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FUNKCJE, CELE ORAZ CZYNNIKI
DETERMINUJACE SZKOLENIE
PERSONELU SLUZBY INZYNIERYJNO-
LOTNICZEJ

FUNCTIONS, OBJECTIVES AND FACTORS
DETERMINING THE TRAINING OF AIRCRAFT
MAINTENANCE PERSONNEL

Streszczenie

Rozwdj pracownikow jest jednym z istot-
nych aspektow dla organizacji dziatajacych
w sektorze lotniczym. Wynika to z koniecz-
nosci opracowania bardziej ukierunko-
wanego i spojnego podejscia do rozwoju
pracownikow w obliczu szybkich zmian
w organizacjach. Kierownictwo musi zrozu-
mie¢ i doceni¢ znaczenie zapewnienia szko-
len pracownikom, uznajac, ze szkolenie jest
kluczowym elementem skutecznos$ci organi-
zacji. W branzach opartych na technologii,
takich jak organizacje obstugi samolotow,
szkolenie dla personelu technicznego ma
szczegblne znaczenie. Z tego powodu kie-
rownictwo musi precyzyjnie zdefiniowac
wymagane programy szkoleniowe, skupia-
jac sie na osigganiu konkretnych rezultatow,
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Summary

Employee development is one of the import-
ant aspects for organizations operating in
the aviation sector. This is due to the need
to develop a more focused and coherent
approach to employee development in the
face of rapid changes in organizations.
Management must understand and appreci-
ate the importance of providing training to
employees, recognizing that training is a key
element of organizational effectiveness. In
technology-based industries such as aircraft
maintenance organizations, training for tech-
nical staff is particularly important. For this
reason, management must precisely define
required training programs, focusing on
achieving specific results, and develop meth-
ods to measure the effectiveness of training.
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a takze opracowaé¢ metody pomiaru sku-
tecznosci szkolen. Konieczne jest powazne
rozwazenie czynnikdw wplywajacych na
efektywno$¢ szkolenia, aby inwestycja
w szkolenie przyniosta oczekiwane korzysci.
Celem rozdziatu jest identyfikacja determi-
nantoOw dziatalno$ci szkoleniowej ukierun-
kowanych na personel inzynieryjno-lotniczy.
Badania przeprowadzono w bazie szkolenia
lotniczego. Podkreslono istotne zagadnienia
zwigzane ze szkoleniami i rozwojem perso-
nelu SIL. Nie mozna zignorowa¢ znaczenia
szkolen w dostarczaniu niezb¢dnej wiedzy
i umiejetnosci. W zwiazku z tym, szkolenie

It is necessary to seriously consider the fac-
tors affecting the effectiveness of training
so that the investment in training brings the
expected benefits. The purpose of this mate-
rial is to identify the determinants of training
activities targeted at maintenance staff. The
research was conducted at an aviation train-
ing base. Important issues related to the train-
ing and development of maintenance staff
were highlighted. The importance of training
in providing the necessary knowledge and
skills cannot be ignored. Therefore, training
should be effective enough to achieve these
goals.

powinno by¢ wystarczajaco efektywne, aby Keywords: specialized training, mainte-

osiggnaé te cele. nance staff, M-346 aircraft, flight safety

Stowa kluczowe: szkolenie specjalistyczne,
personel stuzby inzynieryjno-lotniczej,
samolot M-346, bezpieczenstwo lotow

Wstep

Organizacje uswiadomily sobie istot¢ szkolen oraz kluczowa role,
jaka pelnig w poprawie efektywnos$ci pracy i wydajnosci pracownikow. Nie
ma znaczenia rodzaj organizacji czy tez charakter prowadzonej dzialalnosci.
Szkolenia i ich efektywnosc¢ sg obecnie przedmiotem szczegodlnej uwagi i tro-
ski. Szkolenia stanowig doskonate narzgdzie do przygotowania pracownikow
do konkretnych dziatan lub umozliwienia im uzupetienia ewentualnych bra-
kéw w umiejetnosciach.

Ze wzgledu na zrdznicowanie organizacji pod wzgledem wielkosci,
celow, funkcji, ztozonosci, struktury oraz fizycznego charakteru produktu,
szkolenia powinny by¢ dostosowane do specyficznych potrzeb kazdej z nich.
Roéwniez ich atrakcyjnosé jako pracodawcow i wkiad w szkolenia moga si¢ roz-
ni¢, co podkresla znaczenie indywidualnego podejscia do planowania i reali-
zacji procesoOw szkoleniowych. Jednak gldéwnym celem szkolen jest ,,zapew-
nienie, ze organizacja bedzie stale odpowiednio zabezpieczona pracownikami
posiadajacymi umiejetnosci odpowiadajace potrzebom...”. Oznacza to utrzy-
manie optymalnej liczby pracownikow, bez nadmiaru ani niedoboru. Przy
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rozpatrzeniu zaréwno ogodlnej liczby, jak i w zakresie personelu w dowolnej
specjalnosci czy na réznych poziomach stanowisk pracy'.

Celem rozdziatu jest identyfikacja determinantow dzialalnosci szko-
leniowej ukierunkowanych na personel inzynieryjno-lotniczy. Skutecznos$¢,
w tym kontekscie, odnosi si¢ do osiggnigcia lub nieosiagnigcia zatozonych
celow. Dodatkowo, istotne jest zwrdocenie uwagi na fakt, ze efektywnosé
zwykle koreluje z motywacja pracownikoéw do osiggania lepszych wynikow
W pracy, co stanowi bezposredni cel szkolenia.

