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Wyzsza Szkota Biznesu w Dgbrowie Gérniczej

ROLA SZKOLEN W ROZWOJU KAPITALU LUDZKIEGO
POLICJI NA PRZYKLEADZIE KOMENDY POWIATOWE]

THE ROLE OF A TRAINING COURSE IN A DEVELOPMENT
OF A HUMAN CAPITAL OF THE POLICE BY EXAMPLE

OF THE COUNTY HEADQUARTERS

Streszczenie: Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie roli szkolen, jaka pelnia one
w rozwoju kapitatu ludzkiego Policji. W artykule zostaly przedstawione teoretyczne i empirycz-
ne aspekty zwigzane z procesem szkolen. W ogdlnym zarysie zaprezentowano system szkolenia
i doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Policji. Zostaly oméwione podstawy prawne, nad-
z0r oraz przebieg szkolenia zawodowego policjantéw. Rozwazania teoretyczne stanowig baze dla
empirycznej egzemplifikacji zwigzanej z podejmowang problematykg. Zrédlem danych empirycz-
nych jest badanie ankietowe przeprowadzone w jednej z komend powiatowych Policji.
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Stowa kluczowe: kapital ludzki, szkolenie, doskonalenie zawodowe, system szkolent w Policji, Policja

Abstract: The purpose of this article is to show what a role of a training courses is in a development of
ahuman capital in the Police. In an article were introduced a theoretical aspects of a process of a training
courses. In a general profile, it is showed a system of an institute and an in-service training of policemen.
A legal base, a control and a process of training courses were discussed. Theoretically considerations
are a basis of an empirical exemplification, which is related with the issues. An resource of data is a qu-
estionnaire’s investigation, which has been conducted in one of a county headquarter of the Police.

Keywords: a human capital, a training course, a in-service training, a system of training course in
the Police, the Police

Wstep

Kapital ludzki jest jednym z najwazniejszych aktywow wspdlczesnych organizaciji.
Wielu autoréw uwaza, ze nie nalezy on do firmy, a tylko pozostaje przez jakis czas do jej
dyspozycji, dlatego wyszukiwanie, zatrudnianie, wynagradzanie i zatrzymywanie utalen-
towanych jednostek staje si¢ dla organizacji waznym wyzwaniem'. Wszyscy pracodawcy
powinni efektywnie wykorzystywac potencjal pozyskanych pracownikoéw, ale i skutecznie
w nich inwestowa¢ poprzez szkolenia i programy rozwoju po to, by zwigkszy¢ zaintereso-
wanie pracownikow organizacjg oraz stworzy¢ perspektywy rozwoju ich kariery?.

1. Pojecie kapitalu ludzkiego

Pojecie kapitalu ludzkiego funkcjonuje w literaturze od drugiej potowy XX wieku.
Po raz pierwszy termin ten zostal uzyty w 1961 roku przez nobliste Theodora Schult-
za’. W Polsce rozwdj koncepcji kapitatu ludzkiego rozpoczat si¢ ponad 20 lat pdznie;.
Od tamtego czasu powstalo szereg definicji tego pojecia. ,W waskim ujeciu przez kapitat
ludzki rozumie si¢ wasko lub szeroko rozumiang wiedz¢ ucielesniong w czlowieku, na-
tomiast w ujeciu szerszym na zasob kapitatu ludzkiego sklada sie rowniez szereg innych
czynnikow, np. kulturowych, psychologicznych czy zdrowotnych™.

R. Przybyszewski uwaza, ze kapital ludzki to zasob wartosciowej i uzytecznej wiedzy
zdobytej w procesie ksztalcenia i praktyki zawodowej’. J. Grodzicki twierdzi, ze kapitatem
ludzkim jest wiedza, umiejetnosci i mozliwosci jednostek, majace warto$¢ ekonomiczna
dla organizacji®, natomiast wedtug S. Marciniaka kapital ludzki to zasob wiedzy i umiejet-

! M. Jablonski, Postawic na intelekt. Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w firmie, ,,Personel” 2002, 1-31 sierpnia, s. 33.
2 M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2001, s. 24.

* Za: . Fitz-Enz, Rentownos¢ inwestycji w kapitat ludzki, Oficyna Ekonomiczna - Dom Wydawniczy ABC,
Krakéw 2001, s. 9.

* M. Niklewicz-Pijaczynska, M. Wachowska, Wiedza - Kapitat ludzki - Innowacje, Prawnicza i Ekonomiczna
Biblioteka Cyfrowa, Wroctaw 2012, s. 45.

* R. Przybyszewski, Kapital ludzki w procesie ksztattowania gospodarki opartej na wiedzy, Difin, Warszawa 2007, s. 22.
¢ J. Grodzicki, Rola kapitatu ludzkiego w rozwoju gospodarki globalnej, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdan-
skiego, Gdansk 2003, s. 42.
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nosci o okreslonej wartosci, bedacy zrodtem przysztych zarobkow czy satysfakeji, odna-
wialny i stale powiekszany potencjal ludzki .

Zostaly tu przytoczone tylko niektére definicje, z ktérych wynika, Ze istotg kapitatu
ludzkiego sg wiedza, umiejetnosci i mozliwosci pracownikéw. Powinny by¢ one posze-
rzane i rozwijane, jesli majg stuzy¢ organizacji, bowiem jesli potencjal intelektualny czto-
wieka nie jest na co dzien wykorzystywany, podlega stopniowemu ubozeniu, a z czasem
moze ulec stopniowemu zanikowi®. Konieczne jest zatem stale podnoszenie poziomu wie-
dzy i umiejetnosci wszystkich pracownikow. Jednym ze sposobdw rozwijania potencjalu
czlowieka przez firme, a tym samym najlepsza inwestycja w kapital ludzki, sa szkolenia.

