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ABSTRACT

The main subject matter of this paper is an assessment of effectiveness
of the professional trainings held by Police officers. The study was concen-
trated on the Police officers training process in terms of its effectiveness
and satisfaction of officers resulting from trainings. It was decided to learn
if participation in the trainings is seen by policemen in the categories
of benefits and satisfaction or in the categories of loss and no satisfaction.

The diagnostic poll method was applied in the study, combined with
use of the survey technique. The main tool was the poll questionnaire.

The area of the study were two Police units: Polish Central Bureau
of Investigation and Metropolitan Police Headquarters. The study covered
724 Police officers participating in different types of training events orga-
nized in the line of the professional development.

The study facilitated concluding that the trainings meet expectations
of most of the respondents, are organized according to a high standard
and are useful in the continued service It results from the study that
the general appraisal of the system of trainings for the Police officers is posi-
tive. Participation in the trainings, in particular in those with the prevalent
practical classes, is conductive to effectiveness of the work. And the very
participation in the trainings and the acquired new skills affect positively
the decisions of superiors taken on professional promotions. Acquired
knowledge is conductive also to development of professional interests
and planning of the continued carrier. This is of effect on the declared will
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of participation in the next trainings, and on the continued growth of one’s
knowledge. Participation in the training affects positively both the profes-
sional work and the motivation and satisfaction from work.

KEYWORDS: continual learning, professional training, police, satisfaction
from training, e-learning

WPROWADZENIE

Zycie we wspélczesnym spoleczeristwie pelnym dynamicznych prze-
mian wymaga stalego aktualizowania wiedzy i informacji. Integralng cze-
$cig zycia cztowieka jest jego ciagly rozwdj, w tym poprzez doksztalcanie
sie w celu osiggniecia okreslonych korzysci, jak i z potrzeby wzbogacenia
swej wiedzy i umiejetnosci. Koncepcja ksztalcenia ustawicznego rozumia-
nego jako ciagly rozwoj cztowieka przyjmuje zalozenie, iz proces uczenia
sie nie dotyczy wylacznie dzieci i mlodziezy ani nie jest zwigzany tylko ze
szkola, lecz trwa przez cale zycie cztowieka. Idea ksztalcenia ustawicznego
wskazuje na mozliwo$¢ uzyskiwania i uzupelniania wiedzy ogdlnej oraz
umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych za pomocg samoksztalcenia lub
w konkretnych zinstytucjonalizowanych formach organizacyjnych, w tym
w formach pozaszkolnych. Wspdlczesna edukacja zawodowa dorostych
bierze pod uwage zaréwno juz istniejace miejsca pracy i wymagane na da-
nych stanowiskach umiejetnosci, jak i potrzeby rynku pracy. Nowoczesny
system ksztalcenia powinien zapewni¢ kazdemu czltowiekowi warunki
sprzyjajace stalemu, systematycznemu podwyzszaniu posiadanych kwa-
lifikacji oraz aktualizowaniu zdobytej wczesniej wiedzy. Z zasady ksztal-
cenie dorostych w szkotach publicznych finansowane jest przez panstwo,
natomiast pozaszkolne formy ksztalcenia w zdecydowanej wiekszosci fi-
nansowane s przez samego zainteresowanego. Wyjatek stanowig szkole-
nia organizowane przez pracodawcéw, ktore s3 finansowane ze srodkow
wlasnych pracodawcy. To wlasnie pracodawcy czesto staja sie stymula-
torem rozwoju zawodowego swoich pracownikéw i to na nich spoczywa
obowigzek motywowania ich do ciagltego zdobywania wiedzy i umiejet-
nosci.

Termin ksztalcenie ustawiczne uzywany jest zamiennie z okreslenia-
mi: ksztalcenie permanentne, edukacja permanentna, ksztalcenie ciagte,
ksztalcenie nieustajace, oswiata ustawiczna. W literaturze zagranicznej
jego synonimami s3: ,education permanente’, ,lifelong education’, ,,per-
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manente bildung’, ,nieprierywnoje obrazowanije”. Wszystkie te nazwy su-
geruja, iz chodzi tu o ksztalcenie przez wiele lat, przez cale zycie czlowie-
ka, bez przerwy, nie ma jednak jednoznacznej definicji, ktora okreslataby,
czym jest ksztalcenie ustawiczne. W réznych krajach réznie si¢ je okredla,
cho¢ wszedzie wskazuje sig, iZ ma ono ,,nadazy¢ za rozwojem i stuzy¢ po-
trzebom rozwoju”.

Poczatkéw wspdlczesnej koncepcji ksztalcenia ustawicznego nalezy
sie doszukiwa¢ w XIX wieku, kiedy to nastapil ogromny wzrost odkry¢
technicznych, ale jej ewolucja, az do lat 60. XX stulecia, zwigzana byta
gléwnie z ksztalceniem dorostych oraz umasowieniem szkolnictwa. Wy-
mieni¢ tu nalezy Basila Yeaxleeja, R. Peersa oraz Richarda Livingstone’a
autorow ,Raportu 1919” opracowanego specjalnie na zamoéwienie Komite-
tu ds. Edukacji Dorostych brytyjskiego Ministerstwa Odbudowy'. W Pol-
sce’ do narodzin i rozwiniecia idei ksztalcenia ustawicznego przyczynili
sie L. Krzywicki’, A. B. Dobrowolski, H. Radlinska* czy F. Znaniecki oraz
I. Drozdowicz-Jurgielewiczowa®.

Przelomowym okresem dla rozwoju i nowoczesnego rozumienia
ksztalcenia ustawicznego byt rok 1960, kiedy to na Miedzynarodowej
Konferencji O$wiaty Dorostych w Montrealu zaczeto upowszechnia¢ po-
glad, ze oswiata dorostych powinna by¢ integralng czgscig edukacji usta-
wicznej traktowanej jako cato$¢ - systemem obejmujacym cale zycie czlo-
wieka®. Uczestnicy Konferencji uznali, ze obejmuje ona nie tylko formalne
ksztalcenie ogdlne i zawodowe dorostych, ale takze kazde zorganizowane
dziatanie stuzace podnoszeniu poziomu wyksztalcenia ludzi dorostych,
bez wzgledu na poziom nauczania czy tez jego cel. Bylo to pierwsze mie-
dzynarodowe zgromadzenie, ktére w ,,Raporcie koncowym?” (...) uznato
o$wiate ustawiczng ze cel przyszlej polityki panstw (...)”".

W 1965 roku Paul Lengrand zauwazyl, ze w warunkach zmiennej cy-
wilizacji nalezy przygotowa¢ czlowieka do stalego podnoszenia zasobu
wiadomodci i umiejetnosci oraz ustawicznego formowania wlasnej oso-
bowosci®.

U podstaw idei ksztalcenia ustawicznego lezy wiec - jak to ujat Lu-

1 Podaje za T. Wujek, 1970, oraz R. Livingstone, 1947, s. 15.
2 E. Sapii-Drewniak, A. Stopinska-Pajak, 1997.

3 L. Krzywicki, 1902.

4 H. Orsza [Radlinska], 1912; H. Radlinska, 1947.

5 A. Antosz, 2007.

6 J. Potturzycki, 1999.

7 A.S. Hely, 1962.

8 P. Lengrand, 1995; P. Lengrand., 1986.
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cjan Turos - ,filozoficzna i psychologiczna koncepcja cztowieka jako istoty
zmieniajgcej si¢, rozwijajacej, funkcjonujacej w réznych warunkach i eta-
pach zycia zgodnie z obiektywnymi i subiektywnymi potrzebami jednost-
ki ludzkiej™. Chodzi tu zaréwno o wiare w ciagly ruch obejmujacy przyro-
de, spoteczenstwo i kulture, jak i wiare w ludzkie mozliwosci nieustannego
rozwoju i przystosowywania sie do tych przeobrazen. Koncepcja ksztalce-
nia ustawicznego zyskuje tym samym gleboko humanistyczny wydzwiek,
stajac si¢ — zdaniem Tadeusza Aleksandra - jednym ze sktadnikéw inten-
sywnie dzi$§ rozwijanej pedagogiki humanistycznej, ktéra w centrum zain-
teresowania stawia czlowieka, jego dzialalno$¢ rozwojowsq i kreatywna'.
Na wage edukacji przez cale zycie w nowoczesnym spoleczenstwie opar-
tym na wiedzy zwraca uwage Ewa Lubina'’.

Od momentu powolania, w dniu 6 kwietnia 1990 roku, Policji, jako
formacji stuzacej spoteczenstwu i przeznaczonej do ochrony bezpieczen-
stwa ludzi oraz do utrzymywania bezpieczenstwa i porzadku publicznego
w Polsce, trwaly prace nad opracowaniem optymalnego modelu szkole-
nia policjantéw, ktéry przygotowywalby ich do prawidlowego pelnienia
stuzby. W tym czasie w Policji realizowano kilkanascie roznych systemow
szkolenia i doksztalcania policjantéw. Przy formulowaniu nowych pro-
gramow szkoleniowych korzystano z do$wiadczenia stuzb policyjnych
innych panstw.

