdobywania wiedzy o danym zakresie i
sposobie realizacji zadan, przy jednoczesnym nabywania szeregu umiejetnosci jest
asystentura. Mozna ja traktowaC jako ftinkcje pomocniczg w realizacji zadan
poszczegblnych zadan funkcyjnych, z drugiej strony mozna uzna¢ jako metode
szkoleniowg. Dla wielu zawoddw petnienie funkcji asystenta jest wrecz poczatkowym
etapem Kkariery zawodowej. Praktyka zarzadzania wskazuje, ze znaczny procent
asystentow szefow po krotkim okresie pracy uzyskuje stanowisko kierownicze.

W zaleznosci od roli oraz specyfiki kierownika, ktorego pracownik moze byc¢
asystentem, do jego gtownych zadan moze nalezec :

obstuga zebran (narad, posiedzen, konferencji), w tym:
przygotowanie organizacyjne, przygotowanie materiatow, protokotowanie;

J. D. Antoszkiewicz, Z. Pawlak, Techniki menedzerskie, Poltext, Warszawa 2001, s. 71-84.

Pawlak Z., Personalnafunkcja s. 199,
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cel takiej dziatalnosci;

kto moze by¢ mentorem, kto powinien by¢ podopiecznym:;

w jaki sposob oraz w jakim zakresie powinna przebiegac
wspoétpraca mentora i podopiecznego;

sposob oceny dziatalnosci mentora;

pakiet nagrod przyznawanych mentorom za prace;

zakres i sposéb szkolenia i doskonalenia kandydatow na
mentorow.

Opieka sprawowana przez mentora jest zadaniem dtugotrwatym, realizowanym
ciggle nawet na przestrzeni kilku lat. Ksztattowanie rozwoju zawodowego pracownika
jest realizowane, az do osiggniecia przez podwiadnego takiego poziomu, na ktorym
mentor jest juz nieprzydatny. Relacje pomiedzy mentorem, a jego podopiecznym
ksztattowane sa przez ich codzienne kontakty oraz wspdlne uzgodnienia. Zakres
wzajemnej wspoOtpracy moze obejmowac:

utozenie z podopiecznym planu jego rozwoju oraz kariery;

przekazywanie wiedzy zawodowej;

dzielenie sie doSwiadczeniami;

¢wiczenie z podopiecznym pewnych umiejetnosci;

informowanie o organizacji, specyfice komorki organizacyjnej
oraz danym stanowisku pracy;

ocenianie i udzielanie wskazdwek, jak radzi¢ sobie z problemami
(ale nie rozwigzywanie problemow za pracownika);

pomoc merytoryczna przy realizowaniu zadan (opracowywaniu
projektow).

Dla efektywnego funkcjonowania organizacji wewnetrzne wspieranie rozwoju
mtodych oraz niedo$wiadczonych pracownikdéw przynosi wiele korzysci. Dzieki
mentoringowi w firmie pozostaje wiedza praktyczna i umiejetnosci, ktdre mogtyby
przepas¢ wraz z odejSciem wybitnych fachowcoéw, a zostaje ona zainwestowana w
rozw@j talentéw oraz umiejetnosci pracownikow.

Praktyka zarzadzania dowodzi, ze rola mentora jest w wielu przypadkach
zrodiem satysfakcji oraz cenng okazjg do przekazania wiedzy i doswiadczenia..
Dotyczy to zwiaszcza sytuacji, gdy podopieczny odnosi sukces oraz zaczyna
doréwnywac, a nawet przerasta¢c mistrza. Dla pracownikow objetych mentoringiem
jest to szansa na szybszy, ukierunkowany, systematyczny oraz metodyczny rozwoj.

Pomimo wielu korzysci mentoring stwarza takze pewne niebezpieczenstwa.
Moga nimi by¢ miedzy innymi:

niebezpieczenstwo  powstawania  nieformalnych  ukfadow
protekcyjnych;

ryzyko upowszechniania sie w firmie ztych wzorcéw dziatania,
powielania btedow;

niebezpieczenstwo zaszkodzenia Kkarierze podopiecznego przez
zle dobranego opiekuna i odwrotnie - niebezpieczenstwo zaszkodzenia pozycji
mentora przez nieodpowiednie i nieodpowiedzialne dziatania protegowanego.
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Kolejny cykl moze by¢ ukierunkowany na dalsze doskonalenie danej cechy
(sprawnosci czy umiejetnosci) badz na doskonalenie innych cech. Coaching moze by¢
procesem wielokrotnie powtarzanym. Wspoétpraca pomiedzy trenerem, a
pracownikiem moze przybiera¢ r6zne formy. NajczesSciej stosowane sg dwa modele
postepowania:
instruktazowy, nazywany tez ,prowadzeniem za reke", ktory
stosowany jest wobec mato doSwiadczonych pracownikow i polega na tym, ze
trener doktadnie wyjasnia lub pokazuje pracownikowi, co ijak ma robic;
tzw. ,,wolnej reki”, w ktdrym rola trenera ogranicza si¢ jedynie do
zadawania pracownikowi pytan, prowadzenia obserwacji, oceniania wynikow,
udzielania informacji zwrotnych; praktykowany na ogét z osobami bardziej
doswiadczonymi.

Coaching stawia duze wymagania przed trenerem. Musi on posiadac
umiejetnosci dydaktyczne i by¢ otwartym na wspoétprace z podopiecznym. Wazny jest
takze jego autorytet podbudowany wiedzg, umiejetnosciami, osiggnieciami osobistymi
I zaangazowaniem. Przy odpowiednio wysokim poziomie umiejetnosci trenera oraz
posiadaniu przez niego wiedzy w zakresie dynamiki zespotu mozliwe jest
zastosowanie coachingu w odniesieniu do grupy pracownikéw lub danej komorki
organizacyjnej. Zatozenia i zasady tej formy doskonalenia sg takie same jak coachingu
indywidualnego. Zastosowanie tej formy w zespotach jest jednak zdecydowanie
trudniejsze. Wymaga, bowiem od trenera pracy zaréwno z zespotem, jak i z kazdym
pracownikiem z osobna.

Mentoring

Jest to metoda diugotrwatego ksztattowania umiejetnosci zawodowych i rozwoju
kariery poprzez stalg wspdtprace niedoSwiadczonego pracownika z o0sobg
dosSwiadczong - mentorem. Powinna nim byC¢ osoba posiadajagca rzeczywiste
osiggniecia zawodowe, cieszgca sie szacunkiem w Srodowisku, moggca bycC
autorytetem dla nowych pracownikow. Powinna takze posiada¢ zdolnosci
wychowawcze, motywacje do przekazywania wiedzy 1 doswiadczenia, a takze
poswiecenia swego czasu innym. Nie powinien to by¢ bezposredni przetozony, gdyz
pozostali pracownicy moga potraktowac wspotprace przetozonego z jednym z nich
jako protekcje. Moze to takze powodowac niezadowolenie i wywotywac konflikty.
Istnieje poglad, ze mentor powinien zajmowac stanowisko, co najmniej o dwa
szczeble wyzsze niz podopieczny

Mentoring moze by¢ wewnetrzny, gdy opiekun jest pracownikiem danej firmy,
lub zewnetrzny, gdy pochodzi on spoza firmy. Moze mieC tez charakter formalny,
kiedy mentor jest powotany przez organizacje w celu sprawowania opieki nad
pracownikiem, lub nieformalny. Opiekunem staje sie wtedy jeden z pracownikdow,
ktéry samorzutnie wybiera sobie jednego lub kilku podopiecznych i przekazuje im
swojg wiedze i umiejetnosci. Mentoring formalny jest stosunkowo nowg metoda
doskonalenia i rozwoju kadr.

Niektore organizacje tworzg na wiasny uzytek system mentoringu, ktéry okresla
miedzy innymi:

Praktyka kierowania, pod red. D.M Stewart, PWE, Warszawa 1994, s. 283.
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miejsce do zabierania gtosu itp. Inng formag seminarium jest dyskusje panelowa. W jej
ramach tzw. moderator wprowadza stuchaczy w problem, nastepnie kilkuosobowa
grupa specjalistdw (lub przedstawicieli audytorium), tzw. panelistdw, przedstawia
indywidualne stanowiska w danej sprawie. Prowadzona jest pOzniej miedzy nimi
dyskusja, do ktérej w miare uptywu czasu wigczajg sie obserwujacy ja cztonkowie
audytorium. Konczajg podsumowania panelistow i moderatora.

Z uwagi na znaczng liczbe oséb seminarium moze takze przybra¢ forme dyskusji
grupowej. W jego trakcie duza grupa osOb zostaje podzielona na mniejsze zespoty, a
nastepnie w oddzielnych pomieszczeniach uczestnicy prowadza dyskusje na dany
temat. Po zakonczeniu tej czeSci wszyscy uczestnicy wracajg do wspdlnej sali, gdzie
liderzy poszczegolnych grup prezentujg stanowisko zespotow i prowadzona jest dalsza
dyskusjajuz na szerszym forum.

Seminarium oraz prowadzona w jego trakcie dyskusja wymagajg wprowadzenia,
czyli przedstawienia zagadnienia lub problemu. Mozna takze dostarczy¢ uczestnikom
szkolenia materialu pisemnego przed spotkaniem. Ze wzgledu na element
Improwizacji, gdyz nigdy nie wiadomo, jak potoczy sie dyskusja, konieczne jest nie
tylko precyzyjne sformutowanie tematu dyskusji, ale rowniez czasu trwania i celu, do
jaki nalezy osiggnaC. Szczegdlnie istotna jest w tym przypadku organizacyjna rola
prowadzacego, ktéry zacheca do zabierania gtosu, udziela gtosu, pilnuje czasu oraz
Kierunku dyskusji oraz dokonuje podsumowania. Dyskusja jest szczeg6lnie efektywna
wtedy, gdy uczestnicy szkolenia reprezentujg zréznicowany poziom wiedzy na dany
temat.

Metoda sytuacyjna

Jest to najprostsza metoda aktywizujgca. Umozliwia opanowanie umiejetnosci
rozwigzy”vania probleméw i decydowania, w tym analizy sytuacji, identyfikacji i
formutowania problemu, generowania pomystOw jego rozwigzania, oceniania i
dokonywania wyborow. Metoda ta nie musi zaklada¢ zdobywania przez stuchaczy
nowej wiedzy, ale moze by¢ nastawiona na wykorzystanie wiedzy posiadanej,
ksztattowanie umiejetnosci podchodzenia do problemow. Jako metoda ¢wiczenia
umiejetnosci analizy i syntezy oraz umiejetnosci decyzyjnych, jest jedng z gtéwnych
metod szkolenia kadr kierowniczych.

Szkolenie przebiega w trybie problemowym (poszukujacym), a zajecia moga by¢
prowadzone w jednym lub kilku zespotach. Na poczatku spotkania prowadzacy
przedstawia stuchaczom obszerny opis jakiej$ sytuacji, najczesciej w formie pisemnej.
Opis moze obejmowac od kilku do kilkudziesieciu stron i zawiera zwykle kompletny
zbior informacji. Uczestnicy zaje¢ w pierwszym etapie analizujg sytuacje, po to, aby
zidentyfikowaC i sformutowaC problem. Nastepnie poszukujg sposobow jego
rozwiazania, dokonujg ich oceny i wyboru najlepszego. W ten sposob droga catego
toku zaje¢ prowadzi od analizy do syntezy. Podsumowanie powinno zwréci¢ uwage na
jakosc i efektywnos$¢ prac prowadzonych w poszczegolnych etapach, jak rowniez na
jakosC ostatecznego zaakceptowanego rozwigzania.

Sytuacja, ktora jest przedmiotem pracy, moze byC rzeczywista lub fikcyjna.
Walorem sytuacji rzeczywistych jest ich silniejszy zwigzek z zyciem, mankamentem -
trudnos¢ w zebraniu wszystkich informacji oraz opracowaniu dobrego opisu. W
wypadku sytuacji fikcyjnych zaletg jest duza szansa opracowania opisu dobrego od
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Wybrane metody szkolenia poza miejscem pracy

Wyktad

Wykiad jest jedng z najbardziej popularnych podajacych metod nauczania,
stosowang gtownie w ksztatceniu akademickim, ale czesto takze wykorzystywang w
ramach zawodowego szkolenia specjalistycznego. Polega na ustnym przekaz®vaniu
przez wyktadowce odpowiednio przygotowanych, usystematyzowanych wiadomosci,
ktore stuchacze odbierajg, notuja i zapamietuja. Istnieje kilka rodzajéw wyktadu’:

1) ze wzgledu na rodzaj przekazywanych tresci:

- wykiad kursowy - systematyczny kurs z danego przedmiotu,

- wyktad monograficzny - szeroka prezentacja jakiego$’ zagadnienia,

2) ze wzgledu na sposéb prowadzenia:

- wyktad konwencjonalny - podawanie stuchaczom treSci do
zapamietania,

- wykfad problemowy - przedstawienie jakiego$ zagadnienia,
sposobOw jego rozwigzania oraz wynikow, do ktorych doprowadzito
rozwigzanie,

- wyktad konwersatoryjny - przeplatanie tresci z dyskusja.

Rola wyktadowcy jest czynna. Przekaz wiadomosci prowadzony jest za pomocg
zywego stowa wspartego najczesciej wizualnym, multimedialnym przekazem. Rola
stuchaczy jest na ogot (poza wyktadem konwersatoryjnym) bierna. Warunkiem
skutecznosci tej metody jest umiejetnos¢ skupienia uwagi stuchaczy na treSciach
wyktadu. Osigga sie to przez wzbudzenie ich zainteresowania. Istotng pomocg w
odbiorze przekazywanych przez wykladowce tresci sg przyklady oraz Srodki
techniczne, jak: tablice, rzutniki slajdow, eksponaty, plansze. Koniecznosc
sporzadzania notatek, zwilaszcza notowania skomplikowanych  prezentaciji,
dekoncentruje uwage stuchaczy i wplywa destruktywnie na zrozumienie tresci

wyktadu, dlatego pozyteczne jest przekazywanie stuchaczom kopii materiatow
prezentacyjnych.

Seminarium

Dyskusja w trakcie seminarium jest w rownym stopniu metodg komunikowania
pomiedzy ludzmi, oraz aktywizujacg szkolenie i doskonalenie. Polega na wymianie
pogladow i opinii na dane zagadnienia. Efektem seminarium jest zazwyczaj:

-wzbogacenie oraz opanowanie materiatu przedstawianego w trakcie wyktadu;

- zblizenie stanowisk ludzi;

- ksztahowanie umiejetnosci w postugiwaniu sie stowem;

- umiejetno$¢ prowadzenia analiz, ocen oraz formutowania pytan i problemoéw;

-umiejetnos¢ udzielania odpowiedzi na pytania oraz prezentowania stanowiska
w jakiej$ sprawie, argumentowania itp.

Sposrod réznych rodzajow seminarium wskaza¢ mozna na dyskusje okragtego
stotlu. Jest to swobodna, niesformalizowana i bezposrednia wymiang pogladow
pomiedzy niewielkg grupg osob. Kolejng jest dyskusja plenarna - prowadzona w
wiekszej grupie. Ma oma charakter sformalizowany, gdzie przewodniczacy udziela
dyskutantom gtosu, zabierajacy gtos zgtaszajg sie, a nieraz zapisujg na specjalnej
lisScie, przestrzegany jest limit czasowy wypowiedzi, w sali moze by¢ wyznaczone

w. Okon, Wprowadzenie do dydaktyki og6lnej, Warszawa 1984, s. 354.
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symulacja techniczna - odbywajgca sie za pomoca urzadzen i
Srodkow technicznych imitujacych procesy, warunki i otoczenie materialnego
Srodowiska pracy, np. w szkoleniu pilotow symulatoréw lotu samolotem;

symulacja komputerowa - rodzaj symulacji technicznej, opartej na
wykorzystaniu  modeli  matematycznych, komputeréw i programow
nasladujacych procesy rzeczywiste (produkcyjne, finansowe, handlowe itp.);

symulacja spoteczna - polegajgca na tworzeniu pewnych sytuacji
wystepujacych w procesach komunikowania spotecznego, np. spotkanie
pracownika z klientem, negocjacje handlowe.

Metoda symulacyjna zaklada stworzenie odpowiedniego opisu wirtualnej
rzeczywistosci tak, aby maksymalnie przyblizy¢ szkolonych do warunkow
rzeczywistych lub mogacych wystapi¢ w przysztosci. Zajecia szkoleniowe polegajg na
¢wiczeniu sie w wykonywaniu okreSlonych czynnosci, wdrazaniu w realizacje
zakfadanych procedur, opanowywaniu konkretnych schematow dziatania. Szkolony
nabywa wprawe poprzez wielokrotne powtarzanie zadan, ktére imitujg rzeczywiste
s)rtuacje pracy.

Giy symulacyjne

Sg specyficznym rodzajem metod symulacyjnych. Zasady gry sg w jakim$ sensie
odwzorowaniem prawidet funkcjonowania rzeczywistosci. Uczestnicy szkolenia,
poznajac zasady gry, nabywajg wiedze o tych prawidtowosciach. Prowadzac gre jej
uczestnicy majg mozliwos¢ sprawdzenia nabytej wiedzy i umiejetnosci. Gdy w grze
bierze udziat kilku pracownikdw wystepuje takze element rywalizacji, ktory
mobilizuje ich do dziatania, sprzyja szybszemu i sprawniejszemu przyswajaniu
przekazywanych tresci i nabycia nowych umiejetnosci.

StaZy praktyki

Poznanie specyfiki realizacji zadan w innych komodrkach organizacji moze
skutkowacC oddelegowaniem pracownika na staz lub praktyke. Sgto dosC¢ powszechne
metody doskonalenia pracownikdéw. Moga byC realizowane w macierzystej firmie lub
W innej organizacji. Stazyscie powierza sie realizowanie zadan typowych dla danego
stanowiska pracy, jednak najczeSciej pod nadzorem opiekuna. Celem stazu jest
wzbogacenie umiejetnosci pracownika, poznanie innych elementéw organizacji,
zapoznanie z nowymi technologiami lub procedurami oraz rozwdj osobisty
szkolonego. Po zakonczeniu stazy formutowana jest jego ocena oraz fonnutowane
whnioski co do dalszej kariery pracownika.

Pokaz, inscenizacja

Inscenizacje oraz pokaz mozna zaliczy¢ do metod pokrewnych symulacji oraz
treningom. Polegajg one na odtworzeniu jakiej$ zadanej sytuacji. Mozna to realizowac
indywidualnie lub zespotowo. Poszczegolni pracownicy wcielajg sie w powierzone im
role oraz odgrywajg je tak jak potrafiag lub zgodnie z przyjetym wczesniej
scenariuszem. Oczywiscie wymagaja one szczegélnie starannego zaplanowania i
przygotowana. Celem tych metod nie jest opanowanie fragmentu jakiej$ czynnosci.
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strony dydaktycznej, wadg - sztuczno$¢ sytuacji, oderwanie jej od zycia. Dlatego
najlepsze opisy sytuacji bazujg w czesci na faktach, a w czesci na fikcji. Dobrze
opracowany opis jest realistyczny, nie zawiera zadnych elementéw oceny, a jedynie
samg faktografie, stanowi wyczerpujacg prezentacje sytuacji i nie stawia problemu
wprost. Chodzi o to, aby to sami stuchacze postawili problem. Dobre opisy sytuacyjne
ukazujg szereg probleméw powigzanych ze sobg zaleznoSciami przyczynowo-
skutkowymi, ktérych zrozumienie wymaga dodatkowej pracy uczestnikéw. Ponadto,
poza gtdwng czescig ukazujgcg pewng chronologie wydarzen, zawierajg tez rozmaite
dodatki i zatgczniki wzbogacajace i uszczegotowiajgce niektore elementy sytuacji.

Metoda przypadkow

Podobna do sytuacyjnej i czesto z nig mylona jest metoda przypadkow. Metoda
przypadkow, podobnie jak sytuacyjna, operuje tokiem poszukujacym. Moze by¢
stosowana w pracy zespotowej i stuzy ksztaltowaniu umiejetnoSci w zakresie
identyfikacji probleméw, ich rozwigzywania oraz podejmowania decyzji. Jest to takze
metoda doskonalenia kadr kierowniczych.

Przedstawiane w trakcie szkolenia przypadki moga by¢ rzeczywiste lub fikcyjne.
Réznice dotyczag przede wszystkim opisu, na ktorym pracujg szkoleni. W metodzie
przypadkdw opis nie jest juz tak szczegdtowy i ma charakter zwieztego tekstu. Jest to
opis zdarzenia (przypadku), a nie catego splotu skomplikowanych okolicznosci
(sytuacja). Problem jest w nim wyraznie zarysowany, cho¢ nie jest okreSlony wprost,
zazwyczaj stuchacze muszg go zidentyfikowacC. Powinien on mieC wiele rozwigzan.
Procz tego omawiane metody roznig sie, co do etapu zbierania dodatkowych
informacji, nie wystepuje on w metodzie sytuacyjnej. Opis jest tak sformutowany, ze
zawiera luki informacyjne, niepozwalajgce na petne zrozumienie przestanek i
motywdw dziatania przedstawionych w nim o0s6b oraz okoliczno$ci i uwarunkowan
zaistniatych zdarzen. Pierwszy etap pracy nad przypadkiem polega na zbieraniu
dodatkowych informacji. Uczestnicy szkolenia dostajg czas na formutowanie pytan do
prowadzacego, ktory odpowiadajgc, wzbogaca ich wiedze o przypadku. Po etapie
pytan uczestnicy uzupetniajg swoje opisy, mogg sformutowaé problem i podjaé sie
jego rozwigzania. Dalszy przebieg metody przypadkdw jest podobny jak w
sytuacyjnej. W podsumowaniu zajeC¢ konieczne jest przeanalizowanie i ocenienie
przebiegu fazy zbierania informacji.

Metoda symulacyjna

Symulacja jest procesem nasladowania rzeczywistosci w trakcie szkolenia. W jej
trakcie pracownik wykonuje czynnosci podobne jak w pracy zawodowej. Najczesciej
nie odbywa sie to na jego stanowisku pracy, lecz w warunkach maksymalnie
zblizonych do rzeczywistych. Symulacje w szkoleniach prowadzi sie w celu
zapewnienia bezpieczenstwa szkolonych, a takze - unikniecia kosztow, jakie
pociagatoby za sobg Cwiczenie w warunkach rzeczywistych. Biad popetniony przez
szkolgcego sie cztowieka nie pocigga za sobg rzeczywistych negatywnych skutkow,
jego dziatania mozna wielokrotnie powtarza¢, analizowac¢ oraz doskonalic.

W szkoleniu pracownikéw stosowane sg trzy zasadnicze rodzaje symulacji. Sg

to":

Z. Pawlak, Personalnafunkcja s. 205.
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podniesienie poziomu integracji pracowniczej;
doskonalenie komunikacji wewnatrz zespotu;
uczenie radzenia sobie w trudnych sytuacjach;
oswajanie sie z niebezpieczenstwem i ryzykiem;
uczenie sie przetamywania oporow wewnetrznych i strachu;
sprawdzenie wiasnej kondycji fizycznej.
Zajecia ukierunkowane sg na budowanie zespotu i majg zaplanowany scenariusz.
Na ich zakonczenie dokonuje sie stosownych analiz i omowien. Zak#tada sie, ze brac w
nich powinien udziat caty personel poszczegolnych komorek organizacyjnych.
Za bezpieczenstwo szkolonych odpowiada trener, ktory dobiera ekwipunek,
udziela stosownych wskazowek oraz asekuruje ¢wiczacych.

Treningi interpersonalny

Jest to grupowa metoda nastawiona na doskonalenie takich umiejetnosci
interpersonalnych, jak:

otwarcie wobec innych;

wyrazanie swoich uczu¢ w kontaktach z innymi;
odczytywanie emocji innych;

formutowanie i przekazywanie komunikatow.

W zajeciach powinna bra¢ niewielka grupa osob pod kierownictwem trenera.
Dazenie do naturalnego wyksztatcenia sie grupy spotecznej powoduje, iz powinien on
jak najmniej ingerow”™aC w to, co dzieje sie podczas szkolenia. Najczesciej zajecia nie
majg przygotowanego scenariusza, a ich przebieg jest spontaniczny. Trener moze
zacheca¢ szkolonych do dziatania oraz wyrazania swoich uczu¢. Podczas szkolenia
uczestnicy przyja¢ powinni rozne role zespotowe. Ich omdwienie nastepuje po
zakonczeniu zajec.

Trening interpersonalny powinien dostarczy¢ szkolony wielu informacji o nich
samych oraz o ich relacjach z innymi. Swobodne wyrazanie opinii pozwala takze na
poznanie opinii formutowanych o innych uczestnikach oraz wskazuje na problemy
oraz bariery w komunikowaniu oraz funkcjonowaniu powstatego zespotu.

E-leming

Jest to jedna z najmiodszych metod doskonalenia pracownikéw w organizacji. Jej
istota wyraza sie w szkoleniu na odlegtos¢ za pomocg systemow informatycznych w
sieci potaczen internetowych. Istota tej metody wyraza sie w powszechnym dostepie
do przekazywanej wiedzy niezaleznie od miejsca pobytu szkolonych. Jak na razie
wiekszos¢ Online odbywa sie za pomoca tekstéw oraz grafik.

Pomimo niewatpliwych zalet metoda ta jest jeszcze stosunkowo droga. Jej
optacalnos¢ wzrasta wprost proporcjonalnie do liczby szkolonych. Po przekroczeniu
liczby 10 tyS. uczniow staje sie tansza od metod tradycyjnych\ Jest jednak bardzo
wygodna oraz pozwala na dostosowanie tempa nauki do potrzeb i mozliwosci
indywidualnych. Docelowa grupga organizacji stosujacg te metode sg duze korporacje
posiadajgce przedstawicielstwa na catym Swiecie, rzady oraz osrodki akademickie.

Analiza praktyki szkoleniowej wskazuje, iz cel jaki chce osiggng¢é osoba
planujgca i organizujgca doskonalenie personelu organizacji determinuje wybor

" H. Salik, Nauka w sieci, Gazeta Wyborcza 22 lipca 2003.
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symulacja techniczna - odbywajgca sie za pomoca urzadzen i
Srodkow technicznych imitujacych procesy, warunki i otoczenie materialnego
srodowiska pracy, np. w szkoleniu pilotow symulatoréw lotu samolotem;

symulacja komputerowa - rodzaj symulacji technicznej, opartej na
wykorzystaniu  modeli matematycznych, komputerow i programow
nasladujacych procesy rzeczywiste (produkcyjne, finansowe, handlowe itp.);

symulacja spoteczna - polegajagca na tworzeniu pewnych sytuacji
wystepujacych w procesach komunikowania spotecznego, np. spotkanie
pracownika z klientem, negocjacje handlowe.

Metoda symulacyjna zaktada stworzenie odpowiedniego opisu wirtualnej
rzeczywistosci tak, aby maksymalnie przyblizy¢ szkolonych do warunkdéw
rzeczywistych lub mogacych wystapi¢ w przysztosci. Zajecia szkoleniowe polegajg na
¢wiczeniu sie w wykonywaniu okresSlonych czynnosci, wdrazaniu w realizacje
zaktadanych procedur, opanowywaniu konkretnych schematow dziatania. Szkolony

nabywa wprawe poprzez wielokrotne powtarzanie zadan, ktore imitujg rzeczywiste
sytuacje pracy.

Gry symulacyjne

Sg specyficznym rodzajem metod symulacyjnych. Zasady gry sg w jakim$ sensie
odwzorowaniem prawidet funkcjonowania rzeczywistosci. Uczestnicy szkolenia,
poznajac zasady gry, nabywajg wiedze o tych prawidtowosciach. Prowadzac gre jej
uczestnicy majg mozliwos¢ sprawdzenia nabytej wiedzy i umiejetnosci. Gdy w grze
bierze udziat kilku pracownikow wystepuje takze element rywalizacji, ktory
mobilizuje ich do dziatania, sprzyja szybszemu i sprawniejszemu przyswajaniu
przekazywanych tresci i nabycia nowych umiejetnosci.

Stazy praktyki

Poznanie specyfiki realizacji zadan w innych komdrkach organizacji moze
skutkowa¢ oddelegowaniem pracownika na staz lub praktyke. Sgto dos¢ powszechne
metody doskonalenia pracownikow. Moga byC realizowane w macierzystej firmie lub
W innej organizacji. Stazyscie powierza sie realizowanie zadan typowych dla danego
stanowiska pracy, jednak najczeSciej pod nadzorem opiekuna. Celem stazu jest
wzbogacenie umiejetnosci pracownika, poznanie innych elementow organizacji,
zapoznanie z nowymi technologiami lub procedurami oraz rozw0j osobisty
szkolonego. Po zakonczeniu stazy formulowana jest jego ocena oraz formutowane
whnioski co do dalszej kariery pracownika.