Przedmiotem analizy stata si¢ dzialalno$¢ szkoleniowa personelu SIL
w bazie lotniczej. Natomiast problem badawczy, jaki przyjeto, zostat wyra-
zony pytaniem: Jakie funkcje, cele oraz czynniki determinujg dziatalnos¢
szkoleniowg personelu SIL w bazie lotniczej? Do gldownych metod badaw-
czych stosowanych w tych dociekaniach naukowych zaliczono: kwerendg lite-
ratury, indukcje i dedukcje oraz sondaz diagnostyczny. Baza do analizy byty
pozycje zwarte oraz artykuty.

Rozdziat zostal podzielony na trzy merytoryczne cz¢sci. Pierwsza ma
charakter wprowadzajacy i dotyczy funkcji i celow dziatalnosci szkoleniowej
jako szczegblnego zasobu organizacji. Druga cze$¢ skupia si¢ na czynnikach
determinujacych efektywnos$¢ szkolen. W ostatniej cze¢sci uwage skierowano
na przedstawienie wynikdéw badan zrealizowanych w procesie obstugi samolo-
tow w bazie lotniczej. Cato$¢ wienczy podsumowanie. Ze wzgledu na pojem-
no$¢ tematu podjete studium nalezy traktowac jako zarys problemu.

Funkcje i cele dzialalno$ci szkoleniowej

Szkolenia stanowig jedno z narzedzi rozwoju pracownikow. W litera-
turze przedmiotu mozna znalez¢ rézne definicje tego terminu, ale praktycz-
nie wszystkie opisuja go jako proces majgcy na celu rozwijanie umiejgtnosci
1 kompetencji pracownikow.

Specyficznym rodzajem szkolenia jest proces przygotowania personelu
lotniczego wykonywania zadan w jednostkach sit zbrojnych. Wedtug prof.
Dariusza Bogusza, ktory zajmuje si¢ treningiem pilotow wojskowych, szko-
lenie lotnicze ma na celu przekazanie teoretycznej wiedzy oraz praktycznych
umiejetnosci niezbednych do obstugi samolotéw i zapewnienia bezpiecznych

' L. Morton, Integrated and integative talent management: A strategic HR framework., The
Conference Board, New York 2004, s. 21.
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lotow. Szkolenia lotnicze sg realizowane przez szkotly lotnicze, ktore sg upo-
waznione i certyfikowane do prowadzenia tego rodzaju szkolen. Szkolenie
skupia si¢ na nauce konkretnych umiejetnosci lub zwiekszaniu wiedzy w okre-
slonym obszarze zawodowym. Prowadzone jest przez specjalistow z danej
dziedziny, ktorzy posiadajg praktyczne doswiadczenie w danym obszarze.>

Ponadto wyposazenie i dobrze wyszkolony i mobilny personel sg waz-
nymi elementami funkcjonowania kazdej organizacji, co jest szczegdlnie
widoczne w Sitach Powietrznych, jak i Sit Zbrojnych RP. Badania oparte
na krytycznej analizie literatury przedmiotu wskazuja na wydajne struktury
i kadre wojskowg jako wazny aspekt funkcjonowania kazdej organizacji. Uwi-
dacznia to organizacja poszczegdlnych rodzajow Sit Zbrojnych Rzeczypo-
spolitej Polskiej (SZ RP), ktorych struktury organizacyjne ciagle ewoluuja.
Tworzenie nowych jednostek, sformowanie, rozformowanie, zmiany dyslo-
kacji oraz podporzadkowania réznych instytucji militarnych i ich dowodztw
to codzienno$¢ funkcjonowania SZ3. Nawet najnowoczes$niejszy sprzet bez
profesjonalnych operatorow nic nie znaczy. Odpowiednie struktury, wyszko-
lona kadra i1 wystarczajace $rodki techniczne sa podstawa do osiagnigcia celu
i wypehienia powierzonych zadan®*. Problematyka szkolenia lotniczego i jego
efektywnosci jest istotna ze wzgledu na jego koszty. W najbogatszych krajach,
czego przyktadem moze by¢ Wielka Brytania, szuka si¢ oszczednosci w dzie-
dzinie szkolenia personelu lotniczego i pilotow wojskowych®.

W niniejszym rozdziale zalozono, ze szkolenia to kompleksowe, sys-
tematyczne dziatania podejmowane przez organizacje, majace na celu roz-
szerzenie wiedzy, rozwdj umiejetnosci 1 ksztattowanie pozgdanych postaw
pracownikow. Ich celem jest poprawa efektywnosci pracy oraz umozliwienie
osiggania obecnych i przysztych celow zarowno dla organizacji, jak i szkolo-
nych pracownikow.

Kompleksowe, systematyczne dzialania oznaczaja, ze szkolenia winny
by¢ przeprowadzane permanentnie, rozpatrujac zmiany zachodzace zaréwno

D. Bogusz, Ksztalcenie i szkolenie lotnicze pilotow wojskowych. Problemy definicyjne, Jour-
nal of Modern Science 1/55/2024, s. 136. doi.org/10.13166/jms/184336.

D. Bogusz, Sity Powietrzne i Lotnictwo Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej, Wydaw-
nictwo LAW, De¢blin 2021, s. 13.

