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Wprowadzenie

W zamierzchtej historii postepowanie, zachowanie czy dziatalno$¢
cztowieka byly oceniane przez warunki naturalne, a miarg i wskaznikiem
oceny czesto bylo przezycie w niesprzyjajgcym srodowisku. Ludzka cywili-
zacja rozwijata sie przez szereg stuleci, powstaty takze sformalizowane
systemy oceny dziatalnosci. Poczatkowo mistrz oceniat ucznia, ktérego
brat w termin i uczyt zawodu. Oceniat jego wyroby rzemiesinicze czy twér-
cze podejscie do zadania. Dokonywat oceny poprzez swoj system warto-
Sci, a wyroby ucznia porownywat ze swoimi. Z biegiem czasu wyksztatto-
waly sie kryteria oceniania — na przykfad Cech Rzemiost Réznych, ocenia-
jac ucznia po przegladzie jego dokonan, wydawat werdykt, uznajgc ucznia
czeladnikiem a nastepnie po kolejnym egzaminie — mistrzem. Potwierdza-
no to odpowiednim dokumentem — dyplomem.

Tak wiec od dawna prébowano ocenia¢ dziatalno$¢ ludzi, stosujgc
okreslone sposoby. Ocena okreslonego przedsiewziecia stata sie warun-
kiem sine qua non' wszelkiego dziatania. Oceny dokonuje sie $wiadomie
na koniec pewnego okresu szkolenia. Warunkuje ona dalsze ksztatcenie
a w konsekwencji rozwoj cztowieka. Kazda szkota konczyta sie egzamina-
mi i Swiadectwem z ocenami koncowymi. W naszym systemie edukacyj-
nym egzamin dojrzato$ci dawat mozliwos¢ ubiegania sie o nauke w szko-
tach wyzszych czy uniwersytetach.

W dzisiejszych czasach na kazdym kroku jesteSmy oceniani, a nasze
zachowania i dziatalno$¢ monitorowana. Takze my, aby dowiedzie¢ sie, jak

! Sine qua non (tac., whasc. condicio sine qua non, dost. ,warunek bez ktérego nie”) —
warunek konieczny, nieodzowny, konieczne i niezbedne dziatanie, stan lub skfadnik.
W. Kopalinski, Stownik wyrazéw obcych i zwrotéw obcojezycznych z almanachem, Muza
SA, Warszawa 2000.
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dziata okreslony system, struktura organizacyjna, sprzet czy ludzie podda-
jemy ich dziatanie ocenie. Oceniane sg kraje, instytucje, grupy ludzi i sami
ludzie. Sami oceniamy siebie, znajomych, przetozonych i podwtadnych.
Oceniane sg wszystkie typy dziatalnoéci, a takze prognozy rozwoju wyda-
rzen. Oceniane jest ryzyko inwestycji, konkurencyjno$¢ produktéw, ogla-
dalnos¢ programéw TV, zdolnosci kredytowe obywateli, ostatnio modny ra-
ting panstwa polskiego itp. Rysunek ponizej przedstawia rating europej-
skich krajow, czyli ocene ich zdolnosci inwestycyjnych. Pytanie brzmi, czy
akceptujemy oceny swoje czy innych; czy oceny przekonaty nas do dalsze-
go dziatania i czy potrafimy sie zmienic, jesli sg negatywne.

La Ue vista da S&P
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Zrédto: http://www.soldionline.it/infografiche/i-rating-di-s-p-sui-paesi-dell-unione-europea
[dostep: 23.05.2016].
Rys. 1. Rating krajéw wg Standard and Poor's

W Sitach Zbrojnych wszystkich krajow kazde dziatanie jest celowe
a cele konkretnie okre$lone. Zawsze, gdy chciano nauczyé¢, doskonalic,
zgrywac, sprawdzac czy badac, dokonywano $wiadomego podziatu przed-
siewzie¢ szkoleniowych na zagadnienia, ktore realizowano podczas ¢wi-
czen. W zwigzku z tym ocenianie jest organiczng czynnoscig realizowang
przez Kierownictwo Cwiczenia — w zasadzie najwazniejszg. Ocenianie za-
gadnien realizowanych podczas ¢wiczen jest funkcjg poréwnywania stanu
obecnego ze stanem zaplanowanym. To gtéwne zadanie Zespotu Analizy,
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Oceny i Omoéwienia Cwiczenia (ang. Evaluation Team). Zespdt Analizy,
Oceny i Omoéwienia Cwiczenia (ZAOIO) jest komoérkg Kierownictwa Cwi-
czenia®. W swojej istocie ocena wynikow przygotowan do wykonywania
okreslonych zadan, czy stwierdzenie okreslonego funkcjonowania struktur,
jest niezbedne do planowania rozwoju zdolnosci operacyjnych wojsk.
Funkcjonowanie, zadania, skfad oraz produkty koncowe dziatalnosci Ze-
spotu Analizy, Oceny i Oméwienia Cwiczenia byly, sg i pewnie bedg powo-
dem do roznej interpretacji zapisdw normatywnych oraz zadan stawianych
przez przetozonych. Na prace ZAOiO majg wptyw Dowddcy Jednostek or-
ganizujgcych éwiczenie oraz Kierownik Cwiczenia lub Kierownik Zespotu
Autorskiego. Wplyw ma takze przebieg ¢wiczenia, szczegdinie nieprzewi-
dziane (niezaplanowane) okolicznosci, ktore ZAOIO powinien zdiagnozo-
wac i zaproponowac kierownikowi éwiczenia sposéb dalszego dziatania.

Teoria rozwiazan systemowych

Wraz z rozwojem systeméw edukacyjnych rozwijaty sie systemy oce-
niania. Ocenianie pracownikow jest procesem, w ktérym przede wszystkim
dokonywane jest wartosciowanie poziomu wykonania zleconych zadan
oraz cech osobowych, postaw, zachowan. Ocenianie jest prowadzone cy-
klicznie, ma takze charakter procesu diugotrwatego. Ocenianie efektywno-
$ci pracownikow spetnia kilka funkcji®:

e ewaluacyjng — to ocena dotychczasowego oraz obecnego poziomu
pracy, jakosci, wywigzywania sie z zadan i obowigzkdéw, réowniez ocena
przydatnosci do pracy na okreslonym stanowisku;

e rozwojowg — to ocena mozliwosci rozwijania sie pracownika na
okreslonym stanowisku;

¢ informacyjng — to sprawdzenie postrzegania ocenianego przez in-
nych, szczegdlnie przez przetozonych i wspotpracownikéw, ale takze jego
oceny dotyczgce rozwoju czy perspektyw w miejscu pracy;

e motywacyjng — to sprawdzenie jak ocena ma wptyw na prace pra-
cownika (ocenianego),

e decyzyjng — to funkcja stanowigca podstawe do zmian na stanowi-
sku (kadrowych)®.

System oceniania sktada sie zatem z°:

e okreslenia celdéw oceniania,

2DD/7.1.1(A), Instrukcja o przygotowaniu i prowadzeniu éwiczen z dowodztwami,
sztabami i wojskami w Sitach Zbrojnych RP, Warszawa 2010, s. 39.

M. Adamiec, B. Kozusznik, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo AKADE,
Krakow 2000.

* Tamze.

> Tamze.
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sprecyzowania zasad oceniania,
ustalenia kryteriow oceniania,
wskazania podmiotu oceniania (pracownik),
sporzadzenia przedmiotu oceniania (praca),
przygotowania technik oceniania,
uzgodnienia czestotliwosci oceniania.