2. Szkolenia pracownikow

Do gléwnych przedsiewzig¢ rozwoju kapitatu ludzkiego zalicza si¢ szkolenia. Wedtug
A. Pocztowskiego szkolenia pracownikéw to zbior celowych i systematycznych dziatan
podejmowanych w organizacji, nastawionych na poszerzenie oraz poglebienie okreslo-
nych element6w kapitalu ludzkiego, a takze na wyposazenie go w nowe elementy przydat-
ne obecnie lub w przysztosci pracownikom danej organizacji’.

»Celem szkolenia pracownikéw jest doskonalenie ich kompetencji i rozwijanie ich po-
tencjalu, a takze wspieranie wymiany wiedzy pomiedzy pracownikami. Dzigki szkoleniom
pracownik rozwija swoje kompetencje, podnosi swoje kwalifikacje, doskonali swojg wiedze
i umiejetnosci praktyczne. (...) Pracownikéw nalezy szkoli¢ przede wszystkim ze wzgledu na
stale rosnace potrzeby i oczekiwania klientow. Wspolczesny klient staje si¢ coraz bardziej wy-
magajacy, blyskawicznie weryfikuje poziom wykonywanych ustug i kwalifikacje personelu™.

W zaleznosci od przyjetego celu rozréznia si¢ nastepujace rodzaje szkolen:

e szkolenie adaptacyjne, ktore polega na przystosowaniu nowego pracownika do
nowego srodowiska pracy,

e szkolenie podtrzymujace (aktualizacyjne), majace na celu poznanie nowosci
technicznych i organizacyjnych na tym samym stanowisku pracy,

e szkolenie przedawansowe, ktorego celem jest przygotowanie kandydata do awansu,

e szkolenie restrukturyzacyjne, ktére ma na celu przygotowanie pracownika do
poszukiwania miejsca pracy w innym zakladzie lub nabycia nowych umiejetnosci i po-
zostanie w organizacji.

W zaleznosci od stopnia obligatoryjnosci, rozréznia sie:

- szkolenia obowigzkowe, ktore wynikaja z przepiséw prawnych,

- szkolenia fakultatywne, ktore wynikaja z polityki szkoleniowej danej organizacji.

Bioragc pod uwage organizatoréw szkolen rozrdznia sie:

7 S. Marciniak (red.), Perspektywy kapitatu ludzkiego jako czynnika wzrostu gospodarczego Polski, Politechni-
ka Warszawska, Kolegium Nauk Spotecznych i Administracji, Warszawa 2002, s. 7.

¢ B. Mikula, Organizacje oparte na wiedzy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakéw 2006, s. 189.

°  A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2003, s. 299.
1 D. Lewicka, Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w polskich przedsiebiorstwach. Metody, narzedzia, mierniki,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2010, s. 146.
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* szkolenia wewnetrzne, organizowane we wlasnym zakresie przez instytucje,

= szkolenia zewnetrzne, ktdre organizujg wyspecjalizowane firmy szkoleniowe''.

Funkcje szkolen w organizacjach sg nastepujace':

v" funkcja adaptacyjna - polega na zaadaptowaniu, przystosowaniu wiedzy i umie-
jetnosci cztonkéw organizacji do wymogdéw stawianych przez organizacje;

v" funkcja modernizacyjna - polega na ciaglym doskonaleniu wiedzy i umiejetno-
$ci czlonkow organizacji w zwigzku ze zmianami zachodzgcymi w otoczeniu;

v" funkcja innowacyjna - polega na tworzeniu warunkéw rozwoju uczestnikom organizacji;

v" funkcja spoleczna - polega na ksztaltowaniu interakcji miedzy cztonkami orga-
nizacji i tworzeniu warunkéw wspolpracy zespotowe;.

Proces szkolenia obejmuje cztery etapy: poznanie potrzeb szkoleniowych, opracowa-
nie planu i projektu szkolenia, realizacj¢ i ocene¢ szkolen. Najpierw nalezy okresli¢ po-
trzeby uczestnikow szkolenia i potrzeby firmy, a nastepnie dokona¢ wyboru wlasciwego
szkolenia adekwatnego do potrzeb. Przy planowaniu szkolenia nalezy wybra¢ wykonaw-
ce, miejsce oraz przeanalizowa¢ koszty. W kolejnym etapie powinno si¢ skonstruowaé
program szkolenia, ktory zagwarantuje osiagniecie zaplanowanych celéw. Po przeprowa-
dzonym szkoleniu konieczna jest jego ocena. Najbardziej rozpowszechnionym modelem
oceny szkolen jest model D. Kirkpatricka, ktory mierzy efektywnos$¢ szkolenia na IV po-
ziomach:

poziom I - reakcja pracownikéw na szkolenie, czyli ocena poziomu zadowolenia
uczestnikow szkolenia,

poziom II - uczenie sie, osigganie celéw dydaktycznych, czyli ocena ilosci i jakosci
zdobytej wiedzy i umiejetnosci,

poziom III - zachowanie, czyli ocena poziomu zmian w zachowaniu i dzialaniach
uczestnikow szkolenia,

poziom IV - wyniki, czyli ocena efektow, jakie przyniosto szkolenie .

~W dobrze zorganizowanej firmie szkolenie pracownikéw stanowi jeden z podstawo-
wych elementéw systemu ZZL, a naklady z tym zwigzane traktuje si¢ jako inwestycje
w kapital ludzki, zwigkszajaca tym samym jego warto$¢™.

3. Szkolenia w Policji

Szkolenie i doskonalenie zawodowe policjantow realizowane jest na podstawie aktow
prawych, wsrod ktorych najwazniejsze to:

- Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji (art. 34 ust. 3 stanowi, Ze ,warunkiem
uzyskania kwalifikacji zawodowych niezbednych do mianowania na wyzsze stanowisko
stuzbowe jest ukonczenie przez policjanta: szkolenia zawodowego podstawowego, szkolenia
zawodowego dla absolwentow szkot wyzszych lub Wyzszej Szkoly Policji w Szczytnie”)'s;

"' H. Krdl, A. Ludwiczynski (red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 434-435.

