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Szkolenie funkcjonariuszy stuzb granicznych
jako istotny instrument rozwoju zawodowego
i bezpieczenstwa panstwa

Training of border guards officers
as an important instrument professional
development and state security

Kazimierz Piotrkowski
Wojskowa Akademia Techniczna

Abstrakt. Artykut dotyczy szkolenia funkcjonariuszy stuzb granicznych jako istotnego instrumentu ich
rozwoju zawodowego wptywajacego na bezpieczenstwa naszego panstwa. Na wstepie przedstawiono
istote i znaczenie szkolenia funkcjonariuszy stuzby granicznej w kontekscie ich pozadanych kompetencji.
Kolejno zaprezentowano gtéwne instrumenty rozwoju zawodowego wptywajace na rozwdj kapitatu
ludzkiego funkcjonariuszy w Strazy Granicznej. Przedstawiono ogdlng klasyfikacje i charakterystyke
metod i technik szkolenia wpisujacych sie w system ksztatcenia i rozwoju zawodowego funkcjonariuszy
Strazy Granicznej. Zaprezentowano model szkolenia i doskonalenia zawodowego funkcjonariuszy Stuzby
Granicznej w okreslonych korpusach osobowych.

Stowa kluczowe: szkolenie, rozwdj zawodowy, bezpieczenstwo panstwa.

Abstract: Focus article covers important issue on training for border services officers as an important
instrument of their professional development affecting the security of our Member States. At the outset,
it shows the essence and the importance of training of border services officers in the context of their
desired competency. Go to the main instruments of professional development that affects the development
of human capital officers in the border guards. Shows the overall classification and characteristics of the
methods and techniques of training of an overall system of education and professional development of border
guards. To learn the model training and in-service training of border Services officers plotted the bodies.
Keywords: training, professional development, state security.
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Wstep

Stuzba graniczna z punktu widzenia nauk o zarzadzaniu jest zaklasyfikowana do
instytucji publicznych. Stanowi ona wazny element systemu bezpieczenstwa panistwa.
Wplywa na ochrong naszych granic, jednoczesnie zapewniajac tad wewnetrzny oraz
ochrong obywateli. Sprawne i skuteczne funkcjonowanie Stuzby Granicznej zalezy
od czynnika ludzkiego, ktory uczestniczy we wszystkich procesach zarzadczych
i wykonawczych. Dlatego tez od zatrudnionych pracownikéw jako funkcjonariuszy
stuzb granicznych wymaga si¢ profesjonalizmu w zakresie wykonywania przez nich
obowigzkdow stuzbowych. W celu zapewnienia wysokiego poziomu w wypelnianiu
funkeji stuzbowych oraz realizacji okreslonych zadan niezbedne jest systematyczne
szkolenie i doskonalenie, ktore sa podstawg w nabywaniu i rozwoju kompetenciji
w zakresie realizacji okreslonych zadan wynikajacych ze specyfiki zawodowe;.
W codziennej pracy zawodowej stosowane s3 roéwniez nowoczesne koncepcje
i metody zarzadzania wplywajace na sprawniejszg realizacje tych zadan i doskonalsze
funkcjonowanie organizacji.

1. Istota, rola ksztalcenia i szkolenia funkcjonariuszy
stuzb granicznych

Szkolenie i doskonalenie stanowiag wazny instrument rozwoju zawodowego
pracownikow i postrzega si¢ je jako wazng inwestycje, ktoéra przynosi wymierne
korzysci dla organizacji i samego pracownika (rys. 1). Praktycznie przejawia sig
w profesjonalnym wykonywaniu okreslonych zadan przez zatrudnionych w orga-
nizacji pracownikéw (funkcjonariuszy), co przektada si¢ réwniez na efektywnos¢
organizacyjng. Szczegdlne znaczenie maja szkolenia w stuzbie panstwowej, jaka
jest praca funkcjonariuszy stuzb granicznych. Szkolenie tych funkcjonariuszy ma
wieloaspektowy i wieloptaszczyznowy wymiar w zaleznosci od rodzaju stanowiska
stuzbowego i petnionej funkcji w hierarchii organizacji.

Kazdy praktycznie realizowany system ksztalcenia i szkolenia jest przedsigwzie-
ciem zbiorowym. W sposéb kompleksowy powinien harmonizowa¢ cele ogélne
organizacji, potrzeby jej poszczegdlnych czesci i aspiracje indywidualnych pracow-
nikow. Jego efekty powinny sie przeklada¢ na dzialalnos¢ operacyjna wplywajaca
na poprawe i doskonalenie sprawnosci zaréwno zespotéw pracowniczych, jak
i dziatalnosci indywidualnej. Pod uwage bierze si¢ w perspektywie zaréwno rozwoj
zasobow ludzkich w ujeciu strategicznym, jak i efektywne kierowanie procesem
zatrudnienia. Wazne staje si¢ uksztaltowanie kompetencji zatrudnionych pracow-
nikéw w pozadanym wymiarze, a co za tym idzie, dostosowanie do okreslonych
zalozen strategicznych (pod wzgledem ich przydatnosci i elastycznosci), ale takze
to, aby staly sie zrodtem wprowadzania przyszlych zmian umozliwiajacych trwanie
i rozwoj w warunkach coraz wigkszej zmiennosci i konkurencji.
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Rys. 1. Instrument rozwoju zawodowego funkcjonariuszy Stuzby Granicznej RP

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie literatury przedmiotu i materiatéw
zrodlowych Stuzby Granicznej
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Jak wskazuja wyniki badan, szkolenia s3 waznym instrumentem rozwoju
zawodowego pracownikéw w badanych firmach (Piotrkowski, 2012, s. 162-172).