Zasady oceniania®

Do zasad oceniania pracy/pracownikéw zaliczy¢ nalezy:

e jednoznaczne okreslenie celu oceny, co pozwala na ustalenie od-
powiednich technik oraz kryteriow;

e uczestnictwo pracownikow przy precyzowaniu kryteridw i petng ich
akceptacje;

e uzywanie roznych kryteridw, w zaleznosci od okreslonych celéw
oceniania;

e dobdr uzgodnionych technik oceniania pod katem wskazanych ce-
[Ow;

e doskonatg znajomos¢ elementéw sktadowych systemu oceniania
przez zespot oceniajgcy pracownikow;

o prowadzenie szkoleh personelu (szkolenie osob dokonujgcych
oceny) w zakresie stosowanych technik;

e prosty i jednoczesnie jednoznaczny sposob dokonywania ocen;

e dostep do informaciji o rezultatach dla ocenianych;

e zapewnienie poufnosci wynikéw ocen;

e umozliwienie odwotania sie od oceny;

e regularnosc i systematycznos¢ przeprowadzania ocen pracowni-
kow’

Procedura oceniania®

Procedura oceniania powinna by¢ stata i regularnie (systematycznie)
powtarzana, dzieki czemu zyskuje sie mozliwos¢ poréwnywania wynikow
i ich analizy. Dlatego tez tak wazne staje sie nalezyte jej przygotowanie juz
za pierwszym razem. Skuteczne ocenianie powinno spetnia¢ nastepujgce
wymagania:

e precyzyjnego wskazania przedmiotu ocen,

e okreslenia jasnych kryteriow oceniania,

e obiektywnosci procesu oceniania,

e nalezytej efektywnos¢ metody.

® Tamze.
’ Tamze.
& Tamze.
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Kryteria oceniania®

Aby przygotowaé system oceniania nalezy wzig¢ pod uwage nastepu-
jace kryteria:

o kwalifikacyjne — to wyksztatcenie, odpowiednie doswiadczenie
i wyszkolenie, umiejetnosci oraz predyspozycije;

o efektywnosciowe — to ilos¢ wykonanej pracy, jej nalezyta jakosc,
odpowiednia terminowos¢ wykonywanych zadan, wskazane efekty eko-
nomiczne, w tym: wielkos¢ osiggnietego zysku na pracownika i wartosé
sprzedazy oraz koszty realizacji okreslonych zadan;

e behawioralne — to gotowos¢ do doskonalenia zawodowego, wy-
trwatos¢ w dagzeniu do celow, lojalno$¢, takze profesjonalizm w dziataniu,
odpowiedni stosunek do klientow, wspotpracownikow i przetozonych;

e o0sobowosciowe — to kreatywnos$¢, zdefiniowana odpowiedzialnosé,
dynamizm dziatan, odpornosc¢ na stres, temperament, rzetelnosc¢.

W literaturze przedmiotu i w praktyce zarzgdzania wystepuje wiele me-
tod oceniania, ktére majg zastosowanie w systemie oceny pracownikéw.
Metody oceny mozna podzieli¢ na':

e metody absolutne — to dziatanie polegajace na analizie i poréwny-
waniu wynikow osiggnietych przez pracownika z opracowanymi ustalonymi
wczesniej standardami;

o metody relatywne — to dziatanie charakteryzujgce sie porownywa-
niem pracownikéw miedzy soba.

Do najczesciej rozpowszechnionych absolutnych metod oceny mozna
zaliczy¢'":

e ocene opisowg — to charakterystyka osob ocenianych, wyrazona
w formie pisemnej ocen. Daje oceniajgcemu duzg swobode sporzgdzania
analizy efektow pracy osigganych przez pracownika;

e metode incydentow krytycznych — to rowniez metoda opisowa i po-
lega na regularnym (systematycznym) opracowaniu przez oceniajgcego
zapisow krytycznych (kluczowych) wydarzen, ktore dotyczg zachowania
pracownikow, ich porazek lub osiggniec;

¢ metode poréwnywania ze wzorcem (standardami) — polega na tym,
ze dokonuje sie porownania rezultatébw dziatan pracownika z wczesniej
opracowanymi standardami, dotyczgcymi ilosci i jakos$ci pracy oraz czasu
pracy czy terminowo$ci realizacji przydzielonych zadan;

¢ liste kontrolng — to metoda, ktéra polega na tym, iz osoba oceniajg-
ca z liczby opiséw mozliwych zachowan dokonuje wyboru takiego zacho-
wania, ktore najlepiej odpowiada zachowaniu osoby ocenianej;

® Tamze.

Y. Krol, A. Ludwiczynski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi — Tworzenie kapitatu
ludzkiego, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 289.
1 Tamze, s. 290.
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o skale ocen — to jedna z najbardziej rozpowszechnionych metod
oceniania stuzgca do pomiaru natezenia wartosci m.in. takich czynnikow
jak umiejetnosci, wiedza i zachowania pracownika, uznawanych za warto-
Sciowe ze wzgledu na zajmowane stanowisko pracy, czy tez petniong role
W organizacji;

o test wyboru — to metoda skonstruowana z kilku lub kilkunastu pytan
w taki sposob, ze do kazdego z nich przyporzadkowany jest zestaw od-
powiedzi, a ich wybdr nalezy do ocenianego pracownika;

e centrum oceny (Assessment Center) - to metoda oceniania, ktéra
polega na wykonywaniu przez ocenianego zestawu zadan, ¢wiczen i te-
stow w warunkach tozsamych (zblizonych) do rzeczywistych dla przyszte-
go stanowiska pracy;

e zarzgdzanie przez cele (ocenianie przez okreslenie celéw, mana-
gement by objective — MBO) — to metoda polegajgca na wspdélnym ustala-
niu celow na konkretnym stanowisku pracy przez przetozonego i pod-
wladnego, a w nastepnej kolejnosci (po uptywie okreslonego czasu) na
wspolnej ocenie stopnia ich realizacji;

e metoda 360° — to kompleksowy, uporzgdkowany sposoéb zbierania,
analizowania i wykorzystywania informacji o kompetencjach zachowaw-
czych ocenianego pracownika. Rysunek ponizej obrazowo przedstawia ta

R |

PRZELOZONY WESCOLPRACOWNICY

D /-h & & & & @
b ~ PifiE
SAMOOCENA POTWEADNT

Zrédio: http://portalszkolenia.pl/artykuly/ocena-pracownikow-metoda-360-stopni [dostep:
28.05.2016].

Rys. 2. Idea metody 360°

Nieco inaczej szeregujg techniki oceniania autorzy artykutu Ocenianie
pracownikéw'. Wedtug nich do gtéwnych technik oceniania zaliczy¢ nale-

zy:

12 https://mfiles.pl/pl/index.php/Ocenianie_pracownik%C3%B3w [dostep: 28.05.2016].
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e ranking — to szeregowanie pracownikéw wedtug wybranych kryte-
riow od najlepszego do najgorszego. Jest to prosta technika, jednak powin-
na by¢ stosowana tylko w przypadku podobnych zadan wykonywanych
przez pracownikéw, poniewaz przy bardzo skomplikowanym zakresie pra-
cy wyniki mogag by¢ nieobiektywne;

e poréwnywanie parami — to poréwnanie kazdego pracownika z inny-
mi pracownikami, a nastepnie przyznawanie punktéw tym, ktorzy w tej
Jsywalizacji” wygrywajg; koncowym efektem jest utworzenie listy rankingo-
wej. Metoda jest bardzo pracochtonna, gdyz z kazdym nowym pracowni-
kiem ilos¢ relacji ro$nie o liczbe zatrudnionych pracownikow;

o technike wymuszonego rozktadu — to préba poréwnania poszcze-
golnych pracownikow z rozktadem jakiegos kryterium; wymaga rowniez za-
lozenia reprezentatywnosci proby;

¢ skale kwalifikacyjng — to okreslenie natezenia wlasciwosci pracow-
nika za pomocg takich skal jak: stowne, punktowe lub zachowawcze;

e swobodny opis — to opis zachowan i dokonan pracownika wykony-
wany przez oceniajgcego (kierownika); dos¢ doktadnie odzwierciedla ja-
kos¢ wykonywania zadan przez pracownika, jednak bardzo ogranicza
mozliwos¢ poréwnan w czasie, a takze z innymi pracownikami;

o technike samooceny — to technika, w ktorej pracownik moze opisaé
lub skomentowaé wtasng ocene;

o technike wydarzen krytycznych — to systematyczne prowadzenie
rejestracji zapisow o porazkach i sukcesach pracownika; rejestr jest okre-
sowo analizowany, a na jego podstawie powstaje ocena;

e arkusz oceny pracownika — informacje sg zbierane za pomocg spe-
cjalnie przygotowanego arkusza, a nastepnie za pomoca szablonéw (klu-
czy) przeliczane na oceneg;

e zarzadzanie przez cele (ocenianie przez okreslanie celow) — po-
zwalajg na dokonanie na tej podstawie rowniez oceny pracownika;

o portfolio personalne — to pogrupowanie ocenianych pracownikow
w kategorie istotne z wyzszego (strategicznego) punktu widzenia; ta anali-
za jest nanoszona na schemat (diagram). Dla kazdej grupy przyjmowane
sg okreslone dziatania (awanse, szkolenia czy zwolnienia).

