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Projektowanie i ocenianie programów jest jednym
z trudniejszych zagadnieñ w oœwiacie, wychowaniu oraz
kszta³ceniu kadr turystycznych. Skutki b³êdów programo-
wych mog¹ pojawiaæ siê wiele lat po zakoñczeniu szkolenia.
Analiza literatury w odniesieniu do oceniania programów
szkolenia pilotów potwierdza brak tego rodzaju wiedzy,
co tym samym œwiadczy o istnieniu problemu teoretycznego
i naukowego. Podobnej klasy problemy poszukiwania racjo-
nalnych metod i kryteriów oceny programów istniej¹ w sys-
temach zarz¹dzania edukacj¹ [Ornstein, Hunkins 1999]. Ich
nawet czêœciowe rozwi¹zanie mo¿e byæ zatem korzystne dla
wymienionych dziedzin .

Do skutecznej oceny programów brakuje konkretnych me-
tod i kryteriów ich oceny. Problem jak oceniaæ program przed
jego zatwierdzeniem nurtuje nie tylko dyrektorów szkó³. Pro-
jektowanie i ocenianie programów jest jednym z trudniejszych
zagadnieñ w oœwiacie, wychowaniu, czy te¿ kszta³ceniu kadr
turystycznych. Skutki b³êdów programowych mog¹ pojawiaæ
siê wiele lat po zakoñczeniu szkolenia [Koz³owska, 2005]. Kry-
tyczne opinie o pracy pilotów, du¿a fluktuacja, odchodzenie od
zawodu [Skrudlik, 1977a, Podemski, 2003] wskazuj¹, i¿ przy-
gotowanie zawodowe pilotów nie jest adekwatne do oczekiwañ
pracodawców, klientów, organizatorów szkoleñ, i uczestników
kursów. Szczególne zainteresowanie ocenami i porównaniami
programów kszta³cenia w naszym kraju nast¹pi³o w okresie de-
centralizacji systemu oraz dynamicznego rozwoju rynków edu-
kacyjnych. Zainteresowania modelami kompetencyjnymi dato-
wane s¹ od lat 80 - tych ubieg³ego wieku [Boyatzis, 1982]. Pod-
staw¹ zarz¹dzania kompetencjami wg standardów europejskich
sta³y siê profile kompetencyjne. 

Przegl¹d piœmiennictwa wskazuje na mo¿liwoœæ wyko-
rzystania modeli kompetencyjnych w ocenach pracowników
[Koz³owska, 2006]. Nie mówi siê jednak wprost  i w sposób
wyraŸny, ¿e modele kompetencyjne mo¿na wykorzystaæ do
oceny wartoœci programów szkoleniowych. Powy¿sze spo-
strze¿enie potwierdza  nowoœæ i aktualnoœæ naukow¹ podjête-
go tematu. 

Problem: Problemem jest brak mechanizmów - metody
oceny programów szkolenia pilotów w stosunku do wymagañ
rynkowych

Cel: Celem pracy jest ocena programu szkolenia pilotów
na podstawie modelu kompetencyjnego pilota. 

Metoda i materia³: Metoda „ocena 360°” - [Frankfort -
Nachmias, Nachmias, 2001; Filipowicz, 2004; Matusiak,
2005] jest metod¹ pozwalaj¹c¹ na szersze spojrzenie na kom-
petencje ocenianej osoby. Jest stosowana do budowy modeli
kompetencyjnych jak równie¿ do oceny efektów szkolenio-
wych i oceny pracy. 

Do oceny programu szkolenia w czerwcu i lipcu 2006r.
przyst¹pi³y 133 osoby: 103 os. przed szkoleniem ( grupa ex

ante) po zapoznaniu siê z jego programem i 30 nowo wyszko-
lonych pilotów wycieczek grupa ex post). 

Narzêdzie badawcze, Charakterystyka badanych
1. Badania ankietowe - zastosowane do budowy modelu

kompetencyjnego oraz mo¿noœci pozyskania kompetencji po-
¿¹danych na podstawie oceny programu oraz kompetencji
nabytych na szkoleniu. Badaniami objêto ³¹cznie 672 osoby,
w tym: budowa modelu kompetencyjnego 108 osób, oceny
wartoœci programu i nabytych kompetencji 133 osoby, bada-
nia pilota¿owe 431 osób.

