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Sztuka zarzgdzania zasobami wltasnymi oraz zespotu
Jjako metakompetencja pilota i pilota-instruktora
funkcjonujgcego w sytuacjach trudnych i niebezpiecznych

An Art of One’s Own and Team Resources Management as a Meta-Competence
of a Pilot and a Flight Instructor Who Function in Difficult and Dangerous Situations

STRESZCZENIE

Przedstawiona w artykule specyfika pracy wspotczesnego pilota i pilota-instruktora wojsko-
wego statku powietrznego postuzyla do zwrocenia uwagi na potrzebe zaakcentowania znaczenia
dla jego efektywnego dziatania szkoleniowego kompetencji migkkich (nietechnicznych) oraz me-
takompetencji.

W oparciu o literature przedmiotu autor artykutu formuluje zatozZenia teoretyczne dotyczace
rosnacego znaczenia we wspotczesnych organizacjach kompetencji migkkich i metakompetencji
zatrudnionych tu pracownikow. Przyczyn tego mozna si¢ doszukiwa¢ m.in. w rosnacej zlozonosci
zadan, ktére wykonujg oni na swoich stanowiskach pracy, oraz generowania tym samym coraz cz¢-
$ciej sytuacji trudnych i niebezpiecznych. Tak zdefiniowane wojskowe organizacje lotnicze wyma-
gaja zdaniem autora doskonalenia zatrudnionych osob w zakresie zarzadzania zasobami wlasnymi
i zespotu. Osoba, ktora nie tylko w lotnictwie wojskowym ma szczegdlny wplyw na jakos¢ przy-
gotowania zawodowego przysztego personelu lotniczego (pilota wojskowego), jest pilot-instruktor.
Dlatego to stanowisko pracy jest glownym przedmiotem badan wlasnych przeprowadzonych w re-
prezentatywnej dla sSrodowiska personelu lotniczego grupie pilotow i pilotow-instruktorow wojsko-
wych statkéw powietrznych.

Efektem rozwazan teoretycznych oraz analiz, opisu i interpretacji danych empirycznych sa
sformutowane wnioski, majace rowniez charakter wskazowek praktycznych, ktore moga mie¢ zna-
czenie dla procesu systematycznego doskonalenia bezpieczenstwa wykonywania zadan w powie-
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trzu. Kazda podpowiedz dotyczaca doskonalenia czynnika ludzkiego jest szczegolnie wazna dla
wspotczesnego lotnictwa wojskowego, poniewaz to wiasnie czynnik ludzki odpowiada dzisiaj za
70—-80% niebezpiecznych zdarzen w lotnictwie (incydentow, wypadkow i katastrof).

Stowa kluczowe: pilot-instruktor; cechy charakteru i osobowosci; relacje interpersonalne;
kompetencje migkkie; kompetencje nietechniczne; metakompetencje; sytuacje trudne; sytuacje nie-
bezpieczne

WPROWADZENIE

Obecnie dzialanie w samolocie/Smiglowcu wojskowym to proces tworczy
(wspottworczy), ciagly odbidr bodzcow i reakcje na nie, a przede wszystkim prze-
waga udziatu pracy umystowej. Warunki ekstremalnie trudnego srodowiska pracy,
jakim jest kabina wspotczesnego statku powietrznego, obnazajg stabosci organi-
zmu ludzkiego w zakresie tolerancji czynnikow lotu. Jednocze$nie zmiany stylu
latania, ktore zaszly w ciggu ostatnich lat, powoduja, iz dopuszczalny margines
btedu jest bardzo maty i kazde odejscie od optymalnego profilu lotu moze miec¢
tragiczne skutki (Mikuliszyn, Truszczynski 2000).

Dlatego z jednej strony tak istotne jest ¢wiczenie nawykow niezbednych do
wlasciwego reagowania w sytuacjach awaryjnych, stuzacych niejako ,,0szuka-
niu” fizjologii wlasnego organizmu i zapewnieniu mozliwo$ci dzialania w sytu-
acjach, w ktorych niewytrenowany organizm nie bytby w stanie sobie poradzi¢.
Z drugiej strony szczeg6lnym wsparciem dla osob pracujacych w takich warun-
kach jest wtasciwe wspotdziatanie zespotu, prawidtowe wykorzystanie indywidu-
alnych mozliwosci kazdego z cztonkdéw zatogi lotniczej (optymalne zarzadzanie
jej zasobami). Prawidlowe wspotdziatanie w zespole (zalodze) jest gtdéwna ideg
szkolenia CRM!. Celem jest tu przede wszystkim praktyczna nauka wspotpracy
(najczegsciej realizowana z wykorzystaniem specjalistycznych symulatorow lotni-
czych?), przygotowujaca kazdego cztonka zatogi do efektywnego wspotdziatania
w trakcie wykonywania misji i zadan lotniczych. Podstawa wspotdziatania w ze-
spole (zatodze) jest pojedynczy cztowiek. Jednoznaczny odbior informacji przez
wspotpracujgcych ze sobg ludzi oraz wykonywanie zadan w ramach wzajemnie
uzupetniajacych sig rol i state wzajemne monitorowanie si¢ daja efekt wspotdzia-
fania, ktory zwigksza nie tylko skuteczno$¢ dziatania, ale rowniez jego niezawod-
no$¢, a tym samym bezpieczenstwo wykonywanych zadan lotniczych (Makarow-
ski, Smolicz 2012).

' CRM (Crew/Cocpit/ Company Resources Management) — Zarzadzanie Zasobami Zatogi/Kok-
pitu/Organizacji.