Podczas procesu oceniania popetniane sg nastepujgce btedy:'

e brak obiektywizmu — to dokonywanie oceny wszystkich zjawisk
przez pryzmat partykularnych wtasnych doswiadczen, oczekiwan i prze-
konan, sugerowanie sie wczesniejszymi podjetymi ocenami lub postrzega-
nie ocenianego w kontekscie jednego faktu;

e szufladkowanie ocenianego na podstawie pojedynczego zdarzenia;

o fatszywa ocena zachowan pracownika;

¢ nieuzasadnienie Zle oceniani pracownicy pracujg gorzej;

¢ first impression — ocenianie na podstawie pierwszego wrazenia;

3 Tamze.
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last impression — ocenianie na podstawie ostatniego wrazenia;
nieuzasadniona pobtazliwos¢ lub surowosc;
ocenianie przez wiasny pryzmat — naginanie ocen do wtasnych

wrazen;

skali;

sugerowanie sie jedng cechg pracownika;

przenoszenie swoich cech na ocenianego;

przypisywanie cech, ktérych oceniajgcy nie posiada;

usrednianie ocen to jest przyznawanie przecietnych punktéw na

ocena na podstawie swoistego wygladu;

zawyzanie ocen wedtug miejsca w hierarchii organizaciji;
znieksztatcenie oceny wzgledem roznic kulturowych;
nieinformowanie pracownikéw o wynikach oceny;

nieprawidtowosci zwigzane z nieodpowiednim przygotowaniem ce-

6w, zasad i metod oceniania;

nieprawidtowosci wynikajgce z nieodpowiedniego przestrzegania

ustalonych procedur;

niekonsekwencja w stosowaniu przyjetych zasad i kryteriow prze-

biegu oceny;

nieakceptowanie oceny przez pracownikow;
brak spojnosci w systemie ocen;
brak modyfikacji systemu ocen.

Jakie jest znaczenie oceny pracy?
Dla pracownika:

zwiekszone poczucie pewnosci pracy;

wieksze docenienie pracy;

jasniejsze pojecie o tym, czego sie oczekuje od niego;
informacja o tym, jak poprawi¢ stabsze punkty;
jasniejsza informacja o nagrodzie lub awansie.

Dla przetozonego:

e polepszona kontrola pracy;

o lepsze relacje z pracownikami;

e zwigkszone poczucie pewnosci;

¢ udokumentowanie postepdw pracownika;

¢ mozliwos¢ zmiany celdéw pracownika, jesli to konieczne;

e jasniejsze kryteria do podjecia decyzji o nagrodzeniu lub awansie
pracownika.

Dla firmy:

e mozliwos¢ oszacowania niewykorzystanego potencjatu;

e redukcja liczby konfliktéw miedzy pracownikami i przetozonym;

e zwiekszona identyfikacja z firmg i Swiadomos¢ realizacji celéw;

e stworzenie nieprzypadkowego systemu nagradzania i awansow.
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Ocena pracy to gtowny cel motywacji pracownika do jeszcze efektyw-
niejszej pracy.

Szczegodtowe cele oceny:

¢ wskazanie na ile pracownik wywigzat sie ze swoich zadan;

e wskazanie mocnych i stabszych stron pracownika;

e wskazanie jego niewykorzystanych mozliwosci i ewentualnych po-
trzeb rozwoju;

¢ okreslenie czego pracownik spodziewa sie od przetozonego i firmy;

e okreslenie celow i zadan pracownika na kolejny okres, omoéwienie
zakresu koniecznych szkolen oraz sprecyzowanie czasu ponownej oceny.

Podsumowujgc cywilne systemy oceniania, nalezy stwierdzi¢, ze bada-
nia prowadzone w polskich przedsiebiorstwach, gtéwnie matych i Srednich
(ale tez duzych), pokazaty, ze wszyscy chwalg potrzebe i metody oceny, a
w rzeczywistosci stosuje je nie wiecej niz 40% firm™. W przewazajgcej
wiekszosci (81%) stosowane systemy ocen to skale ocen. Bardzo wydajna
i popularna metoda 360 stopni jest stosowana w 3% firm prowadzacych
ocene. Wydaje sie zatem, ze system oceny to tylko teoria zarezerwowana
dla uczelni i uniwersytetéw oraz studentéw zajmujgcych sie zarzgdzaniem
zasobami ludzkimi i pokrewnymi zagadnieniami, a w praktyce (w przed-
siebiorstwach) zbyt wiele czynnikow musi by¢ spetnionych, a ludzie sg za-
jeci wieloma innymi sprawami, aby przeprowadza¢ nieetatowo dosc
skomplikowane, czasochionne i pracochtonne procedury oceniania. Cho¢
powszechnie wiadomo, ze ocena pracownikbw mogtaby by¢ bardzo do-
brym narzedziem rozwoju firmy, ale tutaj przede wszystkim potrzeba bar-
dzo wysokiej kultury organizacyjnej przedsiebiorstw.

Zapisy doktrynalne w Silach Zbrojnych RP

Podstawowe dokumenty normatywne obowigzujgce w SZ RP szeregu-
ja sposob podejscia do oceniania szkolen. Kierowanie szkoleniem SZ RP
obejmuje: planowanie, organizowanie i nadzorowanie zadan szkolenio-
wych oraz ocene stopnia wyszkolenia'. Obowigzek ten spoczywa na do-
wodcach (szefach, komendantach) w ramach posiadanych kompetenc;ji.
Do najwazniejszych zadan w tym zakresie nalezy:

e ocena stopnia wyszkolenia, polegajgca na ustaleniu stanu faktycz-
nego i jego porownaniu ze stanem wymaganym w celu uzyskania petnej
i wiarygodnej informacji o stopniu osiggniecia wymaganych standardéw
w zakresie wyszkolenia;

 http://nf.pl/manager/okresowa-ocena-pracownika-czesc-i,,8468,35 [dostep: 28.05.
2016].

> DD/7(A), Doktryna szkolenia Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej, Warszawa
2010, s. 13.
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o okreslenie stopnia przygotowania jednostek wojskowych do realiza-
cji zadanh zgodnie z przeznaczeniem.

Ocena stopnia wyszkolenia na wszystkich szczeblach dowodzenia
spetnia nastepujgce funkcje:

e informacyjng (sygnalizowanie problemu i dostarczanie informaciji
niezbednych do usuniecia uchybien);

o profilaktyczng (eliminowanie w przysztosci podobnych uchybien);

e doradczg (inicjowanie kierunkow i srodkéw zaradczych) sugerujgca
jak eliminowac przyczyny i niekorzystne zjawiska;

e pobudzajgcyg (inspirowanie kontrolowanych do poszukiwania wita-
Sciwych rozwigzan);

e sprawdzajgcg (ocenianie efektywnosci szkolenia i stopnia osiggnie-
cia gotowosci do prowadzenia dziatan zgodnie z przeznaczeniem)'.