Obecnie system szkolen zawodowych i doskonalenia zawodowego Po-
licji opiera si¢ na zasadach okreslonych w rozporzadzeniu Ministra Spraw
Wewnetrznych i Administracji z dnia 19 czerwca 2007 roku w sprawie
szczegotowych warunkéw odbywania szkolent zawodowych oraz doskona-
lenia zawodowego w Policji, ktére okresla rodzaje szkolenn zawodowych
oraz doskonalenia zawodowego, formy, warunki i tryb ich odbywania,
a takze organizacj¢ i sposdb prowadzenia szkolen oraz nadzér nad ich
realizacja'?. W systemie szkolenia Policji mozna wyrdézni¢ trzy poziomy:
szkolenie zawodowe podstawowe, szkolenie wyzsze zawodowe i doskona-
lenie zawodowe.

Niezwykle waznym ogniwem w procesie szkolenia kadr policyjnych
w Polsce jest doskonalenie zawodowe realizowane centralnie w formie
réznego typu szkolen specjalistycznych, w tym gtéwnie w ramach kur-
séw poglebiajacych wiedze zawodowa, dajaca mozliwos¢ poznawania naj-
9 L. Turos, 2004; L. Turos, 2007.
10 T. Aleksander, 2008.

11 E. Lubina, 2006.
12 Dziennik Ustaw 2007 nr 126 poz. 877.
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nowszych metod i form zwalczania przestepczosci. Proces doskonalenia
obejmuje wszystkich funkcjonariuszy bez wzgledu na zajmowane stanowi-
sko, posiadany stopien policyjny, wyksztalcenie lub poziom ukonczonego
w Policji szkolenia zawodowego. Celem doskonalenia zawodowego jest
w szczegdlnosci nabywanie, aktualizowanie, rozszerzanie oraz poglebia-
nie wiedzy i umiejetnosci zawodowych policjanta, wymaganych przy wy-
konywaniu przez niego zadan i czynnosci stuzbowych, a takze uzyskanie
przez niego dodatkowych uprawnien. Dzieki doskonaleniu zawodowemu
policjanci zyskuja wiedze i umiejetnosci zwigzane ze zmianami w syste-
mie prawnym, technice i wyposazeniu policyjnym, taktyce i technice dzia-
tania, metodach kierowania, dowodzenia i organizacji pracy oraz zmiana-
mi w tendencjach rozwojowych przestepczosci, a takze umiejetnosci za-
wodowe niezbedne do wykonywania specjalistycznych zadan i czynnosci.

Centralne Biuro Sledcze Komendy Gléwnej Policji to szczegdlna jed-
nostka w strukturze Policji. Nie tylko ze wzgledu na jej usytuowanie, ale
przede wszystkim dlatego, ze postawione przed nig zadania i zakres ich
skomplikowania powoduja, ze jest ono jednostka policyjna najbardziej
wyspecjalizowang, sprofesjonalizowang i skuteczng, w ktorej aktual-
nie pracuje blisko 1800 funkcjonariuszy. Dziatania podejmowane przez
Centralne Biuro Sledcze majg na celu zwalczanie przestepczosci zorga-
nizowanej o charakterze transgranicznym, kryminalnym, narkotykowym
i ekonomicznym oraz zwigzanym z aktami terrorystycznymi. Na potrzebe
szerokiego i profesjonalnego szkolenia funkcjonariuszy policji zwracaja
uwage Anna Rolka® oraz Elzbieta i Jerzy Szafranscy'.

Aby profesjonalizm jednostki organizacyjnej Policji byt wartoscia
wzrastajaca, niezbedne jest stale doskonalenie pracujacych w nim funk-
cjonariuszy. Planowanie dzialan szkoleniowych, jak i ich praktyczna reali-
zacja sprzyja utrzymywaniu wysokiego poziomu profesjonalizmu funkcjo-
nariuszy. Centralne Biuro Sledcze, jako jednostka organizacyjna Komendy
Glownej Policji, w pelni korzysta ze wszystkich placowek edukacyjnych
i szkoleniowych znajdujacych sie w strukturze Policji, tj. Wyzszej Szkoty
Policji w Szczytnie, Migdzynarodowego Centrum Szkolenia Policji oraz
Centrum Szkolenia Policji w Legionowie, Szkoty Policji w Stupsku, Szkoty
Policji w Pile oraz Szkoty Policji w Katowicach.

Obecnie rozwdj zawodowy policjantéw wspierany jest przemyslang
i zaplanowang strategia kierownictwa resortu spraw wewnetrznych i ad-

13 Rolka, 2011.
14 Szafranska, Szafranski, 2011.
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ministracji oraz Komendy Gléwnej Policji akcentujaca zdobywanie wie-
dzy, doskonalenie umiejetnosci i podnoszenie kwalifikacji. Podniesienie
efektywnosci oraz jakosci systemu szkolenia i doskonalenia zawodowego
policjantéw ma charakter priorytetowy. W dzialania te zaangazowanych
jest wiele komdrek organizacyjnych Policji, zajmujacych si¢ planowaniem,
organizacjg, oceng i samym wykonaniem zadania. W tym kontekscie nie-
zwykle wazne jest pozyskiwanie i odpowiednie przetwarzanie informacji
o potrzebach szkoleniowych policjantéw oraz dokonywanie ocen efektyw-
nosci i skutecznosci przeprowadzanych szkolen, co pozwoli na opraco-
wanie modelu szkolenia policjantéw adekwatnego do biezacych potrzeb
Policji. Do drugiego z tych zagadnien nawiazano, formutujac przedmiot
badan.

1. PRZEDMIOT I CELE BADANIA

Gléwnym przedmiotem artykutu jest ocena efektywnosci szkolen za-
wodowych odbywanych przez funkcjonariuszy Policji. Interesowaly nas
opinie na temat subiektywnego odczuwania satysfakeji z udziatu w tych
szkoleniach i ich przydatnosci w dalszej stuzbie. Dodatkowo przedmio-
tem badan uczyniono elementy organizacyjne i merytoryczne szkolen.

Obszarem badan byly dwie jednostki Policji: Centralne Biuro Sledcze
Komendy Gléwnej Policji oraz Komenda Stofeczna Policji. Tym samym
w centrum naszej uwagi znalazly si¢ osoby pracujace w tych dwdch od-
miennych strukturach policyjnych.

Formulujac temat badania, postanowilismy skoncentrowac si¢ na pro-
cesie szkolenia funkcjonariuszy policji pod katem jego efektywnosci i za-
dowolenia uczestnikéw z odbytych kursow. Postanowilismy sie takze do-
wiedzie¢, czy udzial w szkoleniach jest odbierany przez policjantow w ka-
tegoriach korzysci i zadowolenia, czy tez strat i braku satysfakeji. Przede
wszystkim sformutowalismy cel opisowy. Chodzilo o opisanie zjawiska
w okreslonym kontekscie spoteczno-organizacyjnym. Drugi cel to znale-
zienie odpowiedzi na pytanie, co decyduje o tym, ze funkcjonariusze poli-
cji tak, a nie inaczej oceniaja szkolenia, w ktérych biorg udziat.

Ponadto postanowiono znalez¢ odpowiedZz na pytanie, czy istnieje
zwigzek pomiedzy wybranymi zmiennymi spolecznymi i organizacyj-
nymi opisujacymi badanych funkcjonariuszy a oceng szkolen w jakich
uczestniczyli.
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2. PYTANIA BADAWCZE

W celu poznania stopnia efektywnosci szkolen zwigzanych z doskona-
leniem zawodowym funkcjonariuszy policji i okreslenia gtéwnych czynni-
kow wplywajacych na poziom szkolen oraz ich ocene dokonywang przez
uczestnikow sformutowano nastepujace pytania badawcze:

1. Jaka jest ocena szkolen zawodowych dokonana przez funkcjo-
nariuszy Policji? A w szczegdlnosci:

1.1. Jak oceniajg przydatno$¢ szkolen zawodowych?

1.2. Jak oceniaja zadowolenie ze szkolen zawodowych?

2. Jak oceniajg organizacyjne aspekty szkolen zawodowych?

3. Jak oceniaja wykladowcéw prowadzacych szkolenia zawodo-
we? A w szczegdlnosci:

3.1. Jak oceniajg kwalifikacje merytoryczne wykltadowcoéw pro-
wadzacych szkolenia?

3.2. Jak oceniajg umiejetnosci dydaktyczne wyktadowcéw prowa-
dzacych szkolenia?

4. Jak oceniajg zajecia praktyczne realizowane podczas szkolen?
5. Jak oceniajg poziom szkolen?

6. Jak oceniajg zgodnosci tresci szkolenia z tematyka szkolenia?
7. Jak oceniajg przydatnosci szkolen w dalszej stuzbie?

8. Jak oceniajg przydatnos¢ szkolen miesigc po ich zakonczeniu?

Tak postawione pytania implikowaly zastosowanie w dalszym etapie
procesu badawczego metody ilosciowej — sondazu diagnostycznego.

3. METODY, TECHNIKI I NARZEDZIA BADAWCZE

W badaniach postuzono si¢ metoda sondazu diagnostycznego przy
zastosowaniu techniki ankiety. Gléwnym narzedziem byl kwestionariusz
ankiety. Wykorzystana przez nas metoda jest sposobem gromadzenia in-
formacji dopuszczalnym i stosowanym w badaniach efektywnosci szkolen
zawodowych. Ankieta miata charakter audytoryjny, byta rozdawana na za-
konczenie szkolenia, dzigki czemu umozliwiala zbadanie wigkszej liczby
szkolonych funkcjonariuszy.