Pokaz, inscenizacja

Inscenizacje oraz pokaz mozna zaliczy¢ do metod pokrewnych symulacji oraz
treningom. Polegajg one na odtworzeniu jakiej$ zadanej sytuacji. Mozna to realizowac
indywidualnie lub zespotowo. Poszczegolni pracownicy wcielajg sie w powierzone im
role oraz odgrywajg je tak jak potrafig lub zgodnie z przyjetym wczesniej
scenariuszem. Oczywiscie wymagaja one szczegOlnie starannego zaplanowania i
przygotowana. Celem tych metod nie jest opanowanie fragmentu jakiej$ czynnosci.
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Mjr Roy WOJCIK
Armia Standéw Zjednoczonych

SYSTEM CWICZEN | SZKOLENIA W WOJSKU STANOW
ZJEDNOCZONYCH

’Naucz sie walczy¢ zdecydowanie.”
(Train for decisive warfighting)
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Standardowy przebieg kariery wojskowej od stopnia porucznika do putkownika.
Aby zostaC podporucznikiem nalezy ukonczyc:

A) Studia cywilne (75% wszystkich oficeréw w obecnej armii)

B) Studia wojskowe (20% wszystkich oficerow w obecnej armii)

C) Kursy szkoleniowe na oficera dla podoficerow ktérzy zdecydowali sie zostac
oficerami (5% wszystkich oficeréw w obecnej armii)
D) Awansujac oficer ten przechodzi nastepne szczeble kariery wojskowej na

stanowiskach kompanii, batalionu, brygady, dywizji i korpusu.
ZakreSlitem na czerwono obszar gdzie gtownie stuzg oficerowie na stanowiskach

sztabowych.

Zakre$litem na niebiesko szkoty

A)podporucznicy rozpoczynajg kurs podstawowy na poczatku swej stuzby.

b) Kapitanowie miedzy trzecim a pigtym rokiem stuzby rozpoczynajg
zaawansowany kurs i CAS3 czyli szeSciotygodniowy trening sztabowy.



odpowiedniej metody szkolenia. Zazwyczaj nie stosuje sie tylko jednej z nich.
Ztozonos$¢ wspotczesnych organizacji powoduje bowiem, iz tresci szkolen wymagaja
takze ztozonych zabiegow dydaktycznych. Wszystkie one powinny wynika¢ z
przyjetej strategii doskonalenia personelu, a ta z kolei byé elementem strategii
personalnej organizacji. UsSwiadomienie sobie roli i znaczenia doskonalenia w
funkcjonowaniu organizacji powinno pozwoli¢ na osigganie zaktadanych celi. Jest to
szczegblnie wazne obecnie, gdy wiedza staje sie czynnikiem przewagi
konkurencyjnej. Mozna jg uzyskaC poprzez szybsze przyswajanie najnowszej wiedzy,
wprowadzanie nowinek do organizacji, a w konsekwencji d>Tiamicznego jej rozwoju.
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STX Trening sytuacyjny (STX) - jest epizodycznym cwiczeniem o zblizonych
celach do poprzednich. Przeznaczony jest do przeszkolenia éwiczacych w zakresie
jednego ztozonego lub grupy zagadnien. W ¢wiczeniach STX uczy sie standardowych,
zalecanych sposobow wykonywania okreslonego zadania. W szkoleniu, ktore
poprzedza udziat w ¢wiczeniach STX w skiadzie sit gtdwny nacisk na praktyczne
dziatanie wojsk.

Cwiczenia dowodcze w terenie (CFX) - sg forma szkolenia dowodcow i sztabdw
przy peilnym wykorzystaniu systemow dowodzenia, tacznosci i zabezpieczenia
logistycznego. Cwiczenia tego rodzaju lokuja, sie pomiedzy ¢éwiczeniami typu CPX a
FTX. Cwiczenia CFX pozwalaja doskonali¢ umiejetnosci szczeg6lnie w takich
dziedzinach jak: rozpoznanie, wsparcie ogniowe, czastkowe zgrywanie zabezpieczenia
dziatan bojowych, dowodzenie itgcznosc.

Cwiczenia stanowisk dowodzenia - (CPX) - prowadzone sg z reguty w terenie z
rozwinieciem stanowisk dowodzenia. Mogg by¢ rowniez prowadzone w
pomieszczeniach (MSD). Tresci; ¢wiczen CPX jest tworzenie i zgrywanie zespotow
roboczych, przygotowani kalkulacji, planoéw i rozkazéw, przemieszczanie stanowisk
dowodzenia, rozwijanie i wykorzystywanie systemdéw #gcznosci, obiegu informaciji
oraz integracji i synchronizacji dziatan w ramach ,,systemu operacyjnego pola walki

LOGEX.

Cwiczenia zgrywajace systemy logistyczne - w ¢wiczeniach tych dowddcy i
wojska doskonalg  swoje umiejetnosci w zakresie: zaopatrzenia, transportu,
zabezpieczenia medycznego, organizacji uzupetnien i innych zagadnien niezbednych
do prawidlowego dziatania systemu logistycznego. Zapewnia sprawdzenie
funkcjonowania tego systemu w warunkach zblizonych do rzeczywistego pola walki i
doskonalenie podstawowych procedur dziatania w zakresie zabezpieczenia
logistycznego walczgcych wojsk.

Cwiczenia ze strzelaniem (LFX) - to rodzaj ¢wiczen, do przeprowadzenia,
ktorych wymagana jest znaczna ilos¢ Srodkow bojowych. Do prawidtowego ich
przebiegu zapewni¢ nalezy swobode manewru uczestniczacym pododdziatom oraz
mozliwosci wykorzystania organicznych i wspierajacych systemow uzbrojenia, z
uzyciem amunicji bojowej wiacznie. LFX umozliwiajg zgrywanie wszystkich
¢wiczacych pododdziatow (bojowych, wsparcia i zabezpieczenia). Duze wymagania
pod wzgledem zabezpieczenia materiatowego i nakfadowi, gtéwnym ich celem jest
zgranie pododdziatbw i systeméw dowodzenia na szczeblu kompanijnej grupy
bojowej.

Cwiczenia na mapach - (MAPEX) - sa najprostszymi c¢wiczeniami
prowadzonymi z dowddztwami (sztabami). Cwiczenia te pozwalajg dowddcy na
szkolenie swego sztabu oraz podlegtych mu dowddcow w planowaniu, koordynowaniu
I realizacji zadan taktycznych przy wykorzystaniu map, tablic, monitoréw oraz stotow
plastycznych  obrazujgcych sytuacje taktyczne. CTC  (oSrodki szkolenia
poligonowego potgczonych rodzajow wojsk).



c) Majorowie miedzy dziesigtym a dwunastym rokiem stuzby rozpoczynajg the
Command and General Staff College at FT Leavenworth albo kilku z nich moze
rozpoczaC studia w podobnej uczelni innych rodzajow wojsk, np: sit powietrznych,
marynarki. A nawet Kilku z nich moze rozpocza¢ studia zagranicg. Jednak nawet po
ukonczeniu studiow o innym profilu wojsk wracajg oni do wojsk ladowych.

Majorowie z dziesiecioletnig wystugg muszg zdecydowac na rodzaj wojsk, w
ktorych chcag stuzyé, czyli albo obecny rodzaj wojsk albo specjalno$¢, na jaka sie
zdecyduja np.: operacje kosmiczne, informatyka, albo tak jak ja oficer fgcznikowy.

W koncu podputkownicy, putkownicy miedzy dwudziestym a dwudziestym
drugim rokiem stuzby rozpoczynajg the Senior service College, albo kilku z nich moze
rozpoczg¢ studia w podobnej uczelni innych rodzajow wojsk, np.. sit
powietrznych,marynarki. A nawet kilku z nich moze rozpocza¢ studia za granica.
Jednak nawet po ukonczeniu studiow o innym profilu wojsk wracajg oni do wojsk
ladowych.

RODZAJE CWICZEN I ICH CEL
CEL CWICZEN
Celem gtownym cwiczen jest: utrzymanie zdolnosci bojowej dowddztw i

wojsk; nabywanie i doskonalenie umiejetnosci dowodzeniaprzez dowodcow i
sztaby; tworzenie w szkoleniu realistycznych warunkow prowadzenia walki
Przyjmuje sie, ze kryteria podziatu ¢wiczen na typy i rodzaje zalezg od: celu
¢wiczenia; formy jego przeprowadzenia; szczebla dowodzenia, jaki organizuje i
prowadzi ¢wiczenie; rozmachu i realizmu przyjetego w ¢wiczeniu; liczby stron i
szczebli ¢wiczacych; udziatu wojsk oraz uzycia amunicji bojowej.

Zgodnie z tym w szkoleniu w Sitach Zbrojnych Standéw Zjednoczonych
mamy wiele rodzajéw ¢éwiczen.

Joiffif Tralninip EMerose !18JTK]
Situational Training Exercise fBTK]
Commancl Fielct Exercise (CFX)
Command Post ExerciisB fCPX>
Loglsttc Exercise (LOGEX)

Uve Fife Exercise (LFX)

Map Exercise (lyPtPEX)

CTC Rotations {CTC)

JTX: Cwiczenie prowadzone przez wszystkie komponenty lgdowe, morskie i
powietrzne. Celem jest sprawdzenie gotowosci bojowej i interoperacyjnosci.
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BCTP jest to program szkoleniowy, czyli (BATTLE COMMAND TRAINING
PROGRAM) obejmujacy ¢wiczenie symulacyjne, ktore jest potgczone z gtdbwnym
osrodkiem szkolenia poligonowego.

To dowodca odpowiada za wyszkolenie swojego sztabu ipodwiadnych, w taki
sposob aby tworzyli oni zgrany zespot

| praeeSideeyayjny

Military Decsion Making Process (MDMP)

Dowaodca koncentruje szkolenie sztabu na procesie decyzyjnym. On przedstawia
rozne sytuacje sztabowi, aby wymusi¢ na nim prowadzenie procesu decyzyjnego w
petnym lub zakrojonym rozmiarze.

Dowodca zadaje pytania sztabowi, aby wytlumaczyli oni sposdb swego
postepowania i rekomendowania okreslonego wariantu dziatania.

Dowddca ocenia doktadnosc procesu decyzyjnego sztabu.

Potem dowddca ocenia trafno$¢ pracy sztabu.

WIELOSZCZEBLOWY TRENING SZTABOWY

Gtownie umiejetnosci sztabowe sg trenowane podczas wieloszczeblowych
treningdw sztabowych.

Dowodca musi zapewni¢ sity i Srodki do przeprowadzenia wieloszczeblowego
treningu.

Dowddca i jego szef sztabu nie moga oczekiwaé, ze beda realizowaé dobrze
codzienne zadania. Z tego powodu dowddca musi stworzy¢ dogodne Srodowisko dla
pracy sztabu.

Osrodki szkolenia poiigoift®™ o (polga%zonyBilrdfl™pi~iWoJskji
Jednym z niezbednych i najlepszych sposobéw w wojskach lgdowych trenowania
I szkolenia dowodcéw, sztabow i zoinierzy jest wykorzystanie systemu CTC, czyli

OSRODKOW SZKOLENIA POLIGONOWEGO. W skfad CTC wchodza;:

\,KiC-Narodowy osrodek szkolenia poligonowego,

2. JRTC- Potgczony osrodek szkolenia poligonowego
przygotowujacy jednostki do dziatann bojowych,
3. CMTC- Potaczony osrodek szkolenia poligonowego

zapewniajacy wieloptaszczyznowe manewry wojsk,
4.BCTP- osrodek szkolenia poligonowego symulacji dowodzenia wojskami.

Te osrodki zapewniajg realne warunki pola walki i bazujg na obecnej doktrynie
sit zbrojnych.

Dowodcy wykorzystujg sprzet, ktory bedg uzywaé w rzeczywistej walce( wojnie)

Przeciwnik moze swobodnie rozmieszcza¢ swoje sity, wykorzystujgc teren i
btedy sit wihasnych. Jego szanse zwyciestwa sg takie same jak ¢wiczacych wojsk
wiasnych.

Te ¢wiczenia sg monitorowane i oceniane przez profesjonalne doswiadczone
zespoty, czyli observer / contrdler team. Decyzji taktycznych podczas ¢wiczen sg
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CkOmblriENd T rairinp Ex®rc:ise (CTX)
Tac™cal EKerci”™ “WIlioul Troops PCW T)

Deployment Exsercfse <DEPEX]|
Combinedl Amns Uve Fire Exercise (CALFEX)
Fielid Training! Exera”
Fire Coofcinaifion Exercise (FCX)
and other Simyiaions

CTX wielonarodowe ¢wiczenia w celu wzmocnienia bezpieczenstwa US.
Cwiczenia te s planowane w celu trenowania i rozwijania interoperacyjnosci miedzy
panstwami sprzymierzonymi.

TEWT to Cwiczenie taktyczne bez wojsk, jest prowadzone w rzeczywistym
terenie pozwala ono dowddcy batalionu na szkolenia swojego sztabu i podlegtych mu
dowodcéw. Girownym celem jest trening podlegtych dowodcow i sztabow jak
anatizowac teren i rozmieszcza¢ pododdziaty zgodnie z oceng terenu, ijak wykonac
zadanie gtowne.

DEPEX to specjalne ¢wiczenia w przegrupowaniu, w ¢wiczeniach tych szkoli sie
pojedynczych zoinierzy, jednostki oraz wspoétdziatajgce z nimi instytucje w
procedurach wykonywania zadan, ktére sg zwigzane z przegrupowaniem wojsk.

CALFEX to kosztowne Cwiczenia potgczonych broni ze strzelaniem ostrym. W
¢wiczeniach tego typu jednostki biorgce w nich udziat przegrupowuja sie i wykonujg
manewry wykorzystujac organiczne i wspierajace $rodki walki z uzyciem amunicji
bojowej. W CALFEXSIE angazowany jest kazdy rodzaj wojsk.

FTX Cwiczenie w terenie. Jest ono prowadzone w warunkach zblizonych do
rzecz™istego pola walki. Wymagaja, zatem zaangazowania sprzetu bojowego i
uzbrojenia oraz pododdziatow wsparcia i zabezpieczenia. Sg wykorzystywane do
szkolenia dowddcow sztabdw i catych pododdziatow lub tylko wybranych elementéw
ugrupowania bojowego.

FCX to ¢wiczenie w kierowaniu ogniem. Wykorzystuje sie je w szkoleniu broni
potaczonych w celu doskonalenia koordynacji dowodzenia dziataniami pododdziatow
z systemem kierowania ogniem. W ¢wiczeniach tych do odzwierciedlenia zatozonej
sytuacji taktycznej stosuje sie figury bojowe oraz makiety sprzetu o zmniejszonych
wielkosciach i rozmieszczone na zmniejszonych odlegtosciach. Ten rodzaj Cwiczenia
najczesciej wykorzystuje sie w szkoleniach wojsk od szczebla plutonu do batalionu.

36






kontynuowane, nawet jak sg zle podejmowane, co oznacza, ze ich zakonczenie nie jest
planowane z gory. Doktryna ta ukazuje stabe i mocne strony planowania,
przygotowania i wykonania. Ukierunkowuje przysztg dziatalno$¢ dowddcow i
sztabdéw. Podsumowujac system CTC jest gtdownym sposobem szkolenia i zdobywania
doswiadczenia dowodcow i sztabow.

National Training Center

Wojska zamechanizowane ipancerne (FT Irwin, California)

Narodowy Centrum Szkolenia zapewnia szkolenia w zakresie dowodzenie
brygada i batalionem. NTC jest przeznaczony gtownie dla jednostek ciezkich. Wiele
jednostek biorgcych udziat w konflikcie w zatoce Perskiej byto tam
przygotowywanych.

(t6 dziatan bbjoi™eb
Joint Readiness Training Center(FT Polk, Louisiana)
JRTC zapewnia szkolenia w zakresie dowodzenia brygada i batalionowa grupa
taktyczng. JRTC jest wykorzystywany gtownie przez jednostki lekkie.

Combined Manuever Training Center

Pododdziaty ciezkie i lekkie (CMTC Hohenfels Germany

Zapewnia szkolenie dowddztw batalionowych grup taktycznych.  Zardéwno
ciezkich jak i lekkich pododdziatow.

The Combat Maneuver Training Center (CMTC) at Hohenfels, Germany
provides training for battalion task forces (both heavy and light).

The Combat Maneuver Training Center (CMTC) Hohenfels,
Germany is the capstone of the USAREUR training strategy for
maneuver units in Europe (USAREUR Reg 350-1, Training Iin
USAREUR, and 350-50, Combat Maneuver Training Center). CMTC
may be used for various instrumental purposes (training for High
Intensity Combat, Stability and Support Operations [SASO], Mission
Rehearsals). It exists, with ali its resources in personnel and
equipment, to provide realistic, effective, and intensive unit training
opportunities across the spectrum of Army operations.

BCTP- o$rodek szkole™ialjplig(“wego s™ulacji dowodzenia wojskami

BCTP to osrodek symulacji dziatan wojsk. Dowddcy i sztaby mogg wykorzystac
BCTP w celu przygotowaniu do dziatan na CTC, lub w celu prowadzenia ¢wiczen na
szczeblu jednostki, lub w celu przygotowania do przysztych dziatan wojennych.

BCTP zapewnia realizowanie procesu podejmowania decyzji przez sztaby oraz
dowodcdw na szczeblu brygady, dywizji, korpusu i wspierajagcych jednostek np: sit
specjalnych. Os$rodki tego typu symulacji mogg by¢ rozmieszczone na catym Swiecie.



roznych szczebli bierze on udziat w réznych formach Cwiczen. Poniewaz Cwiczenia
wigzg sie nierozerwalne z wyksztatceniem ich uczestnikow, musze tutaj przedstawic,
na przyktadzie oficera ogélnowojskowego wojsk ladowych, poziom jego regularnego
ksztatcenia:
> Pierwszym etapem szkolenia na oficera jest trzymiesieczne
,»,0Ogoblne Ksztatcenie Podstawowe” w jednostce. Przeprowadza sie je w
plutonach szkoleniowych ztozonych sie z zotnierzy stuzby zasadniczej i
kontraktowej.
> Nastepnie kandydaci na oficera kierowani sg do szkot
wojskowych okreslonych rodzajow wojsk w celu odbycia dalszych
etapdw  ksztatcenia, na poczatku ,Specjalnego  Ksztatcenia
Podstawowego” okreslonego rodzaju wojsk.
> Ksztatcenie na oficera na kursach w szkotach wojskowych
okreslonych rodzajow wojsk rozpoczyna dwunastomiesieczny ,,Kurs dla
Kandydatow na Oficera”. Kurs ten sklada sie z ,,czeSci pierwszej” (jej
celem jest: speinianie ogdlnych zadan przetozonego, dowodzenie
druzyng okreslonego rodzaju wojsk), z trzymiesiecznej ,,PraktykKi
Dowddczej” w jednostce jako dowddca druzyny, oraz z ,,czesci drugiej”,
ktorej celem jest dowodzenie plutonem okreSlonego rodzaju wojsk oraz
podstawowe ksztatcenie taktyczne.

> Po tym kursie znowu nastepuje ,,Praktyka Dowodcza” na
stanowisku zastepcy dowodcy plutonu.
> Nastepnym etapem jest ,Kurs na Oficera” w Szkole

Oficerskiej Wojsk Ladowych w Dreznie, gdzie kandydaci na oficera
zdaja egzamin oficerski. Kurs ten trwa szes¢ miesiecy. Po tym kursie
kandydat awansuje na podporucznika i musi umie¢ miedzy innymi
zastgpi¢ dowddce kompanii oraz stosowac zasady taktyczne na szczeblu
wzmocnionego batalionu w ,,walce broni potgczonych”.

> Ostatnim etapem wojskowego ksztatcenia jest trwajgca trzy
miesigce ,,Praktyka Dowodcza” w jednostce, podczas ktorej zdobyta
dotychczas wiedza teoretyczna utrwalona jest w praktyce na szczeblu
»~dowaddcy plutonu”.

> Nastepnie zaczyna sie ksztalcenie naukowe z zasady w
uniwersytetach Bundeswehry: albo w Hamburgu albo w Monachium.
Oficer ma z zasady wolny wybor kierunku studiow, ktory jednak musi
pokrywac sie z planowang w przysztosci karierg, czyli z rodzajem wojsk.
Studia w uniwersytetach Bundeswehry odpowiadajg kierunkom studiow
w uniwersytetach cywilnych i sg przez nie uznawane.

> Zanim miodzi oficerowie otrzymajg po studiach pierwszg
funkcje - zazwyczaj dowddcy plutonu - dostajg najswiezsze informacije
dotyczace ich rodzaju wojsk w tak zwanym , Kursie Wprowadzajgcym
po Studiach”.

> Na program doskonalenia oficerow Wojsk Ladowych
sktada sie oprocz tego miedzy innymi tak zwane ,,Jednolite dla Wojsk
Ladowych Doskonalenie Taktyczne”, majgce na celu powtdrzenie i
pogiebienie umiejetnosci taktycznych na szczeblu wzmocnionego
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pptk dypl. mgr inz. Frank Ennen
Bundeswhera

FORMY SZKOLENIA DOWODZTW BUNDESWEHRY

Juz sam tytut mojego wystgpienia pokazuje, ze pietnascie minut to dos¢ maio,
zeby potraktowaé ten temat w sposdb bardzo szczegbtowy, ale, zanim przejde do
sedna sprawy, czyli zanim przedstawie rézne formy szkolenia dowodztw, chciatbym
najpierw opisac, jaka jest , mysl przewodnia” Bundeswehry w tej kwestii.

Szkolenie ma nierozigczny zwigzek oswiatg i wychowaniem. Oswiata bez
umiejetnos$ci fachowych nie ma podstaw. Jednak bycie dobrym fachowcem bez
powigzania z pewnymi wartosciami jest bezcelowe.

A zeby zagwarantowac postep i rozwoj, szkolenie nigdy nie moze sie skonczyd.
Dlatego personel dowddczy trzeba ksztatci¢, doskonali¢ i doksztatcaC przez cate zycie.
Szkolenie obejmuje wiec doskonalenie i dalsze doskonalenie, czyli doksztatcanie.

Szkolenie zorientowane jest na zadania Sit Zbrojnych. Szkolenie najwazniejszego
kapitatu Sit Zbrojnych - to jest zotnierzy od szeregowca do generata - pozostaje dalej
punktem ciezkosci w wojskach lagdowych.

Sktada ono sie z:

> szkolenia dowodcow
> szkolenia wojska
> ¢wiczen, jako kulminacji szkoleniadowodcow i wojska.

Szkolenie dowddcow, to jest ksztatcenie, doskonalenie i1 dalsze doskonalenie
oficerow i podoficerow oraz rezerwistébw, ma na celu, zdoby¢, zachowac i ulepszac
umiejetnosci dowodcze na wszystkich szczeblach. Ksztatcenie na dowddce w
wojskach lgdowych z zasady obejmuje, obok ksztatcenia wojskowego, zawsze cywilna
kwalifikacje zawodowa.

Ksztatcenie wojsk jest ksztatceniem wojskowym pojedynczych zoinierzy, grup
bojowych, pododdziatow, oddziatow i zwigzkdw taktycznych.

Z tego powodu nie mozna rozgraniczy¢ ksztatcenia wojska od ksztatcenia
dowodcow, lecz rozumiec to jako powigzany ze sobg system.

Cwiczenia sg nieodzowna czescia i jednoczes$nie kulminacja ksztatcenia wojska i
dowddcow. Sa one wazng podstawg zdobycia i zachowania gotowos$ci bojowej wojsk
ladowych. Poprzez ¢wiczenia - uwzgledniajgc nowe systemy dowodzenia i informacji
- dowodcy, sztaby oraz wojsko sg ksztatceni, doskonaleni i doksztatcani. Z kolei
rezerwisci, biorgc udziat w cwiczeniach, pozostajg nadal aktywni i sprawni. To
wiasnie zaktada ,,mysl przewodnia” Bundeswehry w kwestii szkolenia.

Teraz chciatbym poruszyé pierwszy z tych aspektow, to jest ksztatcenie
dowddcow.

Oficera - zawsze jednocze$nie przetozonego i podwtadnego - mozna umiesci¢ na
stanowiskach dowddczych i na stanowiskach sztabowych. Bedgc na stanowiskach
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> ¢wiczenia dowodcze (Fuehrungsuebungen), bez udziatu wojska,
> ¢wiczenia sztabowe (Stabsuebungen),
> ¢wiczenie z wojskami (Truppenuebungen).

Fazy przejSciowe pomiedzy poszczegolnymi cwiczeniami sg ptynne. Prawie
wszystkie ¢wiczenia dowodcze i sztabowe moga by¢ wspomagane komputerowo, jako
CAX (Computer assisted exercise). Uzywane do tego ,,Systemy Symulacji Walki”
pozwole sobie za chwile oméwic.

Cwiczenia dowddcze:

Cwiczenia te ksztalca, doskonalg i doksztatcaja dowddcow w dowodzeniu
wojskami. Obejmujg one przede wszystkim taktyke, wsparcie dowodzenia, logistyke i
stuzbe sanitarna.

Cwiczenia dowddcze sktadaja sie z:

> ¢wiczen na mapach
> badan (analizy) planowych
> studidéw terenowych.

Cwiczenia na mapach $wietnie nadaja sie do ksztatcenia i éwiczenia procesu
dowodzenia. Sg one integralng czeScig ksztatcenia i doskonalenia dowddcow.
Cwiczenia na mapach sa prowadzone jednostronnie (mit einer Partei) lub dwustronnie
(mit zwei Parteien).

Moga one poza tym przygotowac do brania udziatu w ¢wiczeniach szkieletowych
lub taktycznych.

W badaniach planowych wybrane zagadnienia z zakresu sztuki operacyjnej,
taktyki lub zasad okreslonych rodzajow wojsk zostajg zbadane, zanalizowane i
ocenione.

Cwiczenia na mapach i badania planowe nie odbywaja sie w terenie, lecz
prowadzi sie je z pomocg planéw lub map w salach.

Studia terenowe to rodzaj éwiczen, w ktorych celem jest doskonalenie dowodcow
i oficerow sztabu w rozwigzywaniu probleméw taktycznych z wykorzystaniem
naturalnych warunkdw terenowych, facznie z przyktadami historycznymi.

Cwiczenia sztabowe:

Celem ¢wiczen sztabowych jest ksztatcenie, doskonalenie i doksztatcanie
dowaodcow i ich sztabdw w dowodzeniu wojskami.

Wiasciwoscig ¢wiczen sztabowych jest rozwiniecie i eksploatacja stanowisk
dowodzenia w warunkach zblizonych do bojowych. Mozna je tez prowadzi¢ w celu:

> przygotowania do ¢wiczen z wojskami
> sprawdzenia koncepcji stanowiska dowodzenia
> sprawdzenia sposobu dziatania na stanowisku dowodzenia.

Nie prowadzi sie ich w salach, ale na poligonach badZ w terenie. Co do ¢wiczen
sztabowych rozroznia sie:



batalionu, a dla wszystkich przysztych dowodcow kompanii tak zwane
»,Doskonalenie Taktyczne z Uzyciem Systemu Symulacyjnego SIRA”,
ktore pozniej krotko przedstawie.

> Wszyscy oficerowie zawodowi w wieku okoto trzydziestu
lat uczestniczg w ,,Kursie Podstawowym dla Oficeréw Starszych” z
egzaminem na oficera starszego w Akademii Dowodzenia Bundeswehry.
Awans na majora po tym kursie nie zalezy jednak tylko od tego
egzaminu, ale tez od zajmowania stanowiska na etacie majora.

> Okoto pietnastu procent oficerow okreslonego rocznika
wybieranych jest corocznie na ,Szkolenie dla Starszych Oficerow
Dyplomowanych. Kurs ten trwa 2 lata i w czasie tego kursu oficer
awansuje na majora.

> Wszyscy oficerowie starsi, ktorzy nie uczestniczyli w tym
kursie biorg pozniej udziat w ,,Kursie Dowodczym Sit Zbrojnych”,
przygotowujacym do funkcji w sztabach.

> RoOzne inne kursy w réznych okresach doskonalenia i
dalszego doskonalenia skiadajg sie na przebieg szkolenia oficeréw w
wojskach lgdowych.

Wiedzgc teraz, jakie zazwyczaj majg oficerowie, biorgcy udziat w ¢wiczeniach
roznych typoéw i form, Kksztatcenie indywidualne, chciatbym teraz przedstawic
niemiecka systematyke ¢wiczen:

Podstawowg funkcjg ¢wiczen prowadzonych przez wojska Bundeswehry jest
przygotowanie dowddztw, sztabow i wojsk do praktycznej dziatalno$ci w walce.
Stanowig one swoisty sprawdzian stopnia gotowosci bojowej oraz umiejetnosci
dziatania w okreslonych warunkach pola walki.