Jednostka wojskowa (pododdziat, komponent) podlega okresowemu
sprawdzeniu jej pokojowego funkcjonowania oraz przygotowania do dziata-
nia zgodnie z przeznaczeniem i jest oceniana wedtug przyjetego w SZ RP
systemu oceny. Kazdy zotnierz odpowiada za doskonalenie wiedzy i umie-
jetnosci indywidualnych przydatnych w wykonywaniu obowigzkéw na zaj-
mowanych stanowiskach stuzbowych oraz prezentowany w tym zakresie
poziom wyszkolenia. Zotnierze, wykonujgc zadania w sktadzie struktur or-
ganizacyjnych sit zbrojnych, podlegajg ocenie indywidualnie i w skfadzie
danej struktury'. Skuteczne kierowanie szkoleniem i obiektywna ocena
stopnia realizacji zadan ukierunkowana na osiggniecie zaktadanych celow
szkolenia jest uzalezniona od stopnia przygotowania dowddcéw do petnie-
nia okreslonej roli. Istotna réznica od systemdéw cywilnych polega na tym,
ze podczas realizacji szkolenia kazdy szczebel dowodzenia posiada spre-
cyzowane zadania do wykonania. Wyposazony jest w okreslone uprawnie-
nia i ponosi petng odpowiedzialnosé za wyniki szkolenia. W zakresie dzia-
talnosci szkoleniowej organa dowodzenia (dowddztwa) szczebla strate-
gicznego i operacyjnego oraz dowddcy szczebla operacyjnego i taktyczne-
go realizujg nastepujgce zadania:

Sztab Generalny WP:

e koordynuje proces zbierania i upowszechniania doswiadczen w SZ
RP;

e sprawuje merytoryczny nadzor nad realizacjg dziatalnosci szkole-
niowej oraz prowadzi jej kontrole i ocene’®.

Dowéddztwa RSZ:

e przygotowujg, szkolg i prowadzg we wspotdziataniu z Dowddztwem
Operacyjnym SZ ocene poziomu wyszkolenia (certyfikacje1) sit wydzielo-

®* Tamze, s. 14.
Y Tamze, s. 15.
8 Tamze, s. 16.
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nych do sktadu komponentéw RSZ (réwnorzednych) oraz organizujg mate-
riatowo-techniczne zabezpieczenie ich szkolenia;

e zbierajg i upowszechniajg wnioski i doswiadczenia w ramach Sys-
temu Wykorzystania Doswiadczen w SZ RP dotyczgcych zadan realizowa-
nych przez Dowodztwa RSZ (réwnorzedne) oraz przedstawiajg propozycje
i opinie w tym zakresie.

Dowoddcy rodzajow sit zbrojnych:

e prowadzg ocene stanu wyszkolenia dowodztw i sztabdow, ZT, od-
dziatéw i pododdziatdéw oraz Zotnierzy rezerwy, przygotowanie organdéw
dowodzenia do prowadzenia ¢wiczeh.

Dowédcy na szczeblu taktycznym:

e ocene stanu wyszkolenia podlegtych ZT, oddziatéw, pododdziatow
oraz oso6b funkcyjnych.

Kompetencyjny zakres odpowiedzialnosci szkoleniowej dowddcéw na
poszczegodlnych szczeblach dowodzenia wskazuje, ze odpowiadajg oni za
ocene stanu wyszkolenia. Taki podziat gwarantuje, ze zawsze jest odpo-
wiedzialny za poziom wyszkolenia jednostek, sztabow, zotnierzy™.

W zaleznosci od oceny zdolnosci bojowej podlegtych pododdziatéw
odpowiednio programuje sie ¢wiczenia, ktore doprowadzi¢ majg do podnie-
sienia lub utrzymania stanu zdolnos$ci bojowe;.

Zasady programowania ¢wiczen

Programowanie (ustanawianie) ¢wiczen to definiowanie zbioru zadanh
i wymogow, ustalen organizacyjno-metodycznych oraz norm i kalkulacji
uwzgledniajgcych narodowe i sojusznicze/koalicyjne potrzeby szkoleniowe,
a takze zapewniajgcych ciggtos¢ szkolenia organéw dowodzenia®.

Sprawozdanie i omoéwienie éwiczenia

Sprawozdanie i omowienie przeprowadzonego ¢wiczenia ma duze
znaczenie szkoleniowe. Powinno zawierac rzetelng ocene dowddztw, szta-
bow i wojsk oraz okresli¢ kierunki dalszego ich doskonalenia. Za cato$¢ za-
dan zwigzanych z analizg, oceng, omowieniem oraz sprawozdanie z éwi-
czenia odpowiada Szef Zespotu Analizy, Oceny i Omdwienia. Jest on
wskazany lub zatwierdzany przez dowdédce odpowiedzialnego za przygoto-
wanie i przeprowadzenie ¢éwiczenia do petnienia tej funkcji na etapie opra-
cowywania Koncepcji ¢wiczenia. Koordynuje wspotdziatanie wszystkich
elementéw Zespotu Analizy, Oceny i Oméwienia z kierownictwem ¢éwicze-
nia oraz ¢wiczacymi. Doradza rowniez kierownikowi ¢wiczenia w zakresie

¥ Tamze, zatgcznik A.
2 DD/7.1 (A), Organizacja szkolenia dowédztw i sztabéw w Sitach Zbrojnych Rzeczy-
pospolitej Polskiej, Warszawa 2010, s. 16.
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koniecznych zmian w Planie Podawania Wiadomosci i innych dokumen-
tach Planu przeprowadzenia éwiczenia?'.

W celu uzyskania wiarygodnych informacji z catego procesu organiza-
cji prowadzenia c¢wiczenia obowigzuje odpowiedni system analityczno-
sprawozdawczy, ktéry zawiera?*:

e omowienie ¢wiczenia?;

e sprawozdanie z éwiczenia.

Zespot Autorski stanowi zatem sktad specjalistéw, ktérzy muszg zreali-
zowac nastepujgce zadania®*:

1. Analiza dokumentow dotyczacych ¢wiczen, w tym:

e informacji zawartych w doktrynach, dyrektywach, instrukcjach,
sprawozdaniach oraz programach éwiczen;

o wynikdw szkolenia indywidualnego i zespotowego uzyskanych
przez jednostke (dowddztwo);

e warunkéw istniejgcej bazy szkoleniowej lub termindw wykorzysta-
nia poligonowych osrodkéw szkolenia;

¢ ustalenie niezbednej literatury;

2. Opracowanie ,Rozkazu w sprawie przygotowania ¢wiczenia” wraz
z ,Harmonogramem przygotowania ¢wiczenia”.

3. Opracowanie ,Koncepcji ¢wiczenia” i przedstawienie jej do akcepta-
Cji przetozonemu.

4. Zabezpieczenie wydawnictw topograficznych, sprzetu i materiatéw
pomocniczych.

5. Zorganizowanie i przeprowadzenie konferencji planistycznych (od-
praw, warsztatow) oraz rekonesansu/6w rejonu ¢wiczenia.

6. Opracowanie dokumentéw do éwiczenia, w tym okreslenie wymo-
gow w zakresie sprawozdawczosci.

7. Przeglad i skompletowanie dokumentacji ¢wiczenia.

8. Opracowanie i wydanie ,Rozkazu organizacyjnego w sprawie prze-
prowadzenia ¢wiczenia”.

9. Zebranie uwag i wnioskéw dotyczacych przygotowania ¢wiczenia
w celu wykorzystania ich przy opracowywaniu kolejnych ¢wiczen.

2 Tamze, s. 27.
2 Tamze, s. 28.
» W zasadzie chodzi o oméwienia — wstepne i koncowe.

*DD/7.1.1 (A), Instrukcja o przygotowaniu i prowadzeniu éwiczen z dowddztwami,
sztabami i wojskami w Sitach Zbrojnych RP, s. 57.
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Sprawozdawczos§é, omowienie i ocena cwiczen

Zasady ogo6lne

Sprawozdawczos¢ z éwiczenia i jego oméwienie sg koncowymi etapa-
mi procesu przeprowadzenia ¢wiczenia. Celem tych etapow jest wycig-
gniecie jak najwigkszych korzysci z wysitkbw i naktadéw poniesionych
w procesie przygotowania i prowadzenia ¢wiczenia. Analiza tego procesu
zawiera ocene poszczegolnych zespotow ¢éwiczgcych w kolejnych fazach
¢wiczenia, dodatnie i ujemne strony ich dziatania, na podstawie ktérych
okresla sie aktualny stan wyszkolenia dowddztw, sztabdw i wojsk oraz ich
zdolno$¢ do wykonania zadan zgodnie z przeznaczeniem. Etap ten ma
duze znaczenie szkoleniowe i efektywna jego realizacja powinna okresli¢
kierunki dalszego doskonalenia dowddztw, sztabow i wojsk.