Opracowany kwestionariusz obejmowat pytania o fakty, a takze py-
tania o oceny. Pytania o fakty sprowadzaly si¢ do pytan o cechy osobowe,
takie jak wiek, ple¢, wyksztalcenie czy tez staz stuzby. Pytania o oceny
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dotyczyly kwestii subiektywnych i odnosily si¢ do istoty i celu badania.
W ankiecie zastosowano w znacznej czesci pytania zamkniete.

4. ORGANIZAC]JA I PRZEBIEG BADANIA

Prébe badawczg stanowili funkcjonariusze Centralnego Biura Sledcze-
go Komendy Gléwnej Policji oraz funkcjonariusze Komendy Stotecznej
Policji uczestniczacy w szkoleniach podnoszacych wiedze profesjonalng
oraz doskonalgcych umiejetnosci praktyczne. Badaniami objeto dwie gru-
py funkcjonariuszy Policji. Pierwsza grupe stanowilto 350 funkcjonariuszy
Centralnego Biura Sledczego, ktérzy pracujg na réznych stanowiskach,
posiadaja zréznicowane wyksztalcenie czy staz pracy. Druga grupe sta-
nowilo 374 funkcjonariuszy Komendy Stotecznej Policji. Ogétem objeto
badaniami 724 funkcjonariuszy Policji uczestniczacych w réznego rodzaju
szkoleniach organizowanych w ramach doskonalenia zawodowego.

Wyniki badan oparto na analizie ankiet, rozprowadzonych w dwéch
etapach wérod funkcjonariuszy zatrudnionych w Centralnym Biurze Sled-
czym Komendy Gléwnej Policji (I etap w 2002 roku) oraz w Komendzie
Stotecznej Policji (II etap w 2004 roku).

Dodatkowo, w celach ewaluacyjnych, w miesigc po zakonczeniu po-
szczegdlnych szkolen poproszono ich uczestnikéw o oceng, czy szkolenie,
kurs, w jakim uczestniczyli, jest przydatne w dalszej pracy zawodowe;.
Pytanie to posiadalo klasyczng pieciostopniowa skale od ,,zdecydowanie
nie” poprzez ,raczej nie’, ,ani nie, ani tak’, az do ,raczej tak” i ,,zdecydo-
wanie tak’.

5. CHARAKTERYSTYKA SPOLECZNO-DEMOGRAFICZNA ORAZ ZAWODO-
WA BADANE] PROBY

W celu okreslenia zwigzkéw pomigdzy zmiennymi spolecznymi a oce-
na szkolen wyodrebniono w ankiecie pytania zamknigte odnoszace sie
do takich cech osobowych, jak ple¢, wiek, staz stuzby, przynaleznos¢ do
korpusu czy tez wyksztalcenie respondentéw z réznymi mozliwymi wa-
riantami odpowiedzi.

Plec¢ osob badanych

Wiréd funkcjonariuszy objetych badaniem 89% ogétu badanych
stanowili mezczyZzni, natomiast 11% ogétu badanych stanowily kobie-
ty. W obu wskazanych jednostkach Policji pte¢ badanych ksztaltowala
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sie niemal identycznie. Oznacza ona brak istotnej statystycznie réznicy
w strukturze obu grup pod wzgledem sktadu kobiet i mezczyzn.

Wiek 0s6b badanych

Biorac pod uwage wiek badanych, mozna stwierdzi¢, iz wéréd funk-
cjonariuszy objetych badaniami w zdecydowanej mniejszosci byty osoby
w wieku do 30 lat (stanowily one facznie 25% ogétu badanych). Ponadto
nalezy zauwazy¢, ze funkcjonariusze Centralnego Biura Sledczego w tym
wieku to tylko 4,44% tej jednostki Policji. W tej formacji dominuja osoby
w wieku od 30 do 40 lat i powyzej 40 lat. Natomiast w Komendzie Stolecz-
nej Policji osoby w wieku powyzej 40 lat s3 w zdecydowanej mniejszosci.

Staz stuzby os6b badanych

Analizujac staz stuzby w jednostkach Policji, mozna stwierdzi¢, ze za-
réwno w Komendzie Stotecznej Policji, jak i w Centralnym Biurze Sled-
czym s3 zatrudnieni funkcjonariusze z diugoletnim stazem. Wsrod re-
spondentéw az 62,70% stanowili funkcjonariusze ze stazem przekraczaja-
cym 10 lat stuzby. Tylko 9,3% mialo staz krétszy niz 3 lata. Rowniez i tutaj
mozna zauwazy¢ pewne zroznicowanie. O ile w Komendzie Stolecznej
Policji stuzg funkcjonariusze o réznym stazu, o tyle w Centralnym Biurze
Sledczym dominuja funkcjonariusze o stazu powyzej 10 lat (83%).

Przynalezno$c¢ osob badanych do korpuséw

Stopnie policyjne s3 tytulami policjantéw oznaczajacymi miejsce da-
nego funkcjonariusza w hierarchii policyjnej. Stopniami policyjnymi sa:
posterunkowy, starszy posterunkowy, sierzant, starszy sierzant, sierzant
sztabowy, mlodszy aspirant, aspirant, starszy aspirant, aspirant sztabowy;,
podkomisarz, komisarz, nadkomisarz, podinspektor, mlodszy inspektor,
inspektor, nadinspektor, generalny inspektor. W polskiej Policji funkcjo-
nariusze noszacy okreslone stopnie wchodza w sklad Korpuséw Policji.
W Policji istnieje pie¢ korpuséw: szeregowych, podoficeréw, aspirantow,
oficeréw oraz generaléw Policji.

Analizujac strukture korpuséw badanej proby, nalezy zauwazy¢ dys-
proporcje istniejace w zakresie stopni stuzbowych, jakie posiadaja funk-
cjonariusze Centralnego Biura Sledczego Komendy Gtéwnej Policji,
a funkcjonariusze w Komendy Stotecznej Policji. W Centralnym Biurze
Sledczym zdecydowanie dominujg oficerowie (72% zatrudnionych tam
badanych funkcjonariuszy), natomiast w Komendzie Stolecznej Policji
dominuja podoficerowie (45% zatrudnionych tam badanych funkcjona-
riuszy).
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Na koniec analiz poswigconych przynaleznosci do korpuséw posta-
nowiono sprawdzi¢, jak zmienna ta rozklada si¢ w obu jednostkach, ale
z uwzglednieniem dodatkowej zmiennej, jaka jest pte¢ badanego funk-
cjonariusza. Okazalo si¢, ze w Centralnym Biurze Sledczym funkcjona-
riuszki reprezentuja liczniej korpus szeregowych i podoficeréw, a rzadziej
aspirantéw i oficeréw. Natomiast w Komendzie Stolecznej Policji kobiety
przewazaja nie tylko w korpusie szeregowych, ale takze w korpusie aspi-
rant6ow i oficeréw. Kiedy pordwnujemy przynaleznos¢ do korpuséw juz nie
w ukladzie wewnetrznym jednostka-ple¢, lecz z uwagi na plec¢ i w dalszej
kolejnosci na przynaleznos¢ do jednostek Policji, to wida¢, ze funkcjona-
riusze Centralnego Biura Sledczego goruja przynaleznoscia do ,wyzszych”
korpuséw nad funkcjonariuszami Komendy Stotecznej Policji.

Wyksztalcenie os6b badanych

Kolejng zmienng, jaka analizowano, bylo wyksztalcenie badanych.
Najwieksza grupe — 54% — wsrod badanych stanowiag osoby ze $rednim
wyksztalceniem. Co trzeci badany posiada wyksztalcenie wyzsze magi-
sterskie, a 16% wyzsze zawodowe. W Centralnym Biurze Sledczym prze-
wazaja osoby z wyksztalceniem wyzszym magisterskim i stanowig one
48% badanych funkcjonariuszy, natomiast w Komendzie Stotecznej Policji
3/4 badanych osé6b legitymuje sie wyksztalceniem $rednim. Jest tych oséb
dokfadnie 79%.

Staz stuzby jest réwniez czynnikiem decydujacym o zréznicowaniu
poziomu wyksztalcenia funkcjonariuszy. Im diuzszy jest staz, tym wyz-
sze jest wyksztalcenie. We wszystkich grupach stazu stuzby przewaza
wyksztalcenie $rednie. Jest ono najczesciej wystepujacym poziomem wy-
ksztalcenia w grupie funkcjonariuszy o stazu 1-3 lat, 4-6 lat oraz 7-9 lat,
gdzie to wlasnie wyksztalcenie posiada okoto 70% badanych funkcjona-
riuszy. Sytuacja si¢ zmienia, gdy analizujemy grupe badanych funkcjona-
riuszy o stazu stuzby 10 i wigcej lat. W tej grupie osoby ze $rednim wy-
ksztalceniem stanowig tylko 43%. Wzrasta natomiast liczebnos¢ funkcjo-
nariuszy z wyzszym magisterskim — 36% i wyzszym zawodowym - 20%.

