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1. Wstep

Wspotczesne przedsigbiorstwa produkcyjne funkcjonuja w wysoce niestabil-
nych warunkach. Staja w obliczu wielu zewngtrznych oraz wewnetrznych przemian,
ktore wymagaja od nich szeroko rozwinigtych zdolnos$ci adaptacyjnych, umiejgtno-
$ci nie tylko przystosowywania si¢ do zmian, ale ich inicjowania, postrzegania
w kategoriach szansy. W zwiazku z rosnaca liczba wyzwan zarzadzanie przedsig-
biorstwami produkcyjnymi jest coraz bardziej ztozone oraz wymaga wychodzenia
poza utarte schematy postgpowania, rozwiazywania problemow czy podejmowania
decyzji.

Kazde przedsigbiorstwo produkcyjne jest systemem spoteczno-technicznym,
opiera si¢ bowiem na dziataniu i wspotdziataniu dwoch podstawowych zasobow:
rzeczowego oraz ludzkiego. W roznych okresach gospodarczych przywiazywano
r6zng wagg do roli kazdego z nich w tworzeniu sukcesu organizacji. Przez stosunko-
wo dtugi okres koncentrowano si¢ przede wszystkim na rzeczowej (techniczno-tech-
nologicznej) stronie systeméw produkcyjnych i w niej upatrywano szans na budo-
wanie przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstw. To oczywiscie nie przejawiato si¢
catkowitym ignorowaniem roli cztowieka w systemie produkcyjnym, ale na pewno
wyraznym brakiem réwnowagi pomigdzy rodzajem i jakos$cia dziatan skierowanych
w strong techniki i technologii a dziataniami dotyczacymi pracownikéw. Przedsig-
biorstwa nie musiaty dtugo czekac na konsekwencje takiego stanu rzeczy. Zaniedba-
nia w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi systemu produkcyjnego daty o sobie
zna¢ m.in. poprzez niski poziom motywacji pracownikow, brak wykwalifikowane;j
kadry, zta atmosfer¢ w pracy itd. Nie dziwi zatem, ze problematyka zarzadzania
spoteczna strong systemow produkcyjnych przybiera obecnie na znaczeniu. Miesci
ona w sobie wiele zagadnien, ktore nie sposéb omowi¢ na tamach tego artykutu.
Autorki opracowania koncentruja si¢ na jednym z nich, a mianowicie na szkoleniach
pracownikéw systemow produkceyjnych jako procesie decydujacym o jakosci poten-
cjatu ludzkiego, ktorym dysponuje organizacja.
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Studiujac literature przedmiotu, mozna stwierdzi¢, ze szkolenie pracownikéw
systemu produkcyjnego to odpowiednio zaplanowany i zorganizowany proces mo-
dyfikowania ich kompetencji zmierzajacy do osiagania lepszych efektow na stano-
wisku pracy i zaspokajania celow organizacji oraz celow wlasnych pracownikow
(por. [Armstrong 2000, s. 448; Beardwell, Holden 1997, s. 379]).

Celem artykutu jest ukazanie roli oraz etapow procesu szkoleniowego pracowni-
koéw systemu produkcyjnego. Artykut oparty jest na do§wiadczeniach autorek naby-
tych podczas wspotpracy z przedsigbiorstwami produkcyjnymi w obszarze szkolenia
pracownikow oraz na studiach literatury przedmiotu.

2. Istota i specyfika szkolen pracownikow systemow produkcyjnych

W obliczu warunkéw, w jakich funkcjonuja wspotczesne przedsigbiorstwa pro-
dukceyjne, trudno zrozumie¢ te, w ktoérych nie przywiazuje si¢ wystarczajacej wagi
do szkolen pracownikow oraz nie rozumie si¢ ich istotnej roli w budowaniu sukcesu
organizacyjnego.

Traktowanie szkolen pracownikéw jedynie w kategoriach kosztéw albo tez ogra-
niczanie liczby i rodzajow szkolen do niezbgdnego minimum (np. tylko do szkolen
obowiazkowych) jest marnotrawstwem potencjatu wiedzy oraz zdolnosci do jej roz-
wijania, ktéry tkwi w podstawowym zasobie systemu produkcyjnego — pracow-
nikach.