D. Bogusz, Polish Air Force, Warsaw Management University, Warsaw 2024, s. 5.

D. Bogusz, Selekcja i szkolenie lotnicze pilotow wojskowych w Wielkiej Brytanii, Lotnicza
Akademia Wojskowa, Deblin 2020, s. 11.
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w otoczeniu, jak i wewnetrznej strukturze organizacji. Ponadto nalezy
uwzgledni¢ ewentualne modyfikacje kompetencji pracownika, ktére moga
wynikac¢ z uczestnictwa we wczesniejszych szkoleniach i zdobytych doswiad-
czen zawodowych. Szkolenia powinny dotyczy¢ tych elementow kapitatu
ludzkiego, ktére sg podatne na zmiany i zwigzane sa z wykonywanymi zada-
niami. Z tego powodu nalezy skoncentrowac si¢ na rozwijaniu wiedzy, umie-
jetnosci i postaw pracownikdw. WartoSciowym elementem zawartym w tym
opisie jest rowniez uwzglednienie potrzeb pracownikow, poniewaz stworzenie
mozliwos$ci rozwoju w obszarach pozadanych przyczynia si¢ do wzrostu ich
potencjatu, co skutkowaé¢ bedzie korzystnymi implikacjami w przysztosci®.
Aktywne uczestnictwo pracownikow w procesie szkoleniowym dodatkowo
generuje wzrost motywacji do pracy, co z kolei pozytywnie wplywa na ogolng
efektywnos$¢.

Odnoszac si¢ do tak okreslonych szkolen, mozna wskaza¢ na ich funkcje
i cele w organizacji. W przewazajacej liczbie przypadkoéw glownym determi-
nantem dziatan szkoleniowych jest podniesienie poziomu wiedzy i umiejetno-
$ci pracownikow. Generalnym celem pozostaje rozwoj zawodowy, skoncen-
trowany na ksztattowaniu kapitatu ludzkiego w taki sposob, aby nalozone
na pracownikéw obowiazki byly realizowane na coraz wyzszym poziomie.
Paralelnie, w takim przypadku, dziatalno$¢ szkoleniowa jest silnie powigzana
z rozwojem organizacji’. Takowy cel umozliwia realizacje funkcji rozwojowe;j
szkolen. Jednakze, podniesienie poziomu wiedzy i umiejetnosci nie jest jedy-
nym warunkiem, ktory uzasadnia podejmowanie dziatan w tym obszarze.

Znaczenie szkolen w organizacji nadal rosnie, co wynika z r6znych
czynnikow, takich jak wymogi motywowania pracownikow, wspieranie zaan-
gazowania, rozwijanie wspolpracy zespotowej, rosnace oczekiwania odbior-
cow, a takze postepujacy rozwdj koncepcji zarzadzania zatrudnionymi, ktore
uwzgledniajg aspekty zwigzane z karierg zawodowa, zapewnieniem przyszto-
$ci 1 bezpieczenstwem wlasnym oraz rodziny®. W obliczu tych wszystkich
wyzwan, szkolenie pracownikow ewoluuje w kierunku kluczowego obszaru

¢ U. Pauli, Rola szkoler pracownikéw w rozwoju malych i Srednich przedsigbiorstw, Uniwer-

sytet Ekonomiczny, Krakow 2012, s. 123-124.

M. Fryczynska, M. Jabtonska-Wotoszyn, Praktyczny przewodnik rozwoju zawodowego pra-
cownikow, Placet, Warszawa 2008, s. 11-12.

J. Urbanski, Rozwdj i szkolenie w firmach, teoria i rzeczywistos¢, Wydawnictwo Naukowe
NOVUM, Ptock 2004, s. 14.
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dziatan, a zwigzane z nim znaczne naklady finansowe bgdg wzrasta¢ w kolej-
nych latach’.

Aldona Andrzejczak, badajac przyczyny prowadzenia dziatan szkole-
niowych w organizacjach, identyfikuje cztery glowne funkcje szkolen:

e adaptacyjng — oznacza dostosowanie wiedzy i umiejetnosci pracownika
do wymagan danego stanowiska pracy,

e modernizacyjng — dotyczy koniecznoS$ci aktualizacji kwalifikacji, ktore
w wyniku postepu w nauce i technologii staja si¢ przestarzate lub wyma-
gaja od$wiezenia z powodu rutyny,

e innowacyjng — oznacza tworzenie warunkow sprzyjajacych postepowi
oraz implementacji nowych rozwigzan,

e spoteczng — obejmuje wzmacnianie wi¢zi migdzy ludzmi i rozwijanie
umiejetnosci wspotpracy!?.

Warto zwrdci¢ uwage na dwa gltowne cele zwigzane z dzialalno$cia
szkoleniowa. Pierwszym z tych celéw jest dopasowanie kompetencji pracow-
nikow do potrzeb organizacji, natomiast drugim jest wspieranie dziatan inno-
wacyjnych. Zaprezentowane wczesniej funkcje nie obejmuja jednak w catosci
wszystkich powodow, dla ktorych organizacje angazuja si¢ w dziatalnos¢ szko-
leniowa. Rozsadne jest rozszerzenie rozpatrywanych funkcji o dodatkowe, co
pozwoli na przedstawienie pelnego zakresu oczekiwanych rezultatow z dzia-
falnosci szkoleniowej. Wérdd zasadniczych funkcji uwzgledni¢ nalezy:

® T10ZWOjOWa3,

e integracyjna,

e spoteczng,

e motywacyjna,

¢ informacyjna,

e innowacyjnag,

e wizerunkowa!'.