Do szczegoOtowych celéw cwiczen prowadzonych w Bundeswehrze nalezy
zaliczyc:

a) doskonalenie i sprawdzenie metod i sposobOw przechodzenia wojsk
ladowych ze stanu pokojowego w wojenny;

b) zgrywanie dziatan poszczegdlnych rodzajow wojsk w walce;

c) doskonalenie metod dowodzenia wojskami;

d) doskonalenie dowddztw i sztabOw w organizacji i prowadzeniu dziatan
bojowych na wspotczesnym polu walki;

e) wdrazanie nowych systemdw uzbrojenia i sprzetu bojowego oraz badanie
ich wptywu na dziatania bojowe.

Zgodnie z nastepujacymi regulaminami Bundeswehry:

> Koncepcja czesciowa dla ¢wiczen sit zbrojnych (z lipca 2001 r.)

> Dziatalnos¢ ¢wiczeniowa w wojskach lgdowych (z pazdziernika
2001 r.)

> Regulamin wojsk ladowych 101/200 pod tytutem ,,Cwiczenia” (z

sierpnia 2002 r.),

w niemieckich wojskach ladowych prowadzone s3g nastepujace typy
(Uebungsarten) i formy (Uebungsformen) ¢wiczen:
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Symulacja konstruktywna:

Poczatkiem tej formy symulacji byla analiza efektow réznych zasadniczych
metod dowodzenia, rodzajéw wojsk i uzycia wszystkich broni i ich efektéw w ramach
kompleksowej symulacji walki. Inng nazwa tego rodzaju symulatoréw jest symulacja
walki.

Dzisiaj mozna znalez¢ symulacje w ramach szkolenia dowodcéw i dowddztw.
Symulacje, razem z programami komputerowymi, sg rozbudowane do ,,Systemow
Symulacji Walki” (Gefechtstibungssimulationssystem - GefUbSimSys).

System Symulacji Walki jest instrumentem dowodzenia ¢wiczeniem i umozliwia
przedstawienie przebiegu bitwy albo walki pod wzgledem realnosSci i logiki, tak aby
decyzje taktyczne Cwiczacych stron prowadzify do takich wynikow symulacji, ktore
odpowiadajg doswiadczeniu na polu walki.

Systemy Symulacji Walki symulujg skutki rozkazow i innych dziatan
¢wiczacych stron w ramach wspdlnej sytuacji taktycznej i pokazujg je w sposob
graficzny poprzez mape sytuacyjng na komputerze. 11os¢ i doktadnoS¢ potrzeb
¢wiczacych stron zalezy od informacji, definiuje tez potrzeby takich systemow.

Symulacja walki powinna by¢ tak dokladna, ze organizacja dowodzenia i
kierowania ¢éwiczeniami moze w niej znalezé wszystkie informacje, do ktorych
¢wiczace strony miatyby dostep podczas walki realnej. Celem Systemow Symulacji
Walki powinno by¢ zatatwienie i ulepszenie pracy organizacji dowodzenia
¢wiczeniami.

Do tego Systemy Symulacji Walki powinny by¢ tatwe w obstudze i pracy z
pozostatymi systemami.

Wojska lagdowe Bundeswehry posiadajg dwa systemy symulacji walki w ramach
¢wiczen jednostek i zwigzkéw taktycznych. Pierwszy system, to SIRA
(,Simulationssystem zur Unterstlitzung von Rahmentbungen”), system symulacji
wspierajacy ¢wiczenia szkieletowe.

Siedem kompletéw tego systemu znajduje sie w Niemczech. Cwiczy sie go jako
sztab wzmocnionego batalionu zmechanizowanego albo pancernego razem z
kompaniami pod dowodztwem brygady.

Doktadnos$¢ systemu prowadzi do symulacji nawet pojedynczego czotgu, ktory
bedzie kierowany bezposrednio przez rozkazy taktyczne.

SIRA moze by¢é uzywany do doskonalenia dowddcow wszystkich rodzajow
wojsk, poniewaz systemy te znajdujg sie tez w szkole oficerskiej, pancernej i piechoty
(DREZNO, MUNSTER i HAMMELBURG).

Drugi ,,System Symulacji Walki* wojsk lgdowych Bundeswehry to GUPPIS
(,,Gefechtsibungssimulationssystem zur Unterstiitzung von Plantubungen und
Stabstibungen sowie Planuntersuchungen in Staben®).

System ten stuzy do wspierania ¢wiczen planowych i sztabowych ijest uzywany
w ramach ¢wiczen komputerowych na szczeblu dywizji i korpusu,

~Centrum Cwiczenia Symulacji Walki (wojsk ladowych)”, ktore znajduje sie w
WILDFLECKEN, wspiera zwigzki operacyjne wojsk Ilagdowych w planowaniu,
przygotowaniu, prowadzeniu i analizie komputerowych c¢wiczen szkieletowych i
planowych, jak rowniez kursow taktycznych.
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> ¢wiczenia stanowisk dowodzenia
> ¢wiczenia szkieletowe.

Cwiczenia stanowisk dowodzenia prowadzone sg z regulty w terenie z
rozwinieciem stanowisk dowodzenia, mogg by¢é roéwniez prowadzone w
pomieszczeniach. Stuzg one:

> rozwinieciu i1 eksploatacji stanowiska dowodzenia

> tworzeniu centra stanowiska dowodzenia

> zasadom i regutom wspotdziatania w pracy sztabowej

> polepszeniu wspdtpracy miedzy zespotami a centrami stanowiska
dowodzenia.

Najczesciej stosowang forma Cwiczen sztabowych sg cwiczenia szkieletowe” ktore
sg Cwiczeniami szczegdblnie efektywnymi w procesie szkolenia dowodcéw i sztabow
wszystkich szczebli, na ktorych wystepujg organy dowodzenia.

Na ich wysoka range w procesie szkolenia wptywa gtéwnie to, ze dajg one
mozliwos$¢ zgrywania systemu dowodzenia na kilku szczeblach jednoczesnie, a oprocz
tego do ich przeprowadzenia wymagana jest okreSlona liczba os6b w grupie
kierownictwa, rozjemcOw oraz zabezpieczajacych pododdziatéw. Cwiczenia
szkieletowe wymagajg wysokiego poziomu wyszkolenia wojsk biorgcych w nich
udziat.

Coraz czeSciej sg one prowadzone jako ¢wiczenie wspomagane komputerowo. W
szkoleniu Bundeswehry uzywa sie do tego najnowszych metod, srodkow i technologii.
Dlatego pozwole sobie powiedzie¢ kilka stow na temat ,,rodzajéw symulacji”:

Rozwdj technologiczny i informatyczny umozliwia produkowanie coraz lepszych
srodkow szkolenia bazujagcych na symulacji. Pokazuje ona warunki coraz bardziej
zblizone do rzeczywistych. Systemy symulacji posiadaja réwniez takie zalety, jak:

> jako$¢ szkolenia

> gospodarnosé

> redukcja czasu potrzebnego na szkolenie
> ochrona Srodowiska.

Celem uzywania systemdéw symulacyjnych w Bundeswehrze jest ulepszenie
jakosci szkolenia pod wzgledem finansowym i warunkdéw otoczenia.

Bundeswehra uzywa trzech rodzajow symulacji i r6znych symulatoréw. Sa to:

> symulacja wirtualna
> symulacja konstruktywna (,,konstruktive Simulation”)
> symulacja na ZyWO (,,”VE Simulation”).

Symulacja wirtualna:

Podstawowym elementem symulatorow tego rodzaju symulacji jest wykonanie
otoczenia pracy zoinierza jak w realnym zyciu - zwykle miejsca, w ktérym znajduje
sie zotnierz czy zatoga, uzywajac jego systemu np. broni, czotgu oraz BWP.
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Rozjemcy nie muszg ingerowa¢ w przebieg walki, poniewaz system AGDUS
natychmiast wskazuje ¢wiczagcym skutki ich dziatan (zarowno te pozytywne, jak i
negatywne). Symulacja efektow prowadzonego ognia decyduje o skutecznosci
dziatan, o powodzeniu lub przegranej walczacych stron.

Cwiczenia w tym centrum trwajg 15 dni. Sze$¢ miesiecy przed éwiczeniem,
dowddca brygady formutuje wytyczne do prowadzenia tego ¢wiczenia. Wojsko
wykonuje marsz do centrum, gdzie otrzymuje laserowe nadajniki i odbiorniki dla
wszystkich broni, pojazdéw i oporzadzenia zotnierza.

Pierwszg fazg ¢wiczenia jest trening réznych sytuacji bojowych prowadzony
na szczeblu pododdziatu, omdwiony przez rozjemcow centrum. W ramach
kolejnych faz ¢wiczy caly batalion. State sity centrum cwiczg jako przeciwnik
zgodnie z planem kierownika ¢wiczenia, a wiec dowodcy brygady.

Wszystkie dziatania, manewry, skutki ognia itp. wida¢ w centrali centrum i
mozna je pozniej omdwié. Nazywamy to ,,szklanym polem walki”.

Poza tym na szczeblu kompanii czotgéw lub piechoty mozna ¢wiczy¢ - w tym
przypadku tez z mozliwoscig strzelania am.unicja bojowg - w tak zwanych
~Regionalnych Centrach Cwiczenia (,P6tnoc” w MUNSTER i ,Piechoty” w
HAMMELBURG). Przebieg tych Cwiczen jest podobny do tych w ,,Centrum
Cwiczenia Walki Wojsk Ladowych”.
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GUPPIS jest systemem kumulacyjnym i byt wyprodukowany dla brygady,
dywizji i1 korpusu. To znaczy, ze najnizszym szczeblem do dowodzenia jest tu pluton
albo kompania. Tylko systemami broni, ktore wedtug zasad ich uzycia dziatajg
samodzielnie jak np. czotgi mostowe czyi tratowe, mozna kierowac indywidualne.

Uzywanie symulacji umozliwi relacje grupy ¢wiczacej do organizacji
dowodzenia i kierowania ¢wiczenia w skali 3:1. Przed uzyciem tych symulatorow w
szkoleniu, relacja sit czesto byta odwrotna.

Swiadczy to o dobrym wykorzystaniu potencjatu technologii symulacyjnej do
zwiekszenia efektywnosci szkolenia.

Mimo sporych mozliwosci ulepszenia jakosci szkolenia tymi systemami
symulacyjnymi, trzeba zwroci¢ uwage, ze symulacja w szkoleniu i ¢wiczeniu tylko
wspomaga i uzupetnia szkolenia. Trening z systemem i sprzetem realnym az do
,ostrego strzelania” wigcznie, pozostaje podstawag szkolenia.

Po tym krétkim omowieniu systeméw symulacyjnych chciatbym wro6ci¢ do
¢wiczen, czyli do trzeciego typu ¢wiczen, mianowicie do:

Cwiczen z wojskami

Wsrod ¢wiczen z wojskami najbardziej charakterystyczne to:

Cwiczenia taktyczne. Prowadzone sg one w terenie w warunkach zblizonych do
rzeczywistych (bojowych) pola walki. Gtdwnym celem tych ¢éwiczen jest szkolenie
dowodcow oraz sztabow wszystkich szczebli w kierowaniu walka, jak réwniez
doskonalenie wojsk w praktycznym dziataniu w terenie.

Proces szkolenia wojsk Bundeswehry konczy sie zazwyczaj Cwiczeniami
taktycznymi w ~Narodowym Centrum Cwiczenia Walki Wojsk Ladowych”. Tam
stosowana jest miedzy innymi tak zwana ..Symulacja na zywo”.

Symulacia na zywo —trzeci rodzaj symulacji - jest symulacjg ze sprzetem
oryginalnym w realnym terenie i z realnym przeciwnikiem. Przeciwnikiem moze byc
inna jednostka, tez prowadzgca szkolenia (tylko w ¢wiczeniu dwustronnym).

Celem tej symulacji jest przedstawienie efektu broni. Instrumentem symulatora
pojedynku typu AGDUS (= Ausbildungsgerat Duellsimulator) sg laserowe
odpowiedniki nadawcy i odbiorcy, ktére symulujg trafienia w cel i ich mozliwe skutki.
Elementy systemu AGDUS sg montowane na broni, w pojazdach i sprzecie osobistym
zotnierza, w sposob gwarantujacy ich naturalne funkcje.

W ramach symulacji na zywo mozna tez przedstawiC systemy pasywne, np.
miny, albo systemy broni posrednie, np. artylerie. Takie symulatory pojedynku istnieja
dla wszystkich broni i sprzetow Bundeswehry.

Na poligonie ALTMARK na wschodzie Niemiec znajduje sie ,,Centrum
Cwiczenia Walki Wojsk Ladowych” (=Gefechtsubungszentrum GUZ), przeznaczone
do Cwiczen od szczebla wzmocnionej kompanii, az po szczebel wzmocnionego
batalionu wojsk walczacych.

Pododdziaty biorgce udziat w Cwiczeniach mogg tam CwiczyC razem z
jednostkami wsparcia i zabezpieczenia.
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formy i metody, organizacje szkolenia oraz warunki szkolenia- zmierzajace do
sprawnej realizacji zadan stojgcych przed sitami zbrojnymi.);

Powszechnie przyjmuje sie, ze system szkolenia / ksztatcenia/ w Sitach
Zbrojnych RP oparty jest na swoistym uktadzie struktur organizacyjnych, ktore
stanowig o instytucjonalnym porzadku funkcjonowania systemu w praktyce.

W Wojskach Ladowych Sitach Powietrznych oraz w Marynarce Wojennej opiera
sie on na dziatalnoSci szkoleniowej dowddztw (sztabow) wszystkich szczebli
dowodzenia od korpusu /okregu wojskowego/, az do kompanii /eskadry, okretu /, a
takze szkdt / osrodkdw szkolenia /, ktére realizujg zadania szkolenia /ksztatcenia/ kadr
oraz zwigzkow taktycznych, oddziatow i pododdziatow do dziatania na polu walki lub
W misji.

Konkludujac mozna stwierdzi¢, ze wszystkie dowodztwa, sztaby, instytucje oraz
jednostki wojskowe w okresie pokoju sg rzeczywiscie organizmami wojskowymi
realizujgcymi  podstawowe zadania tego okresu jakim jest szkolenie
(ksztatcenie).Zarowno cele jak i tresci, a takze organizacja i sposob realizacji(metody)
szkolenia (ksztatcenia) sg dla tych organizmow na poszczegolnych szczeblach
struktury organizacyjnej spéjne i wzajemnie skorelowane wewnetrznie i zewnetrznie.
Kazda, bowiem jednostka( dowddztwo) stanowi swego rodzaju mikrosystem
szkolenia( ksztatcenia), ktoéry w peini odzwierciedla w sobie wszystkie elementy
sktadajace sie nan. Ich  wielko$¢ oraz zakres oddziatywania uzalezniony jest
wytgcznie od szczebla( miejsca) w  strukturze organizacyjnej i funkcjonalnej.

Elementy systemu szkolenia
Zgodnie z przedstawiong wczesniej definicjag mozna przyja¢, ze do
podstawowych elementow skiadajagcych sie na poszczegOlne podsystemy mozna
zaliczyc:

a) kadre nauczajaca( ksztatcacg), ktora w zaleznosci od poziomu
szkolenia oraz instytucji szkolgcej( ksztatcacej) moze odnosi¢c sie do
dowddcow, wyktadowcdw, instruktorow itd.;

b) szkolonych( uczestnikow szkolenia/ ksztatcenia) do ktérych ze
wzgledu na wczesniej przyjete kryteria mozna zaliczy¢ stuchaczy,
studentow ,oficerow, podoficeréw, dowddztwa( sztaby) I
wojska(zotnierzy);

c) cele szkolenia( ksztatcenia);

d) dobor oraz uktad i zakres tresci szkolenia( ksztatcenia);

e) proces szkolenia( ksztatcenia) 1 jego organizacja oraz
prawidtowosci wyrazajace sie w ogniwach i zasadach postepowania
dydaktycznego;

f) formy organizacyjne oraz metody szkolenia( ksztatcenia);
g) Srodowisko materialne( dydaktyczna baza szkoleniowa oraz
warunki organizacyjne szkolenia( ksztatcenia).
Przedstawione elementy sugeruja pewng odrebnoS¢ i samodzielnos¢
funkcjonowania. Sa one jednak SciSle ze sobg powigzane wzajemnymi relacjami,
ktore to relacje tworzg okre$long strukture systemu.
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Ptk dr Jézef HALIK
ZAKEAD TEORII ZARZADZANIA
| METODYKI SZKOLENIA DOWODZTW
Instytutu Zarzgdzania i Dowodzenia WWLad AON

FORMY | METODY SZKOLENIA ZASADNICZEGO DOWODZTW
SZCZEBLA TAKTYCZNEGO SZ RP

Gtowne tezy wystapienia:

1. System szkolenia dowodztw /sztabow/

2. Elementy systemu / w tym formy i metody/

3. Formy szkolenia zasadniczego / definicja formy szkolenia/

3.1. Cwiczenia dowddztw/ istota, cel, tresé/
3.2. Cwiczenia z wojskami/ istota, cel, tres¢/
3.3. Cwiczenia studyjne/ istota, cel, tres¢/

4. Metody szkolenia stosowane na szczeblu taktycznym / definicja metody
szkolenia/

4.1. Metody podajgce / wykitad, informacja, opis, opowiadanie, instruktaz/

4.2 Metody pogladowe / pokaz przedmiotow, pokaz dziatania/ ¢wiczenia/,
pokaz terenu, pokaz obrazow, rysunkow, szkicow/

4.3. Metody praktyczne / ¢wiczenia sensoryczne, ¢wiczenia motoryczne/

4.4 Metody problemowe / wykiad problemowy, wykiad konwersatoryjny,
metody aktywizujace /.

TRESC WYSTAPIENIA
System szkolenia dowddztw /sztabow/

System jest catoscig wyrdzniong z badanej rzeczywistosci utworzong przez zbior
czeSci sktadowych/ elementow/ oraz relacji /powigzan/ miedzy nimi./Zob. P.
Sienkiewicz : Inzynieria systeméw. MON Warszawa 1983, s.27/.

Definicja powyzsza jest tak ogolna, ze mozna jg wykorzystaC do okreSlenia/
definiowania/ wszystkich wewnetrznie skoordynowanych i wskazujgcych okreslong
strukture uktadow elementow i wzajemnych relacji / powigzan/ miedzy nimi. A zatem
»oystem szkolenia SZ RP to rowniez zbiér elementéw takich jak kadra
nauczajaca, szkoleni, tresci szkolenia / ksztatcenia/, formy i metody, Srodowisko
materialne oraz wzajemnych powigzan i relacji miedzy nimi stuzacy realizacji
zatozonych celow szkolenia / ksztatcenia/.

W systemie szkolenia SZ RP mozna takze wyodrebni¢ systemy nizszego rzedu
czyli podsystemy: przygotowania i doskonalenia profesjonalnego kadry, szkolenia
dowddztw, szkolenia wojsk, szkolenia rezerw osobowych oraz dziatalnosci
wychowawczej. Kazdy z podsystemow jest celowo i dynamicznie dziatajgcym
uktadem zasadniczych elementéw Scisle ze sobg powigzanych i wzajemnie na siebie
oddziatywujacych’ okreslajagcych podmioty szkolenia / szkolacy i szkoleni /, tresci.
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prowadzonych z wojskami lub w warunkach stacjonarnych. Podczas realizacji tych
¢wiczen moga byC takze wykorzystane programy symulacji komputerowej.

TresScig tych d¢wiczen powinno by¢ rozwigzywanie probleméw z zakresu
przygotowania i prowadzenia dziatan operacyjno- taktycznych, w tym kalkulacji
czasowo- przestrzennych, opracowania planow oraz rozkazOw operacyjnych/
bojowych/, a ponadto wymiana informacji/ rozkazow, zarzadzen, meldunkdéw/ zgodnie
z obowigzujacymi procedurami dowodzenia.

W ¢wiczeniach tych niezbednym warunkiem powinno byc¢ rozwijanie, a takze
przemieszczanie stanowisk dowodzenia oraz integracja i synchronizacja dziatan
poszczegolnych sekcji, zespotdw, centrow czesci operacyjnej stanowiska dowodzenia.

Do ¢wiczen z dowodztwami ze wzgledu na Kryterium organizacji i sposobu
prowadzenia zaliczy¢ nalezy nastepujgce rodzaje cwiczen;

a) gra wojenna ( w zaleznoSci od szczebla na ktorym jest
prowadzona moze by¢: strategiczna, operacyjna i taktyczna);

b) Cwiczenie dowodczo- sztabowe;

c) c¢wiczenie szkieletowe;

d) trening sztabowy.

Cwiczenia z wojskami

Cwiczenia z wojskami to forma szkolenia/ typ éwiczeri/, ktérych zasadniczym
celem powinno by¢ zgrywanie dziatania dowddztw z dziataniem wojsk w warunkach
najbardziej zblizonych do rzeczywistej walki.

Istotg tych Cwiczen powinno by¢ to, ze oprocz Cwiczacych dowodztw brac
winny w nich udziat wyznaczone oddziaty, pododdziaty oraz stosownie do ¢wiczgcego
szczebla dowodzenia pododdziaty rodzajow wojsk i logistyki w etatowym lub
zmniejszonym skiadzie. Dla zwiekszenia realizmu Ccwiczenia, dziatanie nie
¢wiczacych dowodztw, sit przetozonego i sgsiadow, powinny by¢ podgrywane, za$
dziatania przeciwnika pozorowane przez pododdziaty/ grupy/ pozoracji.

TreScig Cwiczen z wojskami bedzie wiec, wykonywanie przez pododdziaty
rzeczywistych przemieszczen i manewrow w toku walki, efektywne wykorzystanie
systemOw rozpoznania, dowodzenia i ognia, planowanie i koordynacja wsparcia
ogniowego, dziatan logistycznych i zabezpieczenia bojowego, a takze tworzenie
elementow infrastruktury inzynieryjnej.

Do ¢wiczen z wojskami ze wzgledu na kryterium ich organizacji oraz sposobu
prowadzenia zaliczy¢ nalezy nastepujace rodzaje ¢wiczen:

a) ¢wiczenia taktyczne;
b) ¢wiczenia taktyczno- specjalne.
Cwiczenia studyjne

Cwiczenia studyjne to taka forma szkolenia / ¢wiczen/, ktéra angazowaé bedzie
niewielkg liczbe uczestnikow, szczegolnie dowddcow okreslonych szczebli.

Istotg tych cwiczen powinno byC profesjonalne przygotowanie szkolonych do
praktycznego rozwigzywania problemow operacyjnych i taktycznych. Stanowi¢ one
winny niejako etap przygotowawczy do realizacji zadan na konkretnych stanowiskach
/ funkcjach/ w ¢wiczeniach dowddczo- sztabowych lub z wojskami.

TreScig tych Cwiczen, ktére moga przybiera¢ rézne odmiany w zaleznosSci od
przyjetego wczesniej kryterium powinno by¢ praktyczne profesjonalne przygotowanie
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Formy szkolenia zasadniczego

Proces szkolenia wojskowego w zalezno$ci od podmiotu szkolenia, a takze z
uwagi na konieczno$¢ realizacji specyficznych zadan i celow szkolenia(ksztatcenia)
charakteryzuje sie swoistym uktadem form organizacyjnych oraz metod szkolenia(
ksztalcenia), a takze specyficznym $Srodowiskiem dydaktycznym.

Szkolenie kadry dowddztw bedzie postrzegane jako szkolenie zasadnicze
wowczas jezeli treSci( problematyka) szkolenia beda wynika¢ z jego zadania
gtébwnego, zas formy szkolenia zitozone pozwalajgce na osigganie roznorodnych
celéw, szczegdlnie przygotowania do dziatan bojowych catych  organizmow
wojskowych, tzn. pododdziatéw, oddziatow i zwigzkdw taktycznych, itd., jak rowniez
dowaodztw réznych szczebli.

Formy szkolenia( ksztatcenia) jak juz wczesniej wspomniano obok celow, tresci,
organizacji oraz warunkéw szkolenia nalezg do najwazniejszych elementow systemu i
procesu szkolenia(ksztatcenia). Ich dobér uzalezniony bedzie m.in. od celdw, tresci,
organizacji szkolenia ,a takze od skfadu i przygotowania szkolonych.

Przez forme szkolenia( ksztatcenia) zgodnie z poglagdami wspotczesnej dydaktykKi
wojskowej rozumie sie organizacyjng strone tegoz szkolenia ( ksztatcenia). Forma w
zaleznosci od realizowanych w ramach szkolenia ( ksztatcenia) celow dydaktycznych-
okresla najczesciej zewnetrzng, organizacyjna strone tego szkolenia (ksztatcenia), na
ktorg skladajg sie réznorodne czynniki o charakterze czasowym, przestrzennym i
materialnym.

Aby skutecznie realizowac cele szkolenia ( ksztatcenia) w szkoleniu zasadniczym
dowddztw szczebla taktycznego koniecznoscig staje sie stosowanie tzw. form prostych
oraz ztozonych.

Do form prostych =zalicza sie przedsiewziecia szkoleniowe o jednorodnej
tematyce i strukturze metodycznej, prowadzone w ramach jednej lub kilku jednostek
lekcyjnych w jednakowych warunkach organizacyjnych ( w audytoriach, salach lub
placach Cwiczen, itp.). Do typowych prostych form organizacyjnych szkolenia
dowodztw zalicza sie: wyktad, seminarium, konwersatorium, informacje oraz
instruktaz.

Natomiast formy ztozone to takie przedsiewziecia szkoleniowe, ktore
charakteryzujg  sie interdyscyplinarnoscig i kompleksowoscia. Cechg
charakterystyczng ztozonych form szkolenia ( ksztatcenia) jest ich dos¢ ztozony
charakter organizacyjny oraz roéznorodno$¢ warunkdéw, miejsca i czasu oraz
dydaktycznego Srodowiska materialnego. Do form ztozonych stosowanych w
szkoleniu dowodztw zalicza sie: C¢wiczenia dowddztw, Cwiczenia z wojskami oraz
¢wiczenia studyjne.

Cwiczenia dowodztw

Cwiczenia dowddztw- to taka forma szkolenia (typ c¢wiczen), ktorych
zasadniczym celem bedzie przygotowanie etatowych dowddztw okre$lonych szczebli
dowodzenia do prowadzenia dziatan operacyjno- taktycznych realizowanych w
strukturach narodowych i sojuszniczych w okresie pokoju, kryzysu i wojny.

Istotg tych Cwiczen jest dziatanie dowddztw w ramach stanowisk dowodzenia
/SD/. Moga by¢ prowadzone w warunkach polowych jako czes¢ / fragment/ Cwiczen
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( ksztatcenia) zasadniczego celéw i zadan dydaktycznych dowodcow, wyktadowcow,
jak rowniez od form oraz Srodkow, ktoérymi zamierza postuzy¢ sie dowddca,
wyktadowca. Duze znaczenie bedzie mieC rowniez wiek oraz doSwiadczenie zyciowe i
stuzbowe szkolonych.

Obecnie przyjmowany uktad metod szkolenia zostat przyjety za W.
Okoniem i J. Zakrzewskim. W. Okon opracowat podziat metod szkolenia , ktory opart
na koncepcji ksztatcenia wielostronnego tzn. nauczania poprzez przyswajanie,
odkrywanie, przezywanie i dziatanie. Z kolei J. Zakrzewski przy opracowaniu
klasyfikacji metod szkolenia przyjat dwa aspekty( kryteria) ich podziatu, tzn. wg
zrodet wiedzy i wg stopnia aktywnosci szkolonych. Do metod wg zrodet wiedzy
zalicza trzy grupy metod : stowne, pogladowe i praktyczne. Do metod stownych
zalicza on te, w ktérych zrédiem wiedzy jest stowo mowione przez dowodce,
wyktadowce lub wydrukowane w ksigzce, instrukcji itp. Do metod pogladowych
zalicza on metody oparte na pokazie, czyli Zrédtem wiedzy sg w tym wypadku
wrazenia i spostrzezenia zmystowe ( wzrokowe, stuchowe itp.) Zas do metod
praktycznych zalicza on metody, w ramach ktorych zdobywanie wiedzy( umiejetnosci
i nawykow) odbywa sie poprzez bezposrednie motoryczne( sprawnosciowe) lub
umystowe czynnosci.

Podzial metod ze wzgledu na aktywno$¢ szkolonych wyrdznia metody
bierne, poszukujace i problemowe, ktére réwniez moga by¢ stosowane w ramach form
szkolenia zasadniczego. W $rod metod problemowych wyrozni¢ nalezy w
szczegoblnosci wyktad problemowy, wyktad konwersatoryjny i metody aktywizujgce, a
wsréd nich z kolei metode dyskusji dydaktycznej, metode sytuacyjng, metode
przypadkow, metode inscenizacji, metode gier decyzyjnych oraz seminarium.