Za koniecznoscia planowego 1 systematycznego szkolenia kadry produkcyjne;j
przemawia wiele faktow [Polak 2001, s. 79]:

1. Badania firm produkcyjnych pokazaty, ze w organizacjach realizujacych pro-
gramy szkoleniowe odnotowano 19-procentowy wzrost produktywnos$ci (w ciagu
trzech lat) w stosunku do tych firm, ktére takich programéow nie stosowaty.

2. Doswiadczenia firmy Motorola pokazuja, ze 1 dolar wydany na szkolenie
przynosi 30 dolarow zysku w postaci zwigkszonej produktywnosci.

3. Badania prowadzone w firmach GTE Corporation i Western Electric umozli-
wily dokonanie analizy poréwnawczej kosztow podniesienia produkcyjnosci z wy-
datkami poniesionymi na zatrudnienie nowego pracownika lub przeszkolenie pra-
cownika juz pracujacego. W 11 na 12 przypadkow badanych koszty te byty nizsze.

4. Program rozwoju i treningu pracowniczego prowadzony przez Auto Workers/
Ford Education spowodowat wsrod pracownikow wzrost satysfakcji z pracy o ok.
75%, a w 1999 r. odnotowano wzrost produktywnos$ci o 46% w stosunku do roku
1988.

5. Badania firm holenderskich wskazaty na produktywnos$¢ 30% wyzsza przy
wyzszych kwalifikacjach pracownikow produkcyjnych.

Wychodzac z zatozenia, ze szkolenia pracownikow sa niezbgdne do tego, aby
system produkcyjny mogt wlasciwie funkcjonowac, warto zastanowi¢ si¢ nad tym,
jakiego rodzaju szkolenia sg potrzebne pracownikom organizacji produkcyjnych.
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Pracownicy systemow produkcyjnych moga uczestniczy¢ w trzech rodzajach
szkolen:

* obowiazkowych, do ktorych pracownik jest zobligowany przepisami prawa, np.
szkolenia BHP lub szkolenia specjalistyczne, warunkujace wykonywanie pracy
na okreslonych stanowiskach, takie jak: dotyczace obstugi wozka widlowego,
uprawnienia elektryczne;

* uzupehiajacych, przeprowadzanych w celu dostosowania kwalifikacji pracow-
nika z danego zakresu tematycznego, wynikajacych np. z wprowadzenia nowych
uregulowan prawnych czy nowych rozwiazan technicznych, poszerzenia tresci
pracy w zwiazku z rotacja na stanowiskach pracy;

* rozwojowych, prowadzonych z mysla o przysztych przemieszczeniach kadro-
wych pionowych lub poziomych pracownikow.

Specyfika systemow produkcyjnych w decydujacy sposob rzutuje na rodzaj wy-
maganych od pracownikéw kompetencji i powoduje, ze prym wsrdd szkolen prowa-
dzonych dla pracownikow dziatéw produkcji wioda szkolenia w zakresie tzw. umie-
jetnosci twardych, technicznych, w ramach np. operatywnego planowania produkc;ji,
harmonogramowania zadan w czasie, normowania pracy, obstugi maszyn i urza-
dzen, podwyzszania jakosci wytwarzanych produktéw. Ich rola to podnoszenie
sprawnosci pracownikéw w wykonywaniu obecnych i przysztych zadan produkceyj-
nych, a ich znaczenie dla osiagnigcia postawionych przed systemem produkcyjnym
celow jest oczywista. Problem pojawia si¢ wowczas, kiedy dziatania rozwijajace
kompetencje pracownikow ograniczaja si¢ tylko do tej sfery umiejetnosci, wiedzy,
zachowan. Autorki wielokrotnie spotykaly si¢ z organizacjami, ktore np. nie realizo-
waly zlecen produkcyjnych w terminie nie dlatego, ze pracownicy nie mieli odpo-
wiedniej wiedzy i umiejetnosci technicznych, ale dlatego, ze nie potrafili ze soba
wspotpracowac, przekazywac sobie informacji itd. Problemy komunikacyjne poja-
wiaty si¢ m.in. pomigdzy dzialami: produkcyjnym, technologiczno-konstrukcyjnym,
kontroli jakos$ci, magazynem narzedzi, dzialem zaopatrzenia. To oznacza, ze pra-
cownicy, aby osiaga¢ cele systemu techniczno-spotecznego potrzebuja wiedzy za-
rowno technicznej, jak i spotecznej. Trudno im bowiem sprawnie realizowac zadania
produkcyjne bez umiejgtnosci skutecznej komunikacji z innymi uczestnikami syste-
mu produkcyjnego lub wiedzy na temat tego, jak efektywnie dziata¢ w zespole czy
rozwigzywac konflikty.