> A. Andrzejczak, Projektowanie i realizacja szkoleri, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2010, s. 87-88.
3 D. Lewicka, Zarzgdzanie kapitatem ludzkim..., s. 148-157.

" H.Krol, A. Ludwiczynski (red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi..., s. 435.

5 Dz.U. z2007 r. nr 43, poz. 277, z pézn. zm.
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- Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 19 czerwca
2007 r. w sprawie wymagan w zakresie wyksztalcenia, kwalifikacji zawodowych i stazu stuz-
by, jakim powinni odpowiada¢ policjanci na stanowiskach komendantéw Policji i innych
stanowiskach stuzbowych oraz warunkéw mianowania na wyzsze stanowiska stuzbowe'®;

- Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 19 czerwca
2007 r. w sprawie szczegdtowych warunkéw odbywania szkolent zawodowych oraz dosko-
nalenia zawodowego w Policji (okre$la warunki odbywania szkolen i doskonalenia zawodo-
wego, uwzgledniajac rodzaje szkolen i doskonalenia zawodowego, tryb, warunki i formy ich
odbywania, sposdb i organizacj¢ ich prowadzenia oraz nadzdr na ich realizacjg)".

Szkolenie w Policji mozna podzieli¢ na 3 grupy: szkolenie podstawowe (obowiazkowe),
szkolenie oficerskie (dla absolwentow szkot wyzszych) oraz formy doskonalenia zawodowego.

Na szkolenie podstawowe kierowani sg wszyscy nowo zatrudnieni funkcjonariusze,
ktorzy rozpoczynaja prace w Policji. Szkolenie to ma na celu wyksztalcenie umiejetnosci
zawodowych niezbednych do wykonywania zawodu policjanta.

Funkcjonariusze w stuzbie stalej (czyli legitymujacy si¢ co najmniej 3-letnim stazem
pracy w Policji), bedacy absolwentami réznych szkdt wyzszych, moga podja¢ szkolenie
zawodowe oficerskie. Jego celem jest przygotowanie policjanta do wykonywania zadan
stuzbowych na stanowiskach, na ktérych wymagane sg kwalifikacje zawodowe wyzsze,
i nie ma ono charakteru szkolenia obowigzkowego.

Komplementarna role w stosunku do szkolen zawodowych pelni doskonalenie zawo-
dowe, ktorego celem jest nabywanie, aktualizowanie, rozszerzanie oraz pogtebianie wiedzy
i umiejetnodci zawodowych, wymaganych przy wykonywaniu przez policjantéw zadan
i czynnosci stuzbowych, a takze uzyskiwanie dodatkowych uprawnien, w tym uprawnien
instruktorskich. Aktualnie w Policji obowigzujg trzy rodzaje doskonalenia zawodowego:

- centralne - organizowane przez szkoty policyjne i Wyzsza Szkote Policji w Szczyt-
nie w formie kurséw specjalistycznych, ktérych programy wprowadzane sg do uzytku
stuzbowego decyzjami Komendanta Gléwnego Policji oraz w formie tzw. innych przed-
siewzig¢, realizowanych zgodnie z § 55-57 ww. rozporzadzenia '¥;

- lokalne - organizowane przez jednostki i komorki organizacyjne Policji, co po-
zwala na ksztaltowanie rodzaju przedsiewziec i ich tresci programowych w zaleznosci od
zidentyfikowanych w tym zakresie potrzeb;

- zewnetrzne — organizowane przez podmioty pozapolicyjne, gdy zidentyfikowa-
nych potrzeb szkoleniowych z réznych przyczyn nie mozna zaspokoi¢ w ramach dosko-
nalenia centralnego lub lokalnego.

Wszystkie szkolenia zawodowe oraz kursy doskonalenia zawodowego realizowane
centralnie prowadzone s3 odpowiednio wedtug programoéw szkolenia i doskonalenia za-
wodowego. Oferta szkoleniowa na rok 2014 obejmowala 4 rodzaje szkolen zawodowych
oraz 91 rodzajow kursow specjalistycznych®.

¢ Dz.U.z2007 r. nr 123, poz. 857, z p6zn. zm.
17" Dz.U. 22007 r. nr 126, poz. 877, z poézn. zm.
8 Dz.U.z2007 r. nr 126, poz. 877, z pdzn. zm.
° http://szkolenia.policja.waw.pl/portal/wdz/1713/26962/Oferta_szkoleniowa_na_rok_2014.html
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Doskonalenie lokalne prowadzi si¢ zgodnie z ustalonymi przez kierownika jednostki
organizacyjnej Policji albo jej komorki potrzebami, w szczegdlnosci jako: zajecia prowa-
dzone w celu utrzymania badz podnoszenia sprawnosci fizycznej oraz umiejetnosci strze-
leckich policjantow, instruktaz w zakresie niezbednym do prawidtowego wykonywania
zadan i czynnosci stuzbowych. Zajecia prowadzi si¢ na podstawie planu i programu tych
zaje¢. Doskonalenie lokalne prowadzg kierownicy jednostek i komoérek organizacyjnych
Policji, a takze policjanci, pracownicy Policji oraz inne osoby posiadajace doswiadczenie,
wiedz¢ i umiejetnosci, a gdy to jest niezbedne - takze uprawnienia instruktorskie®.

Obowigzkowi doskonalenia zawodowego podlegaja wszyscy funkcjonariusze bez
wzgledu na zajmowane stanowisko, stopien stuzbowy oraz poziom ukonczonego szko-
lenia w systemie ujednoliconym. Czes$¢ szkolenn odbywajacych si¢ w ramach biezacego
doskonalenia zawodowego realizowana jest na szczeblu centralnym (rézne kursy specja-
listyczne), wiekszo$¢ jednak na szczeblu lokalnym.