W zaleznosci od celéw szkolenia, w literaturze przedmiotu najczesciej wyrdznia

sie nastepujace ich rodzaje:

— szkolenia przygotowujace i wprowadzajace do nowej pracy — polegaja na
przekazaniu nowo zatrudnionym pracownikom wiedzy fachowej, umie-
jetnosci i zachowan, ktérych nie mozna pozyska¢ poza organizacja;

— szkolenia dostosowawcze - ich celem jest poglebianie i poszerzanie profe-
sjonalnej wiedzy, umiejetnosci oraz postaw, aby przygotowac pracownika do
nowych wymagan zwigzanych z zawodem lub do objecia innego stanowiska
pracy;

—  szkolenia przekwalifikowania zawodowego - polegaja na uzyskaniu przez
pracownika nowej profesji, specjalizacji zawodowej. Takie szkolenia stoso-
wane s3 w procesach radykalnych zmian organizacyjnych, ktoére zwigzane
sg z likwidacja stanowisk pracy.

2. Metody i techniki szkolenia oraz ich charakterystyka

W dzialalno$ci organizacji w zakresie szkolenia pracownikéw wykorzystuje sie
réznorodne metody oraz techniki szkolenia i doskonalenia zawodowego. Przy ich
wyborze najczesciej nalezy sie kierowa¢ celami i przedmiotami szkolenia. Wybrane
metody szkolenia maja inspirowa¢ pracownikéw do poprawy efektywnosci, zache-
ca¢, czyli motywowac do aktywnego uczestnictwa w szkoleniu, jak rowniez utatwia¢
przyswajanie nowej wiedzy, ktéra w przysztosci bedzie wykorzystana w miejscu
pracy (Piotrkowski, Kolczynska, 2009, s. 211-221). W literaturze przedmiotu szko-
lenia klasyfikowane sg wedtug réznych kryteriow. Taka koncepcje ze wzgledu na
sposob i tryb przekazywania wiedzy prezentujg autorzy H. Krol i A. Ludwiczynski,
dokonujac podziatu na (Krél, Ludwiczynski, 2006, s. 464-465):

— szkolenia pasywne (tradycyjne) i aktywne (aktywizujace), ze wzgledu na

sposdb uczenia si¢ uczestnikow;

— szkolenia indywidualne i grupowe, ze wzgledu na sklad uczestnikow;

— szkolenia na stanowisku pracy (on the job training) i poza stanowiskiem

pracy (off the job), ze wzgledu na miejsce szkolenia;

— szkolenia informacyjno-pokazowe, symulacyjne i szkolenie w dzialaniu.

Dobdr odpowiednich metod i technik szkolenia decyduje o ich efektywnosci.
Dlatego tez nowoczesne organizacje w procesie tym wykorzystuja wiele rézno-
rodnych metod i technik, ktore sa dla nich najbardziej odpowiednie. Dokonujac
okreslonej klasyfikacji, nalezy przyja¢ odpowiednie kryteria, miedzy innymi takie
jak: cel szkolenia, sktad uczestnikéw szkolenia, miejsce szkolenia, wymagany
stopien zaangazowania ze strony uczestnikow, liczebnosci grupy szkoleniowe;j.
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W publikacjach z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi najczesciej wymieniane
sa metody i techniki uwzgledniajace podejscie indywidualne i grupowe z wlacze-
niem miejsca szkolenia, czyli na stanowisku pracy i poza miejcem pracy. Wybor
odpowiedniej (konkretnej) metody czy techniki szkoleniowej zalezy réwniez od
tresci szkolenia, podmiotu szkolonego, podmiotu prowadzacego szkolenie, kosztow
szkolenia oraz doswiadczenia w prowadzeniu szkolen.

Jednym z kryteriéw podziatu szkolen jest ich podzial na metody i formy szko-
lenia pracownikéw w miejscu i poza miejscem pracy z uwzglednieniem podejscia
indywidualnego i grupowego (tabela 1).

Tabela 1. Metody i techniki szkolenia zawodowego w przedsiebiorstwie

Na stanowisku pracy (on the job) Poza stanowiskiem pracy (off the job)

o coaching (patronat), . e-learning,
o mentoring, . techniki audiowizualne,
o instruktaz, . studia (zaoczne, podyplomowe),
Indywidualne |«  rotacje na stanowiskach, o podejécie sytuacyjne,
o zastepstwo na stanowiskach pracy, [«  analiza przypadkéw,
o zlecone zadania, . zaprogramowany instruktaz,
o konsultacje z przetozonym. o prace pisemne.
o wyktady,
o dyskusje,

. seminaria,
. konferencje,
o gryisymulacje,

o grupowe formy pracy, . . . .
Grupowe | udzial w pracach projektowych. anal?za przypadkow (case s.tudzes),
o trening grupowy (w tym kierow-
niczy),