Ten problem dotyczy nie tylko pracownikow wykonawczych, ale rowniez kadry
zarzadzajacej: kierownikow dziatéw, mistrzéw, brygadzistow oraz liderow zespo-
low produkeyjnych. Wywiady, ktore od kilku lat autorki prowadza z kadra kierowni-
cza przedsigbiorstw produkcyjnych, wyraznie wskazuja na deficyt kompetencji spo-
tecznych wystepujacy u tych pracownikow. Przyczyna takiego stanu rzeczy jest to,
ze najczesciej funkcje kierownicze w tych organizacjach petnig osoby z wyksztatce-
niem technicznym, doskonale przygotowane od strony technicznej do odgrywania
swojej zawodowej roli. Jednak w obliczu problemow zarzadzania ludzmi, kiedy nie-
zbedne sa tzw. kompetencje migkkie (interpersonalne) napotykaja oni rdznego ro-
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Rys. 1. Kompetencje na réznych poziomach zarzadzania

Zrodto: [Katz 1974, s. 90-102].

dzaju trudnos$ci. Sa one coraz powazniejsze, po pierwsze dlatego, ze problemy ro-
dzace si¢ na tym gruncie dtugo byly spychane na drugi plan, a po drugie dlatego, ze
rosna oczekiwania i wymagania pracownikow produkcyjnych w zakresie sposobow
zaspokajania ich potrzeb. Na przyktad niewielu zarzadzajacych kadra produkcyjna
dostrzega, ze motywowanie pracownikow tylko za pomoca $rodkéw finansowych
juz nie wystarcza. Pracownicy oczekuja bowiem stosowania wobec nich szerokiej
grupy motywatoréw pozafinansowych, np. mozliwosci szkolenia i rozwoju. Wazne
sa dla nich takze rzetelne informacje zwrotne na temat efektow ich pracy oraz ade-
kwatne do nich decyzje personalne. To wymaga od przetozonych kompetencji z za-
kresu podstawowych obszaréow zarzadzania zasobami ludzkimi: doboru, rozwoju,
motywowania, oceniania pracownikow produkcyjnych itd. Rysunek 1 pokazuje, ja-
kie grupy kompetencji powinny by¢ zatem rozwijane u oso6b zajmujacych stanowi-
ska kierownicze w sferze produkcji oraz jak wazna rolg wérod nich odgrywaja kom-
petencje spoteczne i to bez wzgledu na poziom zarzadzania.

3. Etapy procesu szkolenia pracownikow systemow produkcyjnych

Pierwszym etapem procesu szkolenia pracownikow produkcyjnych jest identyfi-
kacja rzeczywistych potrzeb szkoleniowych. Potrzeby szkoleniowe w ujgciu ogol-
nym to obszary kompetencji pracownika wymagajace zmiany lub modyfikacji na
drodze szkolenia.

Identyfikujac potrzeby szkoleniowe, warto zastanowic sig, na ile zidentyfikowane
braki kompetencyjne pracownikoéw utozsami¢ mozna z ich rzeczywistymi potrzebami
szkoleniowymi. Obnizajaca si¢ wydajnos¢ pracy, rosnacy poziom brakow tylko poten-
cjalnie moga wskazywac na potrzebg szkolenia. Przed podjgciem ostatecznej decyzji
o szkoleniu danego pracownika warto rozwazy¢ (por. [Dessler 1998, s. 249-250]):

*  Czy stwierdzony problem dotyczy pojedynczych pracownikow, czy tez wigkszej
grupy osob? Jezeli nie jest to przypadek jednostkowy, warto uwzglednic¢ przy-
czyny takiej sytuacji inne niz brak kompetencji lub zbyt niski ich poziom.
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e (Czy pracownik zna normy, standardy przypisane do jego stanowiska pracy? Jesli
ich nie zna, to stwierdzony problem nie musi by¢ problemem szkoleniowym, a
jego rozwiazanie sprowadza si¢ do przekazania mu informacji w tym zakresie.