Oferta szkoleniowa szczebla centralnego opracowywana jest na podstawie zdiagnozo-
wanych potrzeb poszczegdlnych jednostek i komorek organizacyjnych Policji oraz oczeki-
wan samych policjantéw. Proces rozpoznawania skali i struktury potrzeb szkoleniowych
oraz planowania szkolen przebiega nastepujaco:

- kierownicy poszczegolnych jednostek (komorek) organizacyjnych okreslaja rodzaje
niezbednych szkolen z podaniem liczby 0sob przewidzianych do ich odbycia, a nastgpnie
przekazuja te informacje do Komendanta Wojewodzkiego,

- Komendant Wojewddzki dokonuje zebrania pozyskanych danych, a nastepnie prze-
kazuje informacje zbiorcza do Wydziatu Kadr i Szkolenia w Komendzie Gléwnej Policji,

- Wydzial Kadr i Szkolenia Komendy Gtéwnej dokonuje lokowania zaméwienia szko-
leniowego w poszczegolnych osrodkach/szkotach policyjnych; w tych ostatnich tworzone
sg roczne plany szkolenia, uwzgledniajace z jednej strony zgtaszane potrzeby szkoleniowe,
z drugiej za$ kadrowe i materialne mozliwosci ich realizacji 2.

Nadzoér nad realizacja szkolen oraz doskonalenia centralnego sprawuje Komendant
Glowny Policji za posrednictwem kierownika komarki organizacyjnej wlasciwej w spra-
wach szkolenia KGP. Nadzdr nad realizacja doskonalenia lokalnego sprawuja: Komen-
danci Wojewodzcy w podleglych jednostkach, Komendant-Rektor WSPol w WSPol, Ko-
mendant Szkoty Policyjnej w Szkole Policyjnej i Dyrektorzy Biur w KGP.

Planowanie i realizacja doskonalenia zawodowego w zakresie ksztaltowania spraw-
nosci fizycznej, rozwijania umiejetnosci strzeleckich oraz taktyk i technik interwencji po-
licyjnej podlega Naczelnikowi Wydziatu Kadr i Szkolenia Komendy Wojewddzkiej. Inne
rodzaje szkolent w ramach doskonalenia zawodowego podlegaja naczelnikom poszczegol-
nych wydzialéw w strukturze tejze komendy.

2§ 62,63 166 rozporzadzenia Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 19 czerwca 2007 r. w spra-
wie szczegdtowych warunkéw odbywania szkolen zawodowych oraz doskonalenia zawodowego w Policji.

1 P. Bohdziewicz, Szkolenie i doskonalenie zawodowe w Policji: inwestycja w kapitat ludzki czy biurokratyczna
ucigzliwosé?, , Acta Universitatis Lodziensis. Folia Oeconomica” nr 288, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodz-
kiego, £6dz 2013, s. 197.
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4. Charakterystyka przeprowadzonych badan

Przeprowadzone badanie mialo na celu okreslenie roli szkolen w rozwoju kapitatu
ludzkiego Policji. Aby pozna¢ opinie funkcjonariuszy na temat szkolen, w ktérych uczest-
niczyli w ostatnim czasie, wykorzystano narzedzie badawcze, jakim jest kwestionariusz
ankiety. Sktadat sie on z dwoch czesci. W pierwszej ustalono, w jakich szkoleniach uczest-
niczyli funkcjonariusze oraz jaki jest wpltyw szkolen na wybrane czynniki. Druga czes¢
pozwolita okresli¢ role lokalnego doskonalenia zawodowego. Ankiete wypelnili wszyscy
aktualnie zatrudnieni pracownicy jednej z komend powiatowych z terenu wojewddztwa
matopolskiego. Badanie byto anonimowe, zostalo przeprowadzane w pazdzierniku 2015
r., wzieto w nim udziat 195 oséb.

Realizacji celu dokonano poprzez odpowiedz na nastepujace pytania badawcze:

o W jakim stopniu oczekiwania uczestnikdw szkolen zostaly spetnione?

« W jakim stopniu wiedza i umiejetnos$ci nabyte podczas szkolenia wplywaja na
codzienng prace?

« W jakim stopniu odbyte szkolenia wplywaja na motywacje i zaangazowanie pra-
cownika, satysfakcje z pelnienia stuzby, poprawe relacji ze wspétpracownikami i przeto-
zonymi?

« W jakim stopniu odbyte szkolenia przyczynily sie do wzrostu wiedzy i umiejet-
nosci, zmiany zajmowanego stanowiska, otrzymania awansu, sprawniejszego wykonywa-
nia obowiazkéw stuzbowych, wprowadzania dziatan innowacyjnych?

«  Czy dokonuje si¢ analizy potrzeb szkoleniowych?

o  Czy bada si¢ efektywnos$¢ odbytych szkolen?

Badanie zostalo przeprowadzone wsrod 195 funkcjonariuszy, natomiast z uwagi na
nieprawidtowe lub niepelne uzupelnienie formularzy ankiety, analizie poddano 190 ankiet,
przyjetych jako 100% proby badawczej. Prezentowane wyniki nie mogg by¢ oczywiscie trak-
towane jako reprezentatywne dla Policji, stanowig jednak interesujacy material empiryczny,
dobrze wpisujacy sie w dyskusje na temat roli szkolen w rozwoju kapitatu ludzkiego.

W badaniu wziglo udziat 92% mezczyzn i 8% kobiet. Najliczniejsza grupe stanowia poli-
cjanci w stuzbie statej — 91%, natomiast pozostate 9% stanowili policjanci w stuzbie przygo-
towawczej (do 3 lat stuzby). Badani policjanci najczesciej reprezentowali Wydzial Prewencji
(53%) i Kryminalny (29%), nastepnie 10% proby badawczej stanowili policjanci z Wydziatu
Ruchu Drogowego (w strukturach Policji nalezacy do Wydziatu Prewencji). 8% badanych
stanowili policjanci z Zespolu Dzielnicowych, natomiast w grupie badawczej nie wyste-
powali funkcjonariusze zajmujacy sie¢ obszarem logistyki. Funkcjonariusze bioracy udziat
w badaniu w wigkszosci posiadali wyksztalcenie wyzsze magisterskie (45%) i srednie (34%),
pozostala proba badawcza (21%) posiadata wyksztalcenie na poziomie licencjackim. W ba-
danej probie najliczniejsza grupe stanowili policjanci na stanowiskach asystentow (56%),
referentéw (21%) i policjantéw (14%). Najmniejszy odsetek stanowili policjanci nalezacy
do kadry kierowniczej (9%). Biorac natomiast pod uwage staz stuzby, mozna stwierdzi¢, ze
w badanej grupie najliczniej wystepowali policjanci ze stazem stuzby w przedziale od 14 do
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181at (31%), od 9 do13 lat (24%) i powyzej 19 lat stuzby (20%). Najmniejsza grupe stanowili
policjanci ze stazem stuzby od 4 do 8 lat (16%) i do 3 lat (9%).