2 Symulator FNPT II MCC dla danego typu statku powietrznego z modutem przeznaczonym do
szkolenia w zakresie wspotpracy w zatodze (por. Jancelewicz 2009, s. 202-216).
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Szczeg6lng rolg do spetnienia ma, w kontekscie przedstawionych powyzej
rozwazan na temat szkolenia CRM, pilot-instruktor wojskowego statku powietrz-
nego jako nauczyciel przygotowujacy do zawodow trudnych i niebezpiecznych
(tzn. zawodu pilota wojskowego). Wszelkie braki w p6zniejszym funkcjonowaniu
pilota wojskowego jako cztonka zespotu (zalogi) czy organizacji lotniczej maja
czesto swoje zrodto w biedach szkoleniowych, jakie popelnia pilot-instruktor woj-
skowego statku powietrznego. Dlatego kazdy pilot-instruktor wojskowego statku
powietrznego poznaje i rozwija w ramach kursu instruktorskiego, a nastgpnie sys-
tematycznie doskonali (pogtebia i utrwala) w trakcie kursow instruktorsko-meto-
dycznych® swoje kompetencje migkkie (okreslane w terminologii CRM jako nie-
techniczne — NOTECH; por. Klich 2010, 2011; Makarowski, Smolicz 2012).

KOMPETENCJE MIEKKIE I METAKOMPETENCIJE CZEOWIEKA
JAKO ODPOWIEDZ NA ZE.OZONOSC SRODOWISKA PRACY
ORAZ GENEROWANE TU SYTUACJE TRUDNE I NIEBEZPIECZNE

Kompetencje pracownikow sg gtdéwnym elementem kompetencji organizacji.
Przeciez to ludzie — ich wiedza i umiejetnosci, tworcze myslenie, ambicje i za-
angazowanie, a takze zdolno$ci do wspolpracy — ksztaltujg i rozwijaja przedsie-
biorstwo, produkty i technologie, buduja marke firmy i jej wyrobow, wplywaja na
zainteresowanie klientdéw czy zdolnosci produkcyjne. Jak dobitnie i zarazem la-
pidarnie wyrazit to K. Obtoj (2000), ,kazda firma jest w ostatecznym rachunku
skumulowang wiedzg bytych i obecnych pracownikéw”. Mozna by dodaé, ze tak-
ze ich do$wiadczenia i postaw, a zatem po prostu ich kompetencji (za: Oleksyn
2010, s. 24).

Zdaniem wielu autorow istnieja rozne — szersze i wezsze — definicje kom-
petencji pracownikow. Na rys. 1 przedstawiono model holistyczny kompetenc;ji.
Wedtug T. Oleksyna jest on interesujacy ze wzgledu na uniwersalnosé ujecia oraz
wprowadzone dodatkowo pojecie metakompetencji.

Zgodnie z modelem przedstawionym na rys. 1 kompetencje mozna podzie-
li¢ na:

1. Kompetencje poznawcze (kognitywne), ktore wiaza si¢ ze zdolnos$cia
do uczenia si¢, rozumienia i zapamigtywania, otwartoscig, ciekawos$cia
$wiata i §wiezos$cia spojrzenia. Sg one wigksze, gdy ludzie nie kieruja si¢
stereotypami i uprzedzeniami oraz nie sg nadmiernie podatni na wpty-
wy innych. Najwigksza ciekawos¢ i pasja poznawcza wystepuje zazwy-
czaj we wezesnych okresach zycia, w dziecinstwie i mtodosci, cho¢ zda-

3 Autor artykutu jest wspotautorem aktualnie realizowanych w WSOSP w Deblinie programéw
kursoéw instruktorskiego i instruktorsko-metodycznego dla pilotdow wojskowych oraz kursu dla in-
struktorow CRM.
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kompetencje poznawcze

metakompetencje

kompetencje funkcjonalne

kompetencje spoleczne

Rys. 1. Holistyczny model kompetencji F. Delamare’a Le Deista i J. Wintertona
Zrodto: (Delamare Le Deist, Winterton 2005, s. 40, za: Oleksyn 2010, s. 24).

rza si¢, ze towarzyszg cztowiekowi przez cale zycie (szczego6lnie wazne
sa i u szkolacego pilota-instruktora, i u szkolonego ucznia).
Kompetencje funkcjonalne, ktore sa zwigzane ze sprawnym funkcjono-
waniem cztowieka — wykonywaniem danego zawodu czy pracg na okre-
slonym stanowisku. W kazdym zawodzie i na kazdym stanowisku pracy
mozna rozwingé specyficzng grupe kompetencji, ktore sg niezbedne albo
przynajmniej przydatne w samodzielnej i efektywnej pracy (np. technika
pilotowania statkiem powietrznym danego typu, szczegdlnie wazna kom-
petencja dla kazdego pilota-instruktora wojskowego statku powietrznego
oraz ostateczny cel realizowanego szkolenia lotniczego).

Kompetencje spoteczne dotycza sfery kontaktéw z innymi ludzmi. Wy-
razaja si¢ w tatwos$ci nawigzywania i utrzymywania kontaktow, empa-
tii, zdolnosci do wspolpracy, w dazeniu do wspdlnych celow, umiejetno-
$ci przezwycigzania réznic w pogladach i interesach oraz rozwiazywania
konfliktow (sa to szczegodlnie wazne kompetencje dla kazdego pilota-in-
struktora wojskowego statku powietrznego).

Metakompetencje wigza si¢ z jednej strony ze zdolnoscia do uczenia si¢
i refleksji, a z drugiej z umiejetnoscig radzenia sobie w warunkach nie-
pewnosci, co zapewne bedzie coraz bardziej przydatne (w przypadku pi-
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lota-instruktora wojskowego statku powietrznego jest to szczegolnie
istotna kompetencja, zwigzana z niezbg¢dnym poziomem refleksji gwaran-
tujacym efektywne zarzadzanie bledami wtasnymi i szkolonych uczniow
oraz systematycznym uczeniem si¢ na nich).