Zazwyczaj funkcje 1 cele realizowane w ramach dziatalno$ci szkolenio-
wej sg ze sobg wzajemnie powigzane. Przyktadowo, organizacja moze taczy¢
funkcje rozwojowa 1 integracyjng szkolen, aby wprowadzi¢ jednolite metody,

®  W. Cascio, J. Boudreau, Inwestowanie w ludzi, wplyw inicjatyw z zakresu ZZL na wyniki
finansowe przedsi¢biorstwa, Oficyna Ekonomiczna Wolters Kluwer, Warszawa 2011,
s. 351-352.

10 A. Andrzejczak, Projektowanie i realizacja szkolenn, PWE, Warszawa 2010, s. 87-88.

" U. Pauli, Rola szkolen pracownikow ..., op. cit., s. 125.
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ktore beda stosowane w calej organizacji. Wskazanie funkcji i ustalenie gtow-
nych celow zwieksza skuteczno$¢ przeprowadzanych szkolen, umozliwiajac
doktadniejsze dopasowanie zaréwno do grupy szkoleniowej, jak i stosowa-
nych metod i technik.

Realizacja szkolen, ktore majg na celu osiggnigcie zamierzonych rezul-
tatow w zakresie ustalonych funkcji, umozliwia doktadniejsze okreslenie, ze
taka dziatalno$¢ jest rozwojowa i przyniesie oczekiwane korzysci. Korzysci
zwigzane z wymienionymi wcze$niej funkcjami obejmuja:

e Zwickszenie wydajnosci i jako$ci pracy pracownikow, zespotu lub orga-
nizacji (f. rozwojowa).

e Atrakcyjno$¢ dla wybitnych specjalistow poprzez dostarczenie im szansy
na nauke i rozwoj, poszerzenie ich zakresu kompetencji i umiejgtnosci
(f. wizerunkowa).

e Poprawa zdolno$ci operacyjnej poprzez poszerzenie umiejetnosci pra-
cownikow (f. innowacyjna).

e Podniesienie poziomu zaangazowania i lojalno$ci pracownikow poprzez
zachecanie ich do przyjecia misji organizacji oraz identyfikowania osobi-
stych celow z celami przedsigbiorstwa (f. integracyjna).

e Wzmocnienie wigzi pracownikéw z organizacja poprzez stworzenie
mozliwosci dla ich samorealizacji i rozwoju (f. motywacyjna).

e Pomoc w implementacji zmian poprzez uswiadomienie pracownikom
powodow tych zmian oraz dostarczenie im niezbednej wiedzy i umiejet-
nosci do skutecznego dostosowania si¢ do nowych warunkéw (f. infor-
macyjna).

e Pomoc w tworzeniu pozadanej kultury organizacyjnej, na przyktad
zorientowanej na nieustanne doskonalenie (f. spoteczna).

e Zredukowanie wydatkow zwigzanych z procesem nauki i szkolenia '%.

W tym konteks$cie niezbedne jest opracowanie adekwatnego modelu
organizacyjnego, wedtug ktérego prowadzone beda szkolenia. Model taki
powinien obejmowac cele, podmioty oraz procesy, a takze wskazywac na ist-
niejagce miedzy nimi zwigzki.

12° M. Amstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna Wolters Kluwer,
Krakow 2005, s. 498-499.
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Czynniki determinujace efektywnos¢ szkolen

Przyjecie perspektywy procesowej stanowi jedno z podejs¢ umozliwia-
jacych rozpoznanie czynnikow wplywajacych na skutecznos¢ szkolen prowa-
dzonych w danej organizacji. Przeanalizowanie sktadnikow wystepujacych na
etapie wejSciowym, w trakcie realizacji oraz na etapie wyjsciowym szkolen
umozliwia doktadne okreslenie czynnikéw determinujacych skuteczno$¢ tego
procesu.

Kierujac si¢ strategicznymi zatozeniami rozwoju pracownikow, ana-
lizujac modele i funkcje tego procesu, warto zwroci¢ uwage na istotng role
ksztattowania odpowiedniego srodowiska sprzyjajacego uczeniu si¢ w ramach
organizacji, co staje si¢ kluczowym czynnikiem wptywajacym na skutecznos¢
szkolen. Klimat ten musi opiera¢ si¢ na przekonaniu, ze rozwoj jest kluczo-
wym elementem osiggnigcia sukcesu organizacyjnego.

Zatrudnieni powinni zdawaé sobie sprawe, ze doskonalenie swoich
kompetencji lub inwestowanie w swoj rozwoj zawodowy to staly element
ich aktywnosci zawodowej. Dodatkowo, zrozumienie tego powinno wynikac
z wewnetrznego przekonania pracownikéw o konieczno$ci rozwoju, a nie by¢
wynikiem narzucanych odgornie nakazow i procedur.

Wypracowanie w organizacji modelu rozwoju pracownikow, ktory inte-
gruje cele organizacji z indywidualnymi celami pracownikow, stanowi klu-
czowy czynnik wplywajacy na efektywnos¢ szkolen. Ten model nie powinien
ogranicza¢ si¢ jedynie do rozwiagzywania aktualnych probleméw w funkcjo-
nowaniu organizacji lub pracownikoéw na ich stanowiskach. Raczej powinien
stworzy¢ mozliwo$¢ budowania potencjatu na przysztosc.