Badani grupy - ex ante (103 os.) w 86,4% zamieszkiwali
miasta, 13,6% zamieszkiwa³a wieœ. Wiêkszoœæ badanych sta-
nowili mieszkañcy województwa mazowieckiego - 87,4%.
Pozostali zamieszkiwali województwa: lubelskie, ³ódzkie,
kujawsko - pomorskie, podlaskie i ma³opolskie.  W wiêkszo-
œci by³y to kobiety (69,9%), natomiast mê¿czyŸni - 30,1%.
Badani posiadali wykszta³cenie œrednie  w 94,2%, 3,9% wy¿-
sze zawodowe i 1,9% wy¿sze magisterskie. 

Niewielka iloœæ (7,8%) posiada³a uprawnienia z zakresu
obs³ugi turystów: kierownika wycieczek - 1%, kierownika
kolonii i obozów m³odzie¿owych 1,9% oraz wychowawcy
kolonii i obozów m³odzie¿owych 4,8%. Wœród badanych
grupy ex ante 89,3% by³o uczestnikami wycieczek z udzia-
³em pilota, natomiast 10,7% nigdy nie uczestniczy³o w impre-
zach turystycznych z pilotem wycieczek. 

Badani grupy ex post (30 os.)  zamieszkiwali miasta wo-
jewództwa podlaskiego, tylko jedna osoba mieszka³a na wsi.
Wœród poddanych badaniu ponad 3/4 osób mieœci³o siê
w grupie wiekowej 21-30 lat (76,7%), w wieku 31-40 lat
(16,7%) i w wieku 41-50 lat (6,7%). Ponad ? badanych stano-
wi³y kobiety (76,7%), natomiast mê¿czyŸni - 23,3%. W po³o-
wie (50%) posiada³o wykszta³cenie wy¿sze zawodowe, œred-
nie (33,3%) oraz wy¿sze magisterskie - 16,7%. 

W grupie nowo wyszkolonych pilotów po zakoñczonym
szkoleniu prawie po³owa (46,7%) posiada³a dodatkowe
uprawnienia z zakresu obs³ugi turystów. Oko³o 30% naby³a
uprawnienia typu: wychowawcy kolonii i obozów m³odzie-
¿owych, kierownika wycieczek oraz kierownika kolonii
i obozów m³odzie¿owych. Jedna osoba posiada³a uprawnie-
nia przewodnika turystycznego

Budowa modelu kompetencyjnego:
Do rozwi¹zania problemu ujêtego w formie hipotezy

ogólnej, zak³adaj¹cej, i¿ zastosowanie struktury kompeten-
cyjnej mo¿e pozwoliæ na wy³onienie luk w programach, za-
daniem wyjœciowym sta³o siê opracowanie modelu kompe-
tencyjnego pilota wycieczek. W celu jego opracowania wy-
korzystano za³o¿enia metody 360°. Zgodnie z t¹ metod¹, mo-
del kompetencji po¿¹danych powinien byæ zestawiony
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w oparciu o opinie odbiorców, pracodawców oraz g³ównych
wykonawców zadañ - czyli pilotów.

W modelu kompetencyjnym pilota (Ryc. 1) uwzglêdnio-
no 4 bloki kompetencyjne, w których zawarto 14 grup kom-
petencyjnych. Na grupy z³o¿y³o siê 101 kompetencji szcze-
gó³owych wywodz¹cych siê z 310 kompetencji pierwotnych
wynikaj¹cych z problemów i trudnoœci pracy pilota wyciecz-
ki zestawionych strukturalnie wg etapów i zadañ modelu ³añ-
cucha wartoœci wycieczki  [Koz³owska, 2007]. Ze zbioru 310
kompetencji pierwotnych wy³onionych z analizy trudnoœci
pracy pilota zbudowano kwestionariusz ankiety do oceny
wa¿noœci kompetencji po¿¹danych, przeznaczony dla grup
badanych metod¹ 360.

Ogólna ocena programu szkolenia:
Oceny programów dokonano przed szkoleniem - ex ante.

Oceniaj¹c program starano siê stwierdziæ, czy planowane
dzia³ania doprowadz¹ do zamierzonych skutków - efektów
kszta³cenia - czyli pozyskania okreœlonych kompetencji.         