. trening wrazliwosci,
. blended learning,
. kurs ,na $wiezym powietrzu”.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: L. Koziot, A. Piechnik-Kurdziel, J. Kope¢, Zarzgdzanie zasobami
ludzkimi w firmie. Teoria i praktyka, Wydawnictwo ,,Biblioteczka Pracownicza’, Warszawa 2000, s. 180, cyt. za A.
Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod, Wydawnictwo Antykwa, Krakow 1998,
s. 229, K. Piotrkowski, System zarzgdzania ludzmi w sitach zbrojnych RP, WAT, Warszawa 2012, s. 267

Przedstawione wyzej metody i techniki szkolenia zostaty scharakteryzowane
pod wzgledem ich praktycznej przydatnosci w dziatalnosci organizacji (tabela 2).

Szkolenie pracownikow jest istotnym instrumentem ich rozwoju zawodowego,
co przeklada si¢ na efektywne funkcjonowanie organizacji. Gléwnym celem jest sys-
tematyczna zmiana zachowania wiedzy i umiejetnosci poprzez uczenie sie (Misztal,
2006, s. 125). Ogolna charakterystyka wybranych i najczesciej stosowanych metod
i technik szkolenia stosowanych w organizacjach znajduje si¢ w tabeli 2.
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Tabela 2. Charakterystyka wybranych metod i technik szkolenia

Nazwa metody
lub techniki

Charakterystyka

Wyklad

Przekazywanie wiedzy w formie stownej (ex katedra), wspartej prezentacjami
multimedialnymi. Metoda przeznaczona dla pracownikéw na stanowiskach
nierobotniczych. Bierne uczestnictwo szkolonych pracownikéw w zajeciach.
Jest malo przydatna dla rozwijania kompetencji. Brak mozliwo$ci uwzgled-
niania indywidualnych potrzeb uczestnikéw szkolenia.

Konferencja

Umozliwia pracownikom duzych firm, zwykle menedzerom i specjalistom,
nawigzanie kontaktéw z ekspertami, naukowcami, doradcami, ktorzy zapra-
szani sg jako goscie spoza firmy. Na konferencjach uczestnicy stykaja sie z no-
wymi koncepcjami i do§wiadczeniami.

Seminarium

Jest metoda szkoleniowg poza stanowiskiem pracy. Udzial w seminarium
umozliwia szkolonym spotkania z ludzmi z innych wydzialéw czy tez organi-
zacji. Spotkania stanowig okazje do przedyskutowania problemdéw pojawiaja-
cych si¢ w trakcie aktualnie realizowanych projektéw. Zadaniem prowadzace-
go seminarium jest umiej¢tne pokierowanie dyskusja i udzielenie wskazéwek

nie tyle o charakterze merytorycznym, ile metodologicznym.

Zaprogramowany
instruktaz

Charakteryzuje si¢ tym, ze rol¢ podmiotu szkolacego przejmuje program
komputerowy, ktory przekazuje informacje, stawia pytania i kontroluje po-
prawno$¢ odpowiedzi. Zaletg tej metody jest to, Ze uczestnik szkolenia samo-
dzielnie moze ustawi¢ stopien trudnosci oraz tempo i czas przebiegu procesu
szkolenia. Zaprogramowany instruktaz doskonale sprawdza si¢ w sytuacjach,
kiedy pojawiaja sie trudnosci ze znalezieniem kompetentnych oséb, ktére
moglyby przeprowadzic¢ szkolenie (wykladowcy, trenerzy) oraz gdy grupa
objeta szkoleniem jest rozproszona przestrzennie.

Rotacja stanow-
isk

Jest okre$lana jako systematyczna zmiana czynno$ci wykonywanych przez
pracownika, ktora polega na planowanej zmianie stanowiska pracy w ramach
istniejacego podziatu pracy. Rotacja obejmuje: rozpoznanie mozliwosci i ce-
lowo$ci zmiany stanowisk pracy; wybor stanowisk i pracownikéw; budowe
harmonogramu pracy zmianowej; specjalistyczny instruktaz i szkolenie od-
nosnie do celu rotacji; wdrozenie i zanikajaca kontrolg.

Coaching

Jest to odpowiednio zaplanowana i przeprowadzona metoda szkolenia pra-
cownika przez odpowiedniego trenera (tzw. jeden na jednego), polegajaca
na rozwoju wiedzy, umiejetnosci i postaw uczacego sie w celu zwiekszenia

jego indywidualnego (i organizacji) kapitalu ludzkiego. Coaching polega na
dzieleniu si¢ przez kierownika (coaching wewnetrzny) wiedza z podlegly-
mi mu pracownikami, pomaganiu im i udzielaniu wskazéwek dotyczacych

wykonywania okreslonych zadan. Role trenera moze odgrywac takze osoba

z zewnatrz — profesjonalny doradca (coaching zewnetrzny).

