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Jak rozwijac

MARZENA LESZCZYK-KABACINSKA

amietaj, ze liderzy to twoi najlepsi operatorzy,
P jaki$ czas temu pracowali przy maszynach.
Nie jest im latwo od razu zarzadza¢ swoim
zespolem, gdy jeszcze chwile temu byli dobrymi
kolegami z zespolu. Duzo zalezy od ciebie, kierow-
nika produkgji, i od tego, jak ich wesprzesz i nimi
pokierujesz.
Z niniejszego artykulu dowiesz si¢:
* W jaki sposob rekrutowac liderow?
* W jaki sposéb identyfikowaé problemy swoich
lider6w?
* Jakie sa najczestsze przyczyny ich problemow
zwigzanych z zarzgdzaniem zespotem?
* Jakich umiejetnosci brakuje twoim liderom?
* Jakie sam popelniasz bledy i czy one majg wplyw
na ocene twoich lideréw?

Rekrutacja liderow

To, w jaki sposob twoi liderzy sa postrzegani przez
swoich pracownikéw, w duzej mierze zalezy od
tego, w jaki sposob zostali wybrani. Czy ich wyboér
to tylko twoja decyzja? Czy operatorzy mieli wpltyw
na to, aby wskaza¢ sposréd siebie kandydatéw na
to stanowisko? Dobrze, gdy w proces rekrutacji za-
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liderow
etektywnych
zespolow?

Twoja firma dojrzata do zmiany struktury organizacyj-
nej. Wraz z rozwojem i wdrazaniem Lean w twojej fabry-
ce dzialasz zgodnie z zasadg i oddelegowujesz odpowie-
dzialno$¢ w dot struktury. Proces rekrutowania i wyboru
lideréw byl czasochlonny. Nie jest prosto dokona¢ do-
brego wyboru za pierwszym razem. Obserwitjesz pra-
ce swoich ludzi 1 zauwazasz, ze popetniajq wiele big-
dow, majq problemy z komunikacjg i egzekwowaniem
zadan. Czy dokonates ztego wyboru...?

angazowany jest dzial personalny. W pierwszym

etapie niezbedna jest:

1) prezentacja oczekiwan dla stanowiska lideréw,

2) prezentacja zadan i obowigzkéw lidera,

3) prezentacja procesu wyboru lideréw (patrz rysu-
nek 1),

W przypadku, gdy proces wyboru lideréw jest nie-

przemyslany, mozesz napotkac¢ nastepujace kon-

sekwengcje:

1)wybrani liderzy to niewlasciwe osoby niespetnia-
jace twoich oczekiwan;

2) wybrani liderzy nie sg akceptowani przez opera-
toréw i swoje zespoly, gdyz pracownicy uwazaja,
iz wybor byl subiektywny, niektérzy moga sie
czué urazeni, iz to oni powinni zosta¢ wybrani
chociazby ze wzgledu na staz pracy;

3) mozesz wybrac osobe, ktéra wedlug ciebie nada-
je sie na to stanowisko, natomiast ona sama nie
jest zainteresowana ta propozycja. Mozesz w ten
sposéb zdemotywowacé pracownika do pracy. Sa
pracownicy, ktérzy sa dobrzy w tym, co robig,
inie chca sie pigé wyzej.

Diagnoza probleméw
Masz dobrych pracownikéw na odpowiednich
stanowiskach. Niestety obserwujesz ich prace i jej
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Proces
rekrutacji
efekty nie do konca cie satysfakcjonuja. Twoi liderzy kojnie przedstawi¢ zadania i obowigzki lidera oraz liderow

zglaszaja ci rézne problemy i nawet po okazaniu im
wsparcia i naprowadzeniu na rozwigzania zauwa-
Zasz, ze nic sie nie zmienito. Problemy nadal sa nie-
rozwigzane. Co powiniene$ wéwczas zrobic?

W kazdej wolnej chwili obserwuj ich prace, miej
oczy i uszy szeroko otwarte. Porozmawiaj z ich pra-
cownikami z zespoléw. Jak im sie wspélpracuje z li-
derem, jakie dostrzegaja pozytywne i mocne strony
tej wspotpracy, a gdzie identyfikuja miejsca wyma-
gajace doskonalenia? Porozmawiaj tez z samymi li-
derami, dobrze sie do tej rozmowy przygotuj. Za-
pytaj, jak sami oceniaja swoja prace, przedstaw im
swoje oczekiwania i zapytaj, jak sie do nich odwo-
tuja. Czy uwazaja, ze dobrze wypelniaja swoje obo-
wiazki, czy tez potrzebuja wsparcia w ich zakresie?
Gdzie sami identyfikuja swoje slabe strony?