Tego typu typologia kompetencji, wedtug F. Delamare’a Le Deista i J. Win-
tertona (2005), jest najbardziej przydatna do ksztaltowania rozwoju zawodowe-
go. Optymalny rozwdj jednostki polega na aktywnej reorganizacji i integracji
przez nig rozmaitych kompetencji nabytych w ciggu zycia. Przy czym wigkszos¢
kompetencji zawiera w sobie potencjalng zdolno$¢ do generowania nowych za-
chowan, do réznorodnego kombinowania i przeksztalcania przyswojonych ele-
mentow (Korporowicz 1998). W kontekscie tych rozwazan mozna przyjac, ze
kompetencje zawodowe to struktura poznawcza ztozona z okreslonych zdolnosci,
zasilana wiedzg 1 doswiadczeniami, zbudowana na zespole przekonan, iz za po-
mocg tych zdolno$ci warto i mozna w danym kontekscie sytuacji zachodzacych
w $rodowisku pracy inicjowac i realizowac skutecznie zadania zawodowe zgod-
nie z przyjetymi standardami (Butkiewicz 1995).

W artykule interesujg nas przede wszystkim kompetencje osobiste i spotecz-
ne (migkkie, nietechniczne) nauczyciela przygotowujacego do zawoddw trudnych
i niebezpiecznych — pilota i pilota-instruktora wojskowych statkoéw powietrznych.
Warto przypomnie¢ w tym miejscu, ze w literaturze wystepuje zar6wno pojecie
kompetencje migkkie, jak 1 kompetencje twarde (Smoétka 2007, 2008; Makarow-
ski, Smolicz 2012).

Ot6z kompetencje twarde, wedtug P. Smotki (2007, 2008), wiagza si¢ z posia-
daniem specjalistycznej wiedzy i umiejetnosci, ktore sa nieodzowne dla mozli-
wosci petnienia okreslonej roli zawodowej lub pracy na danym stanowisku — cho-
dzi tutaj przede wszystkim o wiedze i umiejetnosci techniczne. W przypadku pi-
lota-instruktora wojskowego statku powietrznego dotycza one przede wszystkim
techniki pilotowania oraz eksploatacji danego typu samolotu/$migtowca. Sg one
przy tym specyficzne dla danego stanowiska pracy i sa konieczne, aby moc efek-
tywnie funkcjonowaé na tym stanowisku (por. Terelak 1988, 2011%).

Kompetencje migkkie rowniez wiaza si¢ z posiadaniem wiedzy, umiejetnosci
1 postaw, ktore sg podstawa skuteczno$ci dziatania. Jednak w przeciwienstwie do
kompetencji twardych sa one nieodzowne dla skutecznosci tego dziatania w wie-
lu roznych kontekstach, rolach zawodowych i na réznych stanowiskach pracy.
Umozliwiajg one w zwiazku z tym elastyczno$¢ kompetencyjng i zdolno$¢ odna-
lezienia si¢ podczas pelnienia rozmaitych obowiazkow oraz realizowania ré6znych
zadan. Kompetencje migkkie stanowig generalny potencjal gotowy do wykorzy-
stania w szerokim spektrum sytuacji.

4 Autor ten twierdzi, ze dzisiaj nalezy mowi¢ juz nie tylko o pilocie wojskowego statku po-
wietrznego czy pilocie samolotu odrzutowego, ale wrecz o pilocie konkretnego typu statku po-
wietrznego (np. F-16, Mig-29 itd.).
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Wspolczesnie coraz bardziej liczg si¢ na wielu stanowiskach elastycznosc¢
kompetencyjna i zdolnos$ci przystosowawcze (dotyczy to takze wspotczesnego pi-
lota-instruktora wojskowego statku powietrznego, co potwierdzaja wyniki badan
wlasnych; por. Slusarski 2013a, 2014). To wlasnie kompetencje mickkie stanowia
znaczng cz¢$¢ wymaganego na danym stanowisku pracy potencjatu, w ktérego
sktad wchodzg kompetencije osobiste gwarantujgce sprawne zarzadzanie sobg (za-
sobami wiasnymi, tzn. cechami charakteru i osobowosci) oraz kompetencje inter-
personalne umozliwiajace skuteczng realizacje wlasnych zamierzen i zleconych
zadan w interakcjach spolecznych (np. z uczniem — przysztym pilotem wojsko-
wym), podczas kontaktow z innymi osobami (np. z pozostalymi cztonkami zatogi
lotniczej). Do tych ostatnich kompetencji mozna tez zaliczy¢ sprawne zarzadza-
nie zasobami innych® (tzn. ucznia-pilota wojskowego czy pozostatych cztonkoéw
zatogi lotniczej) (por. Klich 2010, 2011; Makarowski, Smolicz 2012).

Badania empiryczne wskazuja, ze az 70% kompetencji determinujacych
osigganie ponadprzecietnych efektow w pracy ma charakter kompetencji migk-
kich (Cherniss 2000). Dlatego, jezeli zalezy organizacji i/lub konkretnemu pra-
cownikowi na osigganiu wybitnych rezultatow, nalezy postawi¢ na ksztaltowanie,
rozwijanie 1 systematyczne doskonalenie kompetencji migkkich (por. Truszczyn-
ski, Biernacki 2010; Zarzqdzanie zasobami...).