Omoéwienie éwiczenia

Omowienie wstepne prowadzi sie bezposrednio po zakonczeniu ¢wi-
czenia w formie debaty na goraco, ktéra jest przeprowadzana z udziatem
uczestnikow éwiczenia (sktad uczestnikow okresla kierownik ¢éwiczenia),
gdy jeszcze w pamieci pozostajg Swieze wrazenia.

Celem omoéwienia jest:

e zebranie uwag i wnioskdw od wszystkich uczestnikdw ¢wiczenia;

e przedyskutowanie jakosci (sposobdéw) wywigzywania sie ze swoich
zadan w toku ¢wiczenia, szczegolnie w odniesieniu do celéw zatozonych
w éwiczeniu;

e wskazanie wykorzystania zebranych doswiadczenh i wnioskéw do
ewentualnego wdrozenia w praktyce szkoleniowej.

Omoéwienie koncowe to przedsiewziecie realizowane w formie odpra-
wy. Jako dokument opracowany przez Grupe Omdwienia przesytany jest
do wszystkich biorgcych udziat w éwiczeniu dowddztw oraz innych zainte-
resowanych komoérek organizacyjnych Sit Zbrojnych RP. Przebieg oméwie-
nia moze przyjmowac nastepujgcy uktad:

e przedstawienie tematu, celéw szkoleniowych, sktadu stron, ich po-
lozenie wyjsciowe oraz zamiary;

e omowienie przebiegu ¢wiczenia;

e uwagi szefa zespotu (grupy) omoéwienia dotyczgce przebiegu éwi-
czenia wg jego etapéw;

e uwagi szczegoétowe osob funkcyjnych kierownictwa ¢wiczenia;

e uwagi i spostrzezenia dowoddcow biorgcych udziat w cwiczeniu;

e uwagi zamykajgce kierownika c¢wiczenia dla poszczegdinych
uczestnikdw oméwienia.

Sprawozdanie z ¢wiczenia jest dokumentem konczgcym cEwiczenie.
Opracowywane jest przez Zespot Analizy, Oceny i Oméwienia Cwiczenia
i przesytane do przetozonego, ¢wiczgcych dowddztw, sztabdw i wojsk oraz
pozostatych wyzszych dowddztw i sztabédw zgodnie z obowigzujgcym w Si-
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tach Zbrojnych RP systemem sprawozdawczosci (do 14 dni po przeprowa-
dzeniu omowienia koncowego ¢wiczenia).

Podstawe merytoryczng opracowania sprawozdania z ¢wiczenia sta-
nowig:

e uwagi i spostrzezenia okreslone w ramach oméwienia wstepnego;

e oceny, uwagi i ustalenia przedstawione podczas omoéwienia ¢Ewi-
czenia;

e uwagi i propozycje uczestnikdéw ¢éwiczenia;

e raport z analizy ¢wiczenia opracowany przez grupe analizy éwicze-
nia.

Sprawozdanie powinno zawierac krotki opis ¢wiczenia, gldowne wnioski
i zalecenia oraz podjete lub tez proponowane dziatania przez dowdédztwa
i sztaby sktadajgce sprawozdanie. Ponadto dokument ten moze zawieraé
opis nowatorskich (ciekawych) rozwigzan szkoleniowo-metodycznych za-
stosowanych w ¢wiczeniu oraz sposob ich wdrozenia (rozpowszechnienia)
do procesu szkolenia dowddztw, sztabdw i wojsk.

Ocena éwiczenia

Ocena ¢wiczen prowadzona jest zgodnie z postanowieniami zawartymi
w Programie oceny jednostek organizacyjnych resortu obrony narodowej
w obszarach pokojowego funkcjonowania oraz przygotowania do dziatania
zgodnie z przeznaczeniem, wprowadzonymi do uzytku decyzjg Nr
425/MON Ministra Obrony Narodowej z dnia 24 grudnia 2013 roku. Instruk-
cja ta w sposodb bardzo szczegotowy okresla zasady oceniania w cztero-
stopniowej skali ocen. Wystawiajgc oceny za zagadnienia uwzglednia sie
(na 6 stronach):

e zasadnicze niedociggniecia,

e posrednie niedociggniecia,

e uwagi.

Zagadnienie ocenia sie, stosujgc nastepujgce zasady:?

1) ocena 5 (bardzo dobra) — nie stwierdzono zasadniczych i posred-
nich niedociggnie¢. Stwierdzono jedynie uwagi. Nie mniej niz 90% spraw-
dzanych egzemplarzy sprzetu jest sprawna technicznie. Ocena za spraw-
dzian (test), umiejetnosci praktyczne wynosi 5;

2) ocena 4 (dobra) — nie stwierdzono zasadniczych niedociggniec.
Stwierdzono jedno posrednie niedociggniecie oraz uwagi. Nie mniej niz
80% sprawdzanych egzemplarzy sprzetu jest sprawna technicznie. Nie
wiecej niz 5% sprawdzanych Zotnierzy nie posiada stosownych uprawnien,
badan, certyfikatéw, szczepieh, kompletnego wyposazenia, w tym umun-
durowania itp. Nie wiecej niz 5% sprawdzonych dokumentéw, w tym te-
czek akt personalnych, decyzji administracyjnych, rozkazow personalnych

» Program oceny jednostek organizacyjnych resortu obrony narodowej w obszarach
pokojowego funkcjonowania oraz przygotowania do dziatania zgodnie z przeznaczeniem,
MON, Warszawa 2013.
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(dziennych) itp., zawiera btedy merytoryczne i techniczne. Ocena za
sprawdzian (test), umiejetnosci praktyczne wynosi 4;

3) ocena 3 (dostateczna) — nie stwierdzono zasadniczych niedocia-
gniec. Stwierdzono wiecej niz jedno posrednie niedociggniecie oraz uwagi.
Nie mniej niz 70% sprawdzanych egzemplarzy sprzetu jest sprawna tech-
nicznie. Nie wiecej niz 10% sprawdzanych Zotnierzy nie posiada stosow-
nych uprawnien, badan, certyfikatow, szczepien, kompletnego wyposaze-
nia, w tym umundurowania itp. Nie wiecej niz 10% sprawdzonych doku-
mentow, w tym teczek akt personalnych, decyzji administracyjnych, rozka-
zbw personalnych (dziennych) itp. zawiera btedy merytoryczne i technicz-
ne. Ocena za sprawdzian (test), umiejetnosci praktyczne wynosi 3;

4) ocena 2 (niedostateczna) — stwierdzono co najmniej jedno zasadni-
cze niedociggniecie. Mniej niz 70% sprawdzanych egzemplarzy sprzetu
jest sprawna technicznie. Wiecej niz 10% sprawdzanych zotnierzy nie po-
siada stosownych uprawnien, badan, certyfikatow, szczepien, kompletnego
wyposazenia, w tym umundurowania itp. Wiecej niz 10% sprawdzonych
dokumentéw, w tym teczek akt personalnych, decyzji administracyjnych,
rozkazow personalnych (dziennych) itp. zawiera btedy merytoryczne i tech-
niczne. Ocena za sprawdzian (test), umiejetnosci praktyczne
wynosi 2.