Metody stowne (podajgce)

Do metod stownych ( podajacych) zaliczamy: wyktad informacyjny, opis,
opowiadanie instruktaz i inne. Stosowane w szkoleniu dowodztw metody stowne (
podajace) majg charakter uniwersalny, a wiec nie odbiegajg one od ogolnie
stosowanych w dydaktyce ogolnej. Metody te chociaz sg w szkoleniu dowddztw
zjawiskiem powszechnym to nie odgrywajg jednak gtownej roli, ustepujagc miejsca
metodom praktycznym.

Wyktad informacyjny w szkoleniu zasadniczym znajduje zastosowanie w
zajeciach audytoryjnych dotyczacych problematyki taktycznej i operacyjnej. Polega on
na przekazywaniu uczestnikom szkolenia za pomocg dobrze dobranego stowa
okreslonych informacji z zakresu przedmiotow operacyjno- taktycznych. Struktura
wyktadu informacyjnego musi sie charakteryzowaC precyzyjng systematyka, a tok
podawania informacji powinien by¢ Scisle podporzagdkowany regutom logiki. Wykiad
ten nie jest tatwy w odbiorze- percepcji szkolonych i dlatego powinni oni by¢ do niego
odpowiednio przygotowani. Wyktad informacyjny powinien mieC¢ wprowadzenie,
czes¢ gtdwng oraz podsumowujaca.

Godnym  podkreslenia jest to, ze wskaznik recepcji tresci
przekazywanych szkolonym za pomoca tej metody nie jest wysoki i waha sie w
granicach 20-50%. RoOwniez czas, w ktérym szkolony jest zdolny do maksymalnej
recepcji jest rowniez niewielki.

Opowiadanie jest metodg szkolenia, ktOrg stosuje sie wolwczas, jezeli
wystepuje konieczno$¢ przedstawienia jakiej$ akcji( rzeczywistej lub fikcyjnej), ktéra
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dowddcow, oficeréw rodzajéow wojsk do realizacji zadan w zakresie procesu
wypracowania , stawiania zadan, organizowania dziatan w roznych sytuacjach pola
walki / misji/. Wypracowane przez ¢wiczacych koncepcje walki oraz formutowane i
wrysowywane na mape / szkic/ decyzje, a takze opracowane zarzgdzenia, rozkazy i
meldunki powinny by¢ poddane dyskusji w czasie ktérej ¢wiczacy uargumentowuja
swoje rozwigzania, a w przypadku popetnionych bledow naprowadzani sg na
wiasciwy tok rozumowania i dziatania.

Metody szkolenia zasadniczego

Oprécz przedstawionych wczesniej form szkolenia ( ksztatcenia) zaréwno tzw.
prostych jak réwniez ztozonych w ramach wiasnie tych sg stosowane okreSlone,
adekwatne im metody szkolenia( ksztatcenia).

Metoda szkolenia, nauczania, uczenia sie ( ksztatcenia) jest najczesciej
okre$lana jako sposob postepowania nauczyciela z uczniem. W jezyku starogreckim
stowo ,methodes”( metoda) oznacza droge dochodzenia do prawdy, sposéb
postepowania, sposéb badania. T. Kotarbinski okresla metode jako spos6b
postepowania  stosowany ze Swiadomoscia mozliwosci  jego ponownego
zastosowania.

Wedtug W. Okonia metoda nauczania to systematycznie stosowany sposob
pracy nauczyciela z uczniami( na sposéb postepowania skladajg sie czynnosSci
myS$lowe i praktyczne, odpowiednio dobrane i realizowane w ustalonej kolejnosci)
umozliwiajgcy uczniom opanowanie wiedzy wraz z umiejetnosciami postugiwania sie
nig w praktyce, jak rowniez rozwijanie zdolnosci i zainteresowan umystowych.

Natomiast J. Zakrzewski uwaza, ze przez termin ,, metoda” nalezy
rozumieC systematycznie stosowany sposob pracy wykiadowcy ( dowddcy,
instruktora) wojskowego ze szkolonymi zotnierzami, ktory umozliwia tym ostatnim
opanowanie wiedzy wraz z umiejetnosciami i nawykami stosowania jej w praktyce
oraz rozwijania zdolnosci poznawczych i zainteresowan osobistych. Metody szkolenia
odpowiadajg na pytanie; ,, jak uczy¢”, to znaczy w jaki sposob nalezy przekazywac
zotnierzom ( oficerom) wiedze wojskowg wraz z umiejetnosciami i nawykami jej
stosowania w praktyce.

Metody szkolenia bedac elementem procesu szkolenia ( ksztatcenia)
okreslajg jednoznacznie jego wewnetrzng strone, gdyz stwarzajg warunki percepcji
i sprzezenia zwrotne miedzy dowddca, instruktorem, wyktadowca, a szkolonymi
oficerami, podoficerami, zotnierzami i umozliwiajg tym ostatnim opanowanie
okre$lonego systemu wiedzy, umiejetnosci oraz stwarzajg dla nich podstawe do
wybrania wiasnych metod uczenia sie.

Z uwagi na znaczng roznorodno$¢ celow szkoleniowych ( ksztatcenia)
szkolenia zasadniczego wynika jednoznacznie, ze nie moze istnie¢ jedna uniwersalna
metoda szkolenia ( ksztatcenia) przydatna dla wszystkich przedmiotow w kazdej
sytuacji dydaktycznej Nie mozna bowiem jednej metody stosowaé do zapoznawania
szkolonych z okresSlong partig( systemem) wiedzy, do wykorzystywania poznanej
wiedzy w praktycznej dziatalnosci jak tez do ksztattowania pozgdanych umiejetnosci i
nawykow.

Istnienie szerokiego wachlarza metod nauczania, szkolenia ( ksztatcenia)
uzaleznione jest od charakterystycznych cech poszczegolnych przedmiotow szkolenia
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eksponuje on zjawiska, procesy w swej zmienno$ci czego niedostrzegamy w
normalnej obserwacji. Szerokie zastosowanie w praktyce szkoleniowej dowddztw
majg wszelkiego rodzaju schematy, tablice, wykresy, diagramy, mapy, itp. Tego
rodzaju pomoce stuzg gtownie do ilustracji teoretycznych i praktycznych zagadnien,
utatwiajg percepcje, a takze wplywajg na zapamietywanie okre$lonych procesow,
zjawisk, czynnosci.

Metody praktyczne

Wsrod metod praktycznych podstawowe znaczenie majg réznego rodzaju
¢wiczenia. Metody ¢wiczen w tym ukiadzie bedg miaty na celu zarowno wyrabianie
okreslonych umiejetnosci praktycznych w zakresie wykonywania okreslonych
czynnosci przy postugiwaniu sie bronig, sprzetem, jak réwniez ksztattowania wprawy
w mysleniu kategoriami taktyczno- operacyjnymi oraz postugiwaniu i utrwalaniu juz
zdobytej wiedzy, a zwiaszcza jej operatywnego wykorzystania do rozwigzywania
ztozonych problemow pola walki ( misji). A wiec metody praktyczne mogag miec
charakter motoryczny i sensoryczny

Cwiczenia motoryczne w szkoleniu zasadniczym dowddztw pozwalajg oficerom
sztabu na zdobycie wprawy w postugiwaniu sie technicznymi srodkami dowodzenia
lub korzystania z roznego typu trenazerow. Jednakze w szkoleniu operacyjno-
taktycznym najpowszechniejsze zastosowanie majg metody Cwiczen typu
sensorycznego. Majg one na celu przede wszystkim ksztattowanie umiejetnosci
oficerbw w zakresie rozwigzywania problemow taktycznych i operacyjnych
dowodzenia, zabezpieczenia bojowego i logistycznego dziatan. Ucza sprawnego
wykonywania czynnos$ci dowddczych ( podejmowania decyzji, stawiania zadan
bojowych, koordynacji dziatan oraz kierowania walka) oraz sztabowych ( zbieranie i
ocena potozenia, przygotov/anie wariantow dziatania, planowania dziatan bojowych,
opracowywanie dokumentacji oraz wykonywanie innych zadan sztabowych). Ponadto
doskonalg operacje mysSlowe takie jak: analizowanie, syntetyzowanie, porownywanie,
wnioskowanie, uogdlnianie, itp.

Metody problemowe

Metody problemowe, sg praktycznymi sposobami realizacji nauczania (
ksztatcenia) problemowego, ktore rowniez ma miejsce w szkoleniu zasadniczym
dowodztw. Dzigki stosowaniu metod problemowych oficerowie zdobywajg nowag
wiedze nie na zasadzie gromadzenia informacji, ich zapamietywania i rozumienia, jak
w metodach podajgcych, lecz poprzez ztozone procesy myslowe ( analize, synteze,
poréwnanie, abstrahowanie, uogdlnianie).

Wyzszo$¢ problemowych metod nauczania ( ksztatcenia) nad podajacymi
wynika juz z samej sytuacji ( ukladu) obydwu partnerow w procesie szkolenia (
ksztatcenia) i ich poziomu aktywnosci w tym procesie. Podstawg stosowania metod
problemowych jest sformutowanie problemu, Kktory najczeSciej ma charakter
dydaktyczny, tzn. jest to rodzaj zadania, ktore szkolony powinien rozwigza¢ w sytuacji
wystapienia braku odpowiedniej wiedzy Stad szkolony musi samodzielnie opanowac
nowe tresci lub znalez¢ nowe relacje wiadomosci z juz przyswojonymi. W
¢wiczeniach wojskowych szczegolnie z wojskami niektére rozwigzywane zadania
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jest funkcjg czasu. Zrodta tych akcji, zdarzeh moga wywodzié¢ sie zaréwno z faktow
historycznych zawartych w literaturze historycznej, jak réwniez by¢ zmyslone,
zawarte w scenariuszu zajecia( ¢wiczenia).

Opis jest stosunkowo prosta metoda szkolenia ws$réd metod stownych
(podajacych). Polega ona na charakteryzowaniu przedmiotow, zjawisk, faktow

Historycznych i os6b. Opis zawsze powinien dotyczy¢ cech istotnych z punktu
widzenia realizowanego tematu. Metoda opisu znajduje zastosowanie w szkoleniu
zasadniczym w szczegdlnosci w przedmiotach taktyczno- operacyjnych, a zwiaszcza
w roznych typach i rodzajach ¢wiczen.

W c¢wiczeniach metode opisu stosuje sie przy przekazywaniu ¢wiczacym w
formie ustnej lub pisemnej wiadomosci o potozeniu wojsk wiasnych i przeciwnika. W
szkoleniu zasadniczym opis wystepuje jako metoda pomocnicza.

Instruktaz w szkoleniu zasadniczym stosowany bedzie najczesciej w trakcie
przygotowania aparatu kontrolno- rozjemczego w czasie ¢wiczen z wojskami i ze
strzelaniem.

Metody pogladowe

Metody pogladowe czesto tez zwane eksponujace odgrywajg w szkoleniu
zasadniczym bardzo istotng role. Uzewnetrzniajg sie one przede wsz>"stkim w réznych
odmianach pokazu. Stosuje sie je w roznych sytuacjach dydaktycznych, a szczegdlnie
wtedy , gdy chodzi o zapoznanie szkolonych z now}mii przedmiotami, zjawiskami,
wzglednie czynnosciami.

Metody pogladowe spetniajg w szkoleniu zasadniczym samodzielng funkcje
tylko wowczas, jezeli w danym zajeciu pokaz odgrywa gtowng role, za$S stowo
mowione opis, opowiadanie spetnia funkcje pomocnicza. Jezeli natomiast

metoda pogladowa stuzy do ilustracji wyktadu, zajecia praktycznego lub
¢wiczenia, to w tym przypadku spetnia ona role metody pomocniczej.

W zaleznoSci od problematyki oraz celow zaje¢ ( Cwiczen) stosuje sie
nastepujace metody pokazow: pokaz przedmiotow, pokaz dziatania, pokaz terenu i
pokaz obrazow ( rysunkow, szkicow itp.)

Pokaz przedmiotéw polega na demonstrowaniu ich wiasciwosci przy
jednoczesnym eksponowaniu ich cech najbardziej istotnych. Pokaz mozna realizowaé
na rzeczywistym przedmiocie lub na modelu ( makiecie).

Pokaz dziatania jako metoda szkolenia dowodztw ma szczegolne znaczenie w
czasie Cwiczen operacyjno- taktycznych. Celem tego rodzaju pokazu bedzie
najczesciej pokaz pracy dowddztwa w czasie planowania, organizowania i
prowadzenia walki

Pokaz terenu to kolejna metoda stosowana w szkoleniu zasadniczym
dowddztw. Metoda ta stuzy do zapoznawania dowddcow, oficerow sztabow z
wiasciwosciami terenu na okre$lonych kierunkach strategicznych i operacyjnych,
dziatania z punktu widzenia mozliwosci uzycia poszczegélnych rodzajow wojsk,
pokonywania r6znorodnego terenu, dziatania w roznych rodzajach dziatan bojowych.

Pokaz obrazow, rysunkow, /200 schematow, itp. To metoda najczesciej
wykorzystywana w toku wyktadow, informacji, seminariow. Mozna takze

Wykorzystywac jg w czasie samodzielnej pracy ,nauki wiasnej przed zajeciami,
¢wiczeniami, itp. Najwieksze efekty w tym zakresie daje film lub video, poniewaz



Metoda sytuacyjna ma najszersze zastosowanie w ¢wiczeniach
dowddztw, a szczegOlnie w ¢wiczeniach grupowych. Polega ona na stwarzaniu
umownych, ale realistycznych opisow sytuacji bojowych, w ramach ktorych
szkoleni rozwigzujg okre$lone zadania ( problemy) taktyczno- operacyjne,
podejmujg decyzje, organizujg i kierujg dziataniami bojowymi. Opis sytuacji w
¢wiczeniach ma najczesciej forme zatozenia taktycznego ( operacyjnego),zas
winnym przypadku po prostu opisu sytuacji .W zatozeniu jak rowniez w opisie
sytuacji winny byC zawarte, w odroznieniu od metody przypadkow wszystkie
istotne informacje, potrzebne do podjecia decyzji.

Tok zajeC prowadzonych metodg sytuacyjng obejmuje nastepujgce
ogniwa:

przygotowanie opisu sytuacji ( zatozenia);

przekazanie ( przedstawienie) opisu sytuacji ( zatozenia);

analiza opisu sytuacji wraz ze wszystkimi zatgcznikami
przez szkolonych;

dyskusja nad problemami zawartymi w opisie sytuacji,
zgodnie z treScig pytan ( polecen) niezbednych do wykonania;

wybor wspdlnego rozwigzania lub podjecie okreslonej
decyzji;

uzasadnienie dokonanego wyboru rozwigzania lub podjetej
decyzji;

ocena prawidtowosci wnioskowania i wartosci rozwigzania.

Jak wynika =z przedstawionej charakterystyki metody sytuacyjnej
czynnikiem decydujacym o pomysinym przebiegu zajecia ( ¢wiczenia) jest
doktadne sporzadzenie opisu sytuacyjnego.

Metoda inscenizacji (Role playing) wymaga od szkolonych nieco innej
aktywnos$ci anizeli w dwoch wczesniej omawianych metodach. O ile w
metodzie przypadkow lub sytuacyjnej szkoleni sg bezposrednio zaangazowani
w zdarzenie, a analize i ocene problemu opierajg na logicznych, dedukcyjnie
wypracowanych przestankach, to w metodzie inscenizacji szkoleni przyjmuja
na siebie role os6b wystepujacych w tym zdarzeniu.

W szkoleniu dowoddztw , w szczegdlnosci w réznego rodzaju
¢wiczeniach wprowadza sie elementy inscenizacji w celu zwiekszenia realizmu
pola walki w warunkach szkolenia pokojowego.

W ¢wiczeniach dowodczo- sztabowych i grach taktycznych oraz
¢wiczeniach szkieletowych inscenizacja ma bardzo wielkie znaczenie bowiem
realizuje sie jg w rzeczywistych warunkach terenowych, wyposazajac
szkolonych ( dziatajagcych w konkretnych rolach- funkcjach) w sprzet,
uzbrojenie oraz Srodki dowodzenia i transportu. Pewne elementy inscenizacji
moga byC tez zastosowane w innych ¢éwiczeniach jak chociazby w ¢wiczeniu
grupowym lub treningu sztabowym. W najszerszym wymiarze inscenizacje
stosuje sie w ¢wiczeniach z wojskami i ze strzelaniem

Metoda gier dydaktycznych ( kierowniczych) sg swego rodzaju
¢wiczeniami. Udziat w nich okre$lonych uczestnikow odbywa sie wedtug scisle
okreslonych regut ( zasad).
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majg charakter rzeczywisty, gdyz odzwierciedlajg realne sytuacje pola walki i realne
zadania bojowe.

W szkoleniu zasadniczym, w ktérym dominujg C¢wiczenia rdznego typu,
rodzaju i odmiany sytuacje problemowe ( zadania problemowe) to sytuacje
(zadania), ktore charakteryzuje nowosC, a jednoczes$nie trudnos¢, niepewnosé
I wreszcie  konfliktowosc- zarowno pod wzgledem uzytecznosci, jak itez z punktu
widzenia oddziatywania emocjonalnego.

Wsrod metod problemowych najbardziej nadajgcymi sie w szkoleniu dowddztw
mozna wyréznic:

a) metode przypadkdéw ( zdarzen);
b) metode sytuacyjna;

C) metode inscenizacji;

d) metode gier dydaktycznych;

e) metode dyskusji dydaktycznej.

Metoda przypadkow (Incident method), zwana takze metoda zdarzen
jest najprostsza z metod aktywizujacych, ale przydatng w szkoleniu dowodztw.
Metoda przypadkow stwarza doskonate warunki do rozwigzywania probleméw
I podejmowania decyzji trudnych, nietypowych, ale takze uczy umiejetnosci
zbierania informacji co dla oficerow dowodztw jest umiejetnoscig
pierwszoplanowa.

Metoda przypadkow rozwija u szkolonych:
analityczne i syntetyczne myslenie;
skuteczne i ekonomiczne postepowanie;
gotowosc¢ i zdolno$¢é podejmowania decyzji;
umiejetno$¢  rozwigzywania trudnych i  zlozonych
problemow taktycznych i operacyjnych;
umiejetnos$¢ zastosowania zdobytej wiedzy w praktyce.

Przebieg zaje¢ prowadzonych metoda przypadkow ( zdarzen) moze by¢ rézny
w zaleznosci od celu zajecia, a takze przedmiotu ( tresSci) szkolenia (
ksztatcenia). Najczesciej jego struktura moze mieC nastepujacy ukiad:

prezentacja opisu zdarzen;

analiza opisu zdarzen;

propozycja rozwigzan;

ocena trafnosci rozwigzan ( ocena stawiania pytan,
wnioskowania, itp.).

Metoda sytuacyjna (Case method) jest w swej istocie podobna do metody
przypadkdéw. RoOznica dotyczy jakosciowej strony podstawowego Srodka
dydaktycznego stosowanego w tych metodach, tj. opisu. Jezeli bowiem opis
przypadkow ( incydentow) obejmuje pojedyncze zdarzenia to w opisie sytuacji
przedstawiany jest cigg zdarzen. Polega ona na wprowadzeniu szkolonych w jakas
ztozong sytuacje, jej analizowanie |1 podejmowaniu decyzji w sprawie jej
rozwigzania. Stosowanie tej metody ma na celu nie tylko przekazanie ( odbiér)
nowych wiadomosci, ale takze ksztaltowanie umiejetnoSci samodzielnego
podejmowania decyzji. Zadaniem szkolonych jest wiec, wypracowanie stosownie
do analizowanej sytuacji, decyzji fgcznie z przewidywanymi skutkami jej podjecia.
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umiejetnosci, a takze mozliwosci intelektualnych i predyspozycji, np.
dowaodczych lub sztabowych

Tok zaje¢ prowadzonych metodg gry decyzyjnej lub wojennej
obejmuje nastepujace fazy i czynnosci:

sformutowanie przez prowadzacego problemu ( zadania);
opracowanie sytuacji ( warunkoéw) wyjsciowych;
przydziat ( wyznaczenie) rol szkolonym i zapoznanie (
przekazanie) ich z sytuacjg wyjsciows;
szczegOtowe wyjasnienie zasad gry ( zazwyczaj wykonuje
sie to przed zajeciami, ¢wiczeniami);
prezentacja pomystow, rozwigzan problemu ( zadania)
zgodnie z kompetencjami przystugujacymi okreslonym osobom
funkcyjnym;
podjecie decyzji co do ostatecznego rozwigzania zadania (
problemu);
podjecie ( kilku) decyzji operacyjnych ( wykonawczych);
ocena postaw oraz dziatania przez prowadzacego;
ocena powzietych decyzji i ich akceptacja ( lub nie) przez
prowadzacego.
Metoda dyskusji dydaktycznej traktowana jest jako transmisja
wiedzy  w relacjach : nauczyciel- uczen i uczen- nauczyciel.

Obecnie przyjmuje sie, ze dyskusja dydaktyczna nalezy do grupy metod
aktywizujgcych. Zas metody akt)Avizujgce stanowig podgrupe metod problemowych) i
mozna wyréznic jej kilka odmian:

dyskusja zwigzana z wyktadem;

dyskusja okragtego stotu;

dyskusja wielokrotna zwana tez grupowa,;
burza mdzgow czyli gietda pomystow;
panel ( dyskusja obserwowana);
metaplan.
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We wspoiczesnej dydaktyce najczesSciej mowi sie o grach symulacyjnych i
decyzyjnych. W. Okon do gier dydaktycznych zalicza réwniez inscenizacje, a K.
Kruszewski gietde pomystow. Z kolei w teorii zarzadzania i kierowania rozrdznia
sie gry wojskowe, ekonomiczne, przemystowe.

Analiza poréwnawcza poszczegélnych odmian gier dowodzi, ze nie ma
zasadniczych roznic pomiedzy grami decyzyjnymi, stosowanymi w dydaktyce, a
grami wojskowymi, przemystowymi i kierowniczymi stosowanymi w doskonaleniu
kadry kierowniczej.

Odmiang gry dydaktycznej jest gra symulacyjna. Gra symulacyjna polega na
tym, ze prowadzacy gre wykorzystujagc sytuacje problemowa ( scenariusz
wydarzen), ktora kiedys byta dla kogo$ problemem, stara sie uzyska¢ rozwigzanie
tych probleméw przez szkolonych, a ktdre pdzniej porownuje z rozwigzaniami
faktycznymi.

Struktura zajecia, Cwiczenia z zastosowaniem gry symulacyjnej moze
przedstawiac sie nastepujgco:

przygotowanie ogolnego planu dziatania lub programu na
trenazer;
przydziat zadan Ilub sprawdzenie programu ( trening
wstepny);
wyjasnienie zasad gry;
symulacja ( przedstawienie modelu rzeczywistego) Ilub
demonstracja czynnosci przez szkolgcego;
szukanie zwigzkow i relacji pomiedzy elementami modelu
lub nauka czynnosci;
porownanie  wynikow  symulacji z  rozwigzaniami
faktycznymi lub wykonanie samodzielne czynnosci przez uczacych
sie;
ocena wynikow symulacji lub wykonanych czynnosci.
Gry decyzyjne stosowane sg w szkoleniu ( ksztatceniu) kadr
kierowniczych ~w wojsku jak rowniez w przedsiebiorstwach. Dzigki nigj
doskonali sie u szkolonych umiejetnosci podejmowania decyzji w stosunkowo

krotkim czasie i w warunkach konkurencji ( w wojsku zagrozenia ze strony
przeciwnika).

Metoda ta wymaga od szkolonych; zdefiniowania celu dziatania;
przewidywania rozwoju sytuacji; wyboru sposobu dziatania oraz podjecia kilku
decyzji operacyjnych. W grach decyzyjnych rozpatrywana s)duacja nie dotyczy
okreslonego momentu, ale dtuzszego odcinka czasu.

Istota gier decyzyjnych oraz wojennych polega na tym, ze szkolonym
przydziela sie okre$lone role, funkcje , ktorych odgrywanie nie polega na
wypowiedzeniu okreslonego( nauczonego) tekstu , sposobu rozwigzania jakiej$
sprawy ( problemu), ale na prezentacji mysli, sposobdw rozwigzan oraz postaw
w zaleznoSci od zadania ( problemu) i aktualnej sytuacji. Jako$¢
rozwigzywanych zadan ( problemdw) zalezy najczesciej od posiadanej wiedzy.



Za pierwowzor szachow uwaza sie inng gre pod nazwg CHATURANGA, w
ktorej to nastgpit podziat na rodzaje wojsk, a straty i wynik manewru uzyskiwano
droga losowa.

Na szczeg6lng uwage zastuguje, powstata przed czterema tysigcami lat, chinska
gra wojenna o nazwie GO. Gra GO symbolizuje walke dwdch podstawowych
pierwiastkow Swiata: Ym i Yang - dobra i zta. Gra toczy sie na planszy 19 x 10; 361
pol odpowiada dtugosci tradycyjnego roku chinskiego. Czarny i Biaty (biate i czarne
kamienie) ustawiajg na przemian piony, dgzac do zbudowania struktur opierajacych
sie atakom przeciwnika, jednocze$nie kontrolujgc jak najwiekszg czesS¢ ,.terytorium”
gry. Wygrywa ten, w ktérego posiadaniu znajduje sie wiekszy obszar. GO to nie tylko
gra, to sztuka walki, harmonii i rownowagi. £aczy w sobie zalety emocjonujgcych gier
z pierwiastkami logiki i filozofii.

Znana od $redniowiecza gra w szachy uczyfa i uczy precyzyjnego i logicznego
rozwazania wielu mozliwosci oraz trudnej do sprecyzowania umiejetnosci, Kktorg
nazywamy mysleniem strategicznym. Najwiekszg zaletg tej gry jest wdrazanie
umiejetnosci liczenia sie z konsekwencjami wiasnych decyzji poprzez ciggte stawianie
sobie pytania: jak przeciwnik zareaguje na moje posuniecie? Z tego powodu szachy
byty elementem ksztatcenia oficerow w wielu akademiach wojskowych.

W XII1 i XIV wieku pojawiajg sie militarne wersje szachdw, czego przyktadem
moze by¢ uprawiana przez rycerzy Zakonu Templariuszy gra zwana TAROTH. Nie
wiadomo gdzie powstaty ijak dotarty zasady tej gry do rycerzy Zakonu Templariuszy,
ktorzy stuzbe rycerska rozumieli nie tylko jako walke na polu bitwy, ale rowniez - a
czesto przede wszystkim, jako wojne umystow. Udziat w grze uwazany byt za
najwyzszy zaszczyt i przywilej. Gra dzielita sie ona na kilka stopni, czyli
wtajemniczen. Najwyzszy stopien, przeznaczony jedynie dla bardzo Scistego
kierownictwa. Gra ta, po roztozeniu na dtugim stole symbolicznych figur, pozwalata
oceniC sity wihasne, ogolne potozenie, jak rowniez przewidywacC zamiary i posuniecia
przeciwnika. Dzieki niej Templariusze styneli ze swojej znakomitej strategii i potrafili
wygrywac bitwy z wrogiem wielokrotnie przewyzszajgcym ich liczebno$¢ i site.
Podstawag i warunkiem uprawiania gry TAROTH byta pozbawiona emocji logika oraz
racjonalna ocena rezultatow.

Wydaje sie, ze szczeg6lna popularnos¢ szachow i brydza ws$rod kadry
Kierowniczej jest uwarunkowana w naturalny sposéb potrzebg trenowania i rozwijania
zdolnosci  mysSlenia  logiczno-abstrakcyjnego  (zwanego  przez  psychologéw
»lewopdétkowym™). Koncepcje te sg znane i stosowane od wiekéw , to dopiero
wspoétczesnie doceniono role tzw. myslenia "prawopotkowego”. Odkryto bowiem
ogromng role myslenia nie polegajgcego na formalnym przetwarzaniu sekwenciji
logicznych, ale na stosowaniu heurystyk. Stad tez stynne zdanie Einsteina:
»wyobraznia jest wazniejsza niz wiedza”. WspoétczeSnie stworzono koncepcje
wykorzystania gier intelektualnych jako treningu twdérczosci.

Niektore z technik tworczego myslenia, jak ,,burza mézgoéw” (brainstorming)
I synektyka zostaty opracowane jako metody rozwigzywania probleméw
organizacyjnych i technicznych.
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Pptk rez. mgr Zawadzki Wojciech

ZAKLAD TEORII ZARZADZANIA

| METODYKI SZKOLENIA DOWODZTW

Instytutu Zarzadzania i Dowodzenia WWLad AON

Geneza i cele gier kierowniczych

Ogdlnym celem gier kierowniczych, zarbwno w przesztosci jak i
wspotczesnie, jest doskonalenie kadr kierowniczych w rozwigzywaniu ztozonych
sytuacji problemowych
o charakterze konfliktowym oraz ksztattowanie tych cech intelektualnych, ktére
wptywajg na sprawnos¢ dziatania i tworcze myslenie kierownikow, zwitaszcza
podczas poszukiwania racjonalnych koncepcji rozwigzan organizacyjnych.
Typologie celéw, ktére mozna osiggaC za pomocg gier kierowniczych przedstawia
rysunek 1

cele szczegbtowe

Rys. 1. Obszary celow realizowanych przez gry kierownicze

Gry kierownicze swymi korzeniami siegajg czasow starozytnych i obejmujg te
obszary, w ktérych rodzita sie mysl polityczna i wojskowa. Pierwsze
udokumentowane historycznie gry byty wykorzystane do prowadzenia prowadzeniu
walki i wojny. Historie gier kierowniczych przedstawia rysunek 2.