Oceny programu ex post dokonano po szkoleniu. Ocenia-
j¹c program stwierdzano na jakim poziomie zaplanowane
szkolenie doprowadzi³o do pozyskania odpowiednich kom-
petencji w pracy zawodowej. Ocena ex post pozwalala na
wy³onienie luk kompetencyjnych w programach szkolenio-
wych, a tym samym wskazywa³a kierunek poszukiwanych
zmian w projektowaniu programów. 

Na rycinach poni¿ej przedstawiono ogólne wyniki badañ
dotycz¹ce oceny programu szkolenia przed dzia³aniem (kan-
dydaci na pilotów) oraz oceny kompetencji nabytych, prze-
prowadzone po szkoleniu. Sens powy¿szego uogólnienia na
poziomie bloków (skupisk) kompetencji, polega na synte-
tycznym pokazie mo¿liwoœci wykorzystania wyników badañ
dotycz¹cych zastosowania modelu kompetencyjnego do oce-
ny wartoœci programów szkolenia przez grupy ex ante i ex
post. 

1. Ogólna ocena bloku kompetencji spo³ecznych
Na podstawie przeprowadzonych badañ najbardziej po¿¹-

danymi kompetencjami w pracy pilota wycieczek w przedsta-

wionym modelu okaza³o siê skupisko - blok kompetencji spo-
³ecznych (26,1%). 

W opiniach osób oceniaj¹cych program przed szkole-
niem, blok tych kompetencji zosta³ oceniony najni¿ej tj. na
poziomie 85,5%, co mo¿na interpretowaæ jako wyra¿enie
w¹tpliwoœci badanych w zakresie mo¿noœci pozyskania tych
kompetencji deklaratywnie przedstawionych przez organiza-
tora w programie szkolenia. W ocenie badanych po zakoñ-
czonym szkoleniu, faktyczne pozyskanie kompetencji z za-
kresu tego bloku oceniono œrednio zaledwie na 59,8% Luka
kompetencyjna w tym przypadku wynios³a 40,2% (Ryc. 2).
Najwiêksz¹ lukê kompetencyjn¹ zaobserwowano w grupie
drugiej kompetencji z zakresu „umiejêtnoœci tworzenia i kie-
rowania zespo³em asocjacyjnym w krótkim czasie. Nastawie-
nia na rozwój - przekaz doœwiadczenia w zmiennych sytu-
acjach, nastrojach”. W grupie tej wyst¹pi³y dwie kompetencje
szczegó³owe których mo¿liwoœæ nabycia w opinii grupy po
szkoleniu (ex post) oceniona zosta³a bardzo nisko. Nale¿¹ do
nich:

- „Umiejêtnoœæ w³¹czenia krêgu zewnêtrznego do realiza-
cji celów grupy” - luka kompetencyjna 72,8%, - „Umiejêt-
noœæ kierowania zespo³em asocjacyjnym”- luka kompeten-
cyjna 59,3%. 

W grupie pierwszej kompetencje z zakresu „nastawienia
na kooperacjê, relacjê z szefostwem, wspó³pracownikami
i pracownikami firm, kierowcami i przewodnikami na trasie”
- najwiêksza luka kompetencyjna dotyczy³a kompetencji
szczegó³owej „Elastycznoœæ dzia³ania w kwestiach spor-
nych” 61,6%. 

W grupie trzeciej „komunikacji werbalnej i niewerbalnej,
umiejêtnoœci negocjacyjnych, wywierania wp³ywu, kierowa-
nia nastrojami uczestników” najwiêksze braki wyszkolenia
odniesiono do kompetencji szczegó³owej „Umiejêtnoœæ pro-
wadzenia negocjacji w komunikacji zewnêtrznej” - luka
kompetencyjna - 54,6%.

2. Ogólna ocena bloku kompetencji osobowoœciowych
Na drugim miejscu w klasyfikacji po¿¹danych kompeten-

cji modelowych w pracy pilota okreœlono skupisko - blok

Ryc. 1. Schemat budowy modelu kompetencyjnego
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kompetencji osobowoœciowych 25,8%. Ró¿nica 0,3% jest
ma³o znacz¹ca, wiêc mo¿na mówiæ raczej o prawie równym
udziale kompetencji osobowoœciowych w stosunku do bloku
kompetencji spo³ecznych. Wynik ten wymaga komentarza,
bowiem wed³ug dotychczasowych badañ i opinii, szczególnie
przedstawicieli nurtu behawioralnego, przewaga kompetencji
osobowoœciowych by³a zdecydowana. Dopiero pogl¹dy
przedstawicieli kierunku zadaniowego zwróci³y uwagê na
fakt, i¿ posiadanie najlepszych kompetencji osobowoœcio-
wych nie gwarantuje wykonania zadañ na po¿¹danym pozio-
mie. Dlatego sklasyfikowana na drugim miejscu pozycja tego
bloku w stosunku do pozosta³ych mo¿e wskazywaæ potwier-
dzenie najnowszych koncepcji badawczych.