Podsumowujgc zapisy dokumentéw doktrynalnych takich jak DD?7,
DD7/1, DD7/1/1, Program Oceny Jednostek Resortu..., nalezy stwierdzic,
ze w wielu zapisach sg one skostniate i odzwierciedlajg zamierzchty okres,
kiedy zotnierze przychodzili na krotki okres z poboru. Bardzo biurokratyzu-
ja caty proces oceny c¢wiczen i ogolnie dziatalno$¢ jednostek zgodnie
z przeznaczeniem. Ciggle istniejg dzienniczki lekcyjne i Ksigzka Ewidencji
Szkolenia i Materiatowego Zabezpieczenia (tzw. sumaryk)®. Doswiadczo-
ny instruktor musi mie¢ konspekt i karty pracy, choC zajecia te prowadzi
wielokrotnie na wysokim poziomie. W wojskach Specjalnych opracowano
Elektroniczng Ewidencje Szkolenia, ktéra pokazuje caty kilkuletni okres
szkolenia okreslonego Zotnierza, pododdziat czy jednostke. W dziennicz-
kach lekcyjnych (papierowych) ewidencje niszczy sie po roku. Nie ma wiec
mozliwosci analizy kierunkéw szkolenia oznaczenia trendéw czy zaplano-
wania rozwoju form, metod lub sprzetu szkoleniowego. W nowoczesnej ar-
mii jest to niezwykle wazny element utrzymania i podnoszenia zdolno$Sci
operacyjnych, co przekfada sie na wykonanie zadan bojowych w przypad-
ku konfliktu czy wojny. Wiele z modeli czy sposobéw szkolenia musiato by¢
zweryfikowanych podczas przygotowan do misji w ramach zobowigzan so-
juszniczych paktu NATO, a jeszcze wiecej po zakonczonych pierwszych
rotacjach, gdzie zdobyto juz pewne obserwacje i doswiadczenia, wiec tak-
ze ewidencja szkolenia oraz ocena szkolenia czy wyszkolenia powinna sie
zmienic.

% Sygnatura — Szkol-sz/12.
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Rozwiazania wykorzystywane w wojskach specjalnych

Jak wazna jest umiejetnos¢ oceny dziatalnosci, wie tylko ten, kto chce
wiedzie¢, na jakim etapie jest budowanie zdolnosci operacyjnych, czy
w jaki sposéb funkcjonuje okreslony system walki. W Wojskach Specjal-
nych w trakcie kazdego ¢wiczenia prowadzona jest dziatalnos$¢ oceniajgca.
Poczawszy od analizy doswiadczen (ang. lessons learned) z poprzednich
¢éwiczen realizowanej przez Zespot Autorski, poprzez wytyczne Kierownika
Cwiczenia i szkoleniach Kierownictwa Cwiczenia i éwiczacych, a na omé-
wieniach ¢wiczenia skonczywszy. Faktycznie proces oceniania konczy sie
po zrealizowaniu Planéw Dziatan Naprawczych. Kazde ¢éwiczenie kohczy
sie sprawozdaniem z ¢wiczenia, gdzie w czwartym punkcie omawiane sg
btedy, niedoskonatosci, niesprawnosci systemow walki oraz rekomendacje.
Wskazane sg takze terminy i odpowiedzialni za realizacje usprawnien. Na-
stepnie opracowany jest Plan Dziatan Naprawczych, po ktérego realizaciji
niesprawnosci wykazane podczas ¢wiczenia zostaty naprawione. Syste-
matyzujgc powyzsze stwierdzenia, nalezy zauwazy¢, ze ocena ¢éwiczenia i
¢wiczgcych odbywa sie w trzech etapach:

e przed ¢éwiczeniem,

e w trakcie ¢wiczenia,

e po éwiczeniu.

Przygotowujac sie do nastepnego ¢wiczenia, Zespot Autorski?” w za-
kresie oceniania ¢wiczenia i ¢wiczgcych postepuje zgodnie z ponizszym
algorytmem:

Przed ¢wiczeniem:

1. analiza doswiadczen zawartych w bazie danych ¢wiczeh;

2. analiza sprawozdan poprzednich ¢éwiczen;

3. okresdlenie obszaréw oceniania;

4. sporzgdzenie wytycznych® w sprawie oceniania ¢wiczenia, ¢wiczg-
cych i sprawozdawczosci;

5. sporzadzenie kart ocen;

6. opracowanie formularza zgtoszenia obserwacji w formie aplikacji in-
formatycznej i arkusza interaktywnego;

7. opracowanie ankiety oceniajgcej w formie arkusza interaktywnego;

8. opracowanie wzoréw dokumentow (ang. master slide), ktére postu-
zg do zbierania i prezentowania uwag i rekomendacji podczas omowienia
wstepnego i korncowego.

27 W Zespole Autorskim (ZA) wyznaczony jest oficer, pdzniejszy Szef Zespotu Analizy,
Oceny i Omoéwienia, ktéry w ramach prac ZA realizuje, a pézniej odpowiada za przedsie-
wziecia procesu oceniania.

8 Jako zatgcznik do rozkazu o przygotowaniu éwiczenia.
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W trakcie ¢wiczenia:

1. przeprowadzanie ocen ¢wiczgcych;

2. zbieranie uwag, pomystéw, sugestii od uczestnikow cwiczenia po-
przez aplikacje informatyczne;

3. zbieranie uwag, pomystow, sugestii od uczestnikow ¢éwiczenia po-
przez kontakt osobisty/wywiad ekspercki;

4. zbieranie uwag, pomystow, sugestii od uczestnikdw cwiczenia po-
przez ankiete oceniajgcg ¢wiczenie;

5. zbieranie uwag, pomystow, sugestii od uczestnikow ¢wiczenia po-
przez omowienie wstepne.

Po ¢wiczeniu:

1. zbieranie uwag, pomystéw, sugestii od uczestnikow c¢wiczenia po-
przez omowienie koncowe;

2. sporzgdzenie sprawozdania z ¢wiczenia;

3. sporzgdzenie Planu Dziatan Naprawczych;

4. nadzor nad realizacjg Planu Dziatah Naprawczych

5. uaktualnienie bazy danych ¢wiczen.

Analiza doswiadczen zawartych w bazie danych ¢wiczen polega na
przegladaniu zapiséw (rekordéw) dotyczgcych przygotowania i prowadze-
nie podobnych ¢wiczen. Zawarte w bazie doswiadczenia (ang. best prac-
tice) sa pomocne przy opracowaniu kolejnych ¢wiczen, aby doswiadczenia
nabyte podczas poprzednich ¢wiczeh nie poszty ha marne. Sprawozdania
po ¢wiczeniu réwniez zawierajg informacje, obserwacje czy problemy, na
jakie napotkano podczas przygotowania i prowadzenia poprzednich ¢wi-
czen. Po zapoznaniu sie z zagadnieniami zaplanowanymi do realizaciji
podczas ¢wiczenia opracowuje sie obszar oceniania zawierajgcy konkretny
teren oceny, tj. wykaz przedsiewzieé¢, ktérych sprawdzenie pozwoli zakwa-
lifikowac okreslone zagadnienie jako zrealizowane lub nie. Przewaznie wy-
kaz tez jest okreslany w wytycznych w sprawie oceniania ¢wiczenia, ¢wi-
czgcych i sprawozdawczosci. W tych wytycznych zawiera sie réwniez ter-
miny omowienia wstepnego, kohcowego i sporzgadzenia sprawozdania
z ¢wiczenia. Okresla sie miejsce organizowania odpraw, uczestnikow i od-
powiedzialnych za to przedsiewziecie. Istotnym elementem przygotowania
procesu oceny c¢wiczenia jest opracowanie algorytmu oceny, w ktoérym
schematycznie okresla sie, kto i w jakim etapie ¢wiczenia zobowigzany jest
do udziatu w procesie oceny oraz jaki produkt jest obowigzany przygoto-
wac. Schemat ponizej pokazuje algorytm oceny ¢wiczenia pk. ANAKON-
DA/KOBRA-16.
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ALGORYTM OCENY CWICZENIA - ANAKONDA/KOBRA-16

prEvgotoy.
Ewiczenia i
faza1 faza ... faza ...
[DIREVAL
OCE . MR |,
~ |
Il ===
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Zrédto: opracowanie wiasne.
Rys. 3. Przyktad algorytmu oceny éwiczenia pk. ANAKONDA/KOBRA-16
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Nastepnie sporzadzg sie karty ocen. Podczas sporzgdzania kart ocen
pomocne sg materiaty zawarte w Programie...?®, a takze karty ocen
umieszczone w SOFEVAL...*® W celu oceny specyficznych obszaréw do-
puszcza sie na polecenie Szefa Zespotu Autorskiego lub Kierownika Cwi-
czenia tworzenie wiasnych kart ocen z zachowaniem ich merytorycznych
wartosci. Rysunek ponizej przedstawia przyktadowg karte oceny dla oceny
prowadzenia rozpoznania specjalnego.