Kompetencje migkkie to termin zbiorczy na okreslenie kompetencji osobi-
stych oraz kompetencji spotecznych. Z funkcjonalnego punktu widzenia zapew-
niajg one sprawne zarzadzanie sobg (tzn. zasobem wlasnych cech charakteru
1 osobowosci) oraz wysoka skutecznos$¢ interpersonalng (tzn. zarzadzanie zaso-
bami zespotu, zalogi). Migkkie umieje¢tnosci tworza podstawowy zasob potencja-
tu kazdego z nas, a w przypadku stanowiska pracy pilota-instruktora wojskowego
statku powietrznego jako nauczyciela przygotowujacego do zawodéw trudnych
i niebezpiecznych maja szczeg6dlne znaczenie. Z kolei deficyty w zakresie umie-
jetnosci zarzadzania sobg oraz umiejetnosci spolecznych (zarzadzania relacjami
z innymi) czgsto znacznie ograniczajg, a czasem wregcz uniemozliwiajg skuteczne
wywigzywanie si¢ z obowigzkow zawodowych (np. menedzera, lidera, nauczy-
ciela, a takze pilota i pilota-instruktora) oraz realizowanie wtasnych zamierzen.

Dodajmy w tym miejscu, ze szczegdlng zaleta dobrego menedzera, lidera,
nauczyciela (w tym pilota i pilota-instruktora wojskowego statku powietrznego)
jest efektywne (a tym samym aktywne i elastyczne) gospodarowanie (zarzadza-
nie) posiadanymi kompetencjami migkkimi w zaleznos$ci od sytuacji i okoliczno-
$ci dziatania (np. szkoleniowe sytuacje normalne a sytuacje trudne, uczen-przy-
szty pilot na poczatkowym etapie szkolenia a uczen-pilot na koncowym etapie
szkolenia). Chodzi tu o to, by umie¢ wykorzysta¢ wtedy, kiedy jest to niezbedne,
walory okreslonej kompetencji migkkiej (np. wtasciwej w danej sytuacji cechy

5 Jest to jeden z podstawowych celéw szkolenia CRM.
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charakteru czy osobowosci) lub odsungé¢ na dalszy plan zastosowanie tej z cech,
ktorej wykorzystanie mogloby okaza¢ si¢ w konkretnej sytuacji nieskuteczne. Te
zdolno$¢ elastycznego korzystania ze swoich kompetencji migekkich (ktorg moz-
na nazwa¢ metakompetencja; por. Adamiec, Kozusznik 2001; Oleksyn 2010) ce-
nig coraz czegsciej 1 systematycznie rozwijaja bardzo dobrzy wspolczesni mena-
dzerowie, liderzy i nauczyciele (w tym piloci i piloci-instruktorzy wojskowych
statkow powietrznych®; por. Slusarski 2014). Sa to osoby, ktore znajg praktyczny
sens powiedzenia: ,,Mlotek jest pozytecznym narzedziem, ale trudno nim obcinaé
paznokcie” (za: Adamiec, Kozusznik 2001, s. 164). Wiadomo, zZe taka cecha, jak
bycie asertywnym, to wazna kompetencja migkka pilota i pilota-instruktora woj-
skowego statku powietrznego, ale nie jest ona przydatna w sytuacji trudnej, kiedy
uczen-przyszty pilot wojskowy czy cztonek zalogi nagle popetnia blad, na ktory
nalezy zareagowac jednoznacznie 1 wrecz agresywnie, aby skutecznie rozwigzaé
powstaly w trakcie treningu lotniczego w powietrzu problem. Zupelnie inaczej
wyglada sytuacja, kiedy pilot czy pilot-instruktor ocenia i analizuje popelniony
przez ucznia czy innego czlonka zatogi btad po wykonanym locie, w trakcie jego
omawiania (debriefing). Szczeg6lng zaletag dobrze poprowadzonego debriefingu
jest stwarzanie przez pilota i pilota-instruktora jak najczesciej odpowiedniej prze-
strzeni do rozmowy (opartej na pelnym wykorzystywaniu sprzezenia zwrotnego),
a tym samym mozliwosci wypowiedzenia si¢ swojemu uczniowi-przysztemu pi-
lotowi czy innemu cztonkowi zatogi (por. Makarowski, Smolicz 2012; Truszczyn-
ski, Biernacki 20107).

Przedstawione powyzej rozwazania potwierdzaja réwniez wyniki badan wta-
snych przeprowadzonych w grupie reprezentatywnej dla srodowiska personelu
lotniczego, tzn. pilotow i pilotow-instruktoréw wojskowych statkow powietrz-
nych. Wybrane wyniki tych badan oraz ich analizy, opisy i interpretacja zostana
zaprezentowane w cze$ci empirycznej artykutu.

OPIS I INTERPRETACJA WYNIKOW BADAN WELASNYCH

Do badania interesujacych autora artykutu stanowisk pracy pilota wojsko-
wego oraz pilota-instruktora wojskowego statku powietrznego jako nauczy-
ciela przygotowujacego kandydatoéw do zawodow trudnych i niebezpiecznych
(pilotéw wojskowych) wykorzystano — opracowany przez zespot pracownikdw
naukowych z Zaktadu Psychologii Przemystowej KUL pod kierownictwem na-
ukowym prof. dr. hab. A. Bieli — Kwestionariusz Lubelski Analizy Stanowiska

¢ To szczegoblnie istotny cel realizowanego w lotnictwie szkolenia CRM.