Omawiaj¹c wyniki badañ tego bloku, nale¿y zauwa¿yæ
i¿, badani na pierwszym miejscu okreœlili braki ocenianego
programu w zakresie zawartoœci treœci pozwalaj¹cych na po-
zyskanie po¿¹danych kompetencji osobowoœciowych. Ocena
pozyskanych kompetencji na kursie pilotów by³a tak¿e dla te-
go bloku najbardziej niska 58,1%, a tym samym luka kompe-
tencyjna najwy¿sza - 41,9% (Ryc. 3). Na tak nisk¹ wartoœæ
z³o¿y³y siê szczególnie oceny kompetencji grupy drugiej -
kompetencje z zakresu „orientacji na ludzi, myœlenia i dba³o-
œci o klienta, pasji kreowania zadowolenia z wycieczki, em-
patii i wyrozumia³oœci dla klienta”. W grupie tej wyst¹pi³y
dwie kompetencje szczegó³owe których mo¿liwoœæ nabycia
w opinii grupy po szkoleniu oceniona zosta³a bardzo nisko.
Nale¿¹ do nich: 

- „Umiejêtnoœæ wskazywania, wartoœciowania i ukierun-
kowania motywów i celów uczestników na poznawanie, zdo-
bywanie, osi¹ganie, prze¿ywanie przez turystów” - luka kom-
petencyjna 61,2%, 

- „Umiejêtnoœæ ³agodzenia konfliktów, stabilizowania na-
strojów, ³agodzenia nieporozumieñ” - luka kompetencyjna
53,1%. 

W pierwszej grupie kompetencji „intelektualnych, samo-
oceny, samokontroli, wewnêtrznej samomotywacji, ukierun-
kowania na ³ad porz¹dek, punktualnoœæ, dok³adnoœæ” naj-
wiêksza luka odnosi siê do kompetencji szczegó³owej
„Umiejêtnoœæ rozró¿niania przyczyn od skutków, faktów od
zadañ i problemów” - 45,5%. W grupie trzeciej kompetencje
„zorientowania na wyniki, zdecydowania, podejmowania
optymalnych decyzji w optymalnym czasie, wytrwa³oœci, za-
anga¿owania, pewnoœci siebie” najwiêksze braki wyszkole-
nia odniesiono do kompetencji szczegó³owej „Umiejêtnoœæ
s³uchania, rozumienia i stosowania technik erystyki w sytu-

acjach ataków uczestników, kontrahentów, poœredników, wy-
twórców” - luka kompetencyjna - 47,3%. W grupie czwartej
„elastycznego podejœcia do zmian, radzenia ze stresem, od-
pornoœci na zmêczenie, zdolnoœci szybkiej regeneracji orga-
nizmu” najwiêksze braki wyszkolenia zauwa¿ono w odnie-
sieniu do kompetencji szczegó³owej „Umiejêtnoœæ radzenia
ze stresem, odpornoœæ na zmêczenie prac¹ przez ca³¹ dobê,
wytrwa³oœæ i odwaga w pokonywaniu utrudnieñ” - luka kom-
petencyjna wynios³a 45,6%.