» Program Oceny jednostek (komérek) organizacyjnych Resortu Obrony Narodowej,
Warszawa 2012.

3 Allied Command Operations Forces Standards Volume XI, Special Operations For-
ces Headquarters and Units Evaluation (SOFEVAL), September 2011.
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5.

PROWADZENIE ROZPOZNANIA SPECJALNEGO.
Inicjacja i przygotowanie do prowadzenia RS

special

Nawzzyk, do AFS XI B3 d T pabilty; B3. Tspegyal’

:B3.1.(a)prepare and intiake

Wskazniki wykonalnogci

ik [oie [ Uwagl

Czy CONOPS do RS zostalwykonany?

Zz

Czy pododdzialy wspierajace przewdziane w CONOPS posiadajg,
odpowiedn »tazdoInosclmazodpm'»edmsysterv'v{acznoscz7

K]
T

&yzoslal
Cay

oy e posisdajs s e It nfarmagy,
dostep do inf; i

atrmsferycznych wrejonach dolotu ob»ekm obszan bizszegoi
dalszego obiekiu?

Czy zostaly i
- adpowiednie dans mzpaznancze?

coena DGDI‘|5CJI na]havdz»ej niehezpieczny inajbardzie)

nt dzigtania ?

-0cena terenu pod wzgiedemdrog podejicia, pdlzakeytych i
odiaytych, maskowanis, poruszania imsnewn preaciunika?
-acena dzialah I wrejonie, k
doktryny, potencjal oraz zdolnodci?
-ubezpieczenie iochrona siwlasnych?

-grodkdw i moziiwosci do desantowania — przemisszczenia w
rejon dziakania, érodkowimozimodci do podjecia?

- moziwoéci érodkdw kotniczych do przerzutu idesaniowania oraz
do podjgcia?
- Dostgpne procedury imoziwoéci MEDAVAC?
-procedur GO -NO GO?
-QRF?
-Siy ldzialajace wrejonie mogace byt wyk w
operaci?

-dyspozycyjnosé st przewidzianych do aperagi?

-wsparcie ogniows (poérednie i bezpoéredniewlacznie z CAS)?
-synchronzacja i koordynacja?

- kontrola wfazach istapach przewidzianychw CONOPS?
-tacznose?

Zaopameme?

[]

Czyzostala d| dnia koordynacjadl:
przerzutu iodzyskania?

—

Czy zosialprewidziany odwéd dis wykorzyslan s fekBw RS ?

|3

&yplan odzyskama na wypadek niepowodzenia w
h i fazach msj d

Uwag\zazagadmeme

Ocena

<50%-65 % dostateczna
65-80%dobra
80-100 % bardzo dobra

Ocena za zagadnene

Obsenwack

Analza

Zrédto: opracowanie wiasne.

Rys. 4. Przyktad karty oceny — prowadzenie rozpoznania specjalnego

Opracowanie interaktywnych arkuszy zbierania obserwacji i wzorow
dokumentéw konczy etap przygotowania procesu oceniania realizowany
przed ¢wiczeniem. Arkusze te przesytane sg w systemie informatycznym
¢wiczenia do kazdego uczestnika ¢wiczenia. W dowolnym wybranym przez
uczestnika czasie moze on by¢ odestany do Zespotu Analizy, Oceny
i Omoéwienia Cwiczenia (ang. Evaluation Team). Jest to bardzo wygodny
sposob zbierania uwag, gdyz arkusz (ang. observation form) nie przeszka-
dza w wykonywaniu obowigzkéw, a uczestnik ¢wiczenia nie ma presiji cza-
sowej i moze w dogodnym dla siebie czasie odestac arkusz. Ponizej przed-
stawiono przyktad takiego arkusza.
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OBSERVATION FORM

Exercise Assessment in the MTA

Jesli masz jakis sugestie, propozycje, pomys!, rozwiazanie jakiegos problemu prosze wypeinij formularz - mozna takze po polsku.
' you have any suggestions, propositons, resolve the problem, new ideas, please fil In this form in english-

LY —)

Military Training Area:

Area of the
suggestions/
propositions/

recommendations:

1

Exercise phase:

Subject:

Description: ‘ ‘

Recommendation: ‘ ‘

Sender: |:|
[ |

Contact: phoneimal [

Additional notes: ‘

]
o

Zrodto: opracowanie wiasne.
Rys. 5. Przyklad arkusza zbierania obserwacji z rejonu éwiczen
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Zrédio: opracowanie wiasne.
Rys. 6. Przykiad arkusza zbierania obserwacji w formie aplikacji
informatycznej
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Czesto tez Szef ZAOIO w ramach szkolenia (ang. Academics) Kierow-
nictwa Cwiczenia i Cwiczgcych przygotowuje wyktad informujgcy o zasa-
dach oceniania oraz wskazuje obszary podlegajgce ocenie podczas ¢wi-
czenia. Omawia takze metody oceny i sposob wykorzystania arkuszy inte-
raktywnych. Na koniec wystgpienia okresla wzory dokumentéw, ktore po-
stuzg do zbierania i prezentowania uwag oraz rekomendaciji podczas omoé-
wienia wstepnego i koncowego. Rysunek 5 przedstawia przyktadowy ar-
kusz oceny szkolenia Kierownictwa Cwiczenia i Cwiczacych.

ACADEMIX

EVALUATION

ademix by pleting this s

e following statements and check the box th:

This Survey is completely anonymous

SELECT ACADEMIX TOPIC:
[LoGFAS |

Select THE MOST IMPORTANT topic for you and RATE it. Strongly | Disagree | Neutral Agree Strongly
Disagree Agree

The speakers are well prepared and
organized. o ® 0 O 0

The speakers successfully
conveyed their most important ® @] ® O @)

Zrodio: opracowanie wiasne.
Rys. 7. Przyktad fragmentu arkusza zbierania obserwacji ze szkolen

Kierownictwa Cwiczenia

Aby zebra¢ uwagi uczestnikdbw ¢éwiczenia o sposobie przygotowania
i prowadzenia ¢wiczenia, a takze o zabezpieczeniu socjalnym i innym przy-
gotowuje sie arkusz oceniajgcy ¢wiczenia. W zaleznosci od potrzeb po-
szczegolnych szeféw oddziatow w Dowddztwie Komponentu Wojsk Spe-
cjalnych opracowuje sie szereg pytan. Odpowiedz na nie daje tym szefom
okreslony poglad na temat ¢wiczenia. Czesto sg to pytania o:

e sprawy administracyjne (ang. in-processing),
przygotowanie i wyposazenie miejsc pracy,
zabezpieczenie socjalne,
zabezpieczenie przemieszczenia (ang. MOVCON),
zakwaterowanie,
wyzywienie,
rekreacje,
i inne.
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Zrédto: opracowanie wiasne.
Rys. 8. Przyktad fragmentu arkusza oceniajgcego éwiczenie

Na zakonczenie ¢wiczenia organizowana jest odprawa w formie deba-
ty na goragco (omdwienie wstepne), ktorej celem jest zebranie uwag z ¢wi-
czenia. Tak zwane pierwsze wrazenie (ang. first impresion) jest cennym
elementem zbierania uwag z ¢wiczenia. Wypowiedzie¢ sie mogg wszy-
scy®' uczestnicy ¢wiczenia. Rysunek ponizej przedstawia slajd do omowie-
nia wstepnego.