6. WYNIKI BADAN WEASNYCH

W tej czedci artykulu przedstawiona zostanie ocena szkolen zawodo-
wych dokonana przez funkcjonariuszy objetych badaniem. Najwazniej-
szym elementem wplywajacym na ocene szkolen jest ich przydatnosc¢
w dalszej pracy policyjnej. Kolejnymi waznymi elementami zwigzanymi ze
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szkoleniami wplywajacymi na ich oceng s3 strona organizacyjna szkole-
nia oraz wiedza merytoryczna i umiejetnosci dydaktyczne prowadzacych
zajecia.

Ocena przydatnosci szkolen zawodowych

Badani funkcjonariusze policji, opisujac tematyke i forme szkolen, do-
konali réwniez ich oceny pod wzgledem spelnienia oczekiwan w zwigzku
z uczestnictwem w szkoleniach. Majac na uwadze fakt, iz duza cz¢$¢ funk-
cjonariuszy brala udziat w kilku szkoleniach, a czg¢$¢ funkcjonariuszy nie
dokonata zadnej oceny, poziom spelnienia oczekiwan uczestnikéw okre-
$lono dla grupy 256 funkcjonariuszy Komendy Stofecznej Policji i 357
funkcjonariuszy Centralnego Biura Sledczego, ktérzy dokonali oceny.
Lacznie wbadanej probie 14% badanych policjantéw stwierdzila, ze ostat-
nie szkolenie, wjakim uczestniczyli, nie spelnilo ich oczekiwan, natomiast
pozostala czes¢ — 86% — pozytywnie odniosla sie do swojego ostatniego
szkolenia. Réznice w obu tych grupach sa na tyle male, ze nie mozna mo-
wi¢, by miejsce stuzby réznicowalo oceng ostatnio odbywanego szkolenia.
Oficerowie, aspiranci i szeregowi dokonali negatywnej oceny szkolenia na
mniej wiecej identycznym poziomie (15%), natomiast podoficerowie wy-
stawili mniejsza ilo§¢ ocen negatywnych (12%). Funkcjonariusze stuzacy
w Policji od 4 do 6 lati powyzej 10 lat w najmniejszym stopniu wskazali na
brak zadowolenia z odbytego szkolenia. W grupach tych jest odpowiednio
11% i 13% takich ocen. W pozostalych grupach: czyli do 3 lat i miedzy
7 a 9 lat odsetek takich ocen wynosi 18%. W badanej probie kobiety wy-
powiadajg rzadziej niz mezczyZzni negatywne opinie na temat odbytego
ostatnio szkolenia zawodowego. 12% badanych policjantek stwierdzito,
ze ostatnie szkolenie, w jakim uczestniczyty, nie spetnito ich oczekiwan,
natomiast takg sama opini¢ wypowiedziato 14% mezczyzn. Réwniez moz-
na zwrdci¢ uwage na bardzo mala liczbe ocen negatywnych wsroéd dwoch
grup funkcjonariuszy: najmlodszych - w wieku do 25 lat oraz najstarszych
- w wieku powyzej 40 lat. Tylko 10% najmtodszych funkcjonariuszy oraz
11% najstarszych policjantéw ocenilo negatywnie szkolenie pod katem
spelnienia oczekiwan. Male réznice da si¢ zaobserwowaé przy ocenie
szkolen pod wzgledem realizacji oczekiwan ze wzgledu na wyksztalcenie
badanych o0séb. Srednio od 14 do 15% respondentéw (w poszczegdlnych
grupach wyksztalcenia) okredlito, ze szkolenie, w ktérym uczestniczyli, nie
spelnilo ich oczekiwan.

Ocena organizacyjnych aspektow szkolen

Badani funkcjonariusze wysoko lub bardzo wysoko oceniaja organiza-
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cyjna strone szkolenia. Odsetek ocen powyzej przecietnej wynosi 70%. Co
czwarty badany ocenia ten aspekt szkolenia jako przecigtny. Ponizej prze-
cigtnej — nisko lub bardzo nisko ocenia szkolenie niecale 4% badanych.
Ocen ponizej przecietnej czgsciej udzielali funkcjonariusze Komendy Sto-
tecznej Policji. Jest to jednak rdéznica niewielka, siegajaca 1,2%. W przy-
znawaniu ocen pozytywnych policjanci z Komendy Stotecznej Policji byli
bardziej wstrzemiezliwi. Policjanci z Centralnego Biura Sledczego prawie
dwukrotnie cze$ciej przyznawali oceny najwyzsze. Oznacza to, ze miejsce
stuzby réznicuje ocene strony organizacyjnej ostatnio odbywanego szko-
lenia. Biorac pod uwage korpus policyjny, do ktérego przynaleza badani
funkcjonariusze, mozna zauwazy¢, ze co trzeci szeregowy ocenia organi-
zacje szkolenia jako ,,przecigtng”. Jest to tez grupa z najnizszym odsetkiem
ocen bardzo wysokich. Blisko 2/3 aspirantéw wysoko ocenia organizacje
szkolenia, za$ co piaty oficer bardzo wysoko. Jezeli istnieja takie dyspro-
porcje miedzy aspirantami a oficerami, nalezy domniemywac¢, ze szkole-
nia dla tych korpuséw nie odbywaly si¢ na identycznym poziomie. Przy
ocenie organizacji szkolen ze wzgledu na staz stuzby badanych funkcjo-
nariuszy dwie grupy policjantéw, tj. funkcjonariusze pracujacy od 7 do 9
lat oraz 10 i powyzej 10 lat byly bardziej krytyczne (oceny ,,bardzo niska”
i ,niska”). Przy analizie najwyzszych not przyznanych szkoleniom okazuje
sie, ze najbardziej wstrzemiezliwi byli najmtodsi stazem i pracujacy w Po-
licji od 7 do 9 lat. Blisko co piaty funkcjonariusz pracujacy w Policji 10 lat
lub wigcej ocenia organizacj¢ szkolenia jako ,,bardzo wysoka”. W badanej
probie kobiety rzadziej niz mezczyzni wypowiadaja negatywne opinie na
temat odbytego ostatnio szkolenia zawodowego.

W poréwnaniu do badanych mezczyzn (3,4%) dwa razy wiecej ba-
danych policjantek (6,1%) ocenilo nisko lub bardzo nisko organizacyjne
aspekty szkolen. Co czwarty policjant i co trzecia policjantka oceniali or-
ganizacje szkolenia jako ,,przecigtng” i co 6smy policjant i co szdsta poli-
cjantka jako ,bardzo wysoka” Uwage zwraca bardzo mala liczba ocen ne-
gatywnych wérédd dwdch grup funkcjonariuszy: najmtodszych - w wieku
do 25 lat oraz najstarszych - w wieku powyzej 40 lat. Tylko 10% najmtod-
szych oraz 11% najstarszych funkcjonariuszy ocenilo negatywnie szkole-
nie pod katem spelnienia oczekiwan. Podobne réznice da si¢ zaobserwo-
wac przy ocenie szkolen pod wzgledem realizacji oczekiwan ze wzgledu
na wyksztalcenie badanych oséb. Srednio od 14 do 15% respondentéw
(w poszczegdlnych grupach wyksztalcenia) okredlito, ze szkolenie, w kto-
rym uczestniczyli, nie spelnilo ich oczekiwan.
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Ocena wykladowcow prowadzacych szkolenia

W ramach badan postanowiono réwniez sprawdzi¢, jak sa oceniani
wykladowcy prowadzacy szkolenia specjalistyczne dla funkcjonariuszy
Policji. W celu uzyskania jak najbardziej rzetelnej oceny prowadzacych
szkolenia zagadnieniu temu pos$wigecono dwa pytania dotyczace odpo-
wiednio kwalifikacji merytorycznych oraz umiejetnosci dydaktycznych
0s6b prowadzacych zajecia.