Najczestsze przyczyny

Ponizej zostaly zawarte przyktadowe wypowiedzi
lideréw i samych pracownikéw:

* ,Nie do konca wiem, jakie mam uprawnienia i ja-
kie decyzje moge podejmowa¢é samodzielnie, na
co tak naprawde mam wplyw”.

+Wiem, jakie sa moje zadania i jakie decyzje moge
podejmowag, ale nie radze sobie zludzmi, brakuje

mi chyba wiedzy i umiejetnosci w tym zakresie”.
* ,Moim problemem jest wspdélpraca z niektory-
mi osobami z innych dzialéw, zwlaszcza wtedy,
gdy podwazajg moje decyzje i autorytet wobec
mojego zespolu”.
e ,Brak mi cierpliwosci, powierzam pracownikom
zadania do realizacji, lecz z braku czasu nie zawsze
pamietam, by podejs¢, zapytac i skontrolowag, czy
wykonali to tak, jak ich prositem, i czy jakos¢ jest
taka, jakiej oczekuje klient”.
,Lider jest dla nas wsparciem i mozemy sie do nie-

go zwroécic zkazdym problemem. Jak jest pilne zle-
cenie i trzeba zosta¢ dluzej, to dzialamy, natomiast
lider rzadko pamieta o tym, by chociaz podzigko-
wac za dobrg robote, nie jest juz jednym z nas...”.

Jakie wnioski powiniene$ wyciggnac¢ na podstawie

powyzszych wypowiedzi? Jakie dzialania powi-

niene$ podjac?

1. Jesli twoi liderzy nie do konca wiedzg, jakie de-
cyzje moga podejmowac i co tak dokladnie do
nich nalezy, oznacza to, ze wymagania do ich sta-
nowisk zostaly im wyjasnione lub przekazane
w niewlasciwy sposéb. W tym celu powiniene$
znalez¢ chwile czasu na to, by jeszcze raz na spo-

jego uprawnienia.

2. Jesli twoi liderzy nie radza sobie z ludZmi, to o po-
moc popros swoj dzial personalny. Jego zadaniem
powinno by¢ zorganizowanie szkolenia dla two-
ich lideréw z zakresu umiejetnosci zarzadzania
zespotem. Na wstepie dobrze zidentyfikuj, jakie
doktadnie umiejetnosci sa im potrzebne. Do glow-
nych umiejetnosci zalicza sie:

a) umiejetnos¢ delegowania i egzekwowania za-
dan,

b)motywowanie zespolu z wykorzystaniem réz-
nych technik komunikacji interpersonalnej, tj.
zadawanie pytan, przyjmowanie obiekgji, stu-
chanie, asertywnos¢, techniki wptywu.

3. W przypadku slabej komunikacji miedzywydzia-
fowej na pewno powyzsze umiejetnosci réwniez
przydadza si¢ twoim liderom. Jednak dobrze, abys
zdiagnozowal, zkimi dlaczego ta wspolpraca sig
nie uklada. By¢ moze warto zorganizowac spotka-
nie w celu wypracowania odpowiedniej $ciezki
komunikacji z r6znymi pracownikami z innych
dzialéw. Na pewno wazne w tym wzgledzie jest
twoje wsparcie lideréw zwlaszcza w sytuacjach
konfliktowych.

4. Problem z egzekwowaniem zadan jest bolacz-
ka nie tylko lideréw. Tak naprawde na co dzien
w pracy brakuje nam dyscypliny i konsekwencji
w dzialaniu. Tutaj na pewno przyda sie wsparcie
i wypracowanie wspdlnych zasad monitoringu
oraz kontroli prac podleglych pracownikow.

5. Jedli docieraja do ciebie informacje od pracowni-
kéw, ze liderom zdecydowanie fatwiej przychodzi
udzielanie reprymendy niz pochwaly, to warto
ten aspekt zglosi¢ do dziatu personalnego. W tym
celu warto pomysle¢ o szkoleniu, na ktérym lide-
rzy zdobyliby umiejetnosci:
a)udzielania feedbacku (informacji zwrotnej

z wykorzystaniem tzw. kanapki krytyki),
b)udzielania pochwal i reprymendy (jak i kiedy
je stosowac).

