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1. Wstep

Rozwijanie kompetencji liderow technicznych to jedno z najczesciej niedoszacowanych
wyzwan operacyjnych w firmach produkcyjnych. Wszyscy moéwig o strategii, KPI,
cyfryzacji, efektywnosci, ale zapominajg o tym, ze to cztowiek z kluczem do szafki
narzedziowe] decyduje, czy system bedzie dziatat, czy stanie. A jeszcze czesciej: czy
zespot bedzie wspotpracowad, czy tylko ,,odbebniac robote”.

Firmy inwestujg setki tysiecy w nowe systemy, maszyny, planery, CMMS-y. Ale
zapominaja, ze zaden system nie uniesie presji, jesli lider nie ma autorytetu. A tego nie
da sie zbudowac na dwudniowym szkoleniu w salce konferencyjnej. Dlatego coraz wiecej
organizacji zaczyna dostrzegaé wartos¢ mentoringu technicznego, nie jako koszt, ale jako
narzedzie transformacji stylu zarzadzania.

Ten e-book nie jest o ,modnym rozwoju pracownikow”. To praktyczny przewodnik po
tym, jak za pomoca dobrze zaprojektowanego mentoringu budowac spokdj, decyzyjnosc
i wptyw, u ludzi, ktérzy codziennie podejmujg decyzje na styku produkcji, utrzymania i
bezpieczenstwa.



2. DLACZEGO TECHNICZNI LIDERZY NIE POTRZEBUJA KOLEJNYCH
SZKOLEN

W Swiecie technicznym nie brakuje szkolen. Kazdego roku dziesigtki firm inwestujg w
warsztaty z przywddztwa, komunikacji, zarzadzania zespotem, metod technicznych czy
narzedzi IT. Ich uczestnikami czesto sg kierownicy Utrzymania Ruchu, liderzy dziatow
inzynieryjnych, automatycy, techniczni supervisorzy. Wszyscy wracajg z notesami
petnymi notatek i narzedzi, cytatow, map proceséw i rad typu: ,,badz bardziej otwarty na
feedback”. Sg to bardzo istotne i cenne szkolenia z wielkg wiedzg i do$wiadczeniem
prowadzgcych. Sg potrzebne i kazde cos wnosi. Niestety czesto niewiele sie zmienia lub
zupetnie nic.

Bo techniczny lider nie potrzebuje tylko kolejnego slajdu. Potrzebuje kogos, kto rozumie,
co to znaczy mieé awarie systemu podcisnienia przy rozruchu instalacji i musie¢ podja¢
decyzje w 30 sekund. Potrzebuje kogos, kto nie tylko wie, jak zarzadzac zespotem, ale
wie, jak przeanalizowa¢ dane z CMMS, jak dobra¢ metode FMEA lub RCFA do danego
przypadku, jak wdrozyé plan TPM czy jak zbudowac backlog prac konserwacyjnych w SAP
PM.

Mentoring techniczny 1:1 to pofaczenie wiedzy przywoddczej z konkretem operacyjnym.
To relacja z kims, kto:

e sam prowadzit przeglady planistyczne dla linii produkcyjnych,

e znaroznice miedzy awarig sporadyczng a chroniczng,

e rozumie, kiedy stosowac¢ metode 5Why, a kiedy jej nie stosowag,

e potrafi zaprojektowaé meeting operacyjny tak, by nie byt stratg czasu, tylko
realnym narzedziem zarzgdzania ryzykiem technicznym.

To nie jest coaching miekki. To mentoring oparty na metodach, narzedziach i
doswiadczeniu, ktére mentor zdobywat przez lata w realnym srodowisku technicznym,
od hal produkcyjnych po spotkania z zarzgdem.

Dobry mentor nie daje ,rad”. On pokazuje systemowe podejscie do rozwigzywania
probleméw technicznych, np.:

e kiedy uzy¢ RACI do uporzadkowania odpowiedzialnosci w zespole UR,

e jak w praktyce dziata analiza pareto w kontekscie awarii,

e jak przeprowadzi¢ skuteczng analize przyczyn zrédtowych, zeby nie skonczy¢ z
»,hiewiadomo, dlaczego znowu padto”.