Mentoring

Polega na wspieraniu w rozwoju mlodszego, mniej do$wiadczonego pracow-
nika przez bardziej do$wiadczonego kolege — mentora. Do najczestszych form
mentoringu mozna zaliczy¢: zachecanie, udzielanie rad, informacje zwrotna,
promowanie oraz monitorowanie sukceséw. Mentor jest odpowiedzialny za
wspieranie w rozwoju swojego podopiecznego, dzieli si¢ z nim swoim do$wiad-
czeniem i wiedza. Metoda ta opiera si¢ na zaufaniu, szczerosci, a niekiedy nawet
na dyskrecji w stosunku mentor — osoba uczaca sie. Mentoring moze by¢ za-
réwno formalnym, jak i nieformalnym zwigzkiem mentora z osobg mu powie-
rzong przez organizacj¢ lub powstalym z inicjatywy mentora.
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Nazwa metody
lub techniki Charakterystyka
Metoda dajaca pracownikowi szanse sprawdzenia si¢ w pracy wykraczajacej
. poza jego rutynowe obowiazki. Polega ona na powierzaniu pracownikowi do
Zadania zlecone . . .
wykonania specjalnych zadan wychodzacych czesto poza zakres normalnych

obowigzkow.

Udzial w pracach
projektowych

pracujacego nad okreslonym projektem. Prace projektowe daja szkolonemu

Polega na okresowym przydzieleniu szkolonego do zespotu zadaniowego

mozliwos$¢ nabycia wiedzy fachowej z réznych dziedzin oraz pogltebienia
swoich umiejetnosci interpersonalnych.

Wzorowanie si¢

Nasladowanie przez mlodych pracownikow, ktdrzy rozwijaja swoje kompe-
tencje, pracownikow doswiadczonych. Ta technika szkolenia jest najczesciej
stosowana w obstudze maszyn i urzadzen.

Specjalistyczny
instruktaz

Stosowany jest podczas zapoznawania pracownikow z okres§lonymi zadaniami

dziatania. Takie szkolenie dotyczy najczesciej wykonywania czynno$ci manu-

(okres adaptacji, nowe czynnoéci). Do$wiadczony pracownik - instruktor —
pokazuje lub wyjasnia pracownikowi, na czym maja polega¢ jego nowe obo-
wigzki, a nastepnie osoba szkolona samodzielnie wykonuje zaobserwowane

alnych, pracy biurowej, programowania komputerowego, pomocy lekarskiej.

Konsultacje
z przelozonym

Polegaja na systematycznym i sterowanym przekazywaniu do§wiadczenia

zawodowego przez kierownikéw swoim przysztym nastepcom. Kierownicy
odgrywaja w ten sposob role tzw. treneréw rozwoju, ktora jest wspotczesnie
jedna z naczelnych rdél kierowania w organizacji.

Analiza
przypadkéw

W analizie przypadkow (case study) na przykladzie konkretnych sytuacji z roz-
nych dziedzin funkcjonowania przedsigbiorstwa formulowane sa okreslone
problemy. Na poczatku dostarczane sa pewne informacje o poruszanym proble-
mie, a nastgpnie uczestnicy szkolenia analizujg przedstawione materialy i pro-
ponuja rozwigzania, ktére s3 omawiane. Analiza przypadku najczesciej bazuje
na sytuacji rzeczywistej, z opisu ktorej usunigto pewne istotne szczegoty.

Techniki audiowi-
zualne

W technikach audiowizualnych wykorzystuje si¢ rzutniki, slajdy, wideo. Do
metod audiowizualnych zalicza sie filmy, telewizje wewnetrzna, kasety wi-
deo. Techniki audiowizualne zwykle stosowane s3 w polaczeniu z wykladem,
w celu zademonstrowania przykladéw z zycia.

Kurs ,,na $wie-
zZym powietrzu”
(outdoor courses)

Jest to szkolenie poza miejscem pracy, czgsto w ekstremalnych i trudnych
warunkach terenowych. Sprzyja integracji grupy, pozwala oceni¢ zdolnosci
wspotpracy, sklonnoséci do podejmowania ryzyka, umiejetnosci grupo-
wego podejmowania decyzji oraz grupowego rozwigzywania problemow.
Umozliwia wylowienie (zidentyfikowanie) przywodcow.

Trening
wrazliwosci

Metoda stosowana przy doskonaleniu umiej¢tnosci kierowniczych. Zajecia
prowadzone sg przez psychologa — maja na celu rozwinigcie umiejetnosci
interpersonalnych grupy szkoleniowej. Uczenie bedace wynikiem doswiad-
czenia i przezywania przebiega w trzech etapach odpowiadajacych klasyczne-
mu modelowi zmiany Scheina-Lewina, tj. rozmrazania, uczenia sie (zmiany)
i zamrazania.

Trening
potencjalu kier-

Obejmuje zestaw réznych technik wykorzystywanych przez trenera do dosko-
nalenia potencjatu kierowniczego menedzeréw. Do znanych technik naleza:

techniki relaksacyjne, techniki odgrywania rol, gry kierownicze.

owniczego
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Nazwa metody

lub techniki Charakterystyka
Polegaja na ksztaltowaniu umiejetnosci stuchaczy w kontrolowaniu stresu to-
Techniki relak- | warzyszacego pracy menedzera oraz relaksowaniu si¢ po wyczerpujacej pracy.
sacyjne Przykladem technik relaksacyjnych beda: trening analityczny wedlug Jacobso-

na, trening autogenny Schulza oparty na sugestii oraz techniki medytacyjne.