Tak powinien przebiega¢ plan szkolenia i rozwoju

twoich lideréw w oparciu o wyzej zdefiniowane

problemy. Twoim zadaniem jest zapewnienie ksztat-
cenia i wsparcie w tym zakresie oraz staly monito-
ring postepow.

Obowiazki i uprawnienia
O tym, jakie uprawnienia i obowigzki posiadajg twoi
liderzy, decydujesz ty sam. W zaleznosci od spe-
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Zadania i obowiazki

Kierownik produkcji

Ustalanie miesiecznego planu produkcji

Rozplanowanie zasobéw do wykonania planu produkcji w cyklu

tygodniowym
Premiowanie

Akceptacja zaplanowanych urlopéw
Wykorzystanie maszyn

Planowanie prewencyjnych napraw maszyn

Kontrola realizacji planu produkcji

Planowanie szkolen dla mistrzoéw i operatoréw

Zatwierdzanie zapotrzebowania na materiaty drobne

Realizacja projektéw oszczednosciowych

Audyty 5S

Analiza powstawania brakéw

Nadzér nad dokumentacjg, ISO

Audyt nad przestrzeganiem BHP i ochrony srodowiska — raz na tydzien

Kontrola wykonywania dziatarh korygujacych
Realizacja projektow efektywnosciowych

Realizacja projektéw poprawy warunkow (hatas, zapylenie)

Standaryzacja pracy i narzedzi

Kontrola wykonywania napraw przez obce firmy i przestrzeganie zasad BHP

Spotkanie z zatoga:

— przedstawienie wynikow;
— zamierzenia do wykonania przez wydziaty firmy;
— wystuchanie pracownikéw, co mozna poprawic.

Tabela 1.
Przyktad analizy
delegowania
zadanh
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cyfiki produkgji, stopnia skomplikowania procesu
ty decydujesz, w jakim stopniu powiniene$ otrzy-
mywac wsparcie od lideréw. Im bardziej skompli-
kowane zadania i wigksza odpowiedzialnos¢, tym
wyzsze umiejetnosci powinni posiadac twoi liderzy.
Obowigzki i zadania lideréw powinny zosta¢ za-
warte w karcie stanowiskowej. Lider powinien sig
z nig zapoznac i jg podpisa¢. Czesto jednak to nie
wystarcza. Jesli zauwazasz, ze pomimo prezentacji
iomoéwienia obowigzkéw liderzy sie do nich nie sto-
sujg, by¢ moze gdzie$ popelniles blad. Najczesciej
dzieje sie tak, ze pomimo iz lider moze podja¢ pewne
decyzje, ty lub jego przelozeni robicie to za niego...
To jest najwiekszy blad, jesli nadajesz uprawnienia,
a potem i tak nie pozwalasz swoim ludziom decy-
dowac samodzielnie.

Jesli nie wiesz, jakie zadania i uprawnienia przyznac
swoim liderom, zacznij najpierw od siebie. Przeana-
lizuj, co robiszi za co jeste$ odpowiedzialny. Zastosuj
metodyke delegowania zadan, przy kazdym z nich
dokonaj analizy A, B lub C, przy czym:

A — musze realizowaé sam;

B — moge delegowag;

C — musze delegowac.

Przyklad takiej analizy zostal umieszczony w tabeli 1.
Na podstawie wynikéw analizy opracuj przy udziale
dziatu personalnego karte stanowiskowg dla lidera.
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A. Musze B. Moge C. Musze
robi¢ sam oddelegowaé¢ oddelegowac
X
X
X
X
X
X x (operatorow)
X
X
X
X
X
X
X

W karcie wpisz zadania, ktére chcesz oddelegowag,
i aby ich realizacja byla mozliwa, przydziel tez od-
powiednie uprawnienia. Na wstepnym etapie kon-
troluj i monitoruj realizacje zadan, do czasu az be-
dziesz mial pelne zaufanie, ze twoi pracownicy
moga pracowac samodzielnie.

Komunikacja

Niewlasciwa komunikacja jest problemem na
kazdym szczeblu zarzadzania. To, w jaki spos6b
twoi liderzy przekazuja zadania do wykonania
czy prowadza rozmowy z pracownikami, ma duzy
wplyw na komfort pracy i relacje z podleglymi ze-
spolami.