Uczy tez czytania danych technicznych z kontekstem operacyjnym. Bo wykres z awariami
mozna interpretowaé¢ na sto sposobdéw, mentor uczy, jak czyta¢ go tak, by nie
przeinwestowacd czasu i funduszy, ale tez nie przegapic sygnatéw ostrzegawczych.
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Pokazuje, jak taczyc to, co metodyczne i systemowe, z tym, co ludzkie. Bo lider techniczny
musi umie¢ prowadzi¢ trudng rozmowe z technikiem, ktory popetnit btad, i jednoczesnie
zaplanowa¢ modyfikacje procedury, zeby ten btad sie nie powtdrzyt.

A co najwazniejsze, mentor pokazuje techniczne metody, ktére sam wdrazat, ktore
dziataty w realnym srodowisku i ktére s dopasowane do problemdw, z ktérymi mierzy
sie podopieczny. Nie teoretyczne ,best practices”, tylko praktyki, ktére przetrwaty
konfrontacje z rzeczywistoscia.

Dlatego mentoring dziata. Bo jest szyty na miare, a nie z katalogu. Bo pozwala sie rozwija¢
w rytmie codziennych wyzwan, a nie wedtug programu szkoleniowego. Bo daje liderowi
poczucie kompetencji i sprawczosci, oparte na realnej wiedzy, a nie na inspiracjach z
prezentacji.

| dlatego wtasnie kolejne szkolenie nie rozwigze Twojego problemu z liderem
technicznym. Ale dobrze poprowadzony mentoring moze odmieni¢ jego sposodb
myslenia, dziatania i wptywu na zespét. A tym samym, zmienic caty dziat.



3. CZEGO NAPRAWDE POTRZEBUIJE LIDER TECHNICZNY

Nie potrzebuje wiecej teorii. Nie potrzebuje listy ,,10 cech dobrego lidera” wywieszonej
nad biurkiem. Nie potrzebuje tez, by ktos go pytat: ,Jaki styl przywddztwa preferujesz?”.
Lider techniczny, odpowiedzialny za utrzymanie ruchu, produkcje, automatyke czy jakos¢
techniczng, potrzebuje przede wszystkim jednej rzeczy: operacyjnej skutecznosci.

Ale ta skutecznos$¢ nie pojawia sie znikad. Nie bierze sie tylko z przeczytanej ksigzki ani z
obejrzanego webinaru. Ona rodzi sie w dziataniu, w podejmowaniu decyzji pod presj3
czasu, w rozwigzywaniu konfliktéw na granicy produkcji i utrzymania, w ttumaczeniu
,»,€zegos$ z technicznego na zarzgdowe”. Rodzi sie w umiejetnosci taczenia rél technika,
koordynatora, lidera, a czasem, mediatora i stratega.

To ogromna odpowiedzialnos¢. Dlatego dobry lider techniczny potrzebuje solidnych i
trwatych podstaw na ktérych w przysztosci bedzie budowat rozwéj swoéj oraz swojego
zespoty. A przede wszystkim bedzie osiggat wyniki poprzez wysoka sprawnos¢
operacyjna. Kluczowe dla sukcesu jest 5 PODSTAW OPERACYJNYCH.

5 PODSTAW OPERACYJNYCH

Narzedzia Analiza
i metody : zachowan
Budowa Przetwarzanie popgr rzeczywistyc
autorytetu INformacji oo 0qzia  sytuacjach
nieformalnego W 9€€YZi€ 4o problemu




1. Systemowe myslenie techniczne

Nie wystarczy wiedzieé, ze cos nie dziafa. Trzeba wiedzie¢, dlaczego. Trzeba umiec
spojrze¢ ponad pojedynczy przypadek, zobaczy¢ schematy, powtarzalnosci,
zaleznosci przyczynowo-skutkowe. Trzeba znac narzedzia takie jak:

e analiza przyczyn Zzrédtowych (RCFA),

e mapowanie przeptywu wartosci (VSM) w kontekscie UR,

e przeglad FMEA z podejsciem dynamicznym,

e analiza wskaznikbw MTBF/MTTR/Availability z korelacja do zmian
organizacyjnych.

Mentor operacyjny nie tylko zna te narzedzia. On wie, kiedy i jak je zastosowaé, bo
sam je testowal, i widziat, co dziata w teorii, a co naprawde dziata w terenie.

2. Umiejetnosci przywddcze oparte na autorytecie

Nie z pozycji w strukturze. Nie z tytutu. Ale z konsekwencji dziatania, spdjnosci
decyzji i spokoju w trudnych sytuacjach. Lider techniczny jest oceniany nie po tym,
co mowi, ale po tym, jak sie zachowuje, gdy awaria eskaluje, gdy operator dzwoni
0 3:00 rano, gdy produkcja wywiera presje, by ,,co$ szybko pusci¢”.