e Czy przyczyna problemu na pewno lezy po stronie pracownika? Jezeli jest ona
od niego niezalezna, wowczas szkolenie nie jest wtasciwym rozwiazaniem. Bar-
dziej zasadna moze okaza¢ si¢ zmiana organizacji pracy, wykorzystywanych
metod czy technik dziatania.

e (Czy pracownik chce pracowac¢ i zna konsekwencje dobrego oraz ztego wykonania
zadania. Jesli nie, to szkolenie nie rozwiaze tego problemu. Jest to raczej podstawa
do modyfikacji systemu motywowania pracownikow przedsigbiorstwa.

Trafnos$¢ decyzji na tym etapie szkolenia uzalezniona jest w duzym stopniu od

wlasciwego doboru metod i narzgdzi analizy potrzeb szkoleniowych (tab. 1).

Tabela 1. Propozycje metod i narzedzi wykorzystywanych w procesie trzypoziomowej analizy potrzeb
szkoleniowych systemu produkcyjnego

Poziom Poziom Poziom
systemu produkcyjnego komorki produkcyjnej pracownika
e analiza planow strategicznych, |e analiza jakosci * rozmowa strukturowana
taktycznych i operacyjnych i standardow wykonywane;j z pracownikiem
przedsigbiorstwa pracy * analiza siatki Kelly’ego”
¢ analizy badan rynku e karty zadan e opisy stanowisk pracy
e wskazniki efektywnosci e obserwacje pracy e analiza wskaznikow jakosci
dziatania * opisy kompetencji pracy
¢ schemat struktury * opisy stanowisk pracy e analiza zdarzen krytycznych™
organizacyjnej e analiza problemow e symulacje
» reklamacje zgtaszane przez komorki organizacyjnej * assessment center
klientow wewnetrznych e analiza procesu e ankiety
i zewngtrznych produkcyjnego * arkusze ocen pracownikow
* raporty wewngtrzne * zasigganie opinii * obserwacje
i zewngtrzne ekspertow e samoobserwacje
» wskazniki absencji  indywidualne plany kariery
pracownikow ¢ indywidualne podania
» wskazniki fluktuacji o szkolenie
pracownikow e raporty okresowe
e normy jakosci * testy umiejgtnosci
¢ analiza zmian w sferze e rozmowy formalne
techniki i technologii i nieformalne
* zasigganie opinii ekspertow e analiza blgdéw popelianych
zewngtrznych przez pracownika

* Analiza siatki Kelly’ego umozliwia identyfikacje tzw. konstruktow personalnych, czyli cech
wskazujacych na podstawowe elementy niezbedne do skutecznego dziatania pracownika. Celem tej
metody jest okreslenie przydatnosci pracownika na danym stanowisku pracy w zaleznosci od spehia-
nia wyznaczonych konstruktow lub tez ich zaprzeczaniu [Armstrong 2000, s. 267].

** Analiza zdarzen krytycznych, czyli obserwacja pracownika w specjalnie przygotowanych na
ten cel nietypowych sytuacjach wymagajacych od niego niespecyficznych zachowan.

Zrédo: opracowanie wlasne na podstawie [Armstrong 2000, s. 263-268; Anthony i in. 1999, s. 342].
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Kolejnym etapem procesu szkolenia pracownikow produkcyjnych powinno by¢
formutowanie celow szkolenia i opracowanie na ich podstawie takiego planu dziata-
nia, ktory umozliwi ich osiagnigcie.

Cele szkoleniowe sa zamierzonym w okreslonej perspektywie czasu docelowym
poziomem kompetencji pracownikow, ktory organizacja zamierza osiaggna¢ na dro-
dze szkolenia kadry. Powinny one stanowi¢ podstawe dla przeprowadzenia pozniej-
szej weryfikacji stopnia skutecznosci odbytego szkolenia. Nalezy jednak podkreslic,
ze warunkiem niezbednym dla ich wykorzystania jako miernika oceny szkolenia
jest doktadne okreslenie bazowego poziomu kompetencji pracownika przed rozpo-
czeciem szkolenia (celem okreslenia zmian, jakie zaszty w tym zakresie w wyniku
szkolenia).