" Precyzyjne zasady przeprowadzenia dobrego debrifingu okre$la m.in. Instrukcja szkolen per-
sonelu latajqcego z zakresu zarzgdzania zasobami zatogi CRM w lotnictwie Sit Zbrojnych RP (2013)
oraz Poradnik — listy kontrolne w zakresie CRM dla personelu latajqcego w lotnictwie Sit Zbrojnych
RP (2013).
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Pracy (KLASP). Metoda ta przeszta etap badan walidacyjnych i moze by¢ bez-
posrednio wykorzystywana przez psychologdéw zaréwno w praktyce diagnostycz-
no-selekcyjnej, jak i do badania stanowisk pracy pilota i pilota-instruktora woj-
skowego statku powietrznego (Biela [red.] 1992; Slusarski 2013a, 2014).

Wersja KLASP-u z 1992 1. sktada si¢ z szesciu czgsci. Czg¢$¢ wstepna zawiera
pytania na temat zaktadu pracy, danych statystycznych oraz normatywnych o sta-
nowisku pracy. Pie¢ czeSci analiz merytorycznych stanowiska pracy obejmuje
tacznie 351 pozycji analitycznych, dotyczacych wieloaspektowej charakterystyki
danego stanowiska (Biela [red.] 1992; Slusarski 2013a, 2014).

Dla potrzeb przedstawionych w artykule badan wykorzystano zaadaptowa-
ng wersje KLASP-u (por. Slusarski 2013a)8. W tym celu wprowadzono niezbed-
ne odniesienia, przyklady i uszczegélowienia w ramach czgsci wstepnej tego
kwestionariusza oraz jego pigciu czesci analiz merytorycznych. Pozwolity one
zaakcentowac specyfike pracy na badanych stanowiskach pracy pilota i pilota-in-
struktora wojskowego statku powietrznego. Dokonujac adaptacji KLASP-u, za-
chowano oczywiscie zasadniczy charakter tego narzedzia badawczego, a szcze-
gblnie wiernos¢ zatozeniom, na ktérych oparto jego konstrukcje (Biela [red.]
1992; Biela 2001).

Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze w niniejszym opracowaniu zostala za-
prezentowana jedynie ta cze$¢ otrzymanych danych, ktora odnosi si¢ do podje-
tych tu zagadnien, tzn. relacji interpersonalnych oraz cech charakteru i osobowo-
$ci pilotow i pilotow-instruktorow funkcjonujacych w sytuacjach trudnych i nie-
bezpiecznych. Znalazty si¢ tu te dane z KLASP-u, ktore odnosza si¢ kolejno do:

A. Relacji interpersonalnych [ponizej zachowano numeracj¢ itemow zgodnie z ta, ktora
zostata przyjeta w KLASP-ie — I.S.]:
Praca pilota i pilota-instruktora SP wykonywana jest:
133. Jednoosobowo.
134. Zespotowo.
Praca wymaga:
135. Wspdlpracy (wspotdziatania) z innymi osobami.
136. Kierowania innymi pracownikami.
137. Scistego kontrolowania pracownikow.
138. Swiadczenia ustug ludziom (np. ratowniczych).
139. Kontaktéw z cztowiekiem chorym, niepetnosprawnym, rannym, poszkodowanym.
140. Subordynacji, wypetniania polecen.
141. Tolerancji wobec ludzi.
142. Rywalizacji.
143. Wzajemnego zaufania pracownikow.
144. Ograniczenia kontaktow rodzinnych i towarzyskich (priorytet obowiazkow stuzbowych,
dyspozycyjnosc).

8 Pierwszej adaptacji KLASP-u dokonat autor niniejszej monografii na uzytek badan pilotow
i pilotéw-instruktoréw $migtowcow wojskowych.
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145. Ograniczenia kontaktow spotecznych (izolacji spotecznej).
146. Radzenia sobie w sytuacjach konfliktowych.

B. Cech charakteru [ponizej zachowano numeracj¢ itemow zgodnie z ta, ktora zostata
przyjeta w KLASP-ie — J.S.]:

Wynik pracy pilota i pilota-instruktora SP zalezy od:

332. Wytrwato$ci, konsekwencji.

333. Zdecydowania, niewahania si¢ w podejmowaniu decyzji.

334. Poczucia odpowiedzialnosci (mozna na nim polegac).

335. Sumiennosci, uczciwosci.

336. Zdyscyplinowania, przestrzegania przepisow, procedur, instrukcji, regulaminéw, pole-
cen, rozkazow.

337. Statosci zasad (kierowania si¢ niezmiennymi zasadami ocen, interpretacji).

338. Zamitowania do porzadku (np. schludny w wygladzie, tad i porzadek w zajmowanym
pomieszczeniu stuzbowym).

339. Empatii (tzn. wlasciwego rozpoznawania samopoczucia innych, atmosfery w grupie).

C. Innych niektérych cech osobowosci [ponizej zachowano numeracje itemow zgodnie
z tg, ktora zostala przyjeta w KLASP-ie — J.S.]:
Znaczenie w pracy pilota i pilota-instruktora SP ma:
348. Gotowos¢ do dziatania w trudnych i niebezpiecznych warunkach.
349. Znajdowanie wyjscia z trudnych i niebezpiecznych sytuacji.
350. Niezawodnos¢ (skuteczno$¢ i opanowanie) w sytuacji awaryjne;j.
351. Szybkos¢ podejmowania decyzji.
352. Trafno$¢ podejmowania decyzji.

Badania zostaty przeprowadzone w wojskowych organizacjach lotniczych
(jednostkach, bazach, skrzydlach itp.) na terenie kraju oraz w Wyzszej Szkole
Oficerskiej Sit Powietrznych w Deblinie w trakcie przebywania badanych osob na
kursach specjalistycznych w ramach doskonalenia zawodowego. Badaniami ob-
jeto 230-osobowa grupe pilotow i pilotdw-instruktorow wojskowych statkow po-
wietrznych (Slusarski 2014).