Gry jako stymulator rozwoju intelektualnego.

Koncepcja ta ma szczeg6lnie diuga tradycje siegajacg starozytnosci. Gra WEI-
HAI-Okrazenie, ktorej tworca byt chinski wodz Sun-Tzu okoto 3000 r.p.n.e.
Rozgrywano ja na stole plastycznym, gdzie poszczeg6lne wojska obrazowane byty
kamieniami o odpowiednich barwach. Zwyciezat ten, kto otoczyt wojska przeciwnika.
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Gry jako narzedzie doskonalenia kadr kierowniczych.

Koncepcja ta powstata na bazie gier stymulujgcych ogolny rozwdj intelektualny
cztowieka. Rozwo0j nauki i techniki powoduje, ze na istote i treSC zjawisk i procesow
sktada sie coraz wieksza liczba czynnikow oraz bardziej skomplikowane ilosciowo i
jakoSciowo stajg sie wspotzaleznosci miedzy nimi. Postepujgca specjalizacja wymaga
szczegblnego zwrdcenia uwagi na kompetencje decydujgce o petnieniu funkcji
kierowniczych, zawodowych i spotecznych.

Najlepszym nauczycielem jest oczywiscie praktyka. Gra Kkierownicza daje
mozliwos¢ podejmowania ryzyka popetniania btedow, ale ich konsekwencje pozostaja
tylko na papierze lub w pamieci uczestnikdw.

Juz ponad dwa wieki temu w wielu sztabach armii europejskich wykorzystywano
gry wojenne do celow dydaktycznych. Nosity one ogo6lng nazwe KRIEGSSPIEL.
Pojawiajg sie pierwsze swobodne gry wojenne. Swobodne gry wojenne sg to takie gry,
w ktorych procedury oceny wynikow symulowanej walki i uczestnikdw gry bazujg
przede wszystkim na wiedzy i doswiadczeniu kierownictwa gry i dopuszczaja
okreslony stopien swobody w zakresie interpretacji uzyskiwanych przez grajgce strony
rezultatow. Integralnym elementem swobodnym gier wojennych jest arbitraz i wspolna
dyskusja uczestnikow gry nad planowanymi przez nich decyzjami i przewidywanymi
skutkami ich realizacji [1].

W roku 1869 gen. Troschke nastepujgco charakteryzuje gry podkre$lajac ich
dodatnie strony: "oficerowie poznaja sie wzajemnie; uczg sie opanowywac swe
temperamenty, by¢ powsciggliwymi w sadach i umiarkowanymi w decyzjach, brac¢
pod uwage rzeczywisto$¢ i dopiero do niej dostosowywac swe plany i zamiary;
podporzadkowujac swoje mysli zamiarom i rozkazom przetozonego, choéby one szty
w przeciwnym kierunku. A zatem gra wojenna jest krzepigca duch wojenny
gimnastykg umystu, wazng dla wychowania odpowiedzialnych dowodcow wszystkich
stopni*[17].

Od gry KRIEGSSPIEL do wspotczesnych gier uptyneto wiele czasu, zmienita sie
technologia projektowania i wykorzystywania gier. Gry znalazty state miejsce w
dydaktyce jako metoda aktywnego nauczania. Sag projektowane tak, by dawaty
mozliwo$¢ uczenia sie wystepowania w sytuacjach Kkierowniczych, podejmowania
decyzji oraz uczenia sie o zachowaniach ludzi.

Gry dydaktyczne (jako cze$¢ metod problemowych) realizujg zasade "wigzania
teorii z praktyka". Przyblizenie do rzeczywistych proceséw decyzyjnych, ogromne
zaangazowanie emocjonalne, rdznorodnos$¢ sytuacji, umozliwiajg w najwiekszym
stopniu (jak na Cwiczenia w warunkach sztucznych) ksztatcenie pozadanych
umiejetnosci, cech i zdolnoSci.

Odmiang gier dydaktycznych sg gry negocjacyjne. Gry negocjacyjne, o fabule
politycznej, stuzyé moga jako poligon doskonalenia umiejetnosci przekonywania.
Stwarzaja, bowiem sytuacje skianiajgcg uczestnikow do pertraktacji, zachowujac
realng grozbe zerwania rokowan. Gra zmusza do ciagtej analizy posuniec,
poszukiwania najlepszych sojuszy, do wptywania na decyzje parametrow, jak i do
oceny rzetelno$ci poszczegolnych graczy.






Jednym z pierwszych zastosowan gier wojennych byto planowanie wojny
Niemiec z Francjg. Wprowadzono przemieszczenie sztabow, manewry i ¢wiczenia
jednostek w praktyce. W czasie catej | wojny Swiatowej Niemcy z powodzeniem
stosowali gry wojenne. W okresie miedzy wojennym rozpoczeli wprowadzanie do
nich elementdéw polityki nakre$lajgc podwaliny gier polityczno-militarnych. Niemcy
za pomocg gier przygotowali takie akcje jak: walka *wilczych stad” na morzach i
oceanach, operacja we Francji w 1940, “blyskawiczna wojna” na terenie ZSRJI w
1941.

W 1986 roku, a wiec kilka lat przed rozpadem Jugostawii, w Rand Corporation
przeprowadzono dwie gry wojenne symulujgce proces dezintegracji tego panstwa oraz
reakcje USA i ZSRR. W grach uczestniczyli pracownicy Rand oraz prawdziwi
decydenci polityczni, odgrywajacy role obu mocarstw. W grze wojennej
realizowanych w Waszyngtonie obie strony dopuscity do rozpadu Jugostawii, stosujac
jedynie zewnetrzny nacisk polityczny, a potem militarny. W ostatniej fazie symulacji
przeprowadzonej w Santa Monica obie strony zgodzity sie na swe militarne
uczestnictwo na terenie tego panstwa. Rzeczywisty przebieg dezintegracji Jugostawii
odbywat sie wedtug podobnego scenariusza. W 1996 roku wojska obu mocarstw
weszty na terytorium bytej Jugostawii, rozdzielajgc walczace strony [15].

Przy pomocy gier kierowniczych mozna prowadzi¢ badania naukowe, ktére
moga zmierzac przede wszystkim do ustalenia:

- zasad funkcjonowania okre$lonego obiektu czy przebiegu procesu bedgcego
przedmiotem poznania;

- zwigzkow obiektu z jego otoczeniem i zachowan obiektu w warunkach
krancowych;

- prawidtowosci zachowan podmiotéw - uczestnikow podejmujacych decyzje,
powigzan miedzy nimi, ich postaw i motywacji;

- zwigzkow miedzy cechami osobowosci ajakoscig podejmowanych decyzji;
- cech charakterystycznych zachowan decydentow w sytuacjach decyzyjnych;
" prawidtowosci i uwarunkowan grupowych proceséw decyzyjnych;

racjonalno$ci  formalnej (w tym umiejetno$ci  stosowania metod
opt>malizacyjnych)
I rzeczowej podejmowanych decyzji.

W tym ujeciu gry znajdujg konkretne zastosowanie, a miedzy innymi:

doskonalenie  kierowniczej kadry instytucji w  poszukiwaniu i
opracowywaniu racjonalnie uzasadnionych koncepcji rozwigzywania szczegolnie
ztozonych problemdéw, wymagajagcych od decydentow aktywnej i twdrczej
interwencji;

poszukiwania najkorzystniejszych rozwigzan konkretnych problemow
istotnie waznych dla biezacej dziatalnoSci instytucji;

doskonalenie kadry kierowniczej w szybkim i operatywnym wprowadzeniu
w zycie najkorzystniejszych decyzji wynikajacych z petnienia biezgcych obowigzkow
stuzbowych;



Gry Kkierownicze jako sposéb sprawdzania wiedzy, umiejetnosci i
predyspozycji.

Gry, przez wciaggniecie w fikcyjne zdarzenia, sprzyjaja ujawnianiu predyspozyciji,
cech charakteru, osobowosci czy temperamentu. Znajomo$¢ zagadnien nie tylko
sprowadza sie do pamietania faktow, ale wymaga wigzania ich ze sobg. W metodach
problemowych czesto trzeba sobie zadawaé pytanie: jakie wiadomosci sg w danym
momencie potrzebne? Sprawdziany takie wymagajg myslenia interdyscyplinarnego, a
nie dzielenia wiedzy w osobne segmenty, czemu niestety sprzyja podziat nauki na
rozliczne specjalnos$ci. Oczywiscie proste gry stuzg sprawdzeniu elementarnych
wiadomosci, np.: popularng krzyzowke wykorzystac mozna do sprawdzenia zasobu
stownictwa w obcym jezyku lub jako test znajomosci terminologii medycznej.

W starozytnych Chinach elementem egzaminu urzedniczego byta gra znana
obecnie pod nazwg "Nim". Reguty tej gry sa proste: z kilku stosow kamieni dwaoch
partnerow bierze na zmiane dowolng ilos¢, ale tylko z jednego ze stosOw. Przegrywa
ten, dla ktorego zostanie ostatni kamien. Obecnie gra ta zostata teoretycznie
rozwigzana za pomocg algebry abstrakcyjnej.

Wspobtczesne propozycje wykorzystywania w tym celu gier bazujg na
¢wiczeniach znacznie bardziej skomplikowanych. Dla przyktadu: na Uniwersytecie
Nowojorskim zajeciom "gra kierownicza" poSwiecony jest caty semestr. Jest to jedna
gra o duzym stopniu komplikacji. Uczestnicy jako kierownictwo przedsiebiorstwa
zarzadzajg nim, ponoszac w petni odpowiedzialno$¢ za swoje decyzje. Znaczy to, ze
jesli student petnigcy role dyrektora zostanie “zdjety ze stanowiska™, to moze mu
grozi¢ relegowanie z uczelni. Projekty dobierania kadr przy wykorzystaniu gier
opierajg sie na podobnym rozumowaniu: najlepiej sprawdza sie cziowiek w
praktycznym dziataniu.

Gry kierownicze jako metoda przygotowania konkretnych przedsiewziec.
Metoda treningu kadry, z zatozenia nosi charakter odosobnionych dziatan
zorientowanych na przygotowanie konkretnych przedsiewziec.

Gry te majg charakter symulacji inscenizacyjnej. Wprowadzamy uczestnika
w sztuczng sytuacje decyzyjna, w ktdrej pojawiajg sie problemy podobnego typu, jak
w rzeczywistej dziatalnosci. Przez analize postepowania wiasnego i innych tatwiej
zauwazamy typowe bledy. Dzieki uproszczeniu problemu fatwiej dostrzegamy
niedostatki swojej dziatalnosci. Dodatkowym, bardzo waznym czynnikiem,
umozliwiajgcym internalizacje Cwiczen, jest ostabienie mechanizmow obronnych.
Osiggamy to przez podkre$lenie analitycznej, a nie personalnej koncentracji na
btedach - na ich przyczynach i mechanizmach. Mowi sie czasem wtedy: "kazdy biad,
popetniony przez kogokolwiek, jest naszym wspélnym biedem - wszyscy go gdzies,
kiedy$ w jakims stopniu popetniamy™.

Napoleon wykorzystywat gry jako jedng z podstawowych metod wypracowania i
uzasadniania stusznoSci decyzji w zakresie przygotowania | prowadzenia
oczekiwanych bitew. Rosjanie podczas wojny batkanskiej, przed szturmem twierdzy
tureckiej Izmait zbudowali jej makiete (w skali 1:1), ktéra stuzyla do szkolenia
oddziatow. Byt to trening w warunkach pozorujacych sytuacje rzeczywiste.



- kazda gra odbywa sie w zmienionych warunkach wyznaczonych przez
interakcje z instytucjonalnym, spotecznym, ekonomicznym, ekologicznym i
technicznym otoczeniem. Charakter tych interakcji jest zmienny w czasie i
uczestnikom gry moze by¢ w réznym stopniu znany;

“ istniejg wzglednie state reguty gry™ i procedury podejmowania decyzji, nie
zawsze w jednakowym stopniu opanowane przez uczestnikow gry;

- warto$¢ wyniku gry jest dla wszystkich jej uczestnikdw nieprzewidywalna, co
wiecej cennos¢ tego wyniku jest rdzna;

- uczestnicy, ktorzy sg wigczeni w proces rozwigzywania probleméw poprzez
role wyznaczone scenariuszem (uczestnicy sg czescig modelu);

- wystapienie formy rywalizacji we wspolnym obszarze dziatania;

- zdefiniowany model symulacyjny systemu przedmiotowego;

- uczestnicy gry moga tworzy¢ zmienne koalicje;

- uczestnikow gry cechowa¢ moga okreslone motywacje, emocje i niekiedy
pozorne irracjonalnie dziatania;

- warunkiem prawidtowego przebiegu gry jest wspolny jezyk jej uczestnikdw.
Jezyk ten nie zawsze jest jednak w tym samym stopniu opanowany przez wszystkich.
Co wiecej
w trakcie przebiegu gry moze on ulega¢ zmianom.

- kazda gra ma pewng dramaturgie i okreslone reguty, ktére moga byC jednak
tamane w trakcie gry;

- kazda gra powinna byc¢ realistyczna i wiarygodna;

- nie kazda grajest grg o sumie zerowej.

Przedstawione cechy gier nie wyczerpujg z pewnos$cig catego zbioru mozliwych
cech. Wydaje sie jednak, ze przy obecnym stanie wiedzy z zakresu psychologicznych i
socjologicznych uwarunkowan dziatania cziowieka w ztozonych sytuacjach
problemowych, a takze z zakresu projektowania i wykorzystania gier kierowniczych,
sg to cechy najistotniejsze.

Gry kierownicze staty sie wspoétczesnie jedng ze skuteczniejszych metod
doskonalenia kadr kierowniczych w zakresie rozwigzywania zadan o roznym
charakterze i stopniu zitozonosci, zwilaszcza zadan niepowtarzalnych, spotecznie
szczegOlnie waznych. Kazda gra kierownicza jest rodzajem symulacji dokonywanej
na modelu sytuacji problemowej i z tego wzgledu, dzieki Swiadomie wprowadzonym
uproszczeniom modelowym, utatwia analizowanie poszczegolnych aspektéw sytuacji i
wskazuje najkorzystniejsze sposoby ich rozwigzania. Co wiecej, metoda gier
kierowniczych zaktada poszukiwanie rozwigzan wielowariantowych, przy czym
badanie ich korzystnosci nie wymaga ponoszenia dodatkowych kosztow z tym
zwigzanych.

Gry kierownicze posiadajag wiele zalet, a w szczegdlnosci:

- zaangazowanie i motywujace oddziatywanie na uczestnikdéw gry;

- zmiana roli prowadzacego (rowniez on moze byC objety procesem ksztatcenia
przez interakcje z graczami);

Przez reguty gry rozumiemy zbidér umoéw dotyczacych postepowania graczy w grze, a wiec zespot wiadomosci
0 s>1uacji w grze, kolejnosci i zakresie wykonywania ruchéw, a takze o wyniku gry. Reguty stuzg unormowaniu
stosunk6w miedzy stronami, tj. okre$laja ich prawa i obowiazki, ustalajg zakresy podejmowanych decyzji oraz
okres$laja sposoby ich oceny. Reguly sg wiec "ograniczeniami gry.
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ocena kwalifikacji poszczegdlnych pracownikow kadry kierowniczej na
zajmowanych stanowiskach;

konkurs kandydatéw na odpowiednie stanowiska kierownicze.

Gry kierownicze

Okre$lenie "gry kierownicze" jest dzisiaj powszechnie uzywane i na trwate
weszto do stownika nazw wielu dziedzin praktycznej i tworczej dziatalnosci
cztowieka. Pomimo tak szerokiego wykorzystania, okreSlenie to nie zawsze jest
jednakowo interpretowane, nawet przez autorOw prac z zakresu problematyki gier
Kierowniczych.

Obecnie zamiast terminu "gry kierownicze"™ stosowane sg inne zastepcze
terminy takie, jak: gry decyzyjne, symulacyjne gry menedzerskie, symulacyjne gry
kierownicze, gry organizacyjne, symulacyjnej gry komputerowe. Pomimo tej
roznorodnosci, termin "gra kierownicza" podkresla funkcje kierownicze petnione w
grze, jest terminem najszerszym, ma znaczenie uniwersalne i obejmuje wszystkie
obszary dziataniajakimi sg gry stosowane na gruncie nauk o zarzgdzaniu.

W formutowanych definicjach podkresla sie i eksponuje te elementy gier
kierowniczych, ktére z punktu widzenia realizacji zaktadanych przez projektantow i
uzytkownikéw gier celow badawczych, czy tez praktycznych sa najistotniejsze,
natomiast nie zawsze oddajg one istote gier kierowniczych jako metody badania
systemOw dziatania. Dla zilustrowania istniejacego w tym wzgledzie stanu rzeczy
przytoczymy kilka z mozliwych, najbardziej reprezentatywnych definicji gier
Kierowniczych.

Gra kierownicza to model funkcjonowania okreslonego systemu dziatania w
sytuacji konfliktowej, w ktorym odwzorowano procesy robocze i informacyjno-
decyzyjne, jak rowniez procesy wspotdziatania podmiotow dziatajagcych podczas
realizacji celow systemu.[1].

"Gra oznacza rywalizacje, ktorej strony dazg do osiggniecia celu (bgdz wigzki
celéw), stosujac sie doktadnie do wspdlnie oznaczonych lub (czesciej) narzuconych
regut postepowania" [za 26].

"Gra decyzyjna to cigg czynnosci realizowanych przez zespot ludzi, ktorzy w
skonczonej liczbie krokow rozwigzujg okreSlony problem decyzyjny rozpiety na
sformalizowanym modelu sytuacji problemowej [za 26].

Niezaleznie od  charakteru, rodzaju i przeznaczenia gier wszystkie one
charakteryzuja sie nastepujagcymi cechami:

- kazda gra mus mie¢ sprecyzowany cel;

- zdefiniowany problem decyzyjny wyznaczajacy cel dziatania uczestnikow i
okreslony cel arbitra znajdujacy sie w odpowiednich scenariuszach;

- uczestnikami gry sa ludzie realizujagcy w tym procesie swoje zmieniajace sie
cele i zaspokajajacy réznorodne potrzeby (zmienno$¢ ta wynika z niesprecyzowanego
do konca uktadu preferencji graczy (wygrac¢ , czy zremisowac, czy zminimalizowac
przegrang), ktore "uaktywniajg" sie w zaleznosci od sytuacji oraz od wynikow
kolejnych rozgrywek);
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- wprowadzenie rywalizacji jako dodatkowego czynnika motywujacego proces
rozwigzywania probleméw i ksztatcenia;

* zblizenie uczestnikow do praktyki przez realizm;

- wielokrotne, szybkie i wielowariantowe powtarzanie zaprogramowanej sytuacji
decyzyjnej;

- wyzwolenie dazenia do optymalnego, a przynajmniej efektywnego dziatania
przez stworzenie warunkéw do naturalnej konkurenciji;

- potaczenie w jednej procedurze dydaktycznej teorii i praktyki podejmowania
decyzji;

- doznawanie negatywnych skutkdw ztych decyzji;
ksztattowanie wyobrazni taktyczno-strategicznej;
ujawnianie i rozwoj cech przywddczych;
koniecznos$¢ racjonalizacji ryzyka w grze;
poznawanie i pokonywanie dylematéw decyzyjnych.

Oceny przydatnosci gier w doskonaleniu kadr kierowniczych, ich skutecznosci
I efektywnosci nie jest tatwo dokonac ze wzgledu na trudnosci znalezienia rzetelnych,
pewnych i bezposrednich miernikbw. Jednakze prowadzone badania, odczucia
prowadzacych i uczestnikbw wskazuja na duze mozliwoSci metody gier
kierowniczych.
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w wyktadzie problemowym, po ujawnieniu istoty rozwigzywanych problemow,
ich metodologicznej analizy i sposobdw ich rozwigzania nastepuje etap wspolnego ze
szkolonymi ich rozwigzania zgodnie z przyjeta metodologia, badZz tez w drodze
eliminacji niewfasciwych sposobdéw ich rozwigzania wyjasnianie watpliwosci,
niejasnosci w rozumowaniu szkolonych.

Seminarium bedac takze audytoryjng forma szkolenia kadr jest formg stwarzajaca
warunki do zwiekszonej w stosunku do wyktadu aktywizacji szkolonych. Poznawanie
okre$lonej wiedzy nastepuje na drodze dyskusji, wspolnym rozwigzywaniu
probleméw w grupie okreSlonej specjalnosci. Gtownym celem seminarium bedzie
pogtebienie wiedzy z zakresu danej specjalnosci, uporzadkowanie jej w aspekcie
nowych rozwigzan metodologicznych, pogladow i opinii. Seminarium c¢wiczeniowe
oparte 0 jednolite przygotowanie uczestnikbw szkolenia powinno umozliwic
przedyskutowanie trudnych problemow w gronie okreSlonej grupy specjalistycznej
pod nadzorem prowadzacego te seminarium w sposéb umozliwiajacy dokfadne
wyjasnienie watpliwosci i uwag jego uczestnikow. Seminarium referatowo-dyskusyjne
to forma podobna réznigca sie jedynie wygtaszaniem referatdw wprowadzajacych do
problemu, po czym nastepuje dyskusja w grupie nad ich trescia.

Konwersatorium to forma szkolenia doskonalgcego, stosowanego wobec
odpowiednio przygotowanych podmiotow, posiadajgcych jednakowy poziom wiedzy i
doswiadczenia. Celem konwersatorium powinno by¢ pogiebienie wiedzy w danej
dziedzinie i wspoélne sformutowanie wnioskow stanowigcych idee rozwigzanego
problemu.

Instruktaz to najprostsza forma dziatalnoSci metodycznej z podwiadnymi,
przygotowujgca do prowadzenia szkolenia w pododdziale. W przygotowaniu kadr
dowodczo- sztabowych instruktaz stuzyt bedzie przedstawieniu problemowym
rozpatrywanych zagadnien, zapoznaniu sie z rozwigzaniami podwitadnych, udzieleniu
ogolnych wytycznych do sposobu rozwigzania problemu.

Pokaz jako forma szkolenia znajduje szerokie zastosowanie w praktyce
szkoleniowej jednostek wojskowych. W szkoleniu uzupetniajgcym kadry stosowany
jest w prezentowaniu nowych rozwigzan technicznych, metod dziatania i sposobow
rozwigzania probleméw w pracy dowddczo- sztabowej badz tez codziennej
dziatalnos$ci biezacej jednostki wojskowej.

Narada szkoleniowa jest jedng z wazniejszych form doskonalenia kadry
dowddczej szczebla oddziatu, ZT. Celem tej formy bedzie rozwigzywanie ztozonych
probleméw organizacyjno-szkoleniowych oraz wspélne wypracowanie wnioskow i
wytycznych do dalszej dziatalnoSci w rozpatrywanym zakresie a takze wdrazanie
efektywnych, nowatorskich metod realizacji zamierzen szkoleniowych. Wiasciwie
przygotowani uczestnicy narady w oparciu 0 wystapienie wprowadzajgce podejmuja
konstruktywng dyskusje, ktérg wienczg wnioski i podsumowanie prowadzacego
narade. Wynikiem narady szkoleniowej winny by¢ wytyczne do organizacji szkolenia,
dziatalnosci szkoleniowej w wybranym zakresie problemowym na danym szczeblu
dowodzenia w okresie czasu.

Autoedukacja/samoksztatcenie/samodoskonalenie to zbior form indywidualnego
doskonalenia kadr w ogolnosci, nie tylko w rozumieniu kadr dowodczo-sztabowych.
W procesie samoksztatcenia nie wystepuje bezposrednie kierownictwo nauczyciela.
Mozemy wyrdzni¢ samoksztatcenie wspomagane lub kierowane.
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Kpt. mgr KRAKOWSKI Krzysztof
ZAKEAD TEORII ZARZADZANIA

| METODYKI SZKOLENIA DOWODZTW
Instytutu Zarzadzania i Dowodzenia WWLad AON

FORMY | METODY SZKOLENIA UZUPEELNIAJACEGO

Zasadnicze znaczenie dla osiggniecia celéw systemu szkolenia Sit Zbrojnych
ma efektywne przygotowanie i doskonalenie kadry indywidualnie i dowodztw
zespotowo. Obowigzkowi ustawicznego uzupeiniania wiedzy i doskonaleniu
umiejetnosci zawodowych wymaganych na zajmowanych stanowiskach stuzbowych
podlegajg wszyscy zotnierze zawodowi. Szkolenie uzupetniajgce kadry prowadzi sie
na wszystkich szczeblach dowodzenia i w jednostkach organizacyjnych podlegtych
Ministerstwu Obrony Narodowej. Zasadniczym celem szkolenia uzupeiniajgcego jest
doskonalenie umiejetnosci praktycznych niezbednych w pracy na stanowisku
stuzbowym, pogtebianie wiedzy ogolnej i specjalistycznej oraz utrzymanie sprawnosci
fizycznej i kondycji strzeleckiej kadry zawodowej.

Cele szkolenia uzupetniajacego decydowa¢ bedg o treSciach, za$§ one
bezposrednio wywieraC bedg wptyw na dobdr form i metod szkolenia. W szkoleniu
wojskowym stosujemy réznorodne formy organizacyjne prowadzenia zajec.
Dominowaty beda formy proste o jednorodnej tematyce i strukturze metodycznej takie
jak: wyktad, seminarium, konwersatorium, informacja, instruktaz, pokaz, narada
szkoleniowa, samoksztatcenie/praca samodzielna oraz ztozone, odznaczajgce sie
kompleksowoscig, ztozonym charakterem organizacyjnym, roznorodnoscig warunkow
miejsca, czasu i warunkéw materiatowych, do ktorych zaliczy¢ trzeba: treningi
specjalistyczne, Cwiczenia grupowe/specjalistyczne, metodyczne zajecia pokazowe,
zajecia/kursy instruktorsko-metodyczne, zajecia/Cwiczenia instruktazowo-metodyczne.

Postaram sie w wielkim skrécie przypomniec istote i tresci zasadniczych form
szkolenia uzupeiniajgcego oraz przedstawi¢ nowe wykorzystywane od dawna w
pedagogice, zwiaszcza w andragogice.

Podstawowg forma organizacyjng zaje¢ z kadrg dowddczo-sztabowa bedzie
wyktad/informacja.

Pomimo wielu kontrowersji na temat efektywnosci i skutecznosci wyktadu w
procesie nauczania jest on czesto stosowany w szkoleniu doskonalgcym kadry w celu:
informowania o rzeczach nowych, obszernych pod wzgledem dydaktycznym, trudnych
I niezrozumiatych dla szerszego audytorium. Nowe tresci przedmiotu wprowadzane
nieraz kompleksowo w formie szeregu dyrektyw, instrukcji, programow wymagajg
wyjasnienia i zapoznania z nimi szerszego kregu kadry dowddztw. Takie wiasnie
zadanie bedzie spetniat wykiad konwencjonalny (audytoryjny). Istotg takiego wyktadu
bedzie przekazywanie szkolonym okreSlonych porcji informacji, odpowiednio
spreparowanych, gotowych do zapamietania.

Relacje pomiedzy faktami, zjawiskami, prawami i regutami przedstawione sg w
sposOb jak najbardziej usystematyzowany i przystepny. Kontakt pomiedzy
prowadzacym wyktad a szkolonymi jest w tym wypadku ograniczony i nie powoduje
znaczacej aktywizacji szkolonych.
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Prowadzone na szczeblu od batalionu do dowddztwa Zwigzku Taktycznego
umozliwiajg okreSlenie i przedstawienie obowigzujgcych form i metod przygotowania
I prowadzenia zaje¢ programowych w tym ich zabezpieczenia materiatowego i
struktury organizacyjnej.

Systematyczne doksztatcanie przez caty okres stuzby wojskowej to jedna z
przestanek systemu szkolenia w Sitach Zbrojnych. Proces doskonalenia zawodowego
rozpoczyna sie juz z chwilg ukonczenia szkoty oficerskiej i nie koniecznie jest
zwigzany z okresowg zmiang kompetencji wynikajaca z hierarchicznej struktury sit
zbrojnych a wiec z zajmowaniem wyzszych stanowisk stuzbowych. Doskonalenie
zawodowe realizowane jest przeciez takze w ramach zajmowania jednego stanowiska
stuzbowego. Edukacja, w tym proces doskonalenia i uzupetniania wiedzy w wojsku
staje sie edukacjg catozyciowg, ustawicznym samodoskonaleniem realizowanym w
celu zastgpienia kompetencji formalnych kompetencjami rzeczywistymi.