3. Ogólna ocena bloku kompetencji profesjonalno -
zawodowych

Na podstawie wyników badañ stwierdzono i¿, skupisko
kompetencji profesjonalno - zawodowych sklasyfikowano na
miejscu trzecim - 24,4%. Mo¿na by³o przypuszczaæ, i¿ œrodo-
wisko pilotów ten blok oceni najwy¿ej poniewa¿ kompetencje
profesjonalno - zawodowe pilota wycieczek nale¿¹ do dobrze
rozpoznanych i opisywanych przez specjalistów z zakresu pilo-
ta¿u. Przy ocenie wartoœci programu w porównaniu do modelu
kompetencyjnego kandydaci okreœlili, i¿ mo¿liwoœæ pozyskania
kompetencji po¿¹danych wynios³a 96,9%. W dwóch pierw-
szych grupach kompetencji tj. grupy pierwszej „stosowania
optymalnych rodzajów w³adzy kierowniczej dla realizacji ce-
lów wycieczki” i kompetencje grupy drugiej „stosowania posia-
danej wiedzy i procedur w kierowaniu wycieczk¹” ocena by³a
podobna i waha³a siê w przedziale 92,7% - 92,5%. Natomiast
grupa trzecia „organizacji pracy w³asnej i procesu, kreatyw-
noœæ, przewidywanie, antycypowanie, rozwi¹zywanie proble-
mów” zosta³a przez ankietowanych oceniona wy¿ej o 6,4% w
odniesieniu do wartoœci modelowej. Ocena kompetencji naby-
tych podczas szkolenia w porównaniu z wartoœciami po¿¹dany-
mi wynios³a dla tego bloku 65,7%, tj zosta³a oceniona najwy¿ej
w przekroju ca³oœci badañ (Ryc. 4). W grupie trzeciej najwiêk-
sze braki wyszkolenia odniesiono do kompetencji szczegó³owej
„Umiejêtnoœæ synchronizacji minutowego programu z szybko-
œci¹ przemieszczania œrodkami transportu w okreœlonych miej-
scach i porach dnia” - luka kompetencyjna 75,9%. W grupie
pierwszej najwiêksze braki wyszkolenia odniesiono do kompe-
tencji szczegó³owej „Umiejêtnoœæ przewodzenia poprzez opty-
mizm, nadziejê, podtrzymanie na duchu” - luka kompetencyjna
46,4%. W grupie drugiej najwiêksze braki wyszkolenia zauwa-
¿ono  w odniesieniu do kompetencji szczegó³owej „Umiejêt-
noœæ pos³ugiwania siê jêzykiem obcym na poziomie umo¿liwia-
j¹cym porozumienie z obcojêzycznymi kontrahentami, lub na
terenie obcego pañstwa" - luka kompetencyjna wynios³a 53,7%.

Ryc. 2. Ocena wartoœci programu szkolenia w opinii
badanych grup ex ante i ex post - blok kompetencji
spo³ecznych

Ryc. 3. Ocena wartoœci programu szkolenia w opinii
badanych grup ex ante i ex post - blok kompetencji
osobowoœciowych
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4. Ogólna ocena bloku kompetencji firmowo - bizne-
sowych

Skupisko kompetencji firmowo biznesowych - zwane
w uproszczeniu blokiem w modelu kompetencyjnym badani
sklasyfikowali na miejscu czwartym, na poziomie 23,8%.
Kompetencje te w podobnym stopniu do w/w zosta³y oszaco-
wane przez grupy ex ante oceniaj¹ce mo¿noœæ ich nabycia na
podstawie oceny programu tj. 96,5%. W ocenie grupy ex post
faktyczne nabycie kompetencji firmowo - biznesowych
w trakcie szkolenia na stopieñ pilota wynios³o œrednio 41,2%
- przy wahaniach od 30,3% dla grupy pierwszej do 47,6% dla
grupy drugiej (Ryc. 5). 

W grupie pierwszej „orientacji biznesowej na realizacjê
zadañ pracodawcy, œwiadomoœci organizacyjnej i finansowej
skutków umów, œwiadomoœci przejmowania odpowiedzial-
noœci” najni¿ej oceniono kompetencjê szczegó³ow¹ „Umie-
jêtnoœæ negocjacji i szybkiej kalkulacji iloœci i jakoœci miejsc
noclegowych z korzyœci¹ dla grupy - w granicach kosztów
w sytuacji zmiany warunków” - luka kompetencyjna wynio-
s³a 65,2%. W grupie drugiej kompetencji „wiedzy o potrze-
bach i celach, umiejêtnoœci realizacji potrzeb uczestników
w zmiennych warunkach” najni¿ej zosta³a oceniona kompe-
tencja szczegó³owa „Umiejêtnoœæ realizacji programu w „za-
mkniêtych przedzia³ach czasowych” (napiêtym, sztywnym
harmonogramie)” - luka kompetencyjna wynios³a 71,9%.
W grupie trzeciej kompetencji „wiedzy o firmie, znajomoœci
uwarunkowañ procesu przygotowania grupy, trasy, kontekstu
zawarcia umów z poœrednikami” najwiêksza luka kompeten-
cyjna wynios³a 55,8% i dotyczy³a kompetencji szczegó³owej
„Umiejêtnoœæ znalezienia zastêpczych zasobów i œrodków
w sytuacjach awaryjnych (œrodek transportu, przewodnik,
miejsce noclegowe, ¿ywieniowe, dodatkowe atrakcje)”. 