Techniki integra-
cyjne

Ich celem jest wywolanie poczucia przynaleznoéci do grupy. W tym celu wyko-
rzystywane sa przez trenera ¢wiczenia zabawowo-relaksacyjne, ktore utatwiaja
kontakt, uwrazliwiaja oraz ksztaltuja zaufanie do innych cztonkéw grupy.

Gry i symulacje

Zwane inaczej grami symulacyjnymi. W podejéciu tym uczestnicy szkolenia
postuguja si¢ uproszczonymi schematami rzeczywistosci odtwarzajacymi sy-
tuacje przedsigbiorstwa lub jego czesci. Ucza si¢, wykonujac zadania podobne

do czynnosci zawodowych na sztucznie tworzonych stanowiskach pracy.
Symulacje w procesie szkolenia zapewniajg bezpieczenstwo uczestnikom oraz
pozwalaja na uniknigcie zbytecznych kosztow, jakie moglyby zosta¢ poniesio-
ne podczas ¢wiczen w warunkach realnych.

E-learning

Polega na wykorzystywaniu Internetu i intranetow (sieci wewnatrz instytucji)
w procesie szkoleniowym. Ta technika szkolenia charakteryzuje si¢ niskimi
kosztami, duzg elastycznoscig w zakresie aktualizowania tre$ci programéw

szkoleniowych oraz mozliwoscia indywidualnego uczenia si¢. E-learning
stuzy pozyskiwaniu i przekazywaniu wiedzy, kompetencji i umiejetnosci.

Blended learning

Metoda blended learning faczy to, co najlepsze w e-learningu i w tradycyjnych
formach nauczania. Jest z powodzeniem stosowana zaréwno przed rozpocze-
ciem szkolenia, w jego trakcie, jak i po zakonczeniu, gdy przychodzi czas we-
ryfikacji zdobytej wiedzy w codziennej pracy zawodowej. Pozwala w elastycz-
ny sposob budowac proces szkoleniowy z uwzglednieniem celéw, tematyki,
specyfiki grup, branzy. Zyskuje coraz wigksza popularno$¢ przede wszystkim
ze wzgledu na duza skutecznos¢ szkolenia, szczegdlnie przy licznych grupach
pracownikow uczacych sie jednoczesnie, w krétkim czasie i przy rozproszo-
nej strukturze organizacyjnej, a takze pozwala na znaczng redukcje kosztow.
Umozliwia elastyczng organizacje calego procesu ksztalcenia, znacznie pod-
noszac komfort nauki uczacych i uczacych sie.

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: L. Koziol, A. Piechnik-Kurdziel, ]. Kope¢, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi
w firmie. Teoria i praktyka, Wydawnictwo ,,Biblioteczka Pracownicza’, Warszawa 2000, s. 180, cyt. za A. Pocztowski,
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod, Wydawnictwo Antykwa, Krakow 1998, s. 229. A.
Szatkowski (red.), Rozwdj personelu. Przestanki, cele, instrumenty, Wyd. Petit, Warszawa 2002, s. 60-57. Cz. Zajac,
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Wyzszej Szkoly Bankowej, Poznan 2007, s. 188-190, [w:] K. Piotrkowski,
System zarzgdzania ludzmi w Sitach Zbrojnych RP, WAT, Warszawa 2012, s. 268-270

3. Proces szkolenia funkcjonariuszy Strazy Granicznej

Celem szkolenia funkcjonariuszy Strazy Granicznej jest przygotowanie kadr
do realizacji zadan ustawowych!. W zarzadzeniu tym zaktada si¢ wyksztalcenie

1

Szkolenie w polskiej Strazy Granicznej odbywa si¢ na podstawie Zarzadzenia nr 106 Komendanta

Gléwnego Strazy Granicznej z dnia 19 grudnia 2014 r. w sprawie zakresu oraz szczegdtowych
zasad szkolenia funkcjonariuszy i pracownikéw Strazy Granicznej.




Szkolenie funkcjonariuszy stuzb granicznych jako istotny instrument rozwoju... 85

funkcjonariuszy wszechstronnie przygotowanych do ochrony granicy panstwowe;
i kontroli ruchu granicznego. Przedmiotowy model nie przewiduje szkolenia funk-
cjonariuszy w waskich specjalnosciach. Uwzgledniono w nim uwagi i spostrzezenia
wynikajace z funkcjonowania dotychczasowego modelu ksztalcenia w formaciji,
opinie piondéw merytorycznych nadzorujacych ochrone granicy panstwowej oraz
kontakty z przedstawicielami Unii Europejskiej.

W zasadniczych zatozeniach tej koncepcji ujeto:

— stacjonarne formy ksztalcenia;

— przeprowadzanie szkolen w cyklach - dwa razy w roku, nastepujacych
bezposrednio po zakoniczonym naborze do stuzby;

— mozliwos$¢ samodzielnego ubiegania si¢ funkcjonariuszy o przyjecie na
niektére etapy szkolenia — szkolenie chorgzych, podyplomowe studium
oficerskie oraz szkolenia doskonalace.