Jako pierwsza przedstawig analize ocen dotyczacych kwalifikacji mery-
torycznych osdb prowadzacych zajecia dla funkcjonariuszy Policji. W ba-
danej grupie generalnie dominujg osoby, ktére oceniajg kwalifikacje pro-
wadzacych zajecia szkoleniowe jako co najmniej ,,przeci¢tne’, przy czym
co trzeci badany funkcjonariusz ocenia je ,wysoko’, a co czwarty ,,bardzo
wysoko”. Ogdlna ocena kwalifikacji szkoleniowcoéw pozwala stwierdzié,
iz szkolenia byly prowadzone przez odpowiednio przygotowanych i po-
siadajacych odpowiednia wiedze specjalistow. Generalnie potwierdzilo sie,
ze funkcjonariusze obu jednostek policyjnych wysoko cenig kwalifikacje
merytoryczne prowadzacych szkolenie. Jednakze, gdy blizej przyjrzymy
sie omawianym danym, wida¢, ze funkcjonariusze Komendy Stotecznej
Policji sa sklonni czeéciej przydziela¢ oceny ,wysokie”, za§ funkcjona-
riusze Centralnego Biura Sledczego ,bardzo wysokie”. Mimo ze rdznice
w obu tych grupach nie s3 zbyt duze, to jednak mozna méwic, ze miejsce
stuzby réznicuje ocene kwalifikacji merytorycznych prowadzacych szko-
lenie wyktadowcow. Umiejscowienie w konkretnym korpusie réwniez
wplywa roznicujagco na oceng kwalifikacji merytorycznych wykltadow-
cow. Warto w tym miejscu zwréci¢ uwage, ze oceny ,wysokie” przyznane
zostaly przez wigkszo$¢ badanych policjantéw wchodzacych w skiad po-
szczegolnych korpuséw. Najwiecej ocen ,wysokich” (77%) przyznali sze-
regowi. Najmniej (54%) oficerowie. Oceny ,,bardzo wysokie” przyznal co
jedenasty szeregowy i co trzeci oficer. To zr6znicowanie w ocenie wykla-
dowcéw pozwala stwierdzié, ze istnialo w badanej grupie oczekiwanie na
przekazywanie wiedzy przez specjalistow najwyzszej klasy, zwlaszcza gdy
te wiedz¢ przekazywano dos$wiadczonym oficerom. Przy ocenie szkolen
pod wzgledem spetnienia oczekiwan ze wzgledu na staz stuzby badanych
funkcjonariuszy mamy do czynienia z zauwazalnymi réznicami pomiedzy
poszczegdlnymi grupami stazowymi. Im staz stuzby jest dluzszy, tym ma-
leje odsetek ocen ,wysokich” - od 75% w grupie o najkrétszym stazu do
56% w grupie o najdtuzszym stazu. Natomiast jesli chodzi o oceny ,,bardzo
wysokie”, to réznica pomiedzy skrajnymi grupami jest trzykrotna. Okoto
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10% funkcjonariuszy z najkrétszym stazem przyznaje oceny najwyzsze,
natomiast spo$rdd najbardziej wystuzonych funkcjonariuszy te same oce-
ny przyznaje trzykrotnie wigcej badanych (31%). Bez wzgledu na wystuge
lat funkcjonariusze w kazdej grupie mniej wiecej na poziomie 11% oce-
niajg kwalifikacje merytoryczne wyktadowcow jako ,,przecigtne”. Wyjatek
stanowig funkcjonariusze stuzacy migdzy 7 a 9 lat - odsetek takich ocena
wynosi 17%. Trzeba jednak zwroci¢ uwage, ze wlasnie dzieki tym wszyst-
kim réznicom mozna stwierdzi¢ istotne znaczenie stazu stuzby funkcjo-
nariuszy jako czynnika roznicujacego oceny poziomu merytorycznych
kwalifikacji wykltadowcow prowadzacych zajecia. W trakcie analizy badan
okazalo sie, ze sposrod cech demograficzno-spofecznych, takich jak pte¢,
wiek i wyksztalcenie, w badanej probie jedynie wiek badanych réznicowat
istotnie oceny kwalifikacji merytorycznych wykltadowcéw. Funkcjonariu-
sze najmiodsi wiekiem - w wieku do 25 lat najczesciej oceniali kwalifikacje
prowadzacych szkolenia jako ,wysokie” (81%). Natomiast wraz ze wzro-
stem wieku wzrastal odsetek ocen ,bardzo wysokich”.

Druga cze$¢ oceny wykladowcow prowadzacych szkolenia dotyczyla
umiejetnosci dydaktycznych kadry szkoleniowej. W badanej grupie gene-
ralnie dominuja osoby, ktdre oceniajg kwalifikacje prowadzacych zajecia
szkoleniowe jako co najmniej ,wysokie”, przy czym blisko dwie trzecie
badanych funkcjonariuszy ocenia je ,wysoko’, a co piaty ,bardzo wyso-
ko”. Ogdlna ocena umiejetnosci dydaktycznych prowadzacych szkolenia
pozwala stwierdzi¢, iz w opinii uczestnikow tych szkolen byly one pro-
wadzone przez odpowiednio przygotowanych pod wzgledem dydaktycz-
nym specjalistéw. Funkcjonariusze zaréwno Komendy Stotecznej Policji,
jak i Centralnego Biura Sledczego réwnie wysoko cenig umiejetnosci dy-
daktyczne prowadzacych szkolenie, jednakze funkcjonariusze Komen-
dy Stotecznej Policji zdecydowanie czesciej przydzielali oceny ,wysokie”
W przypadku omawianych zmiennych mozemy moéwi¢, ze miejsce stuzby
réznicuje oceng umiejetnosci dydaktycznych prowadzacych szkolenie wy-
ktadowcow. Przynalezno$¢ do okreslonego korpusu wplywata réznicuja-
co na ocene¢ umiejetnosci dydaktycznych wykladowcéw. Najwiecej ocen
~wysokich” (74%) przyznali szeregowi. Najmniej (51%) oficerowie. Nie-
mniej jednak kiedy spojrzymy na oceny ,bardzo wysokie”, to ocene taka
przyznat co 6smy szeregowy i co czwarty aspirant i oficer. To zréznicowa-
nie w ocenie wykladowcéw pozwala sformutowa¢ wniosek, ze w badane;j
grupie wyczuwa si¢ pragnienie, by wiedza na szkoleniach przekazywana
byla przez specjalistow o jak najwyzszych umiejetnosciach dydaktycznych.
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Przy ocenie umiejetnosci dydaktycznych kadry ze wzgledu na staz stuz-
by badanych funkcjonariuszy réwniez widoczne sg réznice pomiedzy po-
szczeglOlnymi grupami stazowymi. Im staz stuzby jest dluzszy, tym maleje
odsetek ocen ,wysokich” od 72% w grupie o najkrétszym stazu do 55%
w grupie o najdiuzszym stazu. Natomiast jesli chodzi o oceny ,,bardzo wy-
sokie”, to réznica pomiedzy skrajnymi grupami jest prawie dwuipotkrot-
na (12% funkcjonariuszy z najkrétszym stazem i 29% funkcjonariuszy
o najdtuzszym stazu). Co dziewiaty funkcjonariusz stuzacy w Policji do
3 lat ocenia umiejetnosci dydaktyczne wyktadowcow jako ,przecietne”
Odsetek wzrasta wraz ze stazem pracy w Policji. W najstarszej stazem
grupie policjantéw grupa ,,przecietnie” oceniajaca te sfere szkolen wynosi
17%. Dzigki tym wszystkim réznicom mozna stwierdzi¢ istotne znaczenie
stazu stuzby funkcjonariuszy jako czynnika réznicujacego oceny poziomu
umiejetnosci dydaktycznych wykladowcéw prowadzacych zajecia. W ba-
danej probie rowniez wiek i wyksztalcenie badanych funkcjonariuszy
réznicowaly istotnie oceny umiejetnosci dydaktycznych wykladowcéow.
Funkcjonariusze najmlodsi wiekiem - w wieku do 25 lat najczesciej oce-
niali umiejetno$ci prowadzacych szkolenia jako ,wysokie” (74%). Wraz
ze wzrostem wieku malal odsetek tych ocen. W najstarszej grupie wieko-
wej wynosil on réwno 50%. Odwrotng zaleznos$¢ zauwazy¢ mozna, kiedy
analizuje si¢ wskazania ocen ,przecietne”. Wsrdd najmltodszych wiekiem
odsetek tych ocen wynosil 9%, zas w grupie najstarszych — 21%. Identycz-
ng zaleznos$¢ daje sie zauwazy¢, gdy analizujemy oceny ,,.bardzo wysokie”
Réznica ocen w tym zakresie pomiedzy funkcjonariuszami najmlodszy-
mi wiekiem a tymi najstarszymi jest jak 1:2. Funkcjonariusze ze §rednim
wyksztalceniem najczesciej oceniali umiejetnosci prowadzacych szkole-
nia jako ,wysokie” (69%). Wraz ze wzrostem poziomu wyksztalcenia ma-
lat odsetek tych ocen. W grupie funkcjonariuszy z wyksztalceniem wyz-
szym magisterskim spadl on ponizej 50%. Odwrotng zaleznos¢ mozna
zauwazy¢, kiedy analizuje si¢ wskazania ocen ,,przecigtnych”. Wsrod funk-
cjonariuszy ze $rednim wyksztalceniem odsetek tych ocen wynosi 11%,
za§ w grupie najwyzej wyksztalconych — 21%. Jest to prawie dwukrotny
wzrost. Identyczng zalezno$¢ daje sie zauwazy¢, gdy analizujemy oceny
»bardzo wysokie”.