Przy formutowaniu celow szkoleniowych warto przestrzega¢ kilku zasad, a mia-
nowicie powinny by¢ one [Lambert 1999, s. 325]:

* $cisle powiazane ze strategia firmy i identyfikowanymi na jej podstawie rzeczy-
wistymi potrzebami szkoleniowymi;

* uzgadniane, a nie narzucane odgornie, oparte na dialogu pomigdzy przetozonym
i pracownikiem. Stawianie zbyt wygoérowanych wyzwan pracownikom moze
znacznie obnizy¢ ich motywacje oraz che¢ aplikacji zdobytych kompetencii.
Osoba szkolona jest bowiem sklonna podja¢ wysitek tylko wtedy, gdy przekona-
na jest o mozliwosci ich osiagnigceia;

* zgodne z zasada SMART [Rae 1999, s. 86], tj. szczegotowe, gdyz to utatwia
zarowno zaprojektowanie programu szkoleniowego, jak i jego realizacjg i kon-
trolg, mierzalne, zapisane w postaci wymiernych wielko$ci, umozliwiajacych
obiektywna oceng uzyskanych efektow, realistyczne, czyli mozliwe do osiag-
nigcia w zakresie posiadanych zasobow, istotne, koncentrujace si¢ na rzeczywi-
stych problemach i potrzebach szkoleniowych, wzajemnie niesprzeczne, czyli
w przypadku ich wigkszej liczby nie moga si¢ wzajemnie wyklucza¢, a ich
wewngetrzna hierarchia co do waznosci i1 kolejnosci ich realizacji powinna by¢
Scisle okreslona;

e powinny one dotyczy¢ przede wszystkim osiaganych przez pracownika wyni-
koéw, a nie wkladanego przez niego wysitku. Powinny by¢ obiektywne i na tyle
elastyczne, aby uwzglednia¢ zmienny charakter otoczenia.

Dziataniem nieodtacznie zwigzanym z procesem formutowania celéw powinno
by¢ jednoczesne okreslenie kryteriow ich pozniejszej kontroli i oceny. Mozliwos¢
zapoznania si¢ z nimi przez szkolonych pracownikéw sprzyja ksztaltowaniu pozada-
nego nastawienia wobec szkolenia. Pominigcie tej kwestii wywota¢ moze niezado-
wolenie i opor u 0séb szkolonych.

Obserwacja praktyki pozwala zauwazy¢, ze etap formutowania celow szkolenio-
wych sprawia podmiotom zarzadzajacym wiele problemow, a mianowicie: czgsto
lekcewaza potrzebe ustalania celow szkoleniowych, ustalaja cele, jednak bez aktyw-
nego udzialu szkolonych pracownikéw, stawiaja pracownikom cele zbyt ogolne, cz¢-
sto niemierzalne, trudne do osiagnigcia, malo istotne lub tez nieokreslone w czasie.
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Zasygnalizowane wyzej niedociagnigcia, powodowane najczesciej brakiem
kompetencji kadry kierowniczej w tym zakresie, moga przyczynia¢ si¢ do braku
wlasciwego rozumienia podejmowanych dziatan szkoleniowych. Pracownik nie
znajac celow szkoleniowych lub tez ich nie rozumiejac, nie czuje si¢ wystarczajaco
zmotywowany i odpowiedzialny za dokonanie transferu tresci szkoleniowych na
stanowisku pracy.

W procesie szkoleniowym bardzo wazny jest dobor odpowiednich metod i tech-
nik szkolenia. To kolejny etap procesu szkolenia pracownikow systemu produkcyj-
nego. Sposrdd wielu propozycji w tym zakresie specyfika stanowisk pracy systemu
produkcyjnego, zwiazana z potrzeba ksztatltowania szczegélnie umiejetnosci manu-
alnych oraz technicznych, zachgca do skorzystania z metod szkolenia typu on the
job. Ich idea jest szkolenie pracownikow na stanowiskach pracy zgodnie z zasada
learning by doing. Pracownik poprzez wykonywanie zadah wspolnie ze szkoleniow-
cem badz tylko na drodze obserwacji ,,mistrza” rozwija swoje kompetencje. Podsta-
wowym ograniczeniem w zastosowaniu technik on the job jest jednak potrzeba po-
siadania wysokich kompetencji przez osobe szkolaca. W przeciwnym razie
pracownik moze powiela¢ przekazane mu wadliwe wzorce. Tabela 2 przedstawia
przyktady technik szkoleniowych na stanowisku pracy (on the job).