Wszyscy przyjeci do stuzby funkcjonariusze, bez wzgledu na poziom wyksztat-
cenia, obowigzkowo przechodzg etap szkolenia podstawowego, a nastepnie odbywaja
kolejne szkolenia. Tak okreslone fazy umozliwiajg selekcje stuchaczy w wyniku
przeprowadzonych na zakonczenie egzaminéw. Modelowe ujecie szkolenia i dosko-
nalenia funkcjonariuszy Strazy Granicznej przedstawiono na rysunku nr 2. Jak juz
wczes$niej wspomniano, szkolenie pracownikow przynosi wymierne korzysci dla
organizacji i samego funkcjonariusza (pracownika).

Kandydaci na funkcjonariuszy, ktérzy przybyli do stuzby w Strazy Granicznej
z zawodowym wyksztalceniem wojskowym, policyjnym, pozarniczym lub podobnym,
podlegaja przeszkoleniu na poziomie podstawowym wedlug odrebnego programu,
ktéry uwzglednia ich dotychczasowe do$wiadczenie i przygotuje do zawodu funk-
cjonariusza Strazy Granicznej. Po pomys$lnym odbyciu pierwszego etapu szkolenia
i dobrych wynikach pracy, w zaleznosci od posiadanego stopnia i wyksztalcenia,
kandydaci mogga uczestniczy¢ w kolejnych etapach rozwoju zawodowego, czyli szkole
podoficerskiej, kolejno szkole chorazych oraz podyplomowym studium oficerskim.

Jak wynika z przedstawionego schematu, s3 dwie $ciezki rozwoju zawodowego
w stuzbie granicznej w zaleznosci od posiadanego wyksztalcenia. Mamy na mysli
wyksztalcenie $rednie badz wyzsze.

Pierwsza $ciezka dotyczy osdb posiadajacych wyksztalcenie wyzsze (rys. 3).
Po przejsciu pieciomiesiecznego obowigzkowego szkolenia podstawowego kandy-
daci moga by¢ skierowani na trzymiesieczny kurs do szkoly chorazych i kolejno
na dwunastomiesigczne szkolenie do Podyplomowego Studium Oficerskiego do
Stuzby Granicznej. Warunkiem jest to, ze kandydaci na oficeréw Strazy Granicznej
po pozytywnym zaliczeniu szkolenia podstawowego odbywaja szkolenie w zakresie
szkoly chorazych. Natomiast dopiero po przejsciu do stuzby stalej funkcjonariusz
moze by¢ skierowany przez jednostki organizacyjne Strazy Granicznej na podyplo-
mowe studium oficerskie.
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NABOR

(jednostka macierzysta, komisja kwalifikacyjna)

Osoby z wyzszym Osoby ze Srednim
wyksztalceniem wyksztalceniem

SZKOLENIE PODSTAWOWE
(5 miesiecy w Szkole Strazy Granicznej)

SZKOLA CHORAZYCH
(3 miesigee)

SZKOLA PODOFICERSKA
(3 miesigce)

funkcjonariusze w sfuzbie stalej

SZKOLA CHORAZYCH
PODYPLOMOWE STUDIUM (6 miesigey)
OFICERSKIE SG
(12 miesigey)

v - v

Szkolenia specjalistyczne

Kursy doskonalace

Rys. 2. Ogolny model szkolenia zawodowego i doskonalenia funkcjonariuszy Strazy Granicznej

Zrédlo: opracowanie na podstawie materiatow zrédfowych Strazy Granicznej RP oraz pracy kon-
cowej G. Olszowskiego, Szkolenie funkcjonariuszy strazy granicznej jako istotny instrument rozwoju
kapitatu ludzkiego, Wyd. Studia Podyplomowe z Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi, WAT, 2017
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NABOR

osoby z wyzszym wyksztalceniem

i

SZKOLENIE PODSTAWOWE
5 miesiecy w Szkole Strazy Granicznej

d

funkcjonariusze
w sluzbie stafej

PODYPLOMOWE STUDIUM OFICERSKIE
ji 12 miesiecy

b

EGZAMIN OFICERSKI

¢ b

12 miesiecy

Wynik negatywny Wynik pozytywny
- sluzba w macierzystej - promocja na pierwszy
jednostee organizacyjnej stopien oficerski

Rys. 3. Sciezka kariery funkcjonariuszy Strazy Granicznej posiadajacych wyzsze wyksztalcenie

Zrodlo: opracowanie na podstawie materiatéw zrédtowych Strazy Granicznej RP oraz G. Olszowski
G., praca konicowa pt. Szkolenie funkcjonariuszy strazy granicznej jako istotny instrument rozwoju
kapitatu ludzkiego, Wyd. Studia Podyplomowe z Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, WAT, 2017

Druga $ciezka rozwoju zawodowego jest przewidziana dla oséb posiadajacych
wyksztalcenie §rednie (rys. 4). Osoby takie moga by¢ skierowane do szkoty podoficer-
skiej w celu odbycia trzymiesiecznego kursu jako wymog przejscia do tego korpusu
zawodowego. Kolejnym etapem bedzie szesciomiesieczny kurs w szkole chorazych.
Nalezy podkresli¢, ze do szkoly oficerskiej i szkoty chorazych sa kierowani kandydaci
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(funkcjonariusze) stuzby stalej. W tym modelowym ujeciu (systemie szkolenia) nie
przewiduje si¢ specjalnego podsystemu dla 0s6b przyjmowanych na specjalistyczne
stanowiska, takie jak: radca prawny, lekarz itp. W takich przypadkach zatrudnia sie
pracownika cywilnego z uposazeniem odpowiadajacym posiadanym kwalifikacjom
i adekwatnym do proponowanego stanowiska.