Juz od dawna pedagodzy sktaniajg sie ku poszukiwaniu nowych form i metod
nauczania. Nowe metody edukacji bedg rowniez zaktada¢ nowe typy materiatow do
nauczania i uczenia sie. Muszg one byC potgczone z nowymi metodami testowania
wiedzy, ktore bedg promowacC zdolnoSci rozumienia i praktycznej pracy oraz
kreatywnosc.

Dostepno$¢ informacji i powszechnos$¢ technologii informacyjnych niosa za sobg
miedzy innymi urozmaicenie procesu uczenia i nauczania poprzez zastosowanie i
wykorzystywanie metod pracy w oparciu o takie srodki i pomoce dydaktyczne jak:
Srodki audiowizualne, komputer, sieci komputerowe. Internet, interaktywne programy
komputerowe, czy ogolnie rzecz biorgc pakiety multimedialne. Owo urozmaicenie
srodkow nie pozostaje bez znaczenia dla np. efektywnosci i atrakcyjnosci ksztatcenia
szczegolnie w zakresie samoksztatcenia, przyktadem tego procesu sg pojawiajgce sie
podreczniki elektroniczne charakteryzujgce sie mozliwosciami od kontroli wynikow
do symulacji wizualnej zjawisk, w tym metodologii badan naukowych.

Technologie informacyjne nalezy tutaj rozumieé jako potaczenie informatyki z
tymi dziedzinami i technologiami, ktore wspdétdziatajg z nig i majg wplyw na jej
stosowanie w spoteczenstwie np.: telekomunikacja

Nowe technologie informatyczne i telekomunikacyjne odgrywajg niebagatelng
role w usprawnianiu procesu ksztatcenia. W tym ciagtym procesie doskonalenia
znaczacy role odgrywac bedzie komputer nie jako narzedzie dydaktyczne, ale jako
»hosnik-przekaznik” w formach edukacji medialnej, w sieciach komputerowych
zamknietych (korporacyjnych) i otwartych typu Intemet/ethemet. Zadaniem kadr
dowddczo-sztabowych jest pozostawanie otwartym na nowe technologie informacyjne
stanowiace dostep do nieograniczonych zasobow informacji.

Programy/aplikacje komputerowe, multimedialne i interaktywne znajdujg
zastosowanie w doskonaleniu zawodowym indywidualnym i grupowym. Techniki
nauczania online w sieciach komputerowych lub offline na nosnikach optycznych
umozliwiajg wieksza indywidualizacje procesu ksztatcenia w tym doskonalenia kadr
dowddczo- sztabowych.

W tym miejscu chciatbym poswieci¢ nieco uwagi dwom wybranym formom
ksztatcenia, w Kktorych stosowanie technik informacyjnych juz sie rozpoczeto:
pierwszg z nich jest samoksztatcenie/samodoskonalenie, drugg edukacja zdalna.
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z regulty wystepuje kierownictwo posrednie ze strony autorow, tworcow,
dowodcow, nauczycieli z  ktorych pomocy Kkorzystaja o0soby uprawiajace
samoksztatcenie.

Samoksztatcenie moze by¢ przedsiewzieciem zupetnie indywidualnym lub tez
moze mie¢ charakter pracy zespotowej w rozmaitego typu grupach. Ta ostatnia forma
jest niezwykle cenna poniewaz opiera sie¢ na wieloletnim doswiadczeniu oraz
mozliwosci kierowania procesem samoksztatcenia szczegélnie w  Srodowisku
wojskowym. W chwili obecnej nabiera ona coraz wigkszego znaczenia. Treningi
specjalistyczne jako forma szkolenia pozwalajg na doskonalenie umiejetnosci
praktycznych w zakresie wykonywania zadan na zajmowanym stanowisku
stuzbowym, ponadto umiejetnoSci praktycznych zwigzanych ze zgrywaniem
okreslonych systeméw walki w ramach okreslonego szczebla organizacyjnego oraz
doskonalenia i utrwalania umiejetnosci strzeleckich i psychomotorycznej sprawnosci
fizycznych.

Cwiczenia grupowe/specjalistyczne. Ich celem jest pogtebienie wiedzy
teoretycznej oraz nauczenie i doskonalenie umiejetnosci praktycznych niezbednych na
zajmowanym stanowisku stuzbowym a zwigzanych z procesem planowania i
dowodzenia. Cwiczenia grupowe realizowane beda zazwyczaj z jedna grupa
specjalistyczng, w ktérej wszyscy szkoleni wystepowaé beda w jednakowej roli
(oficera operacyjnego, dowodcy okreslonego szczebla dowodzenia). Jednakowy
poziom przygotowania merytorycznego umozliwi rozwigzywanie probleméw w
jednakowych warunkach, v/ identycznych ramach czasowo-materiatowych.

Metodyczne zajecia pokazowe majg za zadanie zaprezentowanie wiasciwej,
jednolite} w danej strukturze organizacyjnej formy i metody prowadzenia zajec
programowych. Przedstawiona najbardziej optymalna forma organizacji prowadzenia
zaje¢ z wykorzystaniem nowych srodkow dydaktycznych umozliwia szkolonym jej
pOzniejsze wdrozenie we wiasnej praktyce dydaktycznej.

Kurs/zajecia instruktorsko-metodyczne to forma przygotowania dowddcow pod
wzgledem instruktorsko- metodycznym do dziatalnosci szkoleniowej zawartej w
tresciach programow szkolenia oraz obowigzujacych instrukcji i regulaminow oraz
ograniczen materiatowo- technicznych okre$lonych dla danego szczebla dowodzenia.

Najwyzszg formg szkolenia uzupetniajgcego przygotowujacg kierownikdw zajec
do prowadzenia zaje¢ programowych sg*éwiczenia/zajecia instruktazOwo- metodyczne.

Celem C¢wiczen /zajecia/ instruktazewo-metodycznych jest zaprezentowanie
wzorowego sposobu prowadzenia danych Cwiczen oraz doskonalenie umiejetnosci
metodycznych i organizacyjnych ich uczestnikow.

Sposoby organizowania i metody prowadzenia szkolenia ustalone podczas
¢wiczen instruktazowo-metodycznych sg obowigzujagce w danym cyklu, etapie
szkolenia lub roku.

Materiatowe zapotrzebowanie Cwiczen /zajec/ instruktazowo-metodycznych oraz
wykorzystywane sity i Srodki planuje sie zgodnie z normami przewidzianymi dla
danego przedsiewziecia szkoleniowego. Cwiczenia /zajecia/ te prowadzi sie
wykorzystujgc ZT, oddziaty, pododdziaty, ktére jako pierwsze realizujg podstawowy

temat okreSlony programem /planem/ szkolenia dla danego szczebla dowodzenia
/rodzaju walki/.
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edukacji zdalnej jest to, ze to informacja ma sie przemieszcza¢ a nie podmioty procesu
dydaktycznego.
Teoretycy edukacji zdalnej zatozyli, ze:

1 Podstawg ksztatcenia zdalnego jest interakcja pomiedzy
uczestnikami procesu ksztatcenia.

2. Nastepuje emocjonalne zaangazowanie w studiowanie.

3. Przyjemnos$¢ uczenia sie zwieksza motywacje podmiotu.

4, Nauczanie w formie jednostronnej komunikacji staje sie

rownie efektywne, jak nauczanie w formie dwustronnej komunikacji
miedzy podmiotami.
5. Efekty uczenia tez podlegajg sprawdzeniu.

W funkcjonujacych systemach edukacji zdalnej mozna wyr6zni¢ dwa modele; po
pierwsze -ang. self study- spolszczajgc samostudiowanie (nie samoksztatcenie), po
drugie wirtualna grupa, klasa. W pierwszym modelu uczacy sie ma dostep do
specjalnie przygotowanych materiatow (stron WWW, pakietow multimedialnych,
innych na no$nikach informacji. Nauke rozpoczyna w dowolnym czasie, sam okresla
jej intensywnosC. Rola nauczyciela sprowadza sie do opracowywania materiatow
dydaktycznych i pomocy w razie wystgpienia trudnosci oraz sprawdzaniu prac
kontrolnych i testow.

W drugim modelu tworzona jest wirtualna klasa/grupa. Nauczanie ma Scisle
okreslony harmonogram. Oprocz wspomnianych wyzej zadan rolg nauczyciela bedzie
tez dobor tresci ksztatcenia oraz animowanie interakcji miedzy uczacymi sie.

Reasumujgc nalezy podkreslic, ze wykorzystanie dotychczasowych form
doskonalenia kadr dowoOdczo - sztabowych nalezy rozszerzyé o te techniki,
metodoformy, ktére z powodzeniem wykorzystywane sg w pedagogice a zwilaszcza
andragogice.

O ile samoksztatcenie nie jest niczym nowym to jednak zastosowanie nowych
technologii nadaje mu innego znaczenia. Wykorzystanie technologii informatycznych
poszerza zakres i treSci, pobudza interakcje, rozszerza atrakcyjnoS¢ i obszar
zdobywanej wiedzy poprzez symulacje zjawisk, proceséw i zachowan otoczenia,
przyrody, badanego problemu. W szkoleniu wojskowym moze stanowi¢ element
uzupetniajgcego  przygotowania  kadr  dowodczo-sztabowych ~ w  wysoce
wyspecjalizowanym srodowisku pola walki.

Identycznie ksztatcenie zdalne moze stanowi¢ pomocnicze formy doskonalenia
zawodowego w ramach przyjmowanego systemu kursowego doskonalenia kadr
dowddczo-sztabowych. Wielo$§¢ i dostepnos¢ rdéznego rodzaju e-kursbw — w
Srodowisku cywilnym i brak takowych w ksztatceniu wojskowym odzwierciedla jak
wielkie zalegtosci nalezy odrobi¢ w sferze doskonalenia zawodowego.

Rolg zasadnicza pedagoga wojskowego jest uczyC sie wykorzystywaé nowe
technologie w procesie Kksztatcenia. Ich zastosowanie przeniesiemy przeciez na
wspotczesne pole walki.
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Samoksztatcenie w chwili obecnej przestato by¢é monotonne i wymagac duzej
dozy samodyscypliny. Zastosowanie nowych S$rodkow dydaktycznych, o ktorych
wspomniatem wczes$niej umozliwito nie tylko kontrole procesu uczenia sie, ale takze
selekcje przyswajanej wiedzy. Komputer poprzez swoje narzedzia programistyczne
takie jak: edytory HTML, pakiety biurowe, pozwala tworzy¢ prezentacje
multimedialne interaktywne.

W tradycyjnych formach przekazu informacji, takich jak wyktad przekazywane
informacje wymagajg zastosowania technik ich wizualizacji w postaci tabel,
wykresow, map, fotografii, nagran dzwiekowych i filmowych. Zastosowanie
prezentacji multimedialnych znacznie ten proces przekazywania informacji
przyspiesza. Brak mu jednak interaktywnosci, Swiadomego uczestniczenia i
dawkowania przyswajanych wedtug wiasnych mozliwosci informacji. Prezentacja
multimedialna staje sie nie tylko narzedziem komunikacji pomiedzy podmiotami
procesu ksztatcenia, ale takze forma ksztatcenia indywidualnego (samoksztatcenia) w
sieci lokalnej lub Internecie.

Prezentacje multimedialne, interaktywne programy komputerowe oferujg wiele
mozliwosci docierania do pozadanych informacji. W zaleznosci od przygotowania
merytorycznego odbiorcy pozwalajg na rozpoczecie nauki w wybranym miejscu.
Jezeli uzytkownik nie jest pewien, z ktorg partig materiatu powinien sie zapoznaé, to
dzieki wbudowanym mechanizmom sprawdzania- testowania poziomu wiedzy zostajg
mu wskazane konkretne tresci do uzupetnienia. Mozliwosci prezentowania informacji
zas dobierane sg do poziomu intelektualnego odbiorcy.

Reasumujac samoksztatcenie z wykorzystaniem prezentacji multimedialnych,
interaktywnych programow komputerowych to:

* Atrakcyjnos¢ przekazu,

» Wielokrotnos¢ uzytkowania;

» Wymuszenie aktywnosci intelektualnej uczestnika;

* Interaktywnosc;

* Mozliwo$¢ przyswajania informacji we wasnym preferowanym
tempie.

Kolejng forma, czy tez technika ksztatcenia jest edukacja zdalna.

Edukacja zdalna to: ,ksztalcenie kierowane z dala, tzn. posrednio - bez
nauczyciela obecnego twarzg w twarz, jest ono szczegotowo rozplanowane przez
uczelnie zdalng i odbywa sie matymi etapami czy wydzielonymi porcjami wiedzy przy
wykorzystaniu réznorodnych Srodkow technicznych (...) proces ksztatcenia jest
pobudzany i kierowany przez nauczyciela w réznorodny sposéb posredni, planowy i
ciggly za pomocg roznych mediow pozwalajgcych pokonac przeszkode dystansu.””

Multimedialny komputer, majacy dostep do Internetu pozwala nada¢ ksztatceniu
na odlegto$¢ nowg jakos¢, dzieki zapewnieniu sprzezenia zwrotnego pomiedzy
uczestnikami procesu dydaktycznego w czasie rzeczywistym lub odroczonym. W
ramach edukacji zdalnej uczacy sie zdobywajg wiedze w oparciu 0 przygotowane
pakiety edukacyjne, dostosowane do konkretnych zatozen programowych, w razie
potrzeby konsultujagc sie z nauczycielem (moderatorem). Ogo6lnym zatozeniem

E. Zawadzka, Ksztatcenie zdalne, Torui 1995, s.9.
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ZAKLAD TEORII ZARZADZANIA

| METODYKI SZKOLENIA DOWODZTW
Instytutu Zarzgdzania i Dowodzenia WWIlad AON

PRZYGOTOWANIE OFICEROW SPECJALNOSCI £EACZNOSC DO
PRACY DOWODCZO-SZTABOWEJ

W niedalekiej przysztosci, zgodnie do zapowiedzi Departamentu Kadr, kazdy oficer
przed objeciem nowego stanowiska, powinien byC skierowany na odpowiednie kurs.
Celem tych kursow ma by¢ przygotowanie kadry do dziatalnosci na planowanym
nowym stanowisku stuzbow}an. Wydaje sie wiec zasadnym, ze oficerowie, ktorzy sg
w niedalekiej przysztosci planowani do objecia stanowisk w sekcjach, komorkach,
zespotach itp. sztabow, powinni by¢ poddani szkoleniu. Zasadniczym zadaniem
takiego szkolenia powinno by¢ przygotowanie kadry do wykonywania czynnosci na
planowanych do objecia stanowiskach sztabowych. Szkoleniem powinni by¢ rowniez
objeci oficerowie tgcznosci przed wyznaczaniem na kolejne wyzsze stanowiska w
sztabach zaroéwno jednostek ogdlnowojskowych, specjalistycznych w tym #acznosci
oraz sztabach instytucji wojskowych.
W wojskach lgdowych mozna wyrozni¢ nastepujgce sztaby, w ktérych znajdujg sie
stanowiska dla oficerow tgcznosci, a mianowicie:

- Dowodztwo Wojsk Ladowych;

- dowddztwa dywizji;

- dowddztwa brygad;

- dowddztwa putkow;

- dowodztwa batalionéw dowodzenia

- GWL;

- CStilnf.
W tabeli 1 (dla potrzeb seminarium) przedstawiono sekcje, komorki sztabowe w

ktorych znajdujg sie stanowiska dla oficeréw tgcznosci.
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Mozna przyjac, ze w wojskach lgdowych na stanowiskach sztabowych pracuje ok. 570
oficeréw facznosci.
W tabeli 2 przedstawiono rozréznienie wedtug stopni wojskowych
Tabela 2
Stopien wojskowy Sztab
generat 2 DWLad, BRLK
putkownik 10 szefowie kom. w DWLad, POW, SOW, CSt.ilnf, pdow
podputkownik 90 szefowie kom. w POW, SOW, CSt.ilnf, brygady, pdow,

bdow
major 170 kom. brygad, putki, pdow, batalion, bdow
kapitan 300 kom. brygad, putki, pdow, batalion, bdow

Zatem nasuwa sie pytanie, jak i w jaki sposob przygotowac oficeréw #gcznosci do
pracy sztabowej, przy zatozeniach wynikajgcych miedzy innymi z nowej Ustawy o0
stuzbie wojskowej i innych ustaleniach przetozonych, by zostaty jednocze$nie
spetnione:

a) rotacja na stanowiskach co 3 lata (kadencyjnosc);

b) znajomo$¢ Kompetencyjnego Zakresu OdpowiedzialnoSci na zajmowanych

stanowiskach;

c) specjalizacja w sprzecie fgcznosci;

d) rozroznienie w stopniach wojskowych.

Jaki wiec model przygotowania oficerow tgcznosci do pracy sztabowej przyjac,
by spetni¢ powyzsze wymagania. Pomocne w rozwigzaniu moze by¢ fakt, ze
stanowiska sztabowe powigzane sg ze stopniami wojskowymi. Im nizszy ,,sztab” to i
nizsze stopnie wojskowe i odwrotnie.

Przyjeto, ze stopniu putkownika odpowiadajg stanowiska kierownicze w
wyzszych sztabach wojsk lgdowych, jak np. dowodztwo wojsk lagdowych, POW,
SOW, podputkownikowi stanowiska sztabowe w komorkach wyzej wymienionych

sztabow i szefow w dowodztwach dywizji, brygad. Oficerowie w stopniu majora i
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kapitana uzupetniajg stany osobowe wymienionych komoérek sztabowych oraz zajmuja
kierownicze stanowiska na nizszych szczeblach dowodzenia.

TreScig szkolenia powinno byé w gtdwnej mierze zapoznawanie oficeréw z
szeroko pojetym kompetencyjnym zakresem odpowiedzialno$ci na stanowiskach
stuzbowych odpowiadajacym stopniom wojskowym. Zaleta  kursow
przygotowawczych do pracy sztabowej, prowadzonych metodg stopni wojskowych, to
poznawanie KZO na jednakowym poziomie (sztabowym i stopniu wojskowym),
otrzymywanie wiedzy pozwalajgcej na rozwigzywaniu problemow wynikajgcych z
pracy na danym szczeblu dowodzenia itp., jak réwniez poznawanie sie oficerow
tacznosci, jako pozniejszych wspotpracownikow roznych sztabdow.

Proponuje sie by takie kursy odbywaty sie w AON (lub innym osrodku ksztatcenia)
dla:

- putkownikow 1raz na trzy lata (kurs 9 miesieczny-tryb stacjonarno-zaoczny);

- podputkownikéw 1-2 razy na rok (kurs 6 miesieczny-tryb stacjonarno-

zaoczny);

- majorow 2-4 razy na rok (kurs do miesigca - tryb stacjonarny).
Dopetnieniem kursu, przed objeciem stanowiska sztabowego powinna byc¢
obowigzkowo odbyta praktyka. Czas trwania praktyki od 3 do 6 miesiecy. W czasie
trwania praktyki, oficerowie tgcznosci zapoznawaliby sie szczegdtowo z KZO na czas
»P” aprzede wszystkim na czas kryzysu i wojny wynikajgcymi z zadan jednostki.
Kurs, jak i1 praktyka powinny by¢ opiniowane, a uzyskanie dwoch pozytywnych opinii
promuje oficera tgcznosci do kandydowania na stanowisko sztabowe w ,wyzszym”

dowodztwie.
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ORG/QSNZA KDZOS’\VNOZDfEN'A ZVNIAZKI TAKTYCZNE WSZYSTKIE

ODDZIALOW, | ODDZIALY SZCZEBLE
PODODDZIAL OW PODODDZIALY ORGANIZACYJINE RSZ

ELEMENTY SKEADOWE SYSTEMU SZKOLENIA

KADRA NAUCZAJACA (KSZTALCACA), SZKOLENI, CELE SZKOLENIA (KSZTALCENIA),
TRESCI SZKOLENIA (KSZTALCENIA), ORGANZIACJA PROCESU SZKOLENIA (KSZTALCENIA),
FORMY | METODY SZKOLENIA, BAZA SZKOLENIOWA | SRODKI DYDAKTYCZNE

OSIAGNIECIE | UTRZY~MNIE ZDOLNOSCI DO PROWADZENIA DZIALAN MILITARNYCH
I NIEMILITARNYCH NA OBSZARZE KRAJU | POZA JEGO GRANICAMI
WE WSPOLDZIALANIU Z POZAMILITARNYMI OGNIWAMI SYSTEMU OBRONY KRAJU
ORAZ
POZA JEGO GRANICAMI W RAMACH DZIALAN SOJUSZNICZYCH LUB MIEDZYNARODOWYCH

Czas stuzby
Wiek(lata)-
23, 143
Doswiadczenie | umiejetnosci
Laoybartmesia nabyte przez d-ce batalionu
1 Doswiadczenie na @)
Svef ek . efsz% 6 b Stanowlahow stanowiskach w NATO
brygady v NATO &N B
mejor major maior 2. Doswiadczenie sztabowf O O
Lrok Lrok 3lata 3. Doswiadczenie ®0
logistyczne
AON 4. Do$wiadczenie
ok wychowawcze
5. Do$wiadczenie o
» dydaktyczne
6. Studia drugiego stopnia (0]
/ Kurs nastan. \
e mesaet 7.Umiejetnosci jezykowe
oficer . € Jezy (Ol
batalionu
porucznik Oficer <
1rok spol-wych.
porucznik
1fok
4 24
WSO V-
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PODSYSTEMY
ZKOLENIA
SZKOLENIA SZKOLENIA SZKO
PROFESJONALNEGO WOJSK REZERW
OSOBOWYCH

ZWIAZKI TAKTYCZNE WSZYSTKIE

AKADEMIE, WSO, CENTRA ODDZIALY SZCZEBLE
| OSRODKI SZKOLENIA PODODDZIALY ORGANIZACYJINE RSZ

ELEMENTY SKLADOWE SYSTEMU SZKOLENIA

KADRA NAUCZAJACA (KSZTALCACA), SZKOLENI, CELE SZKOLENIA (KSZTALCENIA),
TRESCI SZKOLENIA (KSZTALCENIA), ORGANZIACJA PROCESU SZKOLENIA (KSZTALCENIA),
FORMY | METODY SZKOLENIA, BAZA SZKOLENIOWA | SRODKI DYDAKTYCZNE

OSIAGNIECIE | UTRZYMANIE ZDOLNOSCI DO PROWADZENIA DZIALAN MILITARNYCH
I NIEMILITARNYCH NA OBSZARZE KRAJU | POZA JEGO GRANICAMI
WE WSPOLDZIALANIU Z POZAMILITARNYMI OGNIWAMI SYSTEMU OBRONY KRAJU
ORAZ
POZA JEGO GRANICAMI W RAMACH DZIALAN SOJUSZNICZYCH LUB MIEDZYNARODOWYCH

87



89



a






CELE
DZIALANIA DZIALANIA

MILITARNE SZKOLENIA NIEMILITARNE
7 KSZTALCENIA/

* Przygotowanie do udziatu w operacjach wojskowych
na obszarze zainteresowania NATO w ramach obrony
kolektywnej;
* Nabywanie umiejetnosci w realizacji zadan wynikajacych
z planowania i prowadzenia operacji reagowania U
kryzysowego poza obszarem NATO;

* Utrzymanie gotowosci do udziatu w misjach pokojowych

prowadzonych pod patronatem(na mocy postanowien)

ONZ, OBWE, UE lub NATO

wm j

samorzadowej szczebla wojew6(&iego, powiatowego i
gminnego;
*wypracowanie |doskonalenie zasad i sposobow dziatania
oraz wspotdziatania miedzy dowddztwami poszczegdlnych

szczebli organlizqclzrjn%akdlvv\{qu a terenowg administracjg

CELE
DZIALANIA DZIALANIA

MILITARNE SZKOLENIA NIEMILITARNE

[ KSZTALCENIA/

[ B
Ir
W L. Uli
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NAter KRAU

CELE
DZIALANIA SZKOLENIA DZIALANIA

MILITARNE NIEMILITARNE
[ KSZTALCENIA/

*HiZgtomib
oficeréw do petnienia funkcji rozjemczych lub
obserwatoréw w ramach misji ONZ;
* Utrzymanie gotowosci do niesienia pomocy w ramach
likwidacji skutkow Kklesk zywiotowych i humanitarnej

TYPftN tt SZKOLENIAWOISKOWEGI

SZKOLENIE WOJSKOWE MILITARNE

PRZYGOTOWANIE Slt. ZBROIJNYCH RP DO OBRONY OBSZARU KRAJU
| DO DZIALANIA W RAMACH SOJUSZU POENOCNOATLANTYCKIEGO

Prooetieve 1o A
W3 ¢ ,iC r”
SZKOLENIE SZKOLENIE SZKOLENIE
STRATEGICZNE OPERACYJNE TAKTYCZNE

PRZEDSIEWZIECIA SZKOLENIOWE REALIZOWANE NA SZCZEBLU

Rggv’\*/ (!)DDOZL'I',\\II\IOOCSTORAATTLE%I\IJQZ:I‘;AI (EUR-AFNORTH, AFSOUTH) BRYGADA, PULK,
DOWODZTWA PODREGIONALNEI

PUMWiffSI

RM, DO, HKWLIOP, )
, i

«SSiiEi

| ZAAWANSOWANY
ODPOWIEDZIALNOSC
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L1 TIMniiilll
TO
ZORGANIZOWANE W CZASIE POKOJU PRZEDSIEWZIECIA

SZKOLENIOWE fw TYM CWICZENIA/ DLA CENTRALNYCH
ORGANOW DOWODZENIA SILAMI ZBROJNYMI

ORAZ

ELEMENTOW CENTRALNYCH ORGANOW ZARZADZANIA
| KIEROWANIA OGNIWAMI POZAMILITARNYMI

W CELU

ICH PRZYGOTOWANIA DO ROZWIAZYWANIA
ZASADNICZYCH PROBLEMOW STRATEGII OBRONNOSCI
PANSTWA | ZAL OZEN KONCEPCJI STARTEGICZNEJ]
SOJUSZU POENOCNOATLANTYCKIEGO

szkolenie cw)peracYI Kl

TO REALIZOWANE W CZASIE POKOJU
PRZEDSIEWZIECIA SZKOLENIOWE /W TYM CWICZENIA/
DLA

DOWODZTW RODZAJOW St ZBROINYCH, OKREGOW
WOJISKOWYCH, ZWIAZKOW OPERACYJNYCH /KORPUSOW/,
ORGANOW ADMINISTRACJI PANSTWOWEJ | TERENOWEJ,

A TAKZE OKREGOWYCH, REGIONALNYCH /REJONOW/ ORAZ
WOJIEWODZKICH ORGANOW ZARZADZANIA | KIEROWANIA
OGNIWAMI POZAMILITARNYMI,

MAJACE NE CELU

PRZYGOTOWANIE ICH DO REALIZACJI ZADAN OPERACYJNYCH
W STREFIE ODPOWIEDZIALNOSCI OKREGOW /KORPUSOW/

W RAMACH OBRONY OBSZARU KRAJU

LUB PROWADZENIA OPERACJI SOJUSZNICZYCH W RAMACH
NATO
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1 Im rifs 1
TO

PROWADZONE W CZASIE POKOJU PRZEDSIEWZIECIA
SZKOLENIOWE AV TYM CWICZENIA/ ZWIAZKOW
TAKTYCZNYCH, ODDZIALOW | PODODDZIALOW
WSZYSTKICH RODZAJOW SIt. ZBROIJNYCH ORAZ

RODZAJOW WOJSK | LOGISTYKI

A TAKZE

ORGANOW SAMORZADOWYCH TERYTORIALNYCH |
OGNIW UKEADU POZAMILITARNEGO

W CELU

ICH PRZYGOTOWANIA DO PROWADZENIA WALKI
W REJONACH ODPOWIEDZIALNOSCI LUB W SKEADZIE SIt
MIEDZYNARODOWYCH W RAMACH NATO

TRESCI PROCESU SZKOLENIA OFICEROW W ZAKRESIE
PRZYGOTOWANIA ICH DO DZIALALNOSCI SZTABOWEJ ...

doskonalenie umiejetnosci planowania i prowadzenia operacji,

bitew iwalk, w tym dowodzenia wojskami na terytorium kraju;

- organizowanie dziatan w ramach ugrupowania strategicznego,

operacyjnego (taktycznego) lub samodzielnie;

- wspotdziatanie z wojskami obrony terytorialnej,

organami administracji rzgdowej i samorzadu terytorialnego;
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TRESCI PROCESU SZKOLENIA OFICEROW W ZAKRESIE
PRZYGOTOWANIA ICH DO DZIALALNOSCI SZTABOWEJ

mslagniede i ygryoiowanSe ioteroperacyjnosci w realizacji zadan
w ramach stryktur (ygrypowan) narodowych i sojuszniczych,
zarowno na terytorium kraju Jak i poza granicami,
w tym takze przygotowanie do udziatu w operacjach
kryzysowych i hymanitarnych;

- ksztattowanie umiejetnosci kadry poszczegdlnych dowddztw
iwojsk w zakresie planowania i realizacji
przemieszczen (marszow i przegrupowan
réznymi sposobami, w ré6znym terenie;

~wewnetrzne zgrywanie struktur dowdédztw w prowadzeniu
operacji sojuszniczych i reagowania kryzysowego.