Umiejetnos¢ stuchania

Wazng umiejetnoscia jest to, aby zawsze najpierw
wysluchaé rozméwece i pozwoli¢ mu dokonczy¢ to,
co chce zakomunikowaé. Po pierwsze nie osagdzaé
inie dawac od razu dobrych rad. Zadawac¢ pytania
otwarte i stosowac technike parafrazy (parafraza to
powtdrzenie wlasnymi slowami gléwnych watkéw
wypowiedzi rozméwcy).

Przykiad:
A: Po co zmieniac ustawienie stanowiska pracy —

to tylko skomplikuje prace!
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Lp. Dziat Dziatanie l/z;::iitzr:;: Zgtasza  Zatwierdza Wg::iv::;za sg I:‘:::rl:y
1 Okreslanie specyfikacji produktow KJ KJ KJ KJ KJ

2 Zatwierdzanie niezgodnosci L (0] L KJ KJ

3 Dopuszczanie do produkcji L L KJ KJ KJ

4 Kontrola wyrywkowa KJ = KJ KJ KJ

5 Usuwanie awarii, usterek UTR L UTR UTR UTR

6 UTR Prace planowe UTR UTR UTR UTR UTR

7 UTR Analiza danych L L UTR UTR UTR

8 Obstuga autonomiczna 0 L UTR L/UTR L/UTR

Tabela 2. Przyktadowe ustalenia odpowiedzialnosci, decyzyjnosci w zakresie wspétpracy miedzywydziatowej
LEGENDA: UTR - Utrzymanie ruchu; L — Lider; O — Operator; KJ — Kontrola jakosci

B: Rozumiem twoje obawy, co masz na mysli mé-
wiac, ze to skomplikuje prace?

A:Bedzie mitrudniej sie przyzwyczai¢ do tych zmian.
B: Czy gdybys sie przyzwyczail i to zwiekszyloby
twoja wydajno$¢ w akordzie, to podjalbys ten
trud?

A: No tak, ale to wymaga czasu!

B: Masz racje, jak sadzisz, ile potrzebujesz czasu na
uzyskanie wprawy w nowym dzialaniu?

Przyjmowanie obiekcji
Duza umiejetnoscia w technice komunikacji jest
umiejetno$¢ przyjmowania obiekgcji. Jest to naj-
prostsza metoda unikniecia konfliktu, cho¢ jedno-
czeénie trudna, gdyz wymaga pokory i umiejetnosci
przyjmowania krytyki oraz ataku od rozméwcy.
Najczestsze przyczyny obiekcji i zastrzezen pracow-
nika moga by¢ spowodowane:
 argumentami i/lub watpliwo$ciami pracownika
ograniczajacymi jego decyzje o realizacji zada-
nia;
* moga by¢ czestym punktem rozmowy z pracow-
nikiem, ale moga $wiadczy¢ o:
— braku informacji,
— niezrozumieniu zadania,
— barierze psychologicznej w kontakcie z kierow-
nikiem, liderem,
— braku motywagji,
— obawie przed zmiang,
— braku kompetencji,
— obawie przed negatywna oceng (np. pracow-
nikéw).
Zasady, ktore nalezy stosowaé w przypadku poste-
powania z obiekgja to:
* planowanie,
* przewidywanie i uprzedzanie obiekcji,
* zajmowanie si¢ nimi od razu,
* wysluchiwanie zastrzezen do korica,
e zrozumienie ich,
* uchylenie zastrzezen.

Techniki przyjmowania obiekcj:
* wysluchaj, nie przerywajac;

* pochwal, podnies range, okaz zrozumienie;

* zastosuj parafraze;

* oddaj pytanie (sluchaj, dopéki pracownik ,wie”);

* przedstaw argument (jezeli sam na niego nie
wpadl pracownik);

* podziekuj i ustal wykonanie.