Podsumowujac, na poczatkowym etapie wazne jest, aby organizacja
podejmowata dziatania wspierajgce proces uczenia si¢, ktore uwzgledniac
moga:

e motywacyjne inicjatywy, akcentujace znaczenie kompetencji i stalego
procesu nauki,

e konsultacyjne dzialania, skierowane na ukierunkowanie dziatan rozwo-
jowych pracownikow i1 wspieranie inicjatyw zgodnych z kierunkiem roz-
woju organizacji'®.

3 A. Andrzejczak, Od szkolenia do organizacyjnego uczenia sig, [W:] Zarzgdzanie zasobami
ludzkimi w warunkach nowej gospodarki, red. A. Pocztowski, Z.Wisniewski, Oficyna
Ekonomiczna, Krakow 2004, s. 182-183.
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W trakcie realizacji dziatan szkoleniowych niezwykle istotne staje si¢ precy-
zyjne i profesjonalne prowadzenie nastgpujacych etapow tego procesu zgodnie
ze standardami i dostepng wiedza. Wsrod kluczowych komponentdw, ktore
beda miaty wptyw na skutecznosc, zalicza si¢: prawidtowe zrealizowanie ana-
lizy i identyfikacji potrzeb szkoleniowych, precyzyjne sformutowanie celow
szkoleniowych, idealnie w formie spodziewanych rezultatow dotyczacych
rozszerzania wiedzy, rozwinigcia umiejetnosci 1 ewolucji postaw, przystoso-
wanie metod i technik szkoleniowych do zatozonych celéw, wtasciwa selekcja
uczestniczacych w szkoleniu, zagwarantowanie odpowiednich instruktorow
prowadzacych szkolenie, zaplanowanie oraz zrealizowanie ewaluacji skutecz-
nosci szkolen. Ocena skutecznosci szkolen jest kluczowa z perspektywy pla-
nowania przysztych szkolen, umozliwiajac takze zrozumienie, jakie postepy
zanotowali pracownicy i jakich kompetencji mozna od nich oczekiwac'.

W kontekscie podejécia procesowego, istotnym elementem na ostatnim
etapie jest umozliwienie uczestnikom szkolen praktycznego zastosowania
pozyskanej wiedzy i umiejgtnosci w miejscu pracy, a takze utatwianie adapta-
cji do zmienionych standardéw dziatania.

Istotng funkcje pelni w tym kontekscie bezposrednio nadzorujacy, ktory
regularnie monitoruje postepy i zmiany w zachowaniu pracownika. Wspar-
ciem dla praktycznego zastosowania pozyskanej wiedzy na stanowisku pracy
moze by¢ zwigzanie systemu premiowania i wynagradzania z poprawa sku-
tecznosci lub wdrozenie modelu zarzadzania przez cele. Dzigki temu pracow-
nik uczestniczacy w szkoleniu bedzie bardziej sktonny dostrzec pozytywna
zmiang¢ w swoich wynikach'.

Podjecie inicjatyw majacych na celu wyeliminowanie potencjalnie
szkodliwego wplywu zidentyfikowanych czynnikow jest kluczowe dla zapew-
nienia skutecznos$ci szkolen. W oparciu o wyniki przeprowadzonych badan
wsrod europejskich organizacji odnaleziono szczegodlnie czesto wystepujace
przeszkody w zakresie przeprowadzania szkolen. Obejmujg one:

e ograniczenia czasowe (54%),

e niedostateczne $rodki finansowe (30%),

e niedostatek wtasciwych szkolen (13%),

e brak skonkretyzowanych planéw i harmonogramow (18%),

14 U. Pauli, Rola szkolen pracownikow ..., op. cit., s. 129.
15 Ibidem.
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e niedostateczne zaangazowanie kierownictwa (13%),

e zaniechanie szkolen (8%),

e niewlasciwa motywacja szkolonych (8%),

e brak §wiadomosci dotyczacej dostepnych opcji i rodzajow szkolen (7%),

e brak odpowiednich szkolen w bliskiej okolicy (7%),

e niewystarczajgca pomoc oraz kierowanie w tych dziataniach (4%)'°.
Z polowy wymienionych czynnikéw wynika¢ moze konieczno$¢ dziatan
ze strony zarzadzajacych, szczegdlnie na etapie tworzenia modelu rozwoju
zatrudnionych i ksztaltowania wlasciwej atmosfery wspomagajacej proces
uczenia sig.

Wsréd czynnikow, ktore wptywaja na skutecznos$¢ szkolen, zidentyfi-
kowanych w kolejnym etapie, mozna uwzgledni¢ brak skonkretyzowanych
planéw i harmonogramoéw, niedostatek wlasciwych szkolen oraz zaniechanie
szkolen. Wskazuje to na nieodpowiednio zrealizowany proces identyfika-
cji potencjalnych obszaréw rozwojowych oraz braki w uwzglednianiu tych
obszarow w zatozeniach szkoleniowych.

W odniesieniu do koncowego etapu mozna zasygnalizowac: niedosta-
teczne zaangazowanie kierownictwa oraz niewystarczajgca pomoc oraz Kie-
rowanie w tych dzialaniach. Przytaczanie takich przekonan przez zarzadzaja-
cych nie sprzyja zaangazowaniu personelu w rozwijanie swoich kompetencji
oraz wprowadzanie zmian w utrwalonych praktykach w miejscu pracy'’.