Zatozono, ze dobry pilot-instruktor wojskowego statku powietrznego musi
by¢ na poczatek dobrym pilotem (stad oceny itemow KLASP-u odnoszace si¢ do
stanowiska pracy pilota wojskowego potraktowano jako swoisty fundament wy-
magan zawodowych, niezbedny dobremu pilotowi-instruktorowi na jego stano-
wisku), aby nast¢pnie dzigki dodatkowym predyspozycjom, cechom i kompeten-
cjom mogt realizowac zadania szkoleniowe jako dobry pilot-instruktor samolotu/
$miglowca wojskowego.

W niniejszym artykule zwrdcono uwage przede wszystkim na te oceny re-
spondentéw, ktore odnosza si¢ do znaczenia pozycji KLASP-u dla efektywne-
go funkcjonowania pilota wojskowego oraz pilota-instruktora wojskowego statku
powietrznego przygotowujacego kandydatéow do zawodoéw trudnych i niebez-
piecznych (pilota wojskowego), a ktore sg szczegodlnie wazne jako zasob ich kom-
petencji migkkich (nietechnicznych) i metakompetencji na tych stanowiskach.
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Stad scharakteryzowano ponizej oceniane przez badanych pilotow i1 pilotow-
-instruktorow wojskowych statkéw powietrznych grupy itemow KLASP-u od-
noszace si¢ przede wszystkim do takich kolejno czynnikow, jak relacje interper-
sonalne oraz cechy charakteru i osobowosci kandydatow na te stanowiska pracy.

S = N W » O O N

133 134 135 136 137 138 139 140 141 142 143 144 145 146

’ M Instruktor lPiIotl

Uwaga: wartosci liczbowe na osi pionowej odpowiadaja 7-stopniowej skali, ktora zostala za-
stosowana w KLLASP-ie; wartosci liczbowe na osi poziomej odpowiadaja kolejnym numerom po-
zycji KLASP-u; oprocz pozycji KLASP-u: P139, P140, P144 i P145, wszystkie pozostale pozycje
wymienione na rysunku zostaly zréoznicowane w sposob istotny statystycznie (*p<0,05; **p<0,01;
**%p<0,001) przez respondentdow w odniesieniu do ocenianych przez nich stanowisk pracy pilota
i pilota-instruktora.

Rys. 2. Rozktad graficzny warto$ci $rednich arytmetycznych, charakteryzujacych oceny bada-
nych pilotow i pilotow-instruktoréw, dotyczacych znaczenia pozycji wymienionych w KLASP-ie
Zrodto: opracowanie wiasne.

Na podstawie przedstawionych na rys. 1 danych mozna stwierdzi¢, ze bada-
ni piloci i piloci-instruktorzy ocenili zdecydowana wigkszo$¢ pozycji KLASP-u,
ktore odnosza si¢ do relacji interpersonalnych na tych stanowiskach, jako maja-
ce bardzo duze lub znaczne zastosowanie (6 lub 5 na 7-stopniowej skali zasto-
sowanej w KLASP-ie). Jezeli chodzi o stanowiska pilota i pilota-instruktora, to
respondenci najwyzsze wagi (6 i 5) przypisali takim cechom pracy na tych sta-
nowiskach, jak praca pilota i pilota-instruktora wymagajace przede wszystkim:
wzajemnego zaufania (P143); subordynacji (P140); wspotpracy (wspotdziatania)
z innymi osobami (P135); radzenia sobie w sytuacjach konfliktowych (P146).
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Przy tym wagi powyzej 5 badani piloci i piloci-instruktorzy przypisali rowniez ta-
kim cechom pracy na stanowisku pilota-instruktora, jak: kierowanie innymi pra-
cownikami (P136); $ciste kontrolowanie pracownikow (P137); tolerancja wobec
ludzi (P141).

M Instruktor M Pilot

Uwaga: wartosci liczbowe na osi pionowej odpowiadaja 7-stopniowej skali, ktora zostata zasto-
sowana w KLASP-ie; wartosci liczbowe na osi poziomej odpowiadaja kolejnym numerom pozycji
KLASP-u; wszystkie pozycje wymienione na rysunku zostaty zréznicowane w sposob istotny staty-
stycznie (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001) przez respondentéw w odniesieniu do ocenianych przez
nich stanowisk pracy pilota i pilota-instruktora.

Rys. 3. Rozktad graficzny wartosci $rednich arytmetycznych, charakteryzujacych oceny bada-
nych pilotdéw i pilotéw-instruktoréw, dotyczacych znaczenia pozycji wymienionych w KLASP-ie
Zrédlo: opracowanie whasne.

Badani piloci i piloci-instruktorzy, oceniajac znaczenie cech charakteru
u osob zatrudnionych na analizowanych stanowiskach pracy, najwyzsze wagi
(6 1 powyzej na 7-stopniowej skali zastosowanej w KLASP-ie) przypisali tym ce-
chom jedynie w przypadku oséb zatrudnionych na stanowisku pilota-instruktora.
Sa to kolejno nastepujace z nich: poczucie odpowiedzialnosci (mozna na nim po-
lega¢; P334); stato$¢ zasad (kierowanie si¢ niezmiennymi zasadami ocen, inter-
pretacji; P337); zdecydowanie, niewahanie si¢ w podejmowaniu decyzji (P333);
zdyscyplinowanie, przestrzeganie przepisoéw, instrukcji, polecen (P336). Takze
w przypadku takich cech charakteru, jak empatia (tzn. wlasciwe rozpoznawanie
samopoczucia innych, atmosfery w grupie; P339) oraz zamitowanie do porzadku
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(np. schludny wyglad; P338), badani orzekli, ze sg w wysokim stopniu wymaga-
ne przede wszystkim na stanowisku pilota-instruktora (wagi powyzej 5 na 7-stop-
niowej skali zastosowanej w KLASP-ie; por. rys. 3).