103






107



DETERMINANTY DOSKONALENIA KADR:

METODY DOSKONALENIA:

Ze wzgledu na sposéb przyswajania wiedzy*
Z podajace
Z problemowe
Z eksponujace
Z praktyczne

Ze wzgledu na miejsce i sposéb realizacji:

Z W miejscu pracy

Z poza miejscem pracy
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METODY DOSKONALENIA W MIEJSCU PRACY:

N

N

N

szkolenie na stanowisku pracy

rotacja na stanowiskach pracy

coaching

realizacja zadan specjalnych (zarzadzanie projektami)

zastepowanie (kierownika, innych pracownikéow)

asystentura

mentoring

staz

METODY DOSKONALENIA POZA MIEJSCEM PRACY:

"~ wyktad, prezentacja

N

N\

N

N

N

N

N

seminarium (dyskusja)

konferencja

pokaz, inscenizacja

¢wiczenia (metoda sytuacyjna, przypadkow)
symulacja, gry symulacyjne

szkolenie poza organizacjg

e-lerning

trening na Swiezym powietrzu

modelowanie zachowan

trening interpersonalny
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System ¢wiczen i szkolenia w
wojsku Stanow Zjednoczonych

Mjr Ray Wojcik

Naucz sie walczyc
zdecydowanie.

Trainfor decisive
warfighting

GEN Shinseki

System ¢wiczen i szkolenia w
wojsku Stanow Zjednoczonych

SPIS TRESCI:
1. PRZEBIEG KARIERY WOJSKOWEJ
2. RODZAJE CWICZEN I ICH CEL
3. SZTAB | PROCES DECYZYNY
4. OSRODKI SZKOLENIA POLIGONOWEGO



mrigpf
mjr Wojcik Ray
Stuzytem w wojskach
piechoty lekkiej i rozpoznaniu

Obecnie jestem; oficerem tgcznikowym
czyli (foreign area officer)

-Witochy, Niemcy, Stany Zjednoczone
-Absolwentem

Ft Leavenworth Kansas

System ¢éwiczen i szkolenia w

wojsku Stanow Zjednoczonych
PRZEBIEG KARIERY WOJSKOWEJ

FAD PZ MAJ PZLTC PZCOL
012 3 456 789 10 1112 13 14 15 10 17 18 19 20 21 22 25124 25 26
9 fi« W
BNXO/S3 JOINT/ Z\DA'E JOINT/
BRANCH OFCTI BR OFCR
o QUAL GEN UTUL QUAL GEN
IOE CO FUNCT 4
Ch€)  AREA i
TNGA f A
ASOMI ; .
FUNCT FA'JOINT/ JOIlllT/ - FUNCT JOINT/
AREA OFCR OFCR . S OFCR
QUAL GEN cEN o AREA GEN
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System ¢wiczen i szkolenia w
wojsku Stanow Zjednoczonych
RODZAJE CWICZEN | ICH CEL

CEL CWICZEN

Celem gtéwnym cwiczen jest: utrzymanie
zdolnosci bojowej dowodztw i wojsk; nabywanie
i doskonalenie umiejetnosci dowodzenia przez
dowddcow i sztaby; tworzenie w szkoleniu
realistycznych warunkéw prowadzenia walki.

System ¢wiczen i szkolenia w
wojsku Stanow Zjednoczonych
RODZAJE CWICZEN I ICH CEL

« Jo«r iraining Exercise CJTX)

« Situafistnal Training Exercise (STX)
« Command Fi«ld CCFX]

« Command Post (CPX)

FiJe Exercise (LFX)

Exercise (MSAPEX)
Rolaio'its CCTC)
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System ¢wiczen i szkolenia w
wojsku Stanow Zjednoczonych

RODZAJE CWICZEN I ICH CEL

« Combined T raining Exercise

 Deployment Exercise (DEPEX)

e Combined Aims Live Fire Exercise (CALF
* Field Trainiiig Exercise (FTX)

* Fire Coordination Exercise (FCX)

« BGTP/BCBST and other Simuiations

System Cwiczen i szkolenia w
wojsku Standw Zjednoczonych

Sztab iproces decyzyjny

To dowoddca odpowiada za
wyszkolenie swojego sztabu

| podwitadnych, w taki sposob
aby tworzyli oni zgrany zespot.



System Cwiczen i szkoleniaw
wojsku Stanow Zjednoczonych

Sztab iproces decyzyjny
Military Decsion Making Process (MDMP)

System ¢wiczen i szkolenia w
wojsku Stanow Zjednoczonych

Sztab iproces decyzyjny

WIELOSZCZEBLOWY
TRENING
SZTABOWY

PS
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System ¢wiczen i szkolenia w
wojsku Standw Zjednoczonych

Osrodki szkolenia poligonowego
potaczonych rodzajow wojsk

RODZAJE:
1. NTC—Narodowy os$rodek szkolenia poligonowego
2. JRTC Potaczony osrodek szkolenia poligonowego
przygotowujacy jednostki do dziatan bojowych

3. CMTC- Potgczony osrodek szkolenia
poligonowego zapewniajacy wieloptaszcyznowe
manewry wojsk

4. BCTP- osrodek szkolenia poligonowego symulacji
dowodzenia wojskami

System ¢wiczen i szkolenia w
wojsku Stanow Zjednoczonych

~Narowdowy Centrum Szkolenia ~ Wojska
ANN A National Training Center zamechanizowane

(FT Irwin, California) i pancerne
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Potaczony osrodek szkolenia

JRTC poligonowego przygotowujacy jednostki
do dziatann bojowych

Joint Readiness Training Center(FT Polk, Louisiana)

System Cwiczen i szkolenia w

% i 't
" - Potgczony osSrodek
bt - T ™ o™ szkolenia poligonowego
ot " 1z zapewniajacy
J BERLIN ~ jL . )
wieloptaszcyznowe
\ rpime MO = X manewry wojsk
Q ‘Ciilogr Y !

Combined Manuever

mMBikm. ,a?r.ten r i
AK &g R ALY

CIHEM

ANC ae~yiis 1 rainins Center fCMTC)
.. Hohenfels Germany
JfIAHCE / NTAN L
1 s MSTMh - pododziafy ciezkie i lekkie
Y 1 ™ wm-
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ALASKA

QAF* i 1]
[] "viYorg*;ph=¢-iti
X= -Xt% 6y $i"M ~
* - llf) mnmi VALY
A ?ﬁyr‘*‘rv N
* _E/NKIE\ A\
Cia &
*N XA\
Y I A N
f —

P Vo> '
BCTP- oSrodek szkolenia poligonowego
BCTP symulacji dowodzenia wojskami

Bibliografia

1. FM 7.0 Training the Force

2. FM 7.1 Battle Focused Training

3. FM 101-5 Staff Organization
and Operations

4. Przygotowanie | prowadzenie
cwiczen w wojskach lgdowych sit
zbrojnych panstw NATO.ptk dr
Jozef HALIK.
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Wydziaty uniwersytetow Bundeswehry

Mbnachium

Budowa maszyn Budownictwo i technologia
. ochrony srodowiska
Ekonomia przemystu
Informatyka
Ekonomia polityczna ) i i i
POty Elektrotechnika Techr;glt?g:]aallﬁ;nﬁztwa !
Nauki tech.-ekonom. . . .
Pedagogika Socjologia
Historia Geodezja i geoinformatyka

Ekonomia i organizacja

Politologia
Nauki sportowe
informatyka ekonomiczna
Hamburg Wydziaty wyzszych Elektrotechnika

szko6t zaw. Ekonomia przem.

26 lutego 2004 r pptk dypl. mgr Int. Frarrk Ennen

Doskonalenie oficeréw stuzby oadinowoiskowei WLad

oficer kontraktowy N

oficer zawodowy odchodziz armu
kpt

dowddca kompanii/ oficer w sztabie
8 1/2 roku

kurs dowddcy kompani)- maksiO tygodni M
iitszkole okre6hnegorodzaju wcisk
doskoienfe taktyczne* i tydzim ~BIiBA

dowddcaplutonu/ oficerw sztabie

wjednostce /
<jednolite doskoienldtakfyczpd / ;
ttygodnie. ~
. W jednostce ;

kurs wprowadzajacypo sdUdiecH V
4tygodnie >" AN
w szkole okreslonegorodtajd”~pJo

26 lutego 2004 r ppik dypl. mgrirtz. Frank Ennen
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Doskonalenie oficerow stuzby oadlnowoiskowei WLad

kurs dowédcty sitzbrojnych szczebel fro TA iy
, W20 kfkif stuzby europ. Or‘%’éiggo
2 miesigce , kureQMl A sepiy
ﬁﬂc@m 1] I}\/I/lfll narodewym”
gszczepl, W 13 roku
stuzby
. ' -2fatar:
"Omieiapy;
% 'S I€

26 lutego 2004 r pptk dypl. mgrint. Frank Ennen

Mozliwosci doksztatcania dla oficerow starszych

| Seminarwm: Wyzsze dowodzenie

if Bemimriud: Obroria catosSciowa i bezpieczenstwo paristwa

Kurs: BMpkézenstwo panstwa w Swietle Sit Zbrojnych

| ] Seminaria cowoddcie
Bundeswehra i Spoteczenstwo
Polityka obronna
Oaodlne kwestie dowodzenia

MysSlenie ooeracyine

Seminarium dla oficeréw starszych z panstw OBWB .

N

........ i e Al L Y MU A h M miAW t I AW A

26 lutego 2004 r ppik dypl. mgrini. Frank Ennen
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¢wiczenia w Bundeswehrze

«>Dot$Npaienie i sprawdzep|6 metod i eposobow przechodzenia
ladowych ze stafepoK«”oweM>1"enny

dziatan poszczegiitiych rotojow Wojsk wwalce
Jlj* pnalenie metod dogodzeniawojskami

~NcNipnatenie dowodztw it 0w worg”MIsMrowadzeniu
N Ndziatann bojowyob na wspotczesnym po/ialki

Wdraiaiile nowych systeméw iizbrbjenia i sprzptitlpjpwego
-.OirpMbadanie ich wplywu na dziatania bojowe ;

g
26 lutego 2004 r pptk dypl. mgrinz. Frank Ennen
»Repulaminy”
MIOMQLke
e fplawin wojsk
" cfi 101/200”
'‘zenia”
2002)
cwiczen
(lipiec 20017 _ . hL
,Dziatalnos¢ éwiczeniowa w
wojskach ladowych'
(pazdziernik 2001)
26 lutego 2004 r pptk dypl. mgr Inz. Frank Ennen
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Zatacznik 5
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Maj.Géza SIMON

Ostatnie moje stanowisko stuzbowe:

» Dowddca batalionu piechoty zmechanizowanej.
Jestem absolwentem Wyzszej Szkoty
Oficerskiej Wojsk Lgadowych.

Ukonczytem kursy: BOC - Basic Officer
Course, I0C - Infantry Officer Course, C2
- Command and Control Course w USA.
Uczestniczytem w misji pokojowej w
Kosowie.

North | iTitic
Sea
P
.
Celtic "7 \ﬂ,n;/qt
= (RERMANY
;«ds@yiudu.
Bay of
Biscay .
wn .ND«A Von]ovI
CGno ?
et \ ,
\ ALy w/PBu RiTH
! o ar
Tyrrhenian
; PHUIO  Pji lonian
Mediterranean Sea myy Sea
— Atwin G
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Srodowisko geograficzne

UZYTKOWANIE TERENOI 2%, DRI Wyso CNAED

0 éEglﬂl"’
) GRUNT'X”PRNE oL POZ|O|\/|E|V| MORZAZ
- SAbr + Uiistiwe> 2% ~ j >
- PASTWISKA I LAKI © 130 @D "0 200m.. « . 84%
- LASY IZADRZEVIIINIE 9%  #&#%sr  » 2005400 m i
-POZOSTALE "o 15@4, _ NAD400'm TZ%

i a1 i+ A <5 /"~'
Iﬂ&l\fl P 4 @l& ' ' >5?’/L££. i

A MN0ir«09
SIS ¢ o I L
FSIO««» p' srcglwv 1 :I
e e o AT bﬂ- S@E 7o B
BN WYSOKOSCWEKSTREMALN RO IA
. . m
SA /_ i " NAJWYZSZY PUNKT KEKES 1014 m N.P.M
B amdors “OAT NAINIZSZY:- ., . CISA "TBm N.P.M? A
SE LUDNOSC | OSADNICTWO
Ludnos¢ ogdtem: 10 152 tys. /01.01.2003/
Gestosc¢ zaludnienia: 109 os6b/km»
Struktura wiekowa:
. 0-14 lat; 16,r/o
. 15-59 lat: 63,1%
. 60 i wiecej lat: 20,8®/o0
Przyrost naturalny: - 04®lo

¢ Liczba urodzen na 1000 mieszkancow:
* Liczba zgonéw na 1000 mieszkaricow:
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SItY ZBROJNE
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struktury organizacyjnej

XXX
S -'A-g-4
sD'
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D ;
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SD

) * 4
s-1 %, S-2 s-3 s-4 L (Ws-n'?sji) S-6
CDR (Wariant)
DEP.CDR
STAFF COs.
cJ
W, >
B O HQ
X 1 X
rr]ll
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system szkolenia - to zbior elementdw takich jak:

- cele,

- tresci,

- kadra nauczajaca,

- szkoleni,

- Srodowisko materialne (baza),

- formy i metody,

oraz wzaiemne powigzania i relacje miedzy nimi, stuzace realizacji
zatozonych celdw szkoleniowych

/1 »
“flsoisnif
PODSYSTEMY
S SZKOLENIA : SZKQLENIA
j PROFESJO - . bOwODzZzTW

i NALNEGO |

l -
AW, WSO, O$RoD.  ORGAN. DOWODZ.

_ s, ™RSZ
' Szl'zgé'vah'ﬁifU - ODDZIALOW
I 1ropODDZ. i

Li i

. 9EL
OSIAGNIECIE ZDOLNOSCI BOJOWEJ DO PROWADZENIA
DZIALAN MILITARNYCH I NIEMILITARNYCH NA OBSZARZE KRAJU
WE WSPOLDZIALANIU Z POZAMILITARNYMI OGNIWAMI SYSTEMU OBRONY
KRAJU | POZA JEGO GRANICAMI W RAMACH DZIALAN SOJUSZNICZYCH NATO

i Y~
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FORMY SZKOLENIA ZASADNICZEGO | UZUPELNIAJACEGO
DOWODZTWA | WOJSK

GRA WOJENNA /TAKTYCZNA/ \S/\ém%?( A/INFORMACJFJ

CWICZENIE DOWODCZO-SZTAB. R ONAERSATORIUM
Ko rpus TRENING SZTABOWY GRY KIEROWNICZE

CWICZENIE GRUPOWE W SZKOL -MET

CWICZ. Z WOJSKAMI /BRYGADOWE/ WARSZTATY

GRA TAKTYCZNA *WYKEADY /INFORMACIE/ WRAMACH
N CWICZENIE DOWODCZO-SZTAB, SZKOLENIAZAWODOWEGO
Bz ~ SSEMINARIA
ey / TRENING SZTABOWY oAy
A /BPanc CWICZENIE GRUPOWE Y o ETODYCANE
1 CWICZ. Z WOISKAMI /BATALIONOWE/  «WARSZTATY |
l-

. « ZAJECIA | OW. GRUPOWE
RII « AZE
g rr s LA A
JKOMPANUNE ZE STRZELANIEM T/ RV IIPEJANM™
*« UDZIAL. WCwiczeniach

FORMY SZKOLENIA OPERACYJNO-TAKTYCZNEGO
DOWODZTW

Typ Cwiczen:
- Cwiczenie z
dowodztwami;
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CWICZENIA DOWODZTW - to taka forma szkolenia /éwiczer/,
ktéorych zasadniczym celem bedzie przygotowanie etatowych
dowodztw okreslonych szczebli dowodzenia do prowadzenia
dziatan operacyjno-taktycznych realizowanych w strukturach

narodowych i sojuszniczych.

Istotg tych Cwiczen jest dziatanie dowodztw w ramach stanowisk
dowodzenia /SD/. Moga tez by¢ prowadzone w warunkach
Polowych, jako czes¢ /fragment/ ¢wiczen prowadzonych z
wojskami lub w warunkach stacjonarnych jako ¢wiczenie z

wykorzystaniem modeli symulacji komputerowej.

TresScig tych ¢wiczen powinno by¢ rozwigzywanie problemow z
zakresu przygotowania i prowadzenia dziatan operacyjno-

taktycznych, w tym kalkulacji, opracowania plandéw oraz rozkazow
operacyjnych /bojowych/, a ponadto wymiana informacji

/rozkazow, zarzgdzen, meldunkow/ zgodnie z obowigzujgcymi

procedurami dowodzenia.

Porownanie form szkolenia

Wegry;
- Trening Sztabowy;

- Cwiczenie Dowbddczo-
Sztabowe;

- Cwiczenie Dowddcze w
terenie (NATO);

- Cwiczenie Grupowe;

“ Cwiczenie Taktyczne w
terenie(NATO
OPEVAL);

- Cwiczenie w kierowaniu
ognhiem (FCX);

- Gra taktyczna.
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Zatacznik 6

f®IWIY | MiTODY SIKOIEMI®
ZASADNICZEGO
DOWODZTW

TAKTYCZNEGO S| Il

Ptk dr J. HALIK

IAIMASNASHMINYE IP

PODSYSTEMY
/
SZKOLENIA SZKOLENIA SZR?;IEE;:IAIIA
PROFESJONALNEGO WOJSK OSOBOWYCH
él
ORGANA DOWODZENIA
AKADEMIE. WSO, CENTRA RS2, KZIOW, 2T, ZW'AZOKID'IDTZA&H(CZNE V‘SQ;EE
| OSRODKI SZKOLENIA ODDZIALOW,
PODODDZIAL OW PODODDZIALY ORGANIZACYJINE RSZ

ELEMENTY SKLEADOWE SYSTEMU SZKOLENIA

KADRA NAUCZAJACA (KSZTALCACA), SZKOLENI, CELE SZKOLENIA (KSZTALCENIA),
TRESCI SZKOLENIA (KSZTALCENIA), ORGANZIACJA PROCESU SZKOLENIA (KSZTALCENIA),
FORMY | METODY SZKOLENIA, BAZA SZKOLENIOWA | SRODKI DYDAKTYCZNE

OSIAGNIECIE | UTRZYMANIE ZDOLNOSCI DO PROWADZENIA DZIALAN MILITARNYCH
I NIEMILITARNYCH NA OBSZARZE KRAJU t POZA JEGO GRANICAMI
WE WSPOLDZIALANIU Z POZAMILITARNYMI OGNIWAMI SYSTEMU OBRONY KRAJU
ORAZ
POZA JEGO GRANICAMI W RAMACH DZIALAN SOJUSZNICZYCH LUB MIEDZYNARODOWYCH
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um ifiN W

E Btiw OTr rp

CELE
SZKOLENIA

ORGANIZACJA
PROCESU
SZKOLENIA

SZKOLENI
<C

BAZA
SZKOLENIOWA

~ TRESCI
SZKOLENIA

FORMY SZKOLENIA ZASADNICZEGO i UZUPEELNIAJACEGO

DOWODZTWA | WOJISK

ZASADNICZEGO

« GRA WOJENNA /OPERACYJINA
+CWICZENIE DOWODCZO-SZTAB,

« TRENING SZTABOWY

« CWICZ. Z WOJISKAMI /DYWIZYINE/

KZ

|« GRA WOJENNA /TAKTYCZNA
«CWICZENIE DOWODCZO-SZTAB,
@TRENING SZTABOWY
« CWICZ. Z WOJISKAMI /BRYGADOWE/

DZ

s}
"Mr. BZ A
11" /BPanc/

NB
aa

isl >CWICZENIE DOWODCZO-SZTAB.
A _batalion ® Z WOUSKAMI
TdWNizion/ STRENING SZTABOWY
}izjon «GWICZ. Z WOISKAMI
JKOMPANIINE ZE STRZELANIEM/

GRA TAKTYCZNA
0 «CWICZENIE DOWODCZO-SZTAB,
« TRENING SZTABOWY
« CWICZ, Z WOISKAMI /BATALIONOWE/
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WYKL ADY /INFORMACIE/
SEMINARIA / KONWERSATORIUM
GRY KIEROVWNI

NARADY SZKOL -MET
KONFERENCJE NAUKOWE

SYMPOZJA
WARSZTATY
POKAZY

* WYKEADY /INFORMACJIE/
*SEMINARIA
* KONWERSATORIUM

* WYKLADY /INFORMACIE/ W RAMACH

SZKOLENIA ZAWODOWEGO
*SEMINARIA
*POKAZY
* KURSY INSTR -METODYCZNE
*WARSZTATY

mmmmmmimig

. ZA]ﬁCIA 1CW GRUPOWE
el UKTAZE
*KURSY INS.-METODYCZNE
*ZAJECIA III\éSZH%—IM ETODYCZNE

SZK( OROWE
*TRENINGI SPECJALISTYCZNE
*UDZIAL. W Cwiczeniach



TYPY CWICZEN

/IF B Z EI1IIM iS 1/
simmim m

CWICZENIA DOWODZTW '

V COMIMIA0FOSr EXERCISE - CPXC
. WS>

CWICZENIA Z WOJSKAMI
' "LIVE EXERCISES - LIVEX "=

CWICZENIA STUDTJINE
.EXERCISE STUDY ~

CWICZENIA ZARZADZANIA "
KRYZYSOWEGO
CRISIS iIMANAGEMENT EXERCISE -C1”X

RODZAJE
CWICZEN DOWODZTW
iSn”™~iz A fIJA i sr S S iS
rmmmmmEEmMM
ERA WOIENA — SRR "o
\i TAKTYCZNA 1
oW
' 'CWICZENIA “ g
.DOWODCZO-SZTABOWE ..o, "E£ 2
T of
" | STANOWISK DOWODZENIA N FA
COMMAND POST EXERCISE rj ~n

----11

7 TRENIMGSZTABOWY wooooooooeoeeeeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeen o>
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RODZAJE
CWICZEN ZARZADZANIA

KRYZYSOWEGO
JOHsmiiziiciti Ispiisés
A PROWADZENIA

CWICZENIA W LIKWIDACJI SKUTKOW
KLESK ZYWIOLOWYCHl | KATASTROF
i

. CWICZENIA W ORGANIZQWANTro6

-JIEimsifeNiUFOMbcTaii M
"IflIIMANITARIANAJIB - HA

/ POSZUKIWAWCZO-RATOWNICZYCH -
' SEARCHANDRESCCUE-SAR

CWICZENIAW ZWALCZAito J
- TERRORYZMU/ANtYTERRORYSTYCZNE/

Lcm roo'MfAn

PODAJACE POGLADOWE *pPRAKIYeZIIE- PROBLEMOWE
WYKLAD POKAZ CWICZEIOA WYKELAD
INFORMACYJNY PRZEDMIOTOW PROBLEMOWY
WYKLAD
OPIS POKAZ
I?ZIALANIA KONWERSATORYJNY
OPOWUDANIE ICWICZENIA METODY

AKTYWIZUJACE
INSTRUKTAZ POKAZ

TERENU
POKAZ rdyskusja dydaktyczna:

OBRAZOW .
JRYSUNKOW, " MEto0a YUECYIIE;
SZKICOW/ «- metoda przypadkéw;
' 2wigzana z wyktadem; «- metoda inscenizacji;

* okragtego stotu; «- metoda gier

mielokrotna; decyzyjnych
* panelone; +- seminarium
* burza mézgow
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ZARZAD DOKTRYN 1 SZKOLENIA Sz

Tam, gdzie przyszte zwyciestwa
I sukcesy majg swoj poczatek ...

Pik dr Wtodzimierz HA U Z ER (!1951)

SZEF ZARZADU DOKTRYN I SZKOLENIA Sz
GENER.4ALNEGO ZARZADU OPERACYJNY P3
SZTADU GENERALNEGO WP

»ABSOLWENT WSOWZmech -1975

»SLUZBA W LINIl (27 pz Ktodzko) 1975 -1981
- dowddca pip, kp, szef sztabu bp, dca bp; szef szkolenia pz

AKADEMIA SZTABU GENERALNEGO (1981 - 1993)

- adiunkt, Kierownik Zaktadu Dziatarh Bojowych Dywizji

- dowodca Kursu AON;

- praktyka w SOW (1989 -1990) szef Oddziatu Operacyjnego

SZTAB GENERALNY WP (1993 -1997)
- szef Oddziatu Badan Prowadzonych Podczas Cwiczen

DOWODZTWO WOJSK LADOWYCH (1997-2003)
- szef Oddziatu Szkolenia Dowdédztw i Sztabow;
- zastepca szefa Zarzadu Planowania Operacyjnego (G5)
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ZARZAD DOKTRYN 1SZKOLENIA SZ

FORMY | METODY

PRZYGOTOWANIA OFICEROW
DO PRAGY.SZTABOWEJ

REFERUJE:

SZEF ZARZADU
DOKTRYN | SZKOLENIA SZ

ptk dr Whodzimierz HAUZER

TEZY WYSTAPIENIA

ANALIZA TEMATU

<. UWARUNKOWANIA PROCESU KSZTALCENIA
| DOSKONALENIA ZAWODOWEGO KADRY

CELE KSZTALCENIA | SZKOLENIA OFICEROW

FORMY | METODY PRZYGOTOWANIA KADRY

OCENA POZIOMU PRZYGOTOWANIA KADRY
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i

CZYM JEST KSZTALCENIE
| SZKOLENIE ?

SZKOLENIE
JEST-
PRODUKCJA
WOJISKA

W CZASIE
POKOJU !

WYSZKOLENIE - TO PRODUKT

ksztatacenie i SZKO!_ENIE
OOSKONALENIE DOWODZTW
KADRY ISZTABOW
mn *
SZKOLENIE WOJSK
SZKOLENIE DZIALALNOSC
REZETOW WYCHOWAWCZA

OSOBOWYCH
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PRACA SZTABOWA

8LE PLANOWANIA,
A ILE t
DOWODZENIA?

ILE

CZEGO?

KRYTERIA OCENY
WYSZKOLENIA KADRY

MINISTERSTWO OBRONY
NARODOWEJ

RAMOWY

ZAKRES DZIALANIA
DOWODZTWA 1SZTABU
JEDNOSTKI WOJSKOWEJ

KOMPETENCYJNY
ZAKRES
OBOWIAZKOW

WARSZAWA
2002

217

MINISTERSTWO OBRONY
NARODOWEJ

¢

PROGRAM
INDYWIDUALNEJ OCENY
DOWODCY W RAMACH
DZIALALNOSCI KONTROLNEJ
W RESORCIE ON

WARSZAWA
2002

14



ZAKRES OCENY

WYSZKOLENIA KADRY o

«ORGANIZOWANIE DZIALAN | DOWODZENIE

1) Umiejetno$¢ planowania walki;

2) Umiejetnosc¢ okresSlania zamiaru i podejmowania
decyzji;

3) poprawnosé i terminowos$¢ formutowania oraz
przekazywania zadan;

4) Umiejetno$¢ organizowania wspétdziatania;

5) Umiejetno$¢ organizowania zabezpieczenia
dziatan bojowych;

6) Umiejetnos$¢ organizowania i utrzymywania
ciggtosci dowodzenia;

7) Umiejetnos¢ kierowania dziataniami taktycznymi i
reagowania stosownie do zmian sytuacji;

8) Umiejetnos$¢ organizowania i kierowania
odtwarzaniem zdolnosci bojowej itp.
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KRYTERIA OCENY
WYSZKOLENIA KADRY

17

ZAKRES OCENY
WYSZKOLENIA KADRY

« DZIALALNOSC SZKOLENIOWA

1) Stosowanie zasad metodyki przy podejmowaniu
decyzji szkoleniowej.