Powodami, dla ktorych organizacje nie angazujg si¢ w tak duzym stop-
niu w opracowanie i realizowanie szkolen dla pracownikow moga byc¢:

e niewystarczajgce $rodki na szkolenie,

e brak sprecyzowania dlugofalowej $ciezki kariery pracownikow, co
wynika czesto z matej liczby poziomow zarzadzania,

e obawy przed problemami w operacyjnej dzialalnosci organizacji, w sytu-
acji, wystania pracownika (pracownikow) na szkolenia,

e niech¢¢ do inwestowania w pracownikow ze wzgledu na duza rotacje
1 obawe, ze uczestnik szkolenia moze w kazdej chwili przejs¢ do konku-
rencji'®,

16 1. Isusi, Competence development in SMEs — report, Observatory of European SMEs no 1
2003, European commision, 2003, s. 35.

17 U. Pauli, Rola szkolen pracownikow ..., op. cit., s. 130.

18 M. Szczepaniec, T. Jurkiewicz, Kapital ludzki i jego akumulacja w MSP, Polityka Spoteczna,
nr 8, 2009, s. 19.
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Czynniki te, cho¢ obiektywne, nie oddajg w pelni istoty problemu. Wydaje
si¢ bowiem, ze glownym powodem zbyt niskiego zaangazowania organizacji
w dziatalno$¢ szkoleniowa jest, wspomniane wczesniej, niedostrzeganie pozy-
tywnej zalezno$ci migdzy szkoleniami, a efektywnoscia organizacji'.

Badania sondazowe

W trakcie badania zastosowano podejscie ilosciowe, ktdre obejmowato
rozpowszechnienie kwestionariuszy wsrod uczestnikow, a takze przeprowa-
dzenie wywiadow z wybranymi osobami (ekspertami), takimi jak personel
kierujacy obslugami samolotéw. Dobor uczestnikdéw opierat si¢ na ich zdolno-
$ci do udzielania odpowiedzi i oceniania pytan postawionych przez badacza.
Zadaniem tego podejscia jest dodatkowe wsparcie oraz weryfikacja danych
uzyskanych z kwestionariusza.

Efektywnos$¢ i osiggnigcia przeszkolonego personelu zostaty ocenione
na podstawie danych zebranych od personelu SIL bazy szkolenia lotniczego.
Na potrzeby badania kwestionariusze ankiety rozdano personelowi SIL obstu-
gujacemu samoloty M-346. Badanie trwato okolo miesigca. Respondenci
mieli wystarczajaco duzo czasu na udzielenie odpowiedzi na pytania zawarte
w ankiecie.

Ramy badania przedstawiono na rysunku 1. [lustruje on zwigzek pomig-
dzy zmiennymi niezaleznymi a zmiennymi zaleznymi. W zwigzku z tym, efek-
tywno$¢ szkolenia oraz wiedza i umiejetnosci sg zmiennymi zaleznymi. Zmien-
nymi niezaleznymi sg uczestnicy, trenerzy, materiaty treningowe, organizacja,
srodowisko pracy, technologie. Zmienne niezalezne, decydujace o sukcesie
szkolenia, to czynniki, ktore maja wplyw na efektywnos¢ treningu. Zebrane
dane stanowia podstawe analizy réznych poziomoéow efektywnosci szkolenia.

1 U. Pauli, Rola szkolen pracownikéw ..., op. cit., s. 131.
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Zmienne niezaleZine

- uczestnicy Zmienne zalezne
- trenerzy
- materialy .szkolenjowe |:> - efektywnos¢ szkolenia
- organizacja - wiedza i umiejetnosci
- srodowisko pracy
- technologia

Rysunek 1. Ramy przeprowadzonego badania

Zrédto: opracowanie wiasne.

Realizacja obslug i kierowanie personelem to newralgiczne obszary
zadan. Personel SIL samolotéw szkolno-treningowych ma gwarantowaé
jako$¢ wykonywanych obstug oraz ponosi¢ za nie petlng odpowiedzialno$¢?.
Aspekt ten byt poruszany przez personel o réznym doswiadczeniu. Respon-
denci udzielili odpowiedzi na pytanie o elementy, ktore wplywaja na przygo-
towanie do realizowania czynno$ci obstugowych samolotow.

Opinie respondentéw dotyczace matego zainteresowania personelu
problematyka odbywania szkolenia byty podzielone. Jednak wickszo$¢ ankie-
towanych wskazata, ze personel jest zainteresowany tematyka szkolenia
(tabela 1). Personel SIL, w przedziale wieku 11-20 lat, w zdecydowanej wiek-
szosci nie traktuje tego czynnika jako zagrazajgcemu efektywnosci szkolenia.

Tabela 1. Mate zainteresowanie personelu problematyka odbywanego szkolenia

W bard W bard
ardzo W malym | W s$rednim | W duzym ?r 0

malym : ) 3 duzym
. stopniu stopniu stopniu .

stopniu stopniu
Ponizej 5 lat 6,3% 6,3% 6,3% 3,9% 0,8%
5-10 lat 1,6% 7,9% 5,5% 3,1% 0,8%
11-20 lat 7,1% 11,0% 22,0% 6,3% 1,6%
Powyzej 20 lat 0,0% 3,1% 3,9% 2,4% 0,0%

Zrodto: opracowanie wiasne.

20 Zob. M. Sztobryn, Realizacja procesu eksploatacji samolotow w bazie szkolenia lotniczego.
Wybrane aspekty bezpieczenstwa, LAW, Deblin, 2024.
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Okazuje si¢ rowniez, ze ponad 30% badanych zauwaza problem ztej
organizacji szkolenia. To oznacza, ze cze$¢ najbardziej doswiadczonego per-
sonelu odczuwa wplyw organizacji szkolenia na jego skutecznos¢. Takowe
postepowanie moze prowadzi¢ do nieswiadomego tamania obowigzujacych
procedur w czasie pracy na sprzecie lotniczym (tabela 2).