I

oo oo

348 349 350 351 352

[l Instruktor M Pilot

Uwaga: warto$ci liczbowe na osi pionowej odpowiadajg 7-stopniowej skali, ktora zostata za-
stosowana w KLASP-ie; wartosci liczbowe na osi poziomej odpowiadaja kolejnym numerom po-
zycji KLASP-u; wszystkie pozycje wymienione na rysunku zostaly zréznicowane w sposob istotny
statystycznie (*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001) przez respondentdéw w odniesieniu do ocenianych
przez nich stanowisk pracy pilota i pilota-instruktora.

Rys. 4. Rozktad graficzny wartosci $rednich arytmetycznych, charakteryzujacych oceny bada-
nych pilotow i pilotow-instruktoréw, dotyczacych znaczenia pozycji wymienionych w KLASP-ie
Zrédto: opracowanie wiasne.

Badani piloci i piloci-instruktorzy, oceniajagc znaczenie innych niektorych
cech osobowosci u 0sob zatrudnionych na analizowanych stanowiskach pracy,
najwyzsze wagi (6 i powyzej na 7-stopniowej skali zastosowanej w KLASP-ie)
przypisali takim sposrod nich, jak: niezawodnos$¢ w sytuacji awaryjnej (P350);
szybkos¢ (P351); trafno$¢ w podejmowaniu decyzji (P352). Oprocz tego wagi po-
wyzej 6 na 7-stopniowej skali zastosowanej w KLASP-ie respondenci przypisa-
li takim innym niektorym cechom osobowosci, jak gotowos¢ do dziatania w trud-
nych i niebezpiecznych warunkach (P348) oraz znajdowanie wyjscia z trudnych
i niebezpiecznych sytuacji (P349), ale tylko osobom zatrudnionym na stanowisku
pracy pilota-instruktora (por. rys. 4).
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DYSKUSJA WYNIKOW I ZASADNICZE WNIOSKI

Przedstawione analizy wynikow badan wlasnych potwierdzity w duzym
stopniu specyfike pracy pilotow i pilotow-instruktorow wojskowych statkoéw po-
wietrznych. Sg one przy tym wazng odpowiedzia 0sob wykonujacych zadania
w tak ztozonym $rodowisku pracy, ktore czgsto generuje sytuacje trudne i niebez-
pieczne. Srodowisko pracy wspotczesnego pilota i pilota-instruktora wojskowego
statku powietrznego jest obecnie szczegdlnym wyzwaniem dla funkcjonujgcego
w nim cztowieka. Z jednej strony nowoczesne rozwigzania technologiczne i ergo-
nomiczne czynig wojskowy statek powietrzny bardziej przyjaznym cztowiekowi
inobilituja jego dziatania, ktore coraz mocniej absorbuja umysty zatrudnionych tu
0s0b (67% zadan wykonywanych przez pilota nowoczesnego statku powietrzne-
go wigze si¢ z wysitkiem umystowym, zob. Mikuliszyn, Truszczynski 2000; jest
on definiowany jako operator informacyjno-decyzyjny, zob. Biela 1993, 1994;
Morawski 1994; Terelak 1988, 2011). Z drugiej strony nowoczesne rozwiagzania
stawiaja temu samemu cztowiekowi szczegolnie ztozone i zarazem trudne oraz
niebezpieczne wyzwania.

Odpowiedzig na nowe warunki pracy w lotnictwie wojskowym jest syste-
matycznie doskonalony system doboru kandydatoéw na najwazniejsze stanowi-
ska pracy, tzn. pilota i pilota-instruktora wojskowego statku powietrznego. Jedna
z drog konstruowania systemu doboru na te stanowiska, ktory spetnia w duzym
stopniu oczekiwania wspotczesnych organizacji lotniczych, jest badanie opi-
nii do$wiadczonych os6b zatrudnionych na tego typu stanowiskach. Takie re-
prezentatywne dla srodowiska personelu lotniczego grono doswiadczonych osob
(niczym ekspertow, sedziow kompetentnych) jest szczegdlnie istotnym zrodlem
trafnych, wiarygodnych i rzetelnych informacji w tym zakresie. Wydaje si¢, ze
bardzo pomocnym narz¢dziem badawczym, ktore pozwala zebra¢ wielowymia-
rowe 1 wieloaspektowe informacje od takiego grona osob (tzn. doswiadczonych
pilotoéw i pilotow-instruktorow wojskowych statkow powietrznych), jest scharak-
teryzowany powyzej 1 wykorzystany w badaniach wtasnych KLASP (por. Biela
[red.] 1992; Slusarski 2013a, 2014).

Przedstawione w opracowaniu wyniki badan wlasnych stanowia jedynie wy-
cinek catosci danych zebranych w trakcie analiz stanowisk pracy pilotow i pilo-
tow-instruktorow wojskowych statkow powietrznych. Zaprezentowane wyni-
ki sg egzemplifikacja tych opinii i ocen respondentdow, ktore odnoszg si¢ wprost
do znaczenia na charakteryzowanych stanowiskach pracy kompetencji migkkich,
nietechnicznych (tzn. zwigzanych z opanowaniem pewnej niezbednej kazdemu
pilotowi i pilotowi-instruktorowi sztuki zarzadzania zasobami wlasnymi i zespotu)
oraz metakompetencji. Na podstawie przedstawionej analizy danych oraz ich opi-
su i interpretacji mozna sformutowac kilka istotnych wnioskow, majacych — przede
wszystkim dla $srodowiska lotniczego — charakter wskazowek praktycznych.
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Po pierwsze, badani piloci i piloci-instruktorzy wojskowych statkow po-
wietrznych wyraznie akcentuja znaczenie na ocenianych stanowiskach pracy
kompetencji migkkich (nietechnicznych) i metakompetencji, przypisujac zdecy-
dowanej wigkszosci z nich najwyzsze wagi (6 i powyzej na 7-stopniowe;j skali za-
stosowanej w KLASP-ie).