Ocena zajec praktycznych realizowanych podczas szkolen

Kolejne pytanie badawcze dotyczylo oceny zaje¢ praktycznych.
W przypadku 93 0s6b szkolenie nie obejmowato zadnych zajec¢ praktycz-
nych. Sposréd wszystkich funkcjonariuszy uczestniczacych w szkoleniach
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i majacych w programie zajecia praktyczne (N=529) az 58% badanych
(i uczestniczacych w zajeciach praktycznych) ocenilo je na poziomie wy-
sokim. Natomiast 18% badanych przyznalo zajeciom praktycznym oceng
bardzo wysoka. Oceny bardzo niskie i niskie przyznato zaledwie 3,5% ba-
danych uczestniczacych w zajeciach praktycznych. Srednia ocen na skali
od 1 - bardzo niska do 5 - bardzo wysoka wyniosta 3,91. W celu uzupet-
nienia powyzszych wynikéw o dodatkowe elementy dokonano analiz ko-
relacyjnych pomiedzy oceng zajg¢ praktycznych, a zmiennymi spoleczno-
-zawodowymi. W ramach badania zalezno$ci pomigdzy oceng zaje¢ prak-
tycznych a miejscem pracy (odbywania stuzby) stwierdzono, ze funkcjo-
nariusze Centralnego Biura Sledczego wyzej oceniajg zajecia praktyczne,
w ktorych uczestniczyli, niz funkcjonariusze Komendy Stotecznej Policji.
Mimo Ze réznice s3 niewielkie, to jednak roznica ta byta istotna statystycz-
nie i mozna méwi¢ w tym przypadku, ze miejsce stuzby réznicuje ocene
zaje¢ praktycznych. Najnizsze oceny zaje¢ praktycznych we wszystkich
analizowanych korpusach stanowig nieznaczne odsetki odpowiedzi — od
1% do niecalych 5 procent. Charakterystyczne réwniez jest to, ze aspiranci
i oficerowie dokonali bardziej pozytywnej oceny zaje¢ praktycznych odby-
tych podczas szkolen niz szeregowi. W przypadku oceny najwyzszej roz-
nica pomiedzy szeregowymi a oficerami jest prawie dwukrotna. Réznice
w ocenie zaje¢ praktycznych ze wzgledu na przynalezno$¢ do okreslonego
korpusu sg istotne statystycznie i mozna méwi¢ w tym przypadku, ze przy-
nalezno$¢ do korpusu réznicuje oceng zaje¢ praktycznych. W przypadku
oceny praktycznych zaje¢ ze wzgledu na staz stuzby badanych funkcjona-
riuszy mamy do czynienia z istotnymi réznicami pomiedzy poszczegoélny-
mi grupami stazowymi. Ponad 2/3 funkcjonariuszy stuzacych w Policji od
4 do 6 lat wysoko ocenia zajecia praktyczne, a bardzo wysoko co dziewiaty.
Jest to najbardziej zadowolona z tego typu zaje¢ grupa badanych policjan-
tow. Druga najbardziej zadowolong grupe funkcjonariuszy stanowia pra-
cujacy 10 lat lub powyzej. W pozostatych dwdch grupach funkcjonariuszy:
czyli do 3 lat i migdzy 7 a 9 odsetek takich ocen wynosi okoto 62%. W ba-
danej probie kobiety oceniaja z wieksza rezerwa zajecia praktyczne - 27%
badanych policjantek ocenilo zajecia praktyczne jako przecigtne lub nizej.
Takie same oceny dla tego typu zaje¢ przyznalo 25% policjantéw. Wyz-
sze oceny nieznacznie czgs$ciej przyznawali mezczyzni (76%) niz kobiety
(72%). Roéznica w ocenach zaje¢ praktycznych byla niewielka. Analizujac
wiek badanych funkcjonariuszy w zwigzku z oceng zaje¢ praktycznych,
mozna zauwazy¢, ze im mlodszy wiekiem funkcjonariusz, tym nizsze oce-
ny dla zaje¢ praktycznych. W grupie starszych wiekiem funkcjonariuszy
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zauwazy¢ mozna natomiast wzrost ocen zajec¢ praktycznych. Pierwsze, co
sie daje zauwazy¢ przy ocenie zajec praktycznych ze wzgledu na wyksztat-
cenie badanych oséb, to brak niskich ocen u funkcjonariuszy najstarszych
wiekiem. Drugie, to Ze niskie oceny w zadnej z pozostalych grup nie prze-
kraczaja 5%. Trzecie, to Ze wraz ze wzrostem wieku funkcjonariuszy ma-
leje odsetek ocen ,przecietna” Po czwarte, wraz z wiekiem rosng oceny
w przedziale ,wysoka” -,bardzo wysoka”. Od 61% w grupie najmiodszej
wiekiem do 87% respondentéw w wieku 41-45 lat.

Ogolna ocena poziomu szkolen

W celu uzyskania informacji na temat ogélnej oceny szkolenia zbudo-
wano syntetyczny wskaznik zadowolenia ze szkolenia. W tym celu zsumo-
wano odpowiedzi kazdego respondenta dla pigciu zmiennych zaleznych
(pytan):

- oceny kwalifikacji merytorycznych prowadzacych szkolenie;

- oceny organizacji szkolen;

- oceny umiejetnosci dydaktycznych prowadzacych szkolenie;

- oceny poziomu zajec¢ praktycznych;

- oceny przydatnosci szkolen w dalszej stuzbie.

W ten sposéb otrzymano wskaznik, ktérego $rednia wyniosta 15,89
punktu (przy odchyleniu standardowym réwnym 2,32), co odpowiada
ocenie stownej ,,dobra”. Funkcjonariuszy tak oceniajacych szkolenie bylo
90%. Niezadowoleni ze szkolenia stanowili 8%, jeden procent stanowily
osoby niezdecydowane w swojej ocenie.

Na podstawie uzyskanych wynikéw stwierdzono, ze funkcjonariusze
stuzagcy w Centralnym Biurze Sledczym odczuwali mniejsze zadowole-
nie ze szkolenia niz funkcjonariusze stuzacy w Komendzie Stolecznej
Policji. Oceny obu grup funkcjonariuszy réznily si¢ migdzy sobg istotnie
statystycznie. Natomiast kobiety nie réznily sie w ocenie zadowolenia ze
szkolenia od mezczyzn. Podobna analiza przeprowadzona dla stazu stuz-
by, przynaleznosci do korpuséw, wieku badanych funkcjonariuszy oraz ich
wyksztalcenia wykazala, ze wszystkie te zmienne réznicowaly badanych
pod wzgledem zadowolenia ze szkolenia.

Ocena zgodnosci tresci szkolenia z jego tematyka

Bardzo symptomatyczne jest to, ze sposrdd osdb odpowiadajacych
na pytanie o zgodnos¢ tresci programowych z tematyka szkolenia tylko
3 osoby (0,5%) okreslity, ze tresci programowe szkolenia zdecydowanie
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nie byly zgodne z jego tematem. Natomiast blisko 60% badanych stwier-
dzilo, ze zdecydowanie szkolenie, w ktérym uczestniczyli, byto zgodne pod
wzgledem tresci programowych z jego tematem. 99 badanych funkcjona-
riuszy uchylito si¢ od udzielenia odpowiedzi na to pytanie. Badajac oceny
zgodnosci tre$ci programowych szkolenia z jego tematyka, przy podziale
respondentéw pod wzgledem jednostki Policji, w ktdrej stuzyli, stwierdzi¢
mozna, ze gorszych ocen udzielali funkcjonariusze Komendy Stolecznej
Policji. W przypadku tej grupy badanych odsetek odpowiedzi ,,raczej tak”
jest poltora razy wyzszy niz w grupie funkcjonariuszy Centralnego Biura
Sledczego. Réznice w obu tych grupach s3 na tyle istotne, ze mozna mo-
wic o tym, iz miejsce stuzby réznicuje ocene zgodnosci tresci z tematyka
szkolenia. Warto w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze oficerowie, aspiranci
i szeregowi dokonali oceny zgodnosci tresci szkolenia z jego tematyka na
mniej wiecej identycznym poziomie. Oceny wahaly si¢ od 95% wskazan
twierdzacych (oficerowie) do 98% (podoficerowie i aspiranci). Jednakze
analiza korelacyjna wykazala, ze przynalezno$¢ do korpusu nie réznicuje
badanej proby. W przypadku oceny wptywu stazu stuzby badanych funk-
cjonariuszy na postrzeganie zgodnosci tresci programowych z tematyka
szkolenia mamy do czynienia z niewielkimi réznicami pomiedzy poszcze-
gélnymi grupami stazowymi. Mimo Zze réznice te sa niewielkie, pozwala-
ja sformutowac wniosek, ze staz pracy w Policji réznicuje istotnie oceny
zgodnosci tresci szkolenia z jego tematem. W badanej probie kobiety, je-
zeli juz wypowiadaly negatywne opinie w przedmiotowym zakresie, robily
to w mniej kategorycznych opiniach - 4% badanych policjantek stwierdzi-
to, ze tresci szkolenia ,raczej nie” byly zgodne z tematyka szkolenia, na-
tomiast takg sama opini¢ wyglosilo 2% mezczyzn. Réznica w ocenach tej
sfery byla nieistotna statystycznie. Ocena zgodnosci tresci programowych
z tematyka szkolenia z uwagi na wiek badanych funkcjonariuszy pokazuje,
ze zmienna ta réznicuje poglady badanych pod tym wzgledem. Najmniej
najlepszych ocen odnotowano u najmlodszych wiekiem funkcjonariuszy
(43% wskazan ,,zdecydowanie tak”), natomiast najwiecej w grupie najstar-
szych policjantéw (75% wskazan ,,zdecydowanie tak”). Analiza zwigzkow
pomiedzy oceng zgodnosci tresci szkolenia, a wyksztalceniem badanych
funkcjonariuszy wykazata, Ze zmienna wyksztalcenie funkcjonariuszy nie
roznicuje w sposdb istotny statystycznie badanej proby.
Ocena przydatnosci szkolen w dalszej stuzbie