Tabela 2. Zla organizacja szkolenia

W bardzo , ) ) W bardzo
W malym | Wérednim [ W duzym .

malym 5 ) X duzym
. stopniu stopniu stopniu .

stopniu stopniu
Ponizej 5 lat 5,6% 4,8% 7,1% 4,0% 2,4%
5-10 lat 0,0% 4,8% 10,3% 2,4% 1,6%
11-20 lat 1,6% 11,9% 15,9% 13,5% 4,0%
Powyzej 20 lat 0,0% 1,6% 3,2% 4,0% 1,6%

Zroédto: opracowanie wiasne.

W przeprowadzonych badaniach respondenci mieli mozliwos$¢ oceny
wplywu trafno$ci implementowanych tresci na efektywnos¢ szkolenia
(tabela 3). Analiza pozwolita na dostrzezenie pewnych prawidlowosci. Czesé
personelu (ok. 30%) zauwaza problem z przekazywanymi tresciami w cza-
sie szkolenia. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze konieczno$¢ realizacji programu
zwigzanego z cze¢$cig teoretyczng nie zawsze jest wykorzystywana w prak-
tycznym procesie obstugi samolotow M-346%!,

Tabela 3. Mata przydatno$¢ poszczegdlnych treéci szkolenia w przysztej pracy

W bardzo . . . W bardzo
W malym | Wrednim [ W duzym .

malym 5 ) X duzym
. stopniu stopniu stopniu .

stopniu stopniu
Ponizej 5 lat 4,7% 2,4% 10,2% 4,7% 1,6%
5-10 lat 0,0% 2,4% 13,4% 1,6% 1,6%
11-20 lat 3,9% 10,2% 15,0% 16,5% 1,6%
Powyzej 20 lat 0,0% 3,1% 3,9% 1,6% 1,6%

Zroédto: opracowanie wlasne.

Tabela 4 przedstawia skale wystepowania negatywnego wptywu braku
odpowiednich materiatéw szkoleniowych w trakcie realizowanego szkolenia,

2 Zob. M. Sztobryn, Analiza przygotowania personelu SIL do obstugi samolotow M-346.
Wybrane aspekty bezpieczenstwa, Scientific Journal of Safety and Logistics, Warszawa 2023.
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w opinii personelu o réznym stazu zatrudnienia. Jak zauwazono, najwigkszy
odsetek personelu SIL waha si¢ w opiniach (ok. 40%). Odsetek najmtodszego
personelu zauwaza ten problem (7,9%). Warto podkresli¢, ze wymagane jest
stosowanie odpowiednich materiatow szkoleniowych, umozliwiajacych stoso-
wanie wyszukanych i nowatorskich rozwigzan dydaktycznych, ktére pozwola
na optymalne przygotowanie stuchaczy.

Tabela 4. Brak odpowiednich materiatdéw szkoleniowych

W bardzo . ) ) W bardzo
W malym | Wérednim [ W duzym ]

malym X . . duzym
. stopniu stopniu stopniu .

stopniu stopniu
Ponizej 5 lat 4,8% 3,2% 7,9% 7,1% 0,8%
5-10 lat 0,0% 3,2% 11,1% 4,0% 0,8%
11-20 lat 3.2% 4,0% 19,0% 13,5% 7,1%
Powyzej 20 lat 0,0% 1,6% 2,4% 4,8% 1,6%

Zrodto: opracowanie wlasne.

Badani réwniez oceniali potencjalny wptyw zbyt pobieznego traktowa-
nia problematyki szkolenia przez kadre dydaktyczna na efektywno$¢ szkolenia
(tabela 5). Z deklaracji badanych wynika, ze takowy dystraktor moze wystepo-
wac w trakcie szkolenia. Odsetek badanych, o $rednim stazu zauwaza ten pro-
blem (19,5%). Zwrdocono uwage na fakt, ze kadra dydaktyczna bezwzglednie
musi mie¢ autorytet i merytoryczne i metodyczne przygotowanie, gwarantujace
osiggniecie zamierzonych celow szkolenia. Instruktor musi petnié¢ role koor-
dynatora, z uwagi na ponadprzecietny zas6b wiedzy, umiejetnosci i doswiad-
czenia. Powinien posiada¢ rowniez dobre przygotowanie pedagogiczne i psy-
chologiczne. Z innej strony, cechy charakterystyczne szkoleniowcow beda
mialy wplyw na efektywnos¢ szkolenia. Przeprowadzone badanie wykazuje,
ze petnig kluczowa role w tworzeniu i przeprowadzeniu interesujacych zajec.
Wszystko to wynika z faktu, ze kultura szkoleniowa wcigz wymaga, aby trener
aktywnie wspierat srodowisko szkoleniowe, w przeciwnym razie szkolenie nie
bedzie przynosi¢ oczekiwanych rezultatow
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Tabela 5. Zbyt pobiezne traktowanie problematyki szkolenia przez kadr¢ dydaktyczna

W bard: W bard
arczo W malym | W $rednim | W duzym z.xr “0

malym N ) X duzym
. stopniu stopniu stopniu .

stopniu stopniu
Ponizej 5 lat 5,5% 6,3% 6,3% 4,7% 0,8%
5-10 lat 0,0% 6,3% 7,8% 3,9% 1,6%
11-20 lat 3,1% 11,7% 12,5% 17,2% 2,3%
Powyzej 20 lat 0,8% 2,3% 3,9% 1,6% 1,6%

Zrodto: opracowanie wlasne.