5. Analiza wynikow

Wszyscy ankietowani policjanci zadeklarowali udzial w ostatnim roku stuzby w co
najmniej jednym szkoleniu zawodowym. Niewielka ilo$¢ badanych uczestniczyta w szko-
leniu podstawowym (6%)%, oficerskim (2%)* i kursach specjalistycznych (4%)*. Z pew-
noscig zaprezentowane wyniki, ktére maja $cisty zwiazek z prowadzong polityka kadrowa
w jednostkach Policji, ze wzgledu na znikoma grupe badawcza nie moga stanowic rzetel-
nego materialu empirycznego, dlatego w niniejszym opracowaniu ocenie beda podlegac
szkolenia lokalne organizowane przez wspomniang Komende Powiatowa Policji.

Rysunek 1. Udziat policjantéw Komendy Powiatowej Policji w szkoleniach w okresie od 01.01.2015
r.do 30.09.2015 r.

Figure 1. The District Police Headquarters participation in the training courses from Ist January
2015 to 30th September 2015
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Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

2 W szkoleniu podstawowym biora udzial wszyscy nowo zatrudnieni funkcjonariusze, jednak ze wzgledu
na niewielky ilo§¢ wolnych etatéw w Komendzie Powiatowej do stuzby w Policji przyjmowani sg nieliczni
funkcjonariusze. Od kilku lat iloé¢ etatow policyjnych ksztaltuje si¢ na stalym poziomie, a wakat w jednostce
organizacyjnej Policji tworzy si¢ jedynie w sytuacji zakoriczenia stuzby lub zmiany jednostki przez policjanta.
Tego typu szkolenie odbywane jest jednorazowo przez policjanta po wstapieniu do stuzby.

»  Na szkolenie oficerskie jest kierowany policjant, ktéry ma zapewnione, bezposrednio po ukonczeniu szko-
lenia, stanowisko stuzbowe, na ktérym sg wymagane kwalifikacje zawodowe wyzsze, lub pelni stuzbe na sta-
nowisku stuzbowym, dla ktérego okreslono policyjny stopien etatowy w korpusie oficeréw Policji. W komen-
dzie powiatowej ilos¢ takich stanowisk jest ograniczona, dlatego na tego typu szkolenia kierowani sg nieliczni
policjanci. Szkolenie oficerskie odbywa si¢ jednokrotnie w ciggu petnienia stuzby.

2% Na szkolenie specjalistyczne przetozony kieruje policjanta w sytuacji, gdy jest on zatrudniony na stanowi-
sku stuzbowym, na ktérym odbycie takiego przeszkolenia jest obowigzkowe.
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Rysunek 2. Udziat policjantéw Komendy Powiatowej Policji w formach doskonalenia zawodowego
Figure 2. The District Police Headquarters participation in the type of the further education
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Zré6dto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zajecia w ramach doskonalenia lokalnego prowadzi si¢ po rozpoznaniu potrzeb na
podstawie planu, ktory w badanej jednostce sporzadzit Komendant Powiatowy Policji. Plan
ten zaklada prowadzenie zaje¢ w celu utrzymania lub podnoszenia sprawnosci fizycznej
oraz umiejetnosci strzeleckich policjantow, ktore sa obowigzkowe dla wszystkich funkcjo-
nariuszy i odbywajg si¢ raz w miesigcu. Z zajec fizycznych policjant moze by¢ zwolniony
jedynie na podstawie aktualnego zaswiadczenia lekarskiego, dlatego w tego typu szkoleniu
nie uczestniczylo 4 funkcjonariuszy sposrod badanej grupy. Doskonalenie lokalne prowadzi
sie tez jako instruktaz w zakresie niezbednym do prawidtowego wykonywania zadan i czyn-
nosci stuzbowych. Plan badanej jednostki zaklada obowigzkowy udzial policjantow w tego
typu szkoleniu, ktdre jest organizowane dwa razy w miesiacu. Wszyscy respondenci zade-
klarowali udzial w zajeciach z wyszkolenia strzeleckiego (nalezy tu nadmieni¢, ze badana
jednostka Policji posiada wlasng strzelnice) oraz w szkoleniach instruktazowych.

Ze wzgledu na znaczny udzial policjantéw w formach doskonalenia lokalnego, zostanie
przedstawiona ich rola w rozwoju kapitatu ludzkiego. W przypadku oceny roli szkolen bierze
sie pod uwage przede wszystkim potrzeby i oczekiwania ich uczestnikéw. Im wyzsza ocena
spelnienia oczekiwan, tym wyzsza jako$¢ szkolenia. Ponizsza tabela 1 prezentuje, w jakim
stopniu oczekiwania uczestnikow poszczegolnych rodzajow szkolen zostaly spetnione.
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Tabela 1. Stopien spelnienia oczekiwan uczestnikow szkolen
Table 1. The level of fulfillment of a participant of the training course

Stopien spel- Instruktaz Zajecia z wyszkolenia Zajecia z wyszkolenia
nienia fizycznego strzeleckiego
oczekiwan | Czestos¢ | Procent Czestos¢ Procent Czestos¢ Procent
w ogdle 8 4,2 15 8,1 0 0
w malym 18 9,5 27 14,5 7 3,7
stopniu
wniewielkim |5 17,4 74 39,8 25 13,2
stopniu
w duzym 91 47,9 62 333 22 11,6
stopniu
catkowicie 40 21 8 43 136 71,6
ogoétem 190 100 186 100 190 100