Bardzo waznym elementem skladowym oceny kazdego szkolenia jest
ocena jego przydatnosci w dalszej pracy zawodowej 0s6b uczestniczacych
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w tym szkoleniu. Analiza rozkladéw brzegowych pokazata, ze ponad dwie
trzecie badanych funkcjonariuszy wysoko lub bardzo wysoko ocenia przy-
datnos¢ szkolenia w dalszej stuzbie. Wartoscig modalng omawianej zmien-
nej jest ocena ,wysoka”. Ona tez stanowi mediane tej zmiennej. Analizy ko-
relacyjne pokazujace zwigzek migdzy oceng przydatnosci szkolenia w dal-
szej stuzbie szkolonych funkcjonariuszy, a takimi zmiennymi, jak: plec,
wiek, wyksztalcenie, miejsce stuzby, staz stuzby, przynaleznos¢ do korpusu
wykazaly, ze w badanej probie wiek i wyksztalcenie badanych funkcjona-
riuszy réznicowal istotnie oceng przydatnosci szkolenia w dalszej stuzbie.
Co drugi funkcjonariusz w wieku do 40 lat ocenial przydatnos¢ szkolenia
w dalszej stuzbie jako ,wysoka” (50-52%). Wraz ze wzrostem wieku (grupa
w wieku 41-45 lat) odsetek tych ocen malal, ale w najstarszej grupie wie-
kowej ponownie wzrastal i wynosit réowno 61%. Podobng zalezno$¢ daje
sie zauwazy¢ przy analizie oceny ,bardzo wysokie” Rdznica pomiedzy
ocenami w tym zakresie najmiodszych wiekiem funkcjonariuszy a naj-
starszych jest jak 1:2. Odwrotna zaleznos¢ mozna natomiast zauwazy¢
przy analizie wskazania ocen ,przecietnych”. Wsréd najmlodszych wie-
kiem odsetek tych ocen wynosi 36% za$ w grupie najstarszych — 7%. Jest
to prawie dwukrotny spadek. Ponad potowa funkcjonariuszy ze srednim
wyksztalceniem najczesciej oceniata przydatnos¢ szkolenia w dalszej stuz-
bie jako ,wysoka” (55%). Wraz ze wzrostem poziomu wyksztalcenia ma-
lat odsetek tych ocen. W obu grupach funkcjonariuszy z wyksztalceniem
wyzszym (zawodowym lub magisterskim) spad} on ponizej 50%. Podobna
zalezno$¢ daje si¢ zauwazy¢, kiedy analizuje si¢ oceny ,,przecigtne”. Wsréd
funkcjonariuszy ze srednim wyksztalceniem odsetek tych ocen wynosi
31%, za$ w grupie najwyzej wyksztalconych — 22%. Jest to spadek prawie
o polowe. Odwrotna zaleznos¢ daje si¢ zauwazy¢, gdy analizujemy oceny
»bardzo wysokie”. Réznica pomigdzy ocenami w tym zakresie funkcjona-
riuszy ze $rednim wyksztalceniem a posiadajacymi wyzsze magisterskie
jest dwuipotkrotna. Przydatnosci szkolenia w dalszej stuzbie skorelowano
z cechami stuzby policyjnej, takimi jak: miejsce stuzby, staz stuzby i przy-
nalezno$¢ do korpusu. Okazalo sig, ze wszystkie trzy cechy réznicuja istot-
nie ocene przydatnosci szkolenia w dalszej stuzbie badanych funkcjona-
riuszy. Z otrzymanych zaleznosci rozkladu przydatnosci szkolenia w dal-
szej stuzbie z uwzglednieniem miejsca stuzby wynika, ze funkcjonariusze
obu jednostek policyjnych, pomimo wszelkich réznic w ocenie przydatno-
$ci szkolenia w dalszej stuzbie, wystawiali gléwnie oceny wysokie i bardzo
wysokie. Funkcjonariusze Komendy Stotecznej Policji przydzielali czgsciej
oceny ,wysokie”, za$ funkcjonariusz Centralnego Biura Sledczego ,,bardzo
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wysokie”. Réznice w obu tych grupach s zauwazalne jedynie przy analizie
ocen ,,przecietnych’, ktore czesciej przydzielali funkcjonariusze z Komen-
dy Stotecznej Policji. W przypadku oceny przydatnosci szkolenia w dalszej
stuzbie ze wzgledu na staz stuzby badanych funkcjonariuszy mamy do czy-
nienia z zauwazalnymi réznicami pomiedzy poszczegdlnymi grupami sta-
zowymi. Im staz stuzby jest dluzszy, tym maleje odsetek ocen ,,wysokich” -
od 54% w grupie o najkrdtszym stazu do 50% w grupie o najdtuzszym sta-
zu. Natomiast jesli chodzi o oceny ,bardzo wysokie’, to réznica pomiedzy
skrajnymi grupami jest prawie trzykrotna - oceny najwyzsze przyznaje
7% funkcjonariuszy z najkrétszym stazem i 22% najdluzej stuzacych funk-
cjonariuszy. Co trzeci funkcjonariusz stuzacy w Policji do 3 lat oraz od
7 do 9 lat ocenia przydatnosc szkolenia w dalszej stuzbie jako ,,przecietng”
Generalnie odsetek ocen ,,przecietna” maleje wraz ze stazem stuzby w Po-
licji. W najstarszej stazem grupie policjantéw grupa ,,przecietnie” ocenia-
jaca te sfere szkolen wynosi 24%. Przynalezno$¢ do okreslonego korpusu
wplynela réznicujaco na ocene przydatnosci szkolenia w dalszej stuzbie.
Oceny ,wysokie” przyznane zostaly przez co najmniej potowe badanych
policjantow wchodzacych w skiad poszczegdlnych korpusow. Wyjatek sta-
nowili oficerowie - w tej grupie ocene ,wysoka” przyznalo 47% badanych.
Najwigcej ocen ,wysokich” - 74% przyznali aspiranci. Oceng ,,bardzo wy-
soka” przyznal co szesnasty szeregowy i co 6smy podoficer i aspirant, na-
tomiast oficerowie stanowili najliczniejsza grupe korpusowa przyznajaca
te oceny — 27%. Jest to czterokrotnie wigcej niz ma to miejsce w grupie
szeregowych. Te zréznicowania w przydatnosci szkolenia w dalszej stuzbie
pozwalaja sformulowa¢ wniosek, ze w calej badanej grupie wyczuwa sie
pragnienie, by wiedza przekazywana na szkoleniach, umiej¢tnosci na nich
nabywane byly skorelowane z tym, co na co dzien funkcjonariusze wyko-
nuja w ramach swoich obowigzkéw zawodowych.

Miarg zadowolenia z udzialu w szkoleniach oraz oceny przydatnosci
szkolen w dalszej stuzbie sg deklaracje udzialu w nastepnych szkoleniach.
Okazuje sig, ze 86% badanych deklaruje che¢ wziecia udzialu w podob-
nych szkoleniach. Warto tutaj zwrdci¢ uwage, ze deklaracja ta jest nieza-
lezna od plci, wieku, wyksztalcenia czy zmiennych opisujacych charakter
stuzby. Na deklaracje¢ udzialu w podobnych szkoleniach ma wplyw ocena
przydatnosci szkolenia w dalszej stuzbie. Funkcjonariusze najnizej badz
nisko oceniajacy przydatno$¢ szkolenia w dalszej stuzbie czgsciej deklaro-
wali brak checi wzigcia udzialu w podobnych szkoleniach. Za$ ci funkcjo-
nariusze, ktorzy wysoko lub bardzo wysoko oceniali przydatnos¢ szkole-
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nia, w ponad 90% deklarowali ch¢¢ uczestniczenia w dalszych szkoleniach.
Ocena przydatnosci szkolen miesigc po ich zakonczeniu

Badanie oceny efektywnosci szkolenn dokonywane bezposrednio po
zakonczeniu szkolen uzupelniono o badanie dystansowe zrealizowane
w ciggu miesigca od zakonczenia szkolenia. W trakcie tego badania po-
proszono funkcjonariuszy uczestniczacych w I fazie badania, by ponow-
nie ocenili przydatnos¢ odbytego szkolenia w dalszej pracy zawodowe;j.

Otrzymane odpowiedzi pozwolily stwierdzi¢, ze generalnie badani
funkcjonariusze po uplywie 30 dni od zakonczenia szkolenia podwyzszali
ocene przydatnosci odbytego szkolenia (Srednia ocena przydatnosci 3,89
przy ocenie przydatnosci bezposrednio po zakonczeniu szkolenia 3,81).
Jednakze w obrebie poszczegdlnych zmiennych niezaleznych pojawialy
sie odmienne zaleznosci dla okreslonych wartosci tych zmiennych - grup
funkcjonariuszy Policji. Pomimo tego mozna stwierdzi¢, ze szkolenia,
w jakich uczestniczyli badani funkcjonariusze Policji, pod wzgledem ich
przydatnosci do dalszej stuzby byty wyzej oceniane po uptywie miesigca.
Nie zachodzito zatem w przypadku badanych funkcjonariuszy zjawisko
»dysonansu szkoleniowego’, ktére pokazuje, ze w miar¢ uptywu czasu od
momentu zakonczenia szkolenia wzrasta krytyczna jego ocena. To z ko-
lei pozwala sformulowa¢ wniosek, ze szkolenia funkcjonariuszy Policji s3
przydatne i powigzane z wymaganiami stuzby.

PODSUMOWANIE I WNIOSKI

Celem artykulu bylo pokazanie opinii funkcjonariuszy Centralnego
Biura Sledczego i Komendy Stotecznej Policji na temat szkolen zwigza-
nych z doskonaleniem zawodowym funkcjonariuszy Policji oraz okresle-
nie gléwnych czynnikéw wplywajacych na poziom szkolen.