Asertywnosc
Asertywnos¢ jest bardzo cenng umiejetnoscia kaz-
dego pracownika, przydatng szczegélnie w mo-
mentach trudnych rozméw z roszczeniowymi pra-
cownikami. Pracownikéw mozna podzieli¢ na trzy
typy:
* wszystko, co robig, jest podporzadkowane ich
osobie;
* wszystko, co robig, jest podporzadkowane innym
osobom;
* oni s3 najwazniejsi, ale biorg pod uwage racje
innych oséb.
Najczesciej mamy do czynienia z liderami typu
pierwszego lub drugiego. Taka postawa wplywa na
negatywna ocene wspotpracownikéw, pracownikéw
i zakt6ca efektywna wspolprace. W przypadku dru-
giej postawy czesto wydaje sie, iz lider jest lubiany
przez pracownikow, bo dat sie zupelnie podporzad-
kowac — natomiast ta postawa na pewno utrudnia
mu zarzadzanie zespolem w celu osiagniecia do-
brych wynikéw pracy podleglego obszaru. Postawa
pierwsza dos¢ czesto wiaze sie z agresywna komu-
nikacja, taki lider popada w konflikt ze swoimi pra-
cownikami i na pewno osiaga rezultaty inne od za-
mierzonych.
Najlepsza rada to nauczy¢ lidera postawy pomiedzy
agresywnoscia a ulegloscig i w ten sposéb dany lider
stanie si¢ asertywny.

Komunikacja i wspétpraca miedzywydziatowa

Powyzsze umiejetnosci w komunikacji na pewno
warto wykorzystaé¢ w przypadku wspoélpracy z pra-
cownikami innych dzialéw. Jednak sytuacje zwia-
zane z podwazaniem autorytetu lideréw przez in-
nych pracownikéw stawia twoich lideréw w ztym
$wietle wobec pracownikéw. Warto, abys znalazt
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czas na krotki warsztat z przedstawicielami innych
wydzialéw i twoich lideréw w celu wypracowania
odpowiednich Sciezek komunikacji. Na warsztacie
powinna zosta¢ wypracowana odpowiedzialnos¢
za konkretne obszary i uprawnienia, kto w jakim
zakresie moze podejmowac decyzje.

W takim warsztacie powinni uczestniczy¢: pla-

nista, osoba z logistyki/magazynu lub osoba z dzialu

utrzymania ruchu, osoba z dzialu kontroli jakosci
iliderzy. Jesli w twojej firmie lider wspodtpracuje

z kims$ jeszcze, to taki przedstawiciel powinien sie

réwniez pojawi¢ na spotkaniu.

W pierwszej kolejnosci okresl:

1) zkim wspoétpracuja twoi liderzy i w jakim zakresie;

2) przedstaw oczekiwania dotyczace etapu, na jakim
decyzje podejmuja twoi liderzy;

3)w ktérym momencie i w jaki sposéb zglaszaja
niezgodnosci w ramach wspoéltpracy z danym
dziatem;

4) czy istnieja standardy w zakresie ich komunikacji
(np. procedura zglaszania niezgodnosci, nowego
standardu pracy, usterki czy awarii itd.). W przy-
padku braku standardéw osoby odpowiedzialne
za dane dzialanie majq za zadanie takie standardy
opracowac i przedstawic je liderom oraz osobom
wspolpracujacym.

Egzekwowanie zadan

Przy egzekwowaniu zadah mozna wpisac znak , ="
dla konsekwencji i dyscypliny. Ile razy zdarzyto ci
sie zleci¢ wykonanie zadania swojemu pracowni-
kowi i nie skontrolowaé go w wyznaczonym przez
siebie czasie? Jak myslisz, jak reaguje pracownik,
ktéry stawia si¢ na rozmowe w wyznaczonym przez
ciebie terminie, a ty zbywasz go brakiem czasu? Ow-
szem, rzeczywisto$¢ bywa rézna i czasami rzeczywi-
$cie wypadnie ci pilna sprawa, lecz pamietaj o tym,
aby poinformowa¢ pracownika o zaistnialej sytu-
acjii wyznaczy¢ inny termin spotkania. Jesli okres-
lasz zasady, a potem ich nie przestrzegasz, to pa-
mietaj, ze twoi pracownicy beda robi¢ dokladnie
tak samo, gdyz bacznie obserwuja i rejestruja twoje
zachowanie.

Twoi liderzy czesto jednak, jesli nie mieli do tej pory
doswiadczenia w zarzadzaniu ludzmi, moga potrze-
bowaé¢ w tym celu procedury postepowania. Mia-
nujac ich, stwérz dla nich narzedzie.