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Rysunek 3. Stopien spelnienia oczekiwan uczestnikéw szkolen

Figure 3. The level of fulfillment of a participant of the training course
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w duzym stopniu

® Instruktaz
w niewielkim stopniu
m Zajecia z wyszkolenia
w matym stopniu ﬁz?/czpego .
W Zajecia z wyszkolenia
: strzeleckiego
w ogdle

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Najlepiej respondenci ocenili zajecia z wyszkolenia strzeleckiego. Zdecydowana wiek-
sz0$¢ policjantéw nie ma zadnych zastrzezen do tych szkolen (71,6%), a 11,6% badanych
stwierdzilo, ze tego typu szkolenia w duzym stopniu spelniajg ich oczekiwania. Te dwie
pozytywne oceny daja tacznie bardzo dobry wynik 83,2%. Nieco gorzej zostaly ocenione
szkolenia instruktazowe, ktore uzyskaly wynik 68,9% pozytywnych odpowiedzi. Najsta-
biej na tym tle wypadaja zajecia z wyszkolenia fizycznego. Tego typu zajecia pozytywnie
ocenil zaledwie co trzeci funkcjonariusz (37,6%).

Kolejne dwa aspekty, ktére zostaly poddane analizie, dotycza oceny wykorzystania
w codziennej pracy wiedzy i umiejetnosci zdobytych podczas szkolenia.
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Tabela 2. Stopien wykorzystania wiedzy i umiejetnosci podczas pracy
Table 2. The level of using knowledge and skills during work
Wykorzystanie wiedzy w codziennej Wykorzystanie umiejetnosci w co-
pracy dziennej pracy
Zajecia Zajecia Zajecia Zajecia
Instruktaz | 2 \{vyszkole— z.wyszkole— Instruktaz | 2 Wyszkole— z.wyszkole—
nia fizycz- | nia strzelec- nia fizycz- | nia strzelec-
nego kiego nego kiego
Stopien
. O — Q — Q — ~O — Q — O —
spefnie- | Z | 2| 2| B F | BB\ EIE| | 2| B
nia 2l 28| 8| &8 28| 8| 8% 8| & ¢
oczeki- o) & S > o) > S & S 9 S =y
wan
w ogdle 6 32 | 134 | 72,0 | 13 6,8 15 | 7,9 | 43 | 23,1 0 0,0
wmalym |yl g | 4y L3z 26 | 137 | 9 |47 | 17 | 91| 3 | 16
stopniu
W nie-
wielkim | 22 | 11,6 8 4,3 22 11,6 | 31 | 16,3 | 68 | 36,6 7 3,7
stopniu
wduzym | oo V537 0 | 00 | 78 | 411 | 56 | 205 | 31 | 167 | 68 | 358
stopniu
Caﬂ(fi‘;W“ 45 237 0 | 00 | 51 | 268 | 79 |41,6| 27 | 145 | 112 | 589
ogétem | 190 | 100 | 186 | 100 | 190 | 100 | 190 | 100 | 186 | 100 | 190 | 100
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
Rysunek 4. Wykorzystanie wiedzy w codziennej pracy
Figure 4. Using knowledge in a daily work
catkowicie
w duzym stopniu B Instruktaz
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Zré6dlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Rysunek 5. Wykorzystanie umiejetno$ci w codziennej pracy
Figure 5. Using skills in a daily work
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Respondenci réznorodnie ocenili stopien wykorzystania wiedzy w codziennej pracy
w zaleznosci od rodzaju szkolenia. Zajecia z wyszkolenia fizycznego i strzeleckiego maja
najczesciej charakter zaje¢ praktycznych, w czasie ktorych policjanci doskonalg techni-
ki interwencyjne czy umiejetnosci strzeleckie, dlatego badani funkcjonariusze moga nie
mie¢ poczucia, Ze instruktorzy przekazuja im przydatng wiedze. Poza tym zajecia tego
typu najczesciej odbywaja sie na sali ¢wiczen i strzelnicy, w przeciwienstwie do szkolen
instruktazowych, ktére majg miejsce w salach wykladowych.

Szkolenia instruktazowe, ze wzgledu na stopien wykorzystania wiedzy w codziennej
pracy, pozytywnie ocenito w sumie 77,4% badanych, podobne zdanie maja policjanci na
temat zajec strzeleckich (67,9%), chociaz szkolenia te, jak wcze$niej wspomniano, przy-
bieraja forme zaje¢ praktycznych.

Nieco odmiennie funkcjonariusze wypowiedzieli si¢ w kwestii umiejetnosci nabywa-
nych w czasie szkolen. Wyniki ankiet wyraznie wskazujg, ze policjanci wykorzystuja zdo-
byte umiejetnosci w codziennej pracy. Najlepiej zostaly tu ocenione zajecia z wyszkolenia
strzeleckiego (94,7% pozytywnych odpowiedzi, jedynie 5,3% respondentéw uznato, ze na-
byte umiejetnosci przydajg sie w matym lub niewielkim stopniu) oraz szkolenia instruk-
tazowe (71,1% pozytywnych ocen i 28,9 negatywnych). Stabo na tym tle wypadaja zajecia
z wyszkolenia fizycznego, gdyz zaledwie 32,2% badanych ocenia, ze zdobyte umiejetnosci
przydaja sie w codziennej pracy, znaczna wigkszos¢ jest przeciwnego zdania (67,8%).