Jak mozna zauwazy¢, oceny badanych na temat zbyt obszernego i nie-
dostosowanego do poziomu stuchaczy programu szkolenia r6znig si¢ od siebie
w zalezno$ci od do§wiadczenia zawodowego personelu (tabela 6). Najwigkszy
odsetek badanych waha si¢ w ocenie (ok. 40%).

Tabela 6. Zbyt obszerny i niedostosowany do poziomu stuchaczy program szkolenia

W bardzo . . . W bardzo
W malym | Wrednim [ W duzym .

malym 5 ) X duzym
. stopniu stopniu stopniu .

stopniu stopniu
Ponizej 5 lat 2,3% 2,3% 8,5% 7,8% 2,3%
5-10 lat 0,8% 5,4% 10,9% 0,8% 1,6%
11-20 lat 3,9% 6,2% 21,7% 11,6% 3,9%
Powyzej 20 lat 1,6% 2,3% 2,3% 3,1% 0,8%

Zrédto: opracowanie wlasne.

Powyzsze wyniki wykazatly, ze nie wszystkie czynniki wskazane w tym
badaniu maja tozsamy wpltyw na skutecznos¢ treningu. Warto zaznaczyc¢, ze
w trakcie szkolenia wszyscy uczestnicy sg zobowigzani do realizacji jednoli-
tego programu szkoleniowego, co moze ogranicza¢ zdolno$¢ do krytycznego
myslenia, szczegdlnie istotnego w obszarze obstugi nowej floty samolotow
szkolno-treningowych. Mozna wysunac¢ teze¢, ze obecna struktura szkolenia
w SIL skoncentrowana jest na ogolnych korzysciach, co prowadzi do pomi-
ni¢cia indywidualnych predyspozycji kazdego szkolonego uczestnika. Jedno-
czes$nie eksperci zauwazaja, ze w szkoleniu widoczne sa pewne braki, rowniez
w przypadku istotnych specjalnosci. Kluczowy wptyw na oceng gotowosci
personelu do samodzielnego wykonywania zadan obstugowych maja dowodcy
w poszczegblnych specjalnosciach. Absolwentom Szkoty Podoficerskiej Sit
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Powietrznych (SPSP) oferuje si¢ stanowiska poczatkowe, a zdobycie pozada-
nego dos§wiadczenia zajmuje kilka lat praktyki.

Podsumowanie

Skutecznos¢ procesu szkoleniowego jest uzalezniona od odpowied-
niego scalenia wszystkich podejmowanych dziatan, z uwagi na zré6znicowane
funkcje i roznorodnos¢ celow przypisanych tej dziatalnosci. Z tego powodu
tak istotne jest, by dziatania szkoleniowe realizowane byly w sposob profesjo-
nalny, gdyz wowczas mozliwe begdzie osigganie zatozonych celow.

Reasumujac, przedstawione wyniki badan wykazaly, ze najmniejszy
wplyw na efektywnos$¢ szkolenia personelu SIL ma motywacja personelu,
podczas gdy najwigksze, to braki w materiatach szkoleniowych i praktycznym
zastosowaniu teorii. Badani zaznaczyli, ze najbardziej niekorzystny wplyw
maja niewielkie ilo$ci zaje¢ praktycznych realizowanych na samolocie i ogra-
niczona uzytecznos$¢ narzuconych tresci programowych. Wskazano takze brak
dostepu do odpowiednich srodkéw szkoleniowych, ktore umozliwityby roz-
wijanie kompetencji w obszarze konstrukcji i obslugi samolotow. Elementy
ocenione jako $rednio problematyczne to organizacja szkolenia, pobiezne
podejscie kadry dydaktycznej oraz zbyt obszerny program szkoleniowy.
Z tego wynika, ze warto zwroci¢ uwage na czynniki zewnetrzne w procesie
szkolenia, a nie tylko wewnetrzng motywacje personelu technicznego. Jedno-
czesnie wyniki tego badania wykazaty, ze wszystkie omowione czynniki maja
wplyw na rezultaty szkolen i ich efektywnos¢. Ogolny wynik jest pozytywny,
co oznacza, ze te czynniki sg niezwykle wazne dla skuteczno$ci szkolenia.
Zapewnia rowniez odpowiedz dla kierownictwa organizacji, aby upewnic¢ sie,
ze wszystkie czynniki zostalty uwzglednione, aby mozna bylo przygotowaé
odpowiedni plan dziatan podjetych w celu poprawy efektywnosci szkolenia.

Tym samym mozna stwierdzi¢, ze cel tego rozdziatu zostal spetniony.
Udato si¢ zidentyfikowa¢ funkcje, cele i czynniki determinujace dziatalnos¢
szkoleniowa, ktore sa konieczne do realizacji zadan zwiazanych z obstuga
nowoczesnych samolotow. Wyniki badan pozwalaja na stwierdzenie, ze suk-
ces bazy lotniczej w znacznym stopniu zalezy od skutecznych dziatan szko-
leniowych dedykowanych personelowi SIL. Pragne réwnoczesnie zaznaczyc,
ze zagadnienie to ma tak duze znaczenie, ze warto monitorowac postepy w tej
dziedzinie.
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