Bardzo czesto procedury egzekwowania zadan
w firmach istniejg, natomiast nikt z nich nie ko-
rzysta. W tradycyjnych przypadkach stosuje sie
tylko forme pierwszg, cala procedura ma zastoso-
wanie w przypadkach bardzo trudnych.

Przyktad:
»Zasada do trzech razy sztuka”

Zlecile$ zadanie do wykonania swojemu pracow-
nikowi. Okresliles cele i oczekiwania. Wyznaczyle$
termin realizacji. Np. wykonanie dodatkowego mo-
cowania do stolu montazowego. Zadanie wynik-
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nelo z audytu 55 i stwierdzonej w tym przypadku

niezgodnosci.

Przychodzisz w wyznaczonym przez siebie terminie

w celu kontroli realizacji zadania. Zadanie nie zo-

stalo zrealizowane. Co powiniene$ zrobi¢?

1. Zapytac¢, dlaczego tak sie stato.

2. Udzieli¢ informacji zwrotnej z przedstawieniem
swoich oczekiwan.

3. Wyznaczy¢ kolejny termin realizacji.

4. Przyjéc i sprawdzi¢ wykonanie.

Przychodzisz w kolejnym terminie i zastajesz taka

sama sytuacje. W punkcie 3 nalezy dodatkowo:

3. Udzieli¢ ostrzezenia, co sie moze sta¢, jesli na-
stepnym razem znowu zastaniesz taka sytuacje.

Przychodzisz po raz kolejny i nic si¢ nie zmienito.

W punkcie 3 nalezy dodatkowo:

3. Wdrozy¢ ostrzezenie (np. zabra¢ premie w danym
miesigcu).

Zasady udzielania informacji zwrotnej
»,Czym bardziej wymagajace zadanie tym bardziej
wazne jest, aby przekaza¢ pracownikowi poprawnie
informacje zwrotna — ktéra go zmotywuje, a nie zde-
motywuje!”
Zasada udzielania informacji zwrotnej jest obo-
wiazkiem nie tylko lidera, ale kazdego przelozo-
nego. Czy zawsze pamietasz o tym, aby udzieli¢
takiej informacji, czy pamietasz tylko wtedy, gdy
pracownik Zle wykonal swoje zadanie? Pamietaj, ze
informacja zwrotna jest wazna na kazdym etapie
wspolpracy.
Najwiekszym bledem w kierowaniu ludZmi jest
brak informacji. Najwiekszy zamet i chaos tworzy
sie wtedy, gdy pracownik czego$ nie wie, musi zga-
dywac¢ i dziala po omacku. Tak naprawde bledy,
ktore popelnia, sg czesto wynikiem twojego zanie-
dbania.

Lider: ,Dobrze, zatem jak mam przekazaé prawi-

dlowo informacje zwrotng pracownikowi, aby zro-

zumial, ze popelnit blad i nie odebratl tej informacji
jako bezposredniego ataku na swoja osobe?”.

Podczas udzielania informacji zwrotnej wykorzy-

stuj tzw. ,konstruktywna kanapke krytyki”, ktéra

polega na:

1. informacji pozytywnej — najpierw docen starania
pracownika i podkresl jego mocne strony;

2. informacji negatywnej — opisz, co zrobit Zle, od-
nie$ sie do konkretnego przykladu;

3. twoim oczekiwaniu — okresl swoje oczekiwania
idoktadnie je sprecyzuj, sprawdz, czy pracownik
na pewno je rozumie;

4. informacji pozytywnej — na koniec zakoncz réw-
niez informacja pozytywna.

Przykiad:
Pracownik w obszarze montazu stoléw nie prze-

strzega zasad 5S. Po zakoficzonej pracy nie odkiada
narzedzi i dokumentacji na miejsce. Jego kolega,
ktéry przejmuje prace na drugiej zmianie, ma klopot



Metodyka M

- Okreslanie specyfikacji produktéw
- Zatwierdzanie niezgodnosci

- Dopuszczanie do produkgji

- Kontrola wyrywkowa

UTRZYMANIE RUCHU

- Usuwanie awarii, usterek
- Prace planowe - przeglady, konserwacje
- Analiza danych

4—| |_> - Okreslanie standardéw obstugi autonomicznej

TECHNOLOG .
- Zmiany w technologii +— LIDER Okl‘eS|IF standardy
- Zatwierdzanie zmian standarddéw i instrukgji wspotpracy!!!
- Opracowanie parametréw obrobki |
MAGAZYNIER —> PLANISTA

- Przygotowanie materiatéw

- Zasilanie stanowisk w materiat

- Obstuga kanbana
- Monitoring realizacji planu

- Planowanie produkgji

- Zmiany w planach

- Heijunka

- Monitoring realizacji planu

by zorganizowac sobie prace, gdyz nie moze znalez¢
potrzebnych narzedzi. Twoim zadaniem jako lidera
jest przeprowadzi¢ z nim rozmowe na ten temat.