Szkolenia zawodowe powinny znaczgco wptywac na zwigkszenie motywacji i zaanga-
zowania pracownika, a takze wzrost satysfakeji z wykonywania obowiazkéw stuzbowych,
oraz przyczyniac si¢ do poprawy relacji ze wspolpracownikami i przelozonymi. Respon-
denci mogli oceni¢ wplyw szkolen na te czynniki w skali od 1 do 5 (gdzie 1 oznacza naj-
nizszy wplyw, a 5 - najwyzszy). Ponizsza tabela 3 prezentuje otrzymane wyniki.
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Tabela 3. Wplyw szkolert na motywacje, zaangazowanie, satysfakcje pracownika i jego relacje z innymi
Table 3. The influence of the training course on motivation, engagement, satisfaction of an employ-
ee and his relationship with others

Skala ocen
1 2 3 4 5 Razem Srednia
Motywacja 11 4 48 87 40 190 3,74
Zaangazowanie 8 61 58 57 190 3,80
Satysfakeja 3 30 79 76 190 4,18
R;g?g;;:ﬁ;ﬁ:’f 22 29 106 31 2 190 2,80
Relacje z przetozo- | ), 44 30 79 25 190 3,32
nyml
Ogodtem 53 88 275 334 200
Srednia 10,6 17,6 55 66,8 40

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Rysunek 6. Wplyw szkolen na poziom wybranych czynnikéw
Picture 6. The influence of training course on the level of the selected factors
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Zré6dto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Ponad potowa badanych ocenita wysoko i bardzo wysoko wplyw szkolen na wskaza-
ne czynniki. Udzial w szkoleniach przyczynia sie najbardziej do wzrostu satysfakeji pra-
cownikow (ocena 4,18). Na podobnym, tez wysokim poziomie, znajduje si¢ motywacja
(ocena 3,74) i zaangazowanie w wykonywanie zadan stuzbowych (ocena 3,8), co oznacza,
ze w tych kwestiach rola szkolen jest znaczaca. Nieco gorzej respondenci ocenili wpltyw
szkolen na relacje z przetozonymi (ocena 3,32) i wspolpracownikami (ocena 2,8).

Gléwnym celem kazdego szkolenia zawodowego jest przekazanie wiedzy i umiejet-
nosci jego uczestnikom, w efekcie czego powinni oni poszerzy¢ swoj potencjat kwali-
fikacyjny. Aby szkolenie spelnito swoja role, cel ten musi zosta¢ osiaggniety, a przeszko-
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lony pracownik winien zdobyty zasob wiadomosci wykorzystaé, wypelniajac codzienne
obowiazki stuzbowe. Badani policjanci odpowiadali na pytanie, w jakim stopniu odbyte

szkolenia przyczynily si¢ do:

wzrostu poziomu wiedzy i umiejetnosci,
sprawniejszego wykonywania czynnosci stuzbowych,
wprowadzenia innowacyjnych rozwigzan,

zmiany zajmowanego stanowiska pracy,

otrzymania awansu.

Uzyskane wyniki zostaly przedstawione w tabeli 4. Podobnie, jak przy poprzednim
zagadnieniu, respondenci dokonywali oceny w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza najnizsza
ocene, a 5 — NAjwyzsza.

Tabela 4. Wplyw szkolen na poziom wiedzy i umiejetnosci, wykonywanie obowiazkéw, wprowa-
dzanie innowacji, zmiane stanowiska pracy i awans

Table 4. The influence of training course on the level of knowledge and skills, fulfilling duties, in-
troducing innovations, changing a working position and promotion

Skala ocen
1 2 3 4 5 |Razem |Srednia

Poziom wiedzy 3 11 34 77 65 190 4,00
Poziom umiejetnosci 0 8 42 61 79 190 4,11
Wypelnianie obowigzkéw 11 4 20 93 62 190 4,01
Wprowadzanie innowacji 6 7 18 102 57 190 4,04
Zmiana stanowiska pracy 19 46 72 18 35 190 3,02
Awans 43 36 61 23 27 190 2,76

Ogotem 82 112 247 374 325

Srednia 13,7 | 187 | 412 | 62,3 | 542

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Rysunek 7. Wpltyw szkolen na wybrane czynniki
Figure 7. The influence of training course on the selected factors
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Szkolenia, wedlug respondentéw, przyczyniaja sie do wzrostu poziomu wiedzy
i umiejetnosci, sprawniejszego wypetniania obowigzkéw stuzbowych oraz wprowadzania
dzialan innowacyjnych. Udzial w szkoleniu nie zawsze przyczynia si¢ do zmiany stano-
wiska pracy czy otrzymania awansu. Jest to mozliwe w przypadku ukonczenia szkole-
nia podstawowego, szkolenia oficerskiego czy kursu specjalistycznego, natomiast lokalne
doskonalenie zawodowe najczesciej bezposrednio nie ma zwigzku ze zmiang stanowiska
pracy czy awansem, dlatego te aspekty uzyskaly srednig ocene¢ respondentdw.

Wazng role odgrywa diagnoza potrzeb szkoleniowych. Pozwala ona okresli¢ luke
w wiedzy, umiejetnosciach i postawach, mozliwg do wyeliminowania przez szkolenie.
80% badanych policjantéw uwaza, ze w Komendzie Powiatowej Policji dokonuje si¢ ana-
lizy potrzeb szkoleniowych, 20% jest odmiennego zdania.

Ponadto szkolenie powinno by¢ oceniane pod katem jego efektywnosci. Bez takiej oce-
ny nie mozna stwierdzi¢, czy zostaly osiggniete zalozone cele i czy pracownicy wzbogacili
swdj zasob wiedzy i umiejetnosci. Nie jest mozliwe tez stwierdzenie, czy nabyte wiadomosci
i umiejetnosci sa wykorzystywane w pracy i przyczyniaja sie do wzrostu efektywnosci orga-
nizacji. Az 77,8% respondentdw uwaza, Ze w badanej jednostce nie ocenia si¢ efektywnosci
szkolen. Osoby, ktére byly odmiennego zdania, wskazywaty jedynie na dwa sposoby oceny:
ankiete (67,2%) i test wiedzy czy egzamin po odbytym szkoleniu (54,4%).