3! Sktad omowienia wstepnego okresla Kierownik Cwiczenia. Z reguly sg to wszyscy
uczestnicy éwiczenia znajdujgcy sie w gtéwnej lokalizacji Kierownictwa Cwiczenia. W Woj-
skach Specjalnych do innych lokalizacji zapewnia sig¢ potgczenie VTC, w zwigzku z tym
wszyscy uczestnicy majg mozliwos¢ wziecia udziatu w tej odprawie.
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TO SUSTAIN

TO IMPROVE

Zrédto: opracowanie wiasne.
Rys. 9. Przykiad slajdu na omoéwienie wstepne

Omdéwienie wstepne konczy etap oceniania realizowanego w trakcie
¢wiczenia. Po 30 dniach (w DKWS po 14 dniach) organizowane jest omé-
wienie koncowe. Odprawa ta rézni sie od oméwienia wstepnego usystema-
tyzowaniem obserwacji, wskazaniem termindw i odpowiedzialnych za usu-
niecie usterek i realizacje polecen Kierownika Cwiczenia dotyczacych przy-
gotowania Planu Dziatan Naprawczych. Rysunek ponizej przedstawia
przyktadowy slajd omowienia koncowego.

[ —] SALNATOR-1SAAANE

ZAOiO
Obszary dobrze dzialajgce
*  Budowanie SD sysam imaniomeica
= Procedury sziabowe
‘Obszary wymagajace doskonalenia
+ 5OP iZatfa - ney i, i iy, iz o
* Zakres POJECiowy - Swisanos sytumyine saansaragione

Rekomendacje — zadania d¢fa}
y J‘q

Zadanialrekt

Zrédio: opracowanie wiasne.
Rys. 10. Przyktad slajdu na omoéwienie koncowe

Omowienie koncowe to takze mozliwos¢ przedstawienia wynikow an-
kiety oceniajgcej ¢wiczenie. Dane opracowuje sie w postaci wykresow
osobno dla kazdego pytania ankietowego. Analiza wykresow dla poszcze-
golnych szeféw oddziatow jest materiatem do dalszej pracy w zakresie
przygotowania i prowadzenia kolejnych ¢wiczen. Rysunek ponizej przed-
stawia przyktad wykreséw pytan ankietowych.
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Czy miate 5 proble m z uzyskaniem
nie zbgdnych inform acji?
Wyacy Dicsriatind WD isguics w

Czy uwazasz ze wsparcie teleinform atyczne
zabezpieczalo twoje potrzeby na stanowisku?

S B W Wi oo

Zrédto: opracowanie wiasne.

Rys. 11. Przykiad slajdu z wykresami pytan ankietowych

Nastepnie przygotowuje sie Plan Dziatan Naprawczych, majgc za ma-
teriat wyjsciowy w postaci uwag, sugestii, rekomendacji pozyskanych pod-
czas procesu oceniania ¢wiczenia i ¢wiczgcych. Rysunek ponizej przedsta-
wia fragment Planu Dziatan Naprawczych — synchronizacja obserwacji w
stosunku do kluczowych przedsiewzie¢ szkoleniowych. Synchronizacje
przeprowadza sie w celu weryfikacji i potwierdzenia zatozen Planu...

kolejnych ¢wiczeniach.
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Zrédto: opracowanie wiasne.

Rys. 12. Przyktad Planu Dziatan Naprawczych — strona przedstawia synchro-
nizacje zagadnien (obserwacji) z kluczowymi elementami przedsiewzie¢
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Po 14 dniach od omowienia kornicowego opracowuje sie sprawozdanie
Z ¢wiczenia, w ktorym w 4 punkcie przedstawia sie problemy, rekomenda-
cje oraz terminy i odpowiedzialnych za realizacje Planéw Dziatann Napraw-
czych. Zapisanie doswiadczen, obserwaciji, rekomendacji w bazie danych
konczy proces oceny éwiczenia i éwiczacych.

Podsumowanie

Ocena jest narzedziem skutecznym i obiektywnym, gdy swoim obsza-
rem obejmuje proces. Powigzanie proceséw z obiektem (produktem) ma
szanse na zaistnienia sprzezenia zwrotnego oraz wystgpienia procesu sa-
modoskonalenia. Procesy majg to do siebie, ze ich efektem koncowym jest
produkt (obiekty nie sg produktami, aczkolwiek mogag nimi by¢). O wadliwo-
Sci procesu decyduje produkt koncowy. Nie ma sensu zagtebiaC sie
w procesy, jezeli produkt kohcowy nas satysfakcjonuje, bo po co zmieniac
cos, co funkcjonuje dobrze. Ocena stuzy czemus i w podejsciu proceso-
wym, ocena jest niezbedna, aby dany produkt poddaé¢ dalszym przeobra-
zeniom. Niebezpiecznym zjawiskiem jest ocena subiektywna. Subiektyw-
nos¢ oceny polega na tym, ze osoba posiadajgca inne doswiadczenie lub
nawet inne poczucie estetyki moze dokonac oceny innej, wrecz skrajnej od
oceny innej osoby. Dlatego tez wczesdniejsze zdefiniowanie stanu konco-
wego stanowi warunek konieczny. Przy ocenie oséb (ktére réwniez mozna
traktowac jako produkty lub obiekty) ocena dotyczy przydatnosci w proce-
sach wykonywanych przez system. Praca, ktérg osoba ma wykonac¢, po-
winna przyczyni¢ sie do powodzenia catosci. Osoba ma dawac¢ produkt
sktadowy, niezbedny w danym procesie, bo taka jest jej rola.

Podsumowujgc proces oceniania ¢wiczen w Wojskach Specjalnych,
nalezy zauwazy¢, ze dgzy on do pozyskania jak najwiekszej ilosci obser-
wacji od ¢wiczgcych i kierownictwa ¢éwiczenia. Nie mniej istotne sg obser-
wacje od miedzynarodowych obserwatorow, ktérzy bardzo czesto majg
szerokie doswiadczenie i problemy naszych ¢wiczeh sg im juz znane.
Mnogos$¢ obserwacji gwarantuje mozliwos¢ analizy wigkszej liczby proble-
mow i rekomendaciji, co w efekcie przektada sie na wnioski dotyczgce roz-
wigzan systemowych, kierunkow rozwoju czy budowania zdolnosci opera-
cyjnych. Majgc wiedze na temat niesprawnosci systemoéw walki czy luk
w budowaniu mozliwosci wykonania okreslonych zadanh, mozna skupi¢ wy-
sitek personelu sztabow czy Zespotow Bojowych na konkretnym obszarze i
w ten sposob nie traci¢ zasobow na doskonalenie umiejetnosci, ktére do-
brze dziatajg. Takie ogniskowanie na obszar stabo (niepewnie) dziatajgcy
pozwala przeprogramowa¢ zagadnienia kolejnych ¢éwiczeh na te obszary,
np. zamiast kolejny raz przeprowadzac akcje bezposrednie skupi¢ wysitek
na przerzucie sit do rejonu dziatania i realizacje planu dziatan pozornych
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itp. Jest to mozliwe tylko wtedy, kiedy znamy stabe i silne punkty naszych
zdolnosci operacyjnych. Opisane przedsiewziecia sg wynikiem kreatywne-
go podejscia do systemu wykorzystania doswiadczen realizowanego od
2013 roku w Wydziale Wnioskéw i Dodwiadczen Dowddztwa Komponentu
Wojsk Specjalnych. Tak wiec realizacja przedsiewzie¢ procesu wykorzy-
stania doswiadczen podczas catego procesu oceniania ¢éwiczen jest wa-
runkiem koniecznym, ktéry bezposrednio wptywa na efektywnosc¢ dziatan
Wojsk Specjalnych.
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THE ASSESSMENT OF THE EXERCISES CONDUC-
TED BY SPECIAL FORCES ON THE BASIS OF THE
WORK DONE BY THE ANALYSIS, ASSESSMENT AND
THE EXEFCISE DISCUSSION TEAM

The paper shows the origins of the assessment process. It discusses
the theoretical principles underlying assessment in a civilian environment.
The author focuses on the work of the Analysis, Assessment and the Exer-
cise Discussion Team, whose main purpose is to assess an exercise and
the participants of the exercise. The paper presents the practical tools
used in the Special Forces Component Command which are used to carry
out assessment, including the work of the Authorial Team before the exer-
cise is conducted, the exercise itself, and the conclusions concerning the
completed exercise.
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