Tabela 2. Przyktady technik szkoleniowych na stanowisku pracy (on the job)
w systemie produkcyjnym

Przyktad techniki Istota techniki
Szkolenie przez obserwowanie przez osobg szkolona pracy wykwalifikowanego czy bardziej
obserwacj¢ doswiadczonego pracownika. Polega na zdobywaniu praktycznych, zazwy-

czaj manualnych umiejgtnosci poprzez obserwowanie oraz wykonywanie
zadan w rzeczywistym $rodowisku

Konsultacje/instruktaz | celowe przekazywanie informacji na temat sposobu wykonywania pracy na
danym stanowisku przez doswiadczonego pracownika

Rotacja stanowiskowa | planowe dokonywanie zmiany okre$lonych stanowisk pracy celem zdoby-
wania nowych kompetencji. Szkoleni pracuja w réznych dziatach, na réz-
nych stanowiskach przez okreslony czas

»Rzut na glgboka Samodoskonalenie podczas wykonywania powierzanych zadan z wykorzy-
wodg” staniem zasady prob i blgdow
Powierzanie zadan Zlecanie pracownikowi do wykonania dodatkowych zadan, wykraczajacych
zleconych poza jego rutynowe czynnosci

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie [Kurytowicz-Rodzioch 1999, Harris 1997, s. 317-321].

Kazde szkolenie powinno konczy¢ si¢ sprawdzeniem, w jakim stopniu zostaty
osiagnigte przyjgte cele szkoleniowe. Kontrola skuteczno$ci szkolenia powinna mie¢
miejsce bezposrednio po zakonczeniu szkolenia oraz po uplywie okreslonego czasu
(np. kilku miesigcy) od jego zakonczenia. Przedmiotem kontroli powinny by¢ zmia-
ny w zakresie umiejetnosci, wiedzy, zachowan oraz wynikdéw pracy szkolonego pra-
cownika. W tym celu mozna postuzy¢ si¢ miernikami oceny skutecznos$ci szkolenia
pracownikow systemu produkcyjnego (tab. 3).
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Tabela 3. Przyktady miernikéw oceny skutecznos$ci szkolenia pracownikow

Ocena skutecznosci Propozycja miernika.
szkolenia Zmiana (przed i po szkoleniu) w zakresie:
W zakresie liczby * wielko$ci produkcji

e liczby zrealizowanych zamoéwien

* S$redniego czasu realizacji zlecenia

e liczby zlecen terminowych, spdznionych

» wydajnosci pracownikow na jednostkg czasu
e czasu adaptacji nowych pracownikow

¢ liczby wypadkoéw

W zakresie jakoS$ci * wskaznika bledow/brakoéw

e liczby reklamacji zewngtrznych

¢ liczby/czgstotliwosci wypadkow

Zrodto: opracowanie wiasne.

Warunkiem skutecznej realizacji procesu szkoleniowego jest okreslenie podmio-
towej odpowiedzialnosci za dziatania w tym obszarze. To wymaga odpowiedzi na
kluczowe pytanie: kto i w jakim zakresie powinien ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za
szkolenia pracownikdéw systemu produkcyjnego?

W og6lnym ujeciu odpowiedzialnos¢ ta powinna rozktada¢ sig na: kadre kierow-
nicza dzialu produkcyjnego, dziat personalny/szkolen, trenerow oraz na samych pra-
cownikow produkcyjnych jako uczestnikéw szkolenia.

Rola kazdego podmiotu jest specyficzna, ale jednakowo wazna dla powodze-
nia procesu szkoleniowego. Co wigcej role te sa wzgledem siebie komplementarne
(tab. 4).