NABOR
osoby ze srednim wyksztatceniem

-

Szkolenie podstawowe

5 miesiecy
EGZAMIN
>
=]
N
=
- w
Szkota podoficerska §
3 miesigce =
]
=
[=]
&
EGZAMIN

L

Objecie stanowiska w jednostce
organizacyjnej Strazy Granicznej

Rys. 4. Sciezka kariery funkcjonariuszy Strazy Granicznej posiadajacych srednie wyksztalcenie

Zrodlo: opracowanie na podstawie materialow zrédtowych Strazy Granicznej RP oraz G. Olszow-
ski, praca koncowa pt. Szkolenie funkcjonariuszy strazy granicznej jako istotny instrument rozwoju
kapitatu ludzkiego, Wyd. Studia Podyplomowe z Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi, WAT, 2017

Funkcjonariusze Strazy Granicznej w trakcie pelnienia stuzby (po ukonczeniu
okreslonych szkolen) najczgsciej sa kierowani przez kierownikéw jednostek organiza-
cyjnych Strazy Granicznej na szkolenia specjalistyczne lub z wlasnej inicjatywy moga
uczestniczy¢ w kursach doskonalacych w osrodkach szkoleniowych Strazy Granicznej
lub poza nig. Kandydaci moga by¢ rekrutowani z zewnatrz i z samej formacji.



Szkolenie funkcjonariuszy stuzb granicznych jako istotny instrument rozwoju... 89

4. Rodzaje i zakres szkolenia funkcjonariuszy
Strazy Granicznej

Szkolenia funkcjonariuszy Strazy Granicznej realizowane sg na réznych pozio-
mach i w réznym zakresie w zaleznosci od posiadanego poziomu wyksztalcenia
i doswiadczenia zawodowego w stuzbie granicznej, wojsku badz policji, oczywiscie
majac na uwadze $ciezki rozwoju zawodowego w Strazy Graniczne;.

Rozpoczynajac od poziomu najwyzszego: w ramach podyplomowego studium
oficerskiego Sluzby Granicznej celem jest przede wszystkim wyksztalcenie umie-
jetnosci kierowania podleglym zespolem w roli kierownika zmiany oraz zastepcy
komendanta placéwki Strazy Granicznej. W szczegdlnosci stuchacze poznaja
techniki organizacji ochrony granicy panstwowej, zasady kierowania dzialaniami
granicznymi, wystawiania wiz, readmisji oraz zastosowanie prawa karnego, admini-
stracyjnego i praw czlowieka. Zagadnienia te s3 przedmiotem szkolenia, ktdre trwa
dziesig¢ miesiecy. Na zakonczenie cyklu zaje¢ przeprowadza si¢ egzamin oficerski.
Pozostale dwa miesigce przeznacza si¢ na praktyke na przysztym stanowisku pracy,
co w sposob pozadany zweryfikuje mozliwosci kandydata (jest to rowniez czas
konieczny na przygotowanie procedury promocyjne;j).

Szkolenie w szkole chorazych trwa szes¢ miesiecy. Celem szkolenia jest naby-
cie przez stuchaczy umiejetnosci kierowania grupg, doskonalenie pelnienia stuzby
granicznej i kontroli ruchu granicznego wraz z czynnosciami wizowymi oraz pro-
wadzenie czynnosci procesowych (np. przyjecie zawiadomienia o przestepstwie,
przestuchanie $wiadka) i doskonalenie czynnosci dowodowych. Na zakonczenie
szkolenia stuchacze zdajg egzamin, ktérego pozytywny wynik potwierdza ich kwali-
fikacje do objecia stanowisk dowddcy druzyny granicznej, kontrolera, przewodnika
psa stuzbowego lub innego przewidzianego dla chorazych Strazy Granicznej. Nega-
tywny wynik egzaminu (zaréwno w terminie podstawowym, jak i poprawkowym)
powoduje, ze funkcjonariusz nadal zajmowac bedzie dotychczasowe stanowisko.

Ksztalcenie funkcjonariuszy na poszczegdlnych poziomach jest permanentnie
uzupelniane na szkoleniach specjalistycznych i kursach doskonalacych.

Szkolenia specjalistyczne przygotowuja funkcjonariuszy do wykonywania
szczegdlnych zadan na zajmowanych juz przez nich stanowiskach lub stanowiskach,
do objecia ktérych w przysztosci s przewidziani (planowani). Zakres szkolen spe-
cjalistycznych jest réznorodny w zaleznosci od wystepujacych okreslonych potrzeb.
Do takich szkolen, np. z zakresu stuzby granicznej, kontroli ruchu granicznego,
operacyjno-$ledczych i technik kryminalistycznych, naleza:
ksztalcenie umiejetnosci kierowniczych dla kadry zarzadzajacej;
szkolenie logistyczne (technika i zaopatrzenie, facznos¢ i informatyka);
szkolenia jezykowe;
inne wedlug potrzeb.