Po drugie, zdecydowana wigkszos¢ ocenianych kompetencji migkkich (nie-
technicznych) i metakompetencji zostata zroznicowana w sposob istotny staty-
stycznie (na poziomie istotnosci *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001) przez respon-
dentow w odniesieniu do stanowisk pracy pilota i pilota-instruktora. Przy czym
we wszystkich przypadkach tego zréznicowania wyzsza range na 7-stopniowej
skali badani przypisywali stanowisku pracy pilota-instruktora wojskowego stat-
ku powietrznego.

Po trzecie, mozna przyja¢ na podstawie otrzymanych wynikow badan wia-
snych, ze stanowisko pilota-instruktora jako nauczyciela przygotowujacego kan-
dydatéw do zawodow trudnych i niebezpiecznych jest stanowiskiem generujacym
czgsciej tzw. sytuacje silne (tzn. nowe, zaskakujace, ztozone, trudne i niebezpiecz-
ne) niz stanowisko pilota wojskowego (Mischel 1968; Slusarski 2013b, 2011).

Po czwarte, w kontekscie przestawionych wynikow badan szczegdlnego zna-
czenia nabiera dalsza potrzeba ksztatcenia, szkolenia i doskonalenia personelu
lotniczego w zakresie zarzadzania zasobami wtasnymi i innych (zespotu, zato-
gi) oraz wspolpracy w zespole, zatodze 1 organizacji (Crew/Cockpit/ Company
Resource Management — CRM). Warto doda¢, Zze celem zasadniczym tych szko-
len jest szczegdlnie wazne dla kazdego lotnictwa bezpieczenstwo wykonywania
zadan w powietrzu, ktore bardzo czgsto jest zagrozone z powodu ograniczen i za-
wodnosci czynnika ludzkiego® (por. Dgbrowska 2011; Klich 2011; Makarowski,
Smolicz 2011; Morawski 2005).

Po piate, o kompetencjach przysztego pilota decyduje w duzym stopniu ja-
kos¢ szkolenia (treningu) lotniczego, za ktérego organizacj¢ i realizacje odpowia-
da przede wszystkim pilot-instruktor jako nauczyciel przygotowujacy kandyda-
tow do zawodow trudnych i niebezpiecznych (pilotdow wojskowych). Dobor na to
stanowisko pracy, ksztalcenie i szkolenie przysziego pilota-instruktora oraz dal-
sze jego doskonalenie w ramach kursow instruktorsko-metodycznych!® wymaga-
ja stalej i szczegolnej uwagi w organizacjach lotniczych.

% Czynnik ludzki to czynnik spowodowany przez konkretne jednostki i grupy ludzkie wypet-
niajace struktury organizacyjne oraz realizujgce w organizacjach zar6wno obowiazki i zadania wy-
nikajace z petnionych przez siebie rol, jak i swoje wlasne, prywatne cele i dazenia. Najczesciej sa
uzywane okres$lenia, ktore shuza podkresleniu znaczenia ludzi dla realizacji celow organizacyjnych
i uznania ich za podstawowy sktadnik ekonomicznej wartosci organizacji. W tym znaczeniu mowi-
my o ,,zasobach ludzkich” (por. Dagbrowska 2011).

12 Autor artykutu jest wspdtautorem programédw aktualnie realizowanych w Wyzszej Szkole Ofi-
cerskiej Sil Powietrznych w Deblinie: kursow instruktorskich dla przysztych pilotow-instruktorow
oraz kursow instruktorsko-metodycznych dla 0soéb petnigcych juz te role.
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SUMMARY

The character of work of a modern pilot and a flight instructor of military aircrafts, which was
shown in the article, was used by the author to focus on the need for increased emphasis on his/her
effective training activities as far as soft competences (non-technical) and meta-competences are
concerned.

Based on the literature of the subject, the author formulates theoretical assumptions that con-
cern a growing significance of soft competences and meta-competences of workers who are em-
ployed in modern organizations. The reasons for this may be connected with growing complexity
of tasks that are carried out by the employees in their workplaces and also generating, more and
more often, difficult and dangerous situations. Military aviation organizations, defined by the author,
require improvement of the employees who work there, in regard to their own and team resources
management. The person, who not only in military aviation, has a particular influence on the pro-
fessional preparation of future aviation staff (military pilots) is a flight instructor. Thus, the work
position is the main subject of author’s own research that was conducted in a representative aviation
staff environment, namely the group of pilots and flight instructors of military aircrafts.

The results of theoretical considerations and analysis, as well as interpretations and the descrip-
tion of data, are conclusions that were formulated at the end of the paper. The conclusions are also
practical tips that may be significant in the a process of systematic safety improvement of tasks
performed in the air. Each tip, concerning human factor improvement, is of great importance for
modern military aviation, since, nowadays, the human factor is responsible for 70-80% of danger-
ous situations occurring in aviation (incidents, accidents, catastrophes).

Keywords: flight instructor; character and personality traits; interpersonal relationships; soft
competences; non-technical competences; metacompetences; difficult situations; dangerous situa-
tions