Tabela 4. Rola i zakres odpowiedzialnosci podmiotéw odpowiedzialnych za szkolenie pracownikoéw
systemu produkcyjnego

Rodzaj podmiotu Rola i zakres odpowiedzialno$ci
1 2
Kadra kierownicza | podkreslanie znaczenia i roli szkolen w ramach przyjetej strategii produk-
systemow produk- cyjnej
cyjnych wyzszego | wspottworzenie kultury szkoleniowe;j
szczebla * ocena efektow szkolenia i ich uwzglednianie w decyzjach personalnych oraz
organizacyjnych catego systemu /komoérek produkcyjnych

Kierownicy liniowi | przelozenie strategicznych zadan szkoleniowych na dziatania taktyczne i

(mistrzowie, operacyjne systemu

brygadzisci) e promowanie znaczenia szkolen wérod pracownikow

* wspotuczestnictwo w okreslaniu rzeczywistych potrzeb szkoleniowych pra-
cownikow, celow szkolenia, doboru metod i technik szkolenia itd.

* wspieranie i motywowanie pracownikow w okresie implementacji nowych
kompetencji na stanowisku pracy

* systematyczne kontrolowanie efektéw pracy szkolonych pracownikéw oraz
udzielanie informacji zwrotnej

o stala wspoélpraca z dziatem personalnym/szkolen oraz z kadra zarzadzajaca
wyzszego szczebla
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1 2

Dzial personalny/ | * przygotowywanie planow i budzetow szkoleniowych na dany okres oraz ich

szkolen biezaca kontrola

* koordynowanie prac w zakresie planowania i realizacji procesu szkolenio-
wego

 stala wspotpraca z kierownikami liniowymi w ramach realizacji procesu
szkoleniowego

* dbalo$¢ o organizacyjna strong szkolenia

* sporzadzanie raportow i prowadzenie biezacej dokumentacji szkoleniowej

Podmiot szkolacy | aktywny udzial w procesie identyfikacji potrzeb szkoleniowych pracowni-
kow

e przygotowanie merytorycznego zakresu szkolenia na podstawie uzyskanych
informacji

* przeprowadzenie szkolenia

* udzial w procesie kontroli i oceny szkolenia

Pracownicy * wspotuczestnictwo w identyfikacji potrzeb szkoleniowych, w ustalaniu ce-
produkeyjni 16w szkolenia

e aktywny udziat w szkoleniu

* samodoskonalenie

 dokonanie transferu tresci szkoleniowych na stanowisku pracy

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Majac to na uwadze, warto zwrocic¢ szczegdlng uwage na rolg kierownictwa li-
niowego w procesie szkoleniowym. Mistrzowie, brygadzisci stanowia ogniwo 1a-
czace naczelne kierownictwo dzialdéw produkcyjnych z pracownikami szeregowymi.
Pelniac funkcje kierownicze, powinni by¢ oni formalnymi opiekunami podwtadnych
odpowiedzialnymi za ich rozw6j. Zaden program szkoleniowy nie przyniesie zamie-
rzonych rezultatow, jezeli kierownicy liniowi swoja postawa beda utrudnia¢ pracow-
nikom wdrazanie nowych rozwiazan. Efekty szkolenia moga by¢ niezauwazane, je-
sli kierownicy nie beda identyfikowac si¢ z potrzeba szkolenia kadry i wspieraé
dziatan w tym kierunku.

4. Z.akonczenie

Szkolenia pracownikow systemu produkcyjnego stanowia wazna determinantg
sukcesu wspotczesnych organizacji produkcyjnych. Monitorowanie kompetencji
pracownikéw w kontek§cie wymagan stawianych przed systemem produkcyjnym
oraz umiejgtne reagowanie na stwierdzone luki w kompetencjach pracownikow to
podstawa konkurencyjnosci i rozwoju przedsigbiorstwa. Szkolenia pracownikow
powinny by¢ odpowiednio zaplanowane, przeprowadzone i skontrolowane pod ka-
tem ich skutecznosci. Tylko w pelni $wiadome i odpowiedzialne podejscie do tego
problemu umozliwi systemowi produkcyjnemu osiaganie celéw spotecznych oraz
produkcyjnych.
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THE ROLE AND THE TRAINING PROCESS OF EMPLOYEES
IN PRODUCTION SYSTEMS

Summary

Recently the role and the meaning of employees training have grown in production systems. Key
factors influencing this state are changes in the external and internal environment of these systems
(engineering, technological, social, economic changes) and additionally the necessity for flexible reac-
tion towards these. Proper level of competences of productive staff, both managers and workers, deci-
des about success and the competitiveness of modern productive enterprises. The important role in this
area has employees training. The aim of this article is to present the role and the training process of
employees in production systems.
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