2) Wydanie rozkazu do dziatalnoscijednostki w
skali roku i postawienie zadan podwtadnym do
planowania, organizacji i materialowego zabezpieczenia
procesu szkolenia;

3) Zapewnienie podwtadnym mozliwosci osiggniecia
celow szkoleniowych i stworzenie warunkéw do wykonania
postawionych zadan;

4) Kierowanie szkoleniem, okres$lanie
perspektywicznych i biezacych zadan szkoleniowych w
oparciu o wytyczne przetozonych oraz sytuacje
szkoleniowgq itd.
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KOMPETENCYJNY ZAKRES

ODPOWIEDZIALNOSCI SZKOLENIOWEJ

KONCEPCJA SZKOLENIA SZ

PROPONOWANE

ZMIANY

W SYSTEMIE
SZKOLENIA

St ZBROJNYCH

SS o

SZTAB GENERALNY
WOJSKA POLSKIEGO
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il

PROPONOWANE ZMIANY

mm

ZMIANA PODPORZADKOWANIA
WSO | CENTROW SZKOLENIA 21

PROPONOWANE ZMIANY

USYSTEMATYZOWANIE TYPOLOGI POJEC | ZNACZEN
ODNOSZACYCH SIE PROCESU SZKOLENIA

OKRESLENIE ZASADNICZYCH TRESCI SZKOLENIA
W ODNIESIENIU DO TYPOW JEDNOSTEK

WYDANIE NOWEJ DOKTRYNY SZKOLENIOWEJ
ORAZ ZNOWELIZOWANYCH ZASAD ORGANIZACJI
SZKOLENIA DOWODZTW | SZTABOW

WYDANIE NOWEJ INSTRUKCJI DOTYCZACEJ
ORGANIZACJ! | PROWADZENIA CWICZEN

22
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m PROPONOWANE ZMIANY

PRECYZYJNE OKRESLENIE ZAKRESU KOMPETENCJI
| ZADAN DLA WSZYSTKICH ORGANOW DOWODZENIA

W RAMACH PODSYSTEMOW
«.

FUNKCJONALNEGO ZADANIOWEGO

WSKAZANIE INSTYTUCJI ODPOWIEDZIALNYCH
ZA OPRACOWYWANIE INSTRUKCJI, PODRECZNIKOW | METODYK

23

PROPONOWANE ZMIANY

LMt 5t oy, .

PRZYJECIE ZASADY MODULOWEGO
PRZYGOTOWYWANIA KOMPONENTOW
DO UDZIALU W ZADANIACH SOJUSZU

INSTRUKCYJNE UREGULOWANIE ZASAD ORGANIZACJI
| PROWADZENIA CWICZEN NARODOWYCH

24
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PROPONOWANE ZMIANY

25

KONCEPC\]A SZKOLENIA SZ

PROPONOWANA
O STRUKTURA
V' FuNKcIONALNA

%0

1 & PIONU
SZKOLENIA SZ

SZTAB GENERALNY

WOJSKA POLSKIEGO
(WARIANT)
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DWLad
SZEF
SZKOLENIA

SZEFOSTWO WOJSK

ARTANENICH

SZEFOSTWO WOJSK
RAKIETOWYCH
IARTYLERU

SZEFOSTWO WOJSK

SZEFOSTWO WOJSK
, 'OPU ,

R iiN G
SZEFOSTWO WOJSK

ODDZIAL PLANOWANIA
| KOORDYNACJI

DOWODZTWA RSZ

DWLOP
SZEF
SZKOLENIA

SZEFOSTWO
SZKOLENIA

SZEFOSTWO WOJSK
LOTNICZYCH

SZEFOSTWO WOJSK
OBRONY
PRZECIWLOTNICZEJ

SZEFOSTWO WOJSK
RADIOTECHNICZNYCH

ODDZIAL BAZY
SZKOLENIOWEJ

ODDZIAL
SZKOLENICTWA
WOISKOWEGO
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1 DMW
SZEF.
1SZKOLENtA

SZEFOSTWO SZKOLENIA
MORSKIEGO , ,

SZEFOSTWO INZYNIERII
MORSK«J <

OOOZIAL LOTNICTWA

WYDZIAL WOJSK OBRONY

WYDZIAL OBRONY
RRZECWR.OTI«CZE],

WYDZIAL SZKOLENIA
OGOLNOWOJISKOVY«GO,

ODDZIAL SZKOLENIA
S|>ECIAMSTYCZI«GO

DGW
SZEF
SZKOLENIA

WYDZIAL SZKOLENIA
OOOLNOWOJI8KOWEGO

WYDZIAL SZKOLENIA
SPECJALISTYCZNEGO

SEKCJA
ZABEZPIECZENIA

OSRODEK ANALIZY
SKAZEN
Iczasu W/

STAN
OBECNY B
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OSRODEK SZKOLENIA

3 miesigce
SZKOLENIE SZKOLENIE 11 WSKZG?IZXQL\]E ZSIESF E’]C[))LVL\J/IZE"OGI fommmeemeen
N N 1 ) ED ; C ) i
' PODSTAWOWE SPECIAUSTY [ DRUZYNY, PLUTCMI, KOMPANI (ROWNORZipJNyCH) sj
I miesiac 2 ntisigce i
SPECJALISCI

PRZYGOTOWANIE | UZYSKANIE!

UPRAWNIEN DO PELNIENIA JEDNO
DALSZEJ SEUZBY NA SZKOLENIE POLIGONOWE
OKRESLINYCH FUNKCJACH
wWJaw UDZIAL W CWICZENIU
SZCZEBLA
KOMI?ANIA, BATALION
(ROWNORZEDNE)

(KCJE PROSTE

iDKI SZKOLENU
ill WYBRANEJEDNOSTKI WOJSKOWE

w sktadzie pododdziatu

S i SZKOLENIE SZKOLENIE
n PODSTAWOWE SPECJALISTYCZNE
] 1 miesigc 2 miesigce H ]-O
cV, i n
SIRLKTLIUZASADMCZYCILWCIELLN -
PR/Y PKZE.ISC11 / 12-10 NAOK IO MILSIECZNANZSW W IATYC H 2004/2005/200()/20()-
-W ,,zaktadke szkoleniowa"/przyktadowy wariant/
2004 r. 2005 r. 2006 r. 2007 r.
n n I J i
1.01 6 missiccy C
o e L i . 6 miesiec miesiec!
| :miesiepS 6 miesiecy 6 miesiecy 6 miesiecy 6 miesiecy D gcy gcy
N K . 3\ N\ 6zi(otenle \ . SZk/\ﬁi‘l
Szkotenfe \ | Estkotento \ | Szkoleni» \ Stkofente specJaBsly? specJaJWyd
»ptctaBsiy// spocjaSity spocjaSsty” specjafely”/ v
1.07
6 miesiecy
d *n)BIM\ 7i
SiiiiAlirfs.\ 7 3picJaSri’r/‘
imyim  mmmm»  Waviict  immoiwmm laMiinn"  niiirtwr - wwwm  mmmmm  Mniiiniin wwwee”  hijii *1111 WWWW W seeesons
DD 10 miesiecy Przeniesienie 111 grupy weieleri do I i U

i | Szkolenie poligonowe
~  Swieta Bozego Narodzenia

245



1.07.2004r

01 2005r.

1.07,2005r

H—



K PROPONOWA

W SZKCtSHIil-ivOJSli POWV

. PROFMC»jAU23IS IKDYWI
OKRESLONf/iTHHOW»ONgNT
. [TP,>S«r02EaOte®SIt w.

_~nqg,.alkrEksPED
. V-V 'mpyv:i-?2:..vi.-

~  [EDNIPOZIO

Gl : np*T
h*. T 5inr

249



Zatacznik 9
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FORMY I METODY SZKOLENIA

v

I, -]

Kpt. mgr inz. Krzysztof KRAKOWSKI

FORMY | METODY SZKOLENIA

Sianowi pewna organizacyjng catos¢, trwajaca okreslong ilosé czasu,
obejmujaca nauczyciela, czyli dowddce, instruktora, wyktadowce i uczniow,
czyli szkolonych (ksztatconych) oficeréw, cate dowddztwa oraz inne biorgce w
nim osoby.

Kryterium podziatu:

Zakres przekazywanych treSci  Stopien aktywizacji szkolonych

#Kursowe #Konwencjonalne
~Monograficzne #Problemowe
#Konwersatoryjne

Kpt. mgr inz. Krzysztof KRAKOWSKI
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FORMY | METODY SZKOLENIA

UZUPELNI

Cel: rozwigzywanie ztozonych problemoéw
organizacyjno- szkoleniowych, analiza biezgcej
sytuacji szkoleniowej, wypracowanie wnioskéw i

wytycznych do dalszej

dziatalnosci w tym

zakresie, ustalenie i wdrazanie nowych,
efektywniejszych metod realizacji zamierzen

szkoleniowych.

Kpt. mgr inz. Krzysztof KRAKOW SKI

FORMY I METODY SZKOLENIA

«

»rermin ,samoksztatcenie” uzywamy na
oznaczenie procesow samodzielnego
przyswajania sobie nowej wiedzy i
samodzielnego wyrabiania sprawnosci
umystowych oraz praktycznych, m.in.
manualnych, opartych na przyswajaniu
wiedzy, a wiec procesu samodzielnego
ksztattowania swego intelektu, zdolnosci i

4

umiejetnosci poznawczych, zainteresowan,

zamitowani i pogladéw”
Z. Matulka, Metody samoksztatcenia

Kpt. mgr inz. Krzysztof KRAKOW SKI

10
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FORMY | METODY SZKOLENIA
I R

Celem cwiczen grupowych bedzie
nauczanie i doskonalenie umiejetnosci
praktycznych dowddcow i oficeréw
dowodztw w rozwigzywaniu prostych i
ztozonych problemow taktyczno-
operacyjnych oraz wykonywania czynnosci
procesu planowania i dowodzenia na
okreslonych stanowiskach funkcjonalnych
Stanowiska Dowodzenia

Kpt. mgr inz. Krzysztof KRAKOWSKI

FORMY | METODY SZKOLENIA

11

Zadaniem tej formy prowadzenia
zajeC jest zaprezentowanie nowych
metod i form organizowania i

prowadzenia zajec€ z

wykorzystaniem nowych srodkow
dydaktycznych, oraz pozniejsze

i wdrozenie ich w praktyce

szkoleniowej

Kpt. mgr inz. Krzysztof KRAKOWSKI

261
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FORMY | METODY SZKOLENIA

Doksztatcaniex | , , .
Sammmmnmm

Kpt. mgr inz. Krzysztof KRAKOW SKI

FORMY | METODY SZKOLENIA

Edukacjaledialia - Moctmaie "osci Modowych
|a0aodle"ediiluic)
M ultidalnost I interaktymiost

Kpt. mgr inz. Krzysztof KRAKOWSKI
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Spis tresci

Wstep
Autoreferaty
Pptk dr inz. Jarostaw Wotejszo- Koncepcja szkolenia oficeréw w
zakresie przygotowania do dziatalnosci sztabowej...........
Mijr dr inz. Marek Strzoda- Wspotczesne metody doskonalenia
Kadr W OrganizZacji....cccccccovieeieeiiiiiiinns vevevieesieesieeseeesne s .
Mjr Roy Wojcik- System cwiczen i szkolenia w wojsku Stanow
ZJedNOCZONYCN. ..o e e
Pptk dypl. mgr inz, Frank Ennen- Formy szkolenia dowodztw
BUNAESWENTY .ot e e
Ptk dr inz. J6zef Halik- Formy i metody szkolenia zasadniczego
dowddztw szczebla taktycznego SZ RP ...coecveees vvveviiene,
Pptk rez. mgr Wojciech Zawadzki - Geneza i cele gier
KIEBFOWNICZYCN ..o e e
Kpt. mgr Krzysztof Krakowski - Formy i metody szkolenia
VP4V o[= T F=Y - Lol =T o Lo ISR
Pptk dr inz. Krzysztof Konieczny- Przygotowanie oficeréw
specjalnosci tacznos¢ do pracy dowodczo- sztabowej.......
Zataczniki
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Publikacje
Akademii Obrony Narodowej

do nabycia w\Wydziale Wydavwniczym AON
al. gen. A Chrusciela 103, bl. 2
00910 Warszawna,
tel. 631 40 55, tel /ffaks 631 37 2

S. Bartosiewicz, M. Mréz - Zaopatrywanie jednostek
wojsk lotniczych i obrony powietrznej w techniczne
srodki materiatowe techniki naziemnej - 7,00 zt
Bezpieczne niebo. Materialy z konferencji naukowej -
14,00 zt

J. Bienkowski, R. Stepien (red.) - Edukacja pedago-
giczna w wyzszej uczelni wojskowej -16,00 zt

H. Binkowski (red.) - OBWE w procesie umacniania
bezpieczerstwa europejskiego -16,00 zt

A. Bujak - Praca w terenie na szczeblach taktycznych
wedtug standardow NATO -10,00 z

W. Chojnacki - Socjologiczne aspekty tendencji insty-
tucjonalno-organizacyjnego rozwoju wojska -16,00 z
R Chrobak iin. - Dziatania bojowe dywizji -15 zi

M. Cieslarczyk, P. Krawczyk, Z. Korulczyk ~ Poradnik
metodyczny autoréw prac kwalifikacyjnych - 8,00 zt

M. Cieslarczyk, M. Chojnacki, A, Radomyski - Wspot-
praca cywilno-wojskowa (CIMIC) w sitach zbrojnych
(SP) R P -13,00 z

M. Cieslarczyk (red.) - Metody, techniki i narzedzia
badawcze oraz elementy statystyki -13,00 zt

A. Ciupinski, M. Zajac (red,) - Wybrane problemy
walki z terroryzmem miedzynarodowym -17 zt

A. Ciupinski (red.) - Dyplomacja wielostronna - 25,00 z
A. Ciupihski - Podstawowe elementy polityki bezpie-
czenstwa i obrony RP -15,00 z

A, Ciupinski, R. Biatoskérski - Wczesne ostrzeganie
i zapobieganie wspotczesnym konfliktom zbrojnym
w strategii Sojuszu Pétnocnoatlantyckiego - 7,00 zt

A. Ciupinski, H. Binkowski, A. Legucka - Bezpieczen-
stwo w stosunkach miedzynarodowych - 30,00 zt

T. Compa - Zarzagdzanie przestrzenig powietrzng
-10,00 z

J. Czaja - Stolica apostolska wobec integracji euro-
pejskiej-15,00 zt

K. Czajka - Uzycie artylerii w obronie oddziatu - 8,00 zt
P. Daniluk - Radiostacje pola walki -10,00 zi

A. Dawidczyk - Nowe wyzwania, zagrozenia i szanse
dla bezpieczenstwa Polski u progu XX! w. - 9,00 zt

P. Dela, J. Wolejszo - Wsparcie komputerowe ¢wi-
czeh wojskowych 16 zt

Dowodzenie lotnictwem sit powietrznych w dziataniach
wojsk ladowych (praca zbiorowa) -15,00 zi

W. Drazczyk - Logistyka sit powietrznych w dziata-
niach wielonarodowych - 9,00 z

A, Fellner - Zautomatyzowane systemy kontroli ruchu
lotniczego przestrzeni powietrznej - 20,00 zi

M. Flemming - Miedzynarodowe prawo humanitarne
konfliktow zbrojnych - 45,00 zi

P. Gawliczek, J. Pawtowski - Zagrozenia asymetrycz-

ne- 14,00 zt

M. Gaska, A. Ciupinski - Miedzynarodowe prawo

humanitarne konfliktéw zbrojnych - 21,00 zt

A. Glen, W. Marud - Kontrola przestrzeni powietrznej

w czasie kryzysu i wojny -18,00 z

J. Gotowata - Lotnictwo XX! wieku -11,00 zt

J. Groskrejc - Antropologiczne i aksjologiczne aspekty

edukaciji oficerow -10,00 zt

J. Halik - Metodyka opracowania pracy magisterskiej
istudyjnej-15,00 z

J. Halik, J. Wotejszo - Cwiczenia wojskowe sit zbroj-
nych RP w aspekcie interoperacyjnosci w ramach
NATO-14,00 z

M. Huzarski (red.) - Taktyka ogélna wojsk ladowych

-21,00 z

K. Jatoszyniski - Terroryzm antyizraelski -12,00 zi

K. Jaloszynski - Terroryzm czy terror kryminalny

w Polsce? - 12,00 zt

K. Jaloszynski - Zagrozenie terroryzmem w wybra-

nych krajach Europy Zachodniej oraz w Stanach

Zjednoczonych -12,00 zi

J. Janczak - Zaktécanie informacyjne -12,00 zt

Cz. Jarecki - Uzycie wojsk rakietowych i artylerii

w operacji - 13,00 zt

T. Jemioto - Globalizacja. Szanse izagrozenia - 8,00 z

T. Jemiolo, K Malak (red.) - Bezpieczenstwo ze-

wnetrzne Rzeczypospolitej Polskiej - 25,00 zt

A. Jézwiak, Cz. Marcinkowski - Wybrane problemy

wspotczesnych operacji pokojowych -18,00 z

M. Juszczyk - Wsparcie dziatan przez panstwo go-

spodarza-14 zi

L. Kanarski, P. Gawliczek - Przywddztwo w armiach

NATO-9,00 z

L. Kanarski, B. Rokicki (red.) - Teoria i praktyka

przywdédztwa wobec wyzwan edukacyjnych - 24,00 z

J. Kardas, K. Loranty - Wybrane problemy bezpie-

czenstwa i obronnosci panstwa w opiniach pracowni-

kéw administracji publicznej -12,00 zt

J. Kardas, K. Loranty - Instytucjonalizacja przygoto-

wania obronnego kadr administracji -15,00 zt

J. Karpowicz, Z. Chojnacki - Bezpieczenstwo lotéw

-10,00 z

J. Karpowicz, E. Cieslak - Lotnictwo wsparcia w so-

juszniczych dziataniach powietrznych -17 zt

J. Karpowicz, K. Kozlowski - Bezzatogowe statki
powietrzne i miniaturowe aparaty latajagce -18 z

J. Karpowicz - Wspdiczesne konstrukcje lotnicze
-20,00 z






J. Skrzyp, Z. Lach - Informator geograficzny. Pan-

stwa czlonkowskie NATO - 20,00 zi

Z. Skwarek - Powietrzne systemy wczesnego wykry-

wania i powiadamiania -13,00 z

K. Stabon - Sytuacja jencéw wojennych w konflikcie
iracko-iranskim (1980-1988) -10,00 zi

Stownik terminéw z zakresu bezpieczenstwa narodo-

wego (praca zbiorowa) -15,00 z

Stownik terminéw z zakresu psychologii (praca zbio-
rowa) -10,00 zt

Stownik poje¢ sojuszniczej obrony powietrznej (praca

zbiorowa) - 12,00 zt

H. Spustek - Wybrane zagadnienia badan operacyj-
nych i modelowania liniowego - 8,00 zt

Z. Stachowiak - Metodyka i metodologia pisania prac
kwalifikacyjnych (licencjackich, magisterskich i pody-
plomowych) - 9,00 z

Z. Stachowiak, J. Placzek (red.) - Wybrane problemy

ekonomiki bezpieczenstwa - 30,00 zt

R. Stepien (red.) - Edukacja w wyzszych szkotach
wojskowych -21,00 zt

M. Strzoda (red.) - Wybrane terminy z zakresu dowo-

dzenia i zarzgdzania - 7,00 z

M. Strzoda - Stownik nazw, skrétow i akronimow
panstw, instytucji, dowodztw, jednostek organizacyj-
nych i osob funkcyjnych - 8 zt

J. Suwart - Zarys obrony cywilnej w Polsce w latach
1920-1996-30,00 z

R Szpyra - Powietrzna sztuka operacyjna wybranych
panstw -15,00 zt

Srodki dowodzenia (praca zbiorowa) -12 z

E.A. Wesotowska, A. Szerauc (red.) - Patriotyzm -
Obronnosé¢ - Bezpieczenstwo - 20,00 zt

j. Wolejszo - Wybrane problemy procesu planowania
i rozliczania dziatalnosci szkoleniowej na szczeblach

taktycznych w SZ RP -16 z

J. Wolejszo - Trening sztabowy dowddztw szczebla

taktycznego SZ RP -17,00 z

J. Wolejszo - Wybrane aspekty projektowania struktu-

ry organizacyjnej zespotu dowodzenia stanowiska

dowodzenia brygady zmechanizowanej -11,00 zi

J. Wotejszo - Wybrane problemy przygotowania
i realizacji ¢wiczen sojuszniczych NATO -16 zt

J. Wolejszo, Z. Fiolna - Dowodzenie brygada zme-
chanizowang (pancerng) w obronie -12,00 z

J. Wolejszo, Z. Fiolna - Dowodzenie brygadg zme-
chanizowang (pancerna) w marszu -15,00 z
Wojskowe wsparcie wtadz cywilnych i spoteczenstwa.
Materiaty z seminarium - 20,00 zt

Wojsko wobec polskiego pazdziernika’56. Rezolucje,
uchwaty, listy (wybér, wstep i opracowanie: E. J. Na-
lepa) - 30,00 zt

J. Woijtasik (red.) - Studia z dziejow polskiej techniki
wojskowej od XVI do XX wieku - 27,00 zt

J. Wojtasik (red.) - Od Zotkiewskiego i Kosinskiego do
Pitsudskiego i Petlury. Z dziejow stosunkow polsko-
ukrainiskich od XVI do XX wieku - 20,00 z

M. Wrzosek - Dziatania rozpoznawcze na obszarze
kraju-10 z

M. Wrzosek - Organizacja pracy taktycznej komorki
rozpoznania - 17 zt

Wsparcie informacyjne obrony powietrznej. Materiaty
Z sympozjum naukowego -18 zi

Wydziat Lotnictwa i Obrony Powietrznej AON - Ewo-
lucja dla postepu. Materiaty z konferencji -18 zt

E. Zabtocki - Wspéiczesne sity powietrzne -13,00 z
S. Zalewski - Stuzby specjalne w panstwie demokra-
tycznym-11,00 zi

Zatozenia operacyjne do doktryny zasadniczej sit
powietrznych (praca zbiorowa) -10,00 z

L. Zapata - W rembertowskiej Alma Mater. Wspo-
mnienia-18,00 zt

B. Zdrodowski, M. Marszatek - Operacje pozawojen-
ne sit powietrznych -16,00 zt

J. Zielinski (red.) - Podstawowe zatozenia dydaktyki
sztuki operacyjnej -14,00 z

J. Zielinski - Wojska ladowe jako rodzaj sit zbrojnych
-14 z

J. Zuziak - Dzieje instytutu Jbzefa Pitsudskiego
w Londynie 1947-1997-25,00 z

Zamowienia przyjmujemy telefonicznie lub pisemnie



Cz. Kacki - Sity wielonarodowe do misji pokojowych
-15 z

Cz. Kacki - lzrael. Jego wplyw na rozwdj sytuacji
w regionie Bliskiego Wschodu -15,00 zt

Kierowanie mobilnymi systemami facznosci wojsk
ladowych (praca zbiorowa) cz.| - 14 zi, cz.ll - 8 z,
cz.ll.-12zt

W. Kitler (red.)) - Obrona cywilna (niemilitarna)
w obronie narodowej Illl RP - 25,00 zt

W. Kitler - Obrona narodowa Il RP. Pojecie. Organi-
zacja. System (rozprawa habilitacyjna) - 24,00 zt

W. Kitler - Obrona narodowa w wybranych panstwach
demokratycznych -14,00 zt

Z. Klawitter - Rola i zadania zespotu wsparcia personal-
nego na stanowisku dowodzenia BZ/BPanc - 7,00 zi

T. Kochanski - Logistyka miedzynarodowa -12,00 zt
T. Kochanski - Logistyka jako koncepcja zintegrowa-
nego zarzadzania -18,00 z

T. Kochanski, S. Kurek - Konkurencyjnos$¢ przedsie-
biorstw- 15 zi

M. Kozihski - Umowa offsetowa i inne formy udziatu
panstwa w miedzynarodowym obrocie gospodarczym
-10,00 z

M. Kozub - Lotnictwo w operacjach potgczonych
- 7,00 z

M. Kozub - Lotnictwo wojsk ladowych w operacjach
potagczonych -8,00 z

M. Kozub - Lotnictwo w bojowym poszukiwaniu
i ratownictwie - 8,00 zi

J. Krecikij - Wspbiczesne kierowanie wojskami. Pro-
ces dowodzenia -12,00 zt

J. Krecikij - Metodyka pracy sekcji dowodzenia od-
dziatu i zwigzku taktycznego -13,00 z

J. Krecikij -Wybrane problemy kierowania zgrupowa-
niami wielonarodowych sit potgczonych -14,00 zt

R. Kwecka, M. Gryga - Sily specjalne w kontekscie
wspotczesnych zagrozen -15,00 zt

K. Kubiak - Transport wojsk i tadunkéw wojskowych
droga morska przy uzyciu statkbw handlowych
-12,00 z

L. lukaszuk - Miedzynarodowe prawo pokoju i bez-
pieczenistwa - 20,00 zt

L Lukaszuk - Dyplomacja wspéiczesna a problemy
prawa i bezpieczenstwa miedzynarodowego - 20,00 zt

L. Lukaszuk - Europejskie prawo pokoju i bezpie-
czenstwa - 20,00 zt

T. Majewski - Ankieta i wywiad w badaniach wojsko-
wych - 9,00 z

T. Majewski - Kierownik - dowodca w organizacji
-12,00 z

T. Majewski - Miejsce celéw, problemdw i hipotez
w procesie badan naukowych - 8 zt

T. Majewski i in. - Planowanie w organizaciji - 9 zt

K. Malak - Polityka zagraniczna i bezpieczenstwa
Biatorusi -18,00 z

J. Marczak (red.) - Samoorganizacja spofeczenstwa
na rzecz bezpie-czenstwa powszechnego. Samo-
obrona powszechna Ill RP - 20,00 zi

M. Marszatek - Sity powietrzne w operacjach ewaku-
acyjnych (wedtug pogladéw amerykanskich) -13 zt

M. Marszatek, A. Radomyski - Metodyka pracy ze-
spotéw funkcjonalnych na stanowisku dowodzenia
brygady rakietowej sit powietrznych - 25,00 z

Z Maslak - Podstawy teorii informacji obrony po-
wietrznej -10,00 zt

Z Maslak (opraé.) - Informacje w obronie powietrznej
- potrzeby, wymagania, zagrozenia. Materiaty z sym-
pozjum naukowego -17,00 z

M. Michalec (opraé.) - Kierunki rozwoju rosyjskiej
mysli teoretycznej i praktyki w zakresie uzycia lotnic-
twa wwalce-14,00 z

J. Michniak (red.) - Projektowanie struktury organiza-
cyjnej dowddztwa brygady zmechanizowanej (pancer-
nej)-12,00 z

J. Michniak - Stanowiska dowodzenia w wojskach
ladowych -10 zt

G. Nowacki - Informacja w walce zbrojnej. Materiaty
Z sympozjum naukowego -17,00 z

G. Nowacki - Strategiczne sity jagdrowe wybranych
panstw - 14,00 z

G. Nowacki - Rozpoznanie satelitarne USA i Federa-
cji Rosyjskiej - 8,00 zt

G. Nowacki (red.) - Militaryzacja kosmosu -17,00 z
A. Nowak - Dziatalnos¢ rozpoznawcza na szczeblach
taktycznych-12,00 z

E. Nowak - Gospodarowanie zasobami majgtkowymi
-15,00 z

M. Obrusiewicz - Wielonarodowe potgczone sity za-
daniowe CJTF -12,00 z

M. Obrusiewicz - Geneza i prognoza kooperatywnych
stosunkow wojskowych konca XX i poczagtku XXI w.
na tle bezpieczenstwa europejskiego -15 z

J. Pawtowski, A. Ciupinski (red.) - Umiedzynarodo-
wiony konflikt wewnetrzny - 20,00 zi

M. Pelc, M. Juszczyk - Matematyka - 25 zt

J. Ptaczek - Ewolucja polskiej mysli obronno-
ekonomicznej w latach 1976-2000 - 20,00 zi
J. Ptaczek (red.) - Gospodarka obronna Polski

w koncu lat dziewieédziesigtych. Szanse i zagrozenia
-25,00 zt

Podroz studyjna w systemie edukaciji oficeréw w AON.
Materiaty z sympozjum naukowego -17,00 z

A. Polak - Wybrane zagadnienia obrony wybrzeza
w Polsce (1920-2002)-16,00 zt

A. Polak - Teoria grup operacyjnych w polskiej sztuce
wojennej okresu miedzywojennego - 30,00 zt

. Prawo w stosunkach miedzynarodowych. Wybér do-

kumentéw (praca zbiorowa) - 35,00 zt (dwa tomy)
»K. Przeworski - Ewakuacja jako sposéb ochrony lud-
nosci - 7,00 zt

. Putk przeciwlotniczy w dziataniach operacyjnych (pra-

ca zbiorowa) - 20,00 zt

»A. Radomyski - Metody i tre$¢ pracy zespotu OPL na
stanowisku dowodzenia dywizji zmechanizowanej
-18,00 zt

. A. Skrabacz - Kobiety w obronie narodowej Polski

u progu XXl w. -15,00 zt

o J Skrzyp (red.) - Informator geograficzny o pan-

stwach kandydujgcych do Sojuszu Péinocnoatlantyc-
kiego-14,00 z