W grupie czwartej kompetencji z zakresu „komunikacji
instytucjonalnej werbalnej, ustnej, pisemnej, elektronicznej
i telekomunikacyjnej z podmiotami krajowymi i zagranicz-
nymi” stwierdzono najwiêksz¹ lukê 79,2% w kompetencji
szczegó³owej „Umiejêtnoœæ pozyskania dodatkowych œrod-
ków w trybie awaryjnym poza granicami pañstwa”.

Kompetencje firmowo - biznesowe w dotychczasowych
opracowaniach czy te¿ wzmiankach z zakresu pilota¿u na
ogó³ nie wystêpowa³y. Dlatego te¿ ich umiejscowienie przez
badanych na koñcu otrzymanej klasyfikacji jest w pewnym
sensie zrozumia³e. Grupa tych kompetencji zosta³a sformu³o-
wana na podstawie istniej¹cych i potencjalnych trudnoœci w

pracy pilota wg modelu ³añcucha wartoœci organizacji. Wa¿-
noœæ tych kompetencji w pracy pilota jest zwi¹zana z syste-
mem i jego uwarunkowaniami organizacyjnymi.

Podsumowuj¹c, mo¿na stwierdziæ, i¿ grupa przed szkole-
niem wysoko oceni³a wartoœæ programu w stosunku do mo-
delu kompetencji po¿¹danych na poziomie 92,4%. Natomiast
grupa ex post oceniaj¹c kompetencje nabyte w trakcie szko-
lenia w stosunku do kompetencji modelowych - po¿¹danych
okreœli³a je na poziomie 60,5% (Ryc. 6).

Ponadto, mo¿na stwierdziæ, i¿ grupa ex ante - przed szko-
leniem z 4 bloków kompetencyjnych, na 101 kompetencji
szczegó³owych 57 razy nie doceni³a wartoœci programu szko-
lenia w odniesieniu do modelu kompetencji po¿¹danych
(56,4%). Grupa ex ante oceni³a mo¿liwoœæ nabycia kompe-
tencji w skali równej lub wy¿szej w stosunku do modelu 44
razy (43,6%). Natomiast w badaniach grupy ex post - po
ukoñczonym szkoleniu 93 razy (92,1%) zarejestrowano lukê
kompetencyjn¹ w stosunku do modelu i 8 razy (7,9%) oceni-
³a mo¿noœæ nabycia kompetencji w skali równej lub wy¿szej
w stosunku do modelu kompetencyjnego. 

Wnioski: 
1. Dokonana ocena programów szkolenia przez grupê

ex post wskazuje na potrzebê zwrócenia uwagi na prze-
gl¹d i atestacjê metodyk kszta³towania kompetencji pilo-
ta ze szczególnym naciskiem na kompetencje, których
dotychczas nie ujmowano w programach szkoleñ.

2. Z uwagi na trudnoœæ pozyskania wskazywanego zakresu
kompetencji celowym by³oby roz³o¿enie tego procesu

Ryc. 4. Ocena wartoœci programu szkolenia w opinii
badanych grup ex ante i ex post - blok kompetencji pro-
fesjonalno - zawodowych

Ryc. 5. Ocena wartoœci programu szkolenia w opinii
badanych grup ex ante i ex post - blok kompetencji firmowo
- biznesowych

Ryc. 5. Ocena wartoœci programu szkolenia w opinii
badanych grup ex ante i ex post - blok kompetencji firmowo
- biznesowych
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w czasie poprzez wprowadzenie poziomów, klas oraz
specjalizacji pilotów.

3. Opieraj¹c siê na wynikach badañ okreœlaj¹cych lukê
kompetencyjn¹ wyszkolonych pilotów na poziomie ok.
40% oraz pogl¹dach, i¿ 80% kompetencji zawodowych
nabywamy w dzia³aniach zakoñczonych refleksj¹, nale-
¿a³oby postulowaæ budowê systemu dokszta³cania u³a-
twiaj¹cego metodyczne nabywanie i doskonalenie do-
œwiadczenia aktywnych zawodowo pilotów.
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