Podczas konceptualizacji badania sformutowano wiele pytan badaw-
czych. Dotyczyly one oceny stopnia zadowolenia uczestnikéw szkolen
z zaproponowanych im programoéw, oceny preferencji uczestnikéw szko-
len dotyczacej typu szkolenia, oceny wywieranego wplywu na efektyw-
nos$¢ pracy zawodowej, oceny aspektéw majacych najwiekszy wpltyw na
efektywnos¢ szkolen, oceny poziomu organizacji szkolen, oceny poziomu
przygotowania kadry szkoleniowej, oceny zapotrzebowan na szkolenia
oraz ocen¢ form prowadzenia szkolen.

Zgodnie z wynikami badan mozemy powiedzie¢, ze uczestnicy szkolen
sa w przewazajacej wigkszosci zadowoleni z uczestnictwa w szkoleniach
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oraz z ich poziomu. Szczegélnie dotyczy to tych szkolen, ktére w swoim
programie zawieraly zajecia praktyczne. Zdaniem uczestnikow szkolen
tylko takie zajecia daja mozliwos¢ wymiany doswiadczen zawodowych
zaréwno w zakresie tematyki szkolenia, jak réwniez niezwigzanych z pro-
wadzonym szkoleniem, ale i przydatnych w pracy zawodowej. Ponadto
z powyzszych badan mozna wywnioskowac, Ze szkolenia s3 w jednostkach
Policji organizowane na wysokim poziomie. Dzieje si¢ tak dzieki dobremu
przygotowaniu merytorycznemu kadry szkoleniowe;j.

Poziom zadowolenia uczestnikéw szkolen jest zréznicowany. Czes¢
uczestnikéw obnizala swoje ogdlne oceny szkolen, majac na uwadze wy-
stepujace podczas nich problemy. Zgodnie z przeprowadzonymi badania-
mi wszystkie aspekty organizacyjne i merytoryczne szkolen sa oceniane
wysoko. Respondenci zauwazaja réznice w sposobie przekazywania wie-
dzy, i poziomie tej wiedzy. Kadra szkoleniowa, zdaniem uczestnikow, jest
generalnie dobrze przygotowana pod wzgledem merytorycznym, jednak-
ze nie zawsze potrafi podzieli¢ sie swoja wiedza z uczestnikami szkolen.

Podsumowanie badan pozwala na stwierdzenie, iz szkolenia spetnia-
ja oczekiwania wiekszosci respondentéw, sa organizowane na wysokim
poziomie, ich tres$¢ jest zgodna z tematyka oraz sg przydatne w dalszej
stuzbie. Udzial w szkoleniach, szczegdlnie tych z przewaga zaje¢ praktycz-
nych, dobrze stuzy efektywnosci pracy. Ponadto sam udzial w szkoleniach
oraz zdobyte nowe umiejetnosci procentujg przy decyzjach przetozonych
w sprawie awanséw zawodowych. Zdobyta wiedza przyczynia si¢ réwniez
do poszerzenia zainteresowan zawodowych i planowania dalszej kariery.
Ma to wplyw na deklarowang che¢ uczestnictwa w kolejnych szkoleniach
i dalszego poglebiania swojej wiedzy.

Respondenci, oprocz oceny szkolen, w jakich brali udzial, wykazy-
wali niedociagnigcia zwigzane ze szkoleniami organizowanymi przez we-
wnatrzresortowe komorki doskonalenia zawodowego oraz wskazywali,
w jakich szkoleniach chcieliby uczestniczy¢.

Najczesciej zglaszali zapotrzebowanie na szkolenia komputerowe,
strzeleckie, z zakresu najnowszych technik operacyjnych oraz szkolenia
szczegolowe z zakresu zwalczania przestepczosci zorganizowanej, korup-
cji, przestepstw narkotykowych, przestepstw dokonywanych w cyberprze-
strzeni oraz gospodarczych.

Wiréd gléwnych problemoéw zwigzanych z organizacjg szkolen re-
spondenci widzg przede wszystkim zachwianie proporcji pomiedzy ¢wi-
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czeniami praktycznymi a zajeciami teoretycznymi. Ich zdaniem ¢wiczen
praktycznych jest zdecydowanie za malo, a czasami nie ma ich w ogdle.
Zajecia z teorii czgsto nie majg przelozenia na rzeczywisto$¢, na praktyke,
opierajg si¢ w zbyt duzym stopniu na zagadnieniach historycznych.

Badani funkcjonariusze Policji przedstawili szereg przykladowych
rozwigzan, ktére moglyby usprawnic¢ przebieg szkolen. Wsrod najczesciej
wymienianych pojawialo sie:

J wybieranie tematéw dydaktycznych $cisle zwigzanych z okre-
$long specjalizacja funkcjonariusza;

. obowigzkowe polaczenie zaje¢ teoretycznych z zajeciami
praktycznymi, przy przewadze tych drugich;

o umozliwienie kursantom wymiany doswiadczen nabytych
podczas pelnienia stuzby;

o poprawa zaplecza technicznego w postaci réznego typu mate-
rialéw pogladowych.

Nieodzowne wydaje si¢ tez zwigkszenie nacisku na doskonalenie kom-
petencji zawodowych i umiejetnosci praktycznych w okreslonych pio-
nach. Jest to mozliwe, naszym zdaniem, przy udziale w organizacji szkolen
0s6b o duzej wiedzy i umiejetnosciach praktycznych, w tym pracownikow
i funkcjonariuszy z innych resortéw i specjalistow spoza Policji. Bardziej
korzystne dla zdobywania wiedzy jest cykliczne organizowanie kroétkich
kilkudniowych szkolen dostepnych dla szerokiego kregu funkcjonariuszy.

Wiedza i umieje¢tnosci zdobyte w trakcie szkolenia powinny by¢ do-
skonalone i poglebiane poprzez kontynuowanie nauki na szkoleniach or-
ganizowanych na wyzszym poziomie. Tego typu szkolenia moglyby doty-
czy¢ praktycznej obstugi specjalistycznego oprogramowania komputero-
wego przydatnego w codziennym wykonywaniu obowigzkow stuzbowych.

Reasumujac, z przeprowadzonych badan wynika, iz funkcjonariusze
Policji nalezg do jednej z najczesciej szkolonych grup zawodowych w Pol-
sce. Z uwagi na czestotliwos$¢ tych szkolen nalezaloby zastanowi¢ si¢ nad
uruchomieniem specjalnej platformy szkoleniowej, za pomoca ktorej re-
alizowane byloby doskonalenie zawodowe'’.

Ogolna ocena systemu szkolen dla funkcjonariuszy Policji jest pozy-
tywna. Udzial w szkoleniach dodatnio wplywa zaréwno na prace zawo-
dowg, jak rdwniez na motywacje i satysfakcje z pracy. Uczestnicy szkolen,

15 E. Lubina, Journal of Modern Science, Zeszyty Naukowo-Dydaktyczne,
T. 1/4/2008, s. 78-86.
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doceniajac ich przydatnos¢, sa rowniez swiadomi niedociagniec, jakie po-
jawiaja sie w programach szkolen, czy tez w przygotowaniu wyktadowcow,
w zwigzku z czym przedstawiajg konkretne pomysty na ich rozwigzanie.

Doskonalenie samego procesu szkoleniowego w jednostkach organi-
zacyjnych Policji wspiera¢ bedzie analiza danych szkoleniowych prowa-
dzona zaréwno na poziomie indywidualnym (funkcjonariusze), jak i jed-
nostek Policji (Komendy Wojewddzkie, Komenda Stoteczna, Centralne
Biuro Sledcze Komendy Gléwnej Policji, Komenda Gtéwna). Pojawiaja sie
pytania dotyczace dalszej analizy przedstawionej problematyki:

- wjakim stopniu funkcjonariusze-uczestnicy szkolen sg zadowole-
ni z zaproponowanych im programéw szkolen;

- jakie formy szkolen przyczyniajg si¢ do wzrostu wiedzy i praktycz-
nych umiejetnosci funkcjonariuszy-uczestnikoéw szkolen;

- wjakich obszarach wiedzy, umiejetnosci, kompetencji funkcjona-
riuszy-uczestnikow szkolenia wywieraja najwiekszy, a w jakich najmniej-
szy wplyw na efektywno$¢ ich pracy;

- wjakim stopniu funkcjonariusze-uczestnicy szkolen moga uczest-
niczy¢ w wymianie do$wiadczen jako ,,réwnoprawni” uczestnicy szkole-
nia;

- w jakim stopniu udzial w szkoleniach funkcjonariuszy Policji ma re-
alny wplyw na ich awans i rozwoj zawodowy;

- wjakim stopniu udzial w szkoleniach wywiera wplyw na motywa-
cje do dalszego doskonalenia si¢ uczestnikow;

- jakie czynniki (merytoryczne czy pozamerytoryczne) decyduja
o awansie i rozwoju zawodowym funkcjonariuszy.

Konczac, pragniemy podkresli¢, ze dalsze badania nad szkoleniem za-
wodowym w jednostkach Policji pozwolg zbudowa¢ funkcjonalny model
rozwoju zawodowego policjantéw w miejscu pracy oparty na trzech fun-
damentach: wiedzy, umiejetnosciach i kompetencjach policjantow.
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