Podsumowanie

Szkolenia odgrywajg wazna role w rozwoju kapitalu ludzkiego. Udzial w wigkszosci z nich
jest obowigzkowy dla policjantéw, dlatego wszyscy badani zadeklarowali, ze uczestniczyli
w réznego rodzaju doksztatcaniu. Oczywiscie, ze wzgledu na prowadzona polityke kadrowa
w Policji, funkcjonariusze biorg udzial gtéwnie w lokalnym doskonaleniu zawodowym.
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Wysoko zostaly ocenione szkolenia instruktazowe i zajecia z wyszkolenia strzelec-
kiego, natomiast nalezy poprawi¢ jakos$¢ zaje¢ z wyszkolenia fizycznego. Wiedza i umie-
jetnosci nabywane podczas form doskonalenia zawodowego sa wykorzystywane przez
funkcjonariuszy w codziennej pracy, a udzial w nich sprawia, ze wzrasta motywacja pra-
cownikéw do wykonywania zadan, zwieksza si¢ ich satysfakcja z pelnienia stuzby oraz
wzrasta zaangazowanie w wypelnianie obowigzkow.

Szkolenia przyczyniaja si¢ do wzrostu wiedzy i umiejetnosci policjantow, co przekla-
da sie¢ na codzienne wykonywanie czynnosci stuzbowych. Funkcjonariusze zauwazyli, ze
sprawniej realizujg zadania, i - co najwazniejsze - wprowadzaja rozwigzania innowacyjne.
Na kazdym etapie procesu innowacyjnego gtéwng role odgrywaja wiedza i umiejetnosci
ludzi wsparte aktywnoscig i twérczym podejsciem do realizowanych zadan®. Posiadany
zasob wiedzy stanowi punkt wyjscia do wprowadzania nowych pomystéw i rozwigzan,
dlatego tak wazne w tej kwestii s szkolenia zawodowe.

Nie zawsze udziat w szkoleniu przyczynia si¢ do zmiany stanowiska pracy czy otrzymania
awansu, ale tez nie jest to glowny cel wszystkich rodzajow doksztatcania. Badani policjanci
wiedza, ze ich przelozony dokonuje rozpoznania potrzeb szkoleniowych, po ktérym sporza-
dza plan doskonalenia zawodowego. Zaledwie co pigty respondent byl odmiennego zdania.

Waznym dzialaniem, sprzyjajacym podwyzszeniu jakosci procesu szkoleniowego,
jest badanie jego efektywnosci. Pozwala ono na okreslenie, w jakim stopniu uczestnictwo
w szkoleniach przyczynito si¢ do podwyzszenia kompetencji pracownikéw, a przez to do
wzrostu skutecznosci i produktywnosci ich dziatania. Niestety, ten element procesu szko-
leniowego traktowany jest po macoszemu i musi ulec poprawie, gdyz bez systematycz-
nego monitorowania efektéw szkolen nie jest mozliwe prowadzenie racjonalnej polityki
szkoleniowej pracownikéw.

Bibliografia

Andrzejczak A., Projektowanie i realizacja szkole#, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2010.

Armstrong M., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2001.
Bohdziewicz P., Szkolenie i doskonalenie zawodowe w Policji: inwestycja w kapitat ludzki czy biuro-
kratyczna ucigzliwosé?, ,, Acta Universitatis Lodziensis. Folia Oeconomica” nr 288, Wydawnictwo
Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2013.

Firszt D., Kapital ludzki jako determinanta innowacyjnosci gospodarki, ,,Zeszyty Naukowe” Uni-
wersytetu Ekonomicznego w Krakowie”, nr 786, Krakow 2008.

Fitz-Enz J., Rentownos$¢ inwestycji w kapitat ludzki, Oficyna Ekonomiczna - Dom Wydawniczy
ABC, Krakow 2001.

Grodzicki J., Rola kapitatu ludzkiego w rozwoju gospodarki globalnej, Wydawnictwo Uniwersytetu
Gdanskiego, Gdansk 2003.

Jablonski M., Postawic na intelekt. Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w firmie, ,Personel” 2002, 1-31 sierpnia.

»  D. Firszt, Kapital ludzki jako determinanta innowacyjnosci gospodarki, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie”, nr 786, Krakow 2008, s. 75.



Rola szkoleri w rozwoju kapitatu ludzkiego Policji na przyktadzie Komendy Powiatowej  3()5

Krol H., Ludwiczynski A. (red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego or-
ganizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008.

Lewicka D., Zarzgdzanie kapitatem ludzkim w polskich przedsiebiorstwach. Metody, narzedzia,
mierniki, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2010.

Marciniak S. (red.), Perspektywy kapitatu ludzkiego jako czynnika wzrostu gospodarczego Polski,
Politechnika Warszawska, Kolegium Nauk Spofecznych i Administracji, Warszawa 2002.

Mikuta B., Organizacje oparte na wiedzy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakow 2006.
Niklewicz-Pijaczynska M., Wachowska M., Wiedza - Kapitat ludzki - Innowacje, Prawnicza i Eko-
nomiczna Biblioteka Cyfrowa, Wroclaw 2012.

Pocztowski A., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2003.

Przybyszewski R., Kapitat ludzki w procesie ksztattowania gospodarki opartej na wiedzy, Difin,
Warszawa 2007.

Akty prawne:

Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 19 czerwca 2007 r. w spra-
wie wymagan w zakresie wyksztalcenia, kwalifikacji zawodowych i stazu stuzby, jakim powinni
odpowiada¢ policjanci na stanowiskach komendantéw Policji i innych stanowiskach stuzbowych
oraz warunkoéw mianowania na wyzsze stanowiska stuzbowe (Dz.U. z 2007 r. nr 123, poz. 857,
z pozn. zm.).

Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z dnia 19 czerwca 2007 r. w spra-
wie szczegdtowych warunkéw odbywania szkolenn zawodowych oraz doskonalenia zawodowego
w Policji (Dz.U. z 2007 r. nr 126, poz. 877, z pdzn. zm.).

Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji (Dz.U. z 2007 r. nr 43, poz. 277, z pdzn. zm.).
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