90 K. Piotrkowski

Wymienione szkolenia uwzgledniaja potrzeby wynikajace ze szczebla (poziomu)
funkcjonariuszy kierowanych na wniosek ich przetozonych, czyli Straz Graniczna.

Kursy doskonalace stanowig otwartg oferte szkol w Koszalinie, Ketrzynie
i Lubaniu, adresowana do wszystkich funkcjonariuszy, ktérzy moga korzystac z nich,
gdy skieruja wniosek o uczestniczenie w szkoleniu za posrednictwem wilasciwych
komorek kadrowych. Oferta szkolen doskonalacych przedstawiana jest na kazdy rok
szkoleniowy jednostkom organizacyjnym Strazy Granicznej w formie cyklicznych
seminariow dla kadry kierowniczej w zakresie:

— zmian przepiséw prawnych;

— nowych form i metod stuzby;
obstugi i eksploatacji sprzetu;

- kurséw komputerowych.

Szkolenia i kursy doskonalgce stanowig kryterium objecia stanowisk stuzbo-
wych, podobnie jak mianowanie na wyzsze stopnie, zgodnie z zasadami pragmatyki
kadrowej.

Rekomendacje

Szkolenia i kursy doskonalgce sg istotnym instrumentem rozwoju zawodowego
funkcjonariuszy i jednoczesnie integralnym komponentem rozwoju kapitatu ludz-
kiego w Strazy Graniczne;.

Zasadniczym kryterium jako$ci ksztalcenia funkcjonariuszy jest ich profesjo-
nalizm w wykonywaniu funkgji i realizacji zadan odpowiadajacych standardom
oraz wymogom stawianym przez Wspdlnote Europejska.

Waznym czynnikiem efektywnosci ksztalcenia stuchaczy powinno by¢ rozwi-
janie ich tworczego myslenia, ktdre wiaze si¢ nierozerwalnie z innowacyjnoscia,
przedsiebiorczoscia, skutecznoscig i samodzielnoscig w dziataniu.

W warunkach szybko postepujacych zmian spotecznych oraz ekonomicznych,
zagrozen migracyjnych i terrorystycznych, a takze daleko idgcych przemian orga-
nizacyjnych i merytorycznych w nauce o zarzadzaniu rosnie jednoczesnie waga
zarzgdzania wiedzg pracownikdow.

Wspdlczesnie duzego znaczenia nabiera elastyczno$¢ i permanentne doskonale-
nie kompetencji, a takze, co jest znacznie trudniejsze, mozliwo$¢ przyjecia nowych
wartosci czy postaw. Wedlug powszechnej opinii zmianie ulega badz powinien ulec
sposob postrzegania pracownika przez kierownika, w tym sensie, ze wigkszego
znaczenia nabiera nie postuszenstwo, ale inicjatywa i szersze spojrzenie.

Rozwdj kadr Strazy Granicznej dokonuje si¢ poprzez nabywanie pozadanych
kompetencji spoteczno-zawodowych, tzn. takich, ktére sg lub beda bezposrednio
przydatne na zajmowanym stanowisku stuzbowym.
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Konieczno$¢ uzupelniania kompetencji wynika z ciagglych zmian wymagan
wobec stuzb granicznych, zmian wymagan procesu zarzadzania oraz rotacji kadry
na stanowiskach.

Rozwoj kompetencji jest procesem cigglym, obejmujacym zaréwno stuchaczy
o$rodkéw szkolenia, jak i funkcjonariuszy placéwek i innych jednostek organiza-
cyjnych.

Nalezy dazy¢ do permanentnego rozwoju kapitatu ludzkiego, poniewaz w przy-
sztosci to jakos¢ ksztalcenia funkcjonariuszy pozwoli na przygotowanie profesjo-
nalnej kadry odpowiadajacej standardom i wymogom stawianym przez Wspolnote
Europejska.

Podsumowanie

Profesjonalizacja Strazy Granicznej dokonuje si¢ poprzez nabywanie i rozwdj
pozadanych kompetencji, tzn. takich, ktére sg lub beda bezposrednio poszukiwane
na zajmowanym stanowisku stuzbowym teraz i w przyszloséci. Dlatego tez wyste-
puje koniecznos¢ systematycznego ich uzupelniania (nabywania) poprzez rozwdj
okreslonych kompetencji, ktére wynikajg z cigglych zmian wymagan wobec stuzb
granicznych. Dotyczy to réwniez okreslonych wymagan co do samego procesu
zarzadzania nimi bedacych skutkiem dos¢ czestej rotacji kadry na stanowiskach
o0sob funkcyjnych i wykonawczych. Rozwoj kompetencji jest procesem ciagtym,
obejmujacym zaréwno stuchaczy osrodkéw szkolenia, jak i funkcjonariuszy placowek
i innych jednostek organizacyjnych. Dlatego tez nalezy dazy¢ do permanentnego
rozwoju kompetencji funkcjonariuszy Stuzby Granicznej w celu przygotowania
dobrej kadry odpowiadajacej standardom i wymogom stawianym przez Wspodlnote
Europejska.
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