Lider: Poprositem cie o rozmowe na temat 5S w ob-
szarze, w ktérym pracujesz. Jestes bardzo dobrym
pracownikiem, ktéry potrafi sprawnie zorganizowac
sobie prace, i zawsze wywigzujesz si¢ z okreslonych
termin6éw. Niepokoi mnie jednak twoja postawa do
wprowadzonych niedawno zasad 5S. To, ze nie sto-
sujesz sie do wypracowanych rozwiazan, utrudnia
prace twoim kolegom na drugiej zmianie. Szukaja
narzedzi i dokumentacji, przez co traca czas. Po-
wiedz dlaczego tak sie dzieje?

Pracownik: Rzeczywiscie, przyznaje, nie stosuje sie
do tych zasad, gdyz nie do kofica do mnie prze-
moéwily. Na warsztacie wypracowali$my te rozwia-
zania, ale przyznam, ze przy sposobie, w jaki ja pra-
cuje, takie ulozenie narzedzi i dokumentacji tylko
mi przeszkadza.

Lider: Dobrze, zatem co proponujesz? Jak widzisz,
twoje odbieganie od ustalonych standardéw, kom-
plikuje prace pozostalym osobom z zespotu. Jaki
masz pomysl na rozwigzanie tego problemu?
Pracownik: No nie wiem, moze pogadam z chlopa-
kami i znajdziemy jakie$ rozwigzanie, moze prze-
konam ich do mojego sposobu organizacji pracy
i ulozenia narzedzi?

Lider: Uwazam, Ze to bardzo dobry pomysl. To
do kiedy wypracujesz wspodlnie z zespotem nowy
spos6b organizacji stanowiska?

Pracownik: Do piatku, przyszlego tygodnia?
Lider: Dobrze, to uméwmy sie, ze w pigtek pod
koniec zmiany o 14:00 przedstawicie mi nowe roz-
wigzanie.

Zasady udzielania pochwaty i reprymendy

Dobra technika wykorzystywang od wiekéw przez
osoby zarzadzajace jest stosowanie jednominuto-
wych pochwatl i reprymend. Wazne, by stosowac
je bezposrednio po zdarzeniu (realizacja zadania,

zachowanie danego pracownika). Ponizej przed-
stawiam gltéwne zasady udzielania pochwal i re-
prymendy.

Jednominutowe pochwaty:

¢ chwal zachowanie (okazujac prawdziwe uczucia);

* r6b to wkrétce po zdarzeniu;

* badz konkretny — powiedz osobie, co zrobita do-
brze i co w zwigzku z tym czujesz;

* zachecaj (okazujac prawdziwe uczucia);
* uscis$nij dlon.

Jednominutowe nagany:

* gan zachowanie (okazujac prawdziwe uczucia);

* r6b to wkrétce po zdarzeniu;

* badz konkretny — powiedz osobie, co zrobila nie-
wlasciwie i co w zwiazku z tym czujesz;

* zachecaj (okazujac prawdziwe uczucia);

* uscis$nij dlon.

Pamietaj, ze kiedy jest juz po reprymendzie, to jest
juz po wszystkim.

Podsumowanie

Twoi liderzy to twoje lustrzane odbicie o trochg
mniejszym zakresie obowigzkéw i odpowiedzial-
nosci. To, w jaki sposéb bedg zarzadza¢ swoimi
zespolami, w duzej mierze zalezy od ciebie, kie-
rownika produkgji. Stad tak wazne jest twoje za-
angazowanie, obserwacja i przeprowadzenie ich
przez pewien proces rozwoju, aby w pelni swo-
bodnie poczuli sie w swojej nowej roli. Oprocz tego
twoim zadaniem jest tez wspieranie lideréw w ich
dziataniach oraz ich motywowanie. [

Rysunek 2.
Zakresy
wspbtpracy
miedzy
pracownikami
innych dziatow
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