Mentor pokazuje, jak budowal autorytet przez codzienng konsekwencje, jak
wyznaczac granice, jak rozmawiac z zespotem technikdéw i jak jednoczes$nie nie
zamienia¢ sie w mikromenegera. To delikatna réwnowaga, ktérej nie da sie
nauczyc¢ z podrecznika.

3. Umiejetnos¢ przetwarzania informacji w decyzje

Lider techniczny ma dzi$ dostep do dziesigtek danych: z CMMS, z systemow SAP, z
pomiaréw OEE, z audytow, z analiz awarii. Ale sam dostep to za mato. Trzeba
wiedziec:

e ktore dane sg wazine,

e coone naprawde znaczg w kontekscie decyzji technicznej lub inwestycyjnej,

e jak je zaprezentowac przetozonemu, ktéry nie zna sie na szczegdtach
technicznych, ale oczekuje logicznej rekomendacji.

Mentor uczy kontekstowego czytania danych, a to kluczowa kompetencja we
wspotczesnym zarzadzaniu technicznym.

4. Praktycznych, sprawdzonych narzedzi

Nie chodzi o to, by zna¢ 30 metod. Chodzi o to, by znad te, ktére naprawde dziataja,
i potrafic je elastycznie zastosowad stosownie do problemu. Lider potrzebuje np.:

e matrycy priorytetéw awarii, ktéra nie wprowadza chaosu,



e prostego schematu raportowania incydentow, ktory da sie wdrozy¢ z
zespotem w tydzien,

e checklisty audytowej dla nowych urzadzen, ktéra wykryje 80% ryzyk jeszcze
przed uruchomieniem,

e metody wyznaczania KPI technicznych, ktére nie beda fikcja.

To witasnie mentor przekazuje, nie jako teorie, ale jako know-how z pola. W formie
dopasowanej, przetestowanej, czesto nawet w postaci gotowych szablonow.

5. Lustra, czyli kogos$, kto zada wtasciwe pytania

Liderzy techniczni bardzo rzadko majg z kim naprawde porozmawiac. Czesto s3
samotni, pomiedzy zespotem a zarzgdem. Potrzebujg mentora, ktéry rozumie ich
jezyk i zada pytania, ktorych nikt inny nie zada:

e ,Dlaczego sam robisz analize awarii, zamiast wciggna¢ w to technika?”

e ,Czy nie pomijasz tematu szkolenia zespotu, bo sam boisz sie braku
kompetencji?”

e ,Cosie stanie, jesli dzis tego nie zrobisz? Co bedzie za tydzien?”

Takie pytania nie padajg na szkoleniach. Padajg w procesie mentoringu. i zmieniaja
sposéb myslenia lidera.

| to wtasnie daje skuteczny mentoring 1:1.



4. JAK WYGLADA SKUTECZNY MENTORING 1:1 W SRODOWISKU
TECHNICZNYM

Mentoring 1:1 w srodowisku technicznym to nie jest seria inspirujgcych rozméw o
rozwoju osobistym. To wspdlna, metodyczna praca nad rzeczywistymi wyzwaniami
operacyjnymi, ktéra prowadzi do wymiernych efektéow: sprawnej priorytyzacji, dobrego
doboru metod do problemu, lepszych decyzji, wiekszej skutecznosci, wyzszego poziomu
zaufania zespotu i realnych zmian w sposobie dziatania dziatu.

Ale zeby ten proces byt skuteczny, musi byé prowadzony przez osobe, ktdra sama byta w
podobnych sytuacjach. Mentora z doswiadczeniem, nie tylko liderskim, ale i
technicznym. Takiego, ktdry nie potrzebuje ttumaczenia, czym jest uktad redundancji, z
czego wynika awaryjnos¢ falownikéw albo dlaczego zty backlog z CMMS potrafi wykolei¢
caty plan remontowy.

Skuteczny mentoring techniczny to budowa transformacji podopiecznego poprzez
umiejetne wykorzystanie przez mentora swojej wiedzy i doswiadczenia, ktdre tworza
TRZY SKLADOWE MENORINGU.

3 SKLADOWE MENTORINGU

3 Transformacja Postawy
Podopieczny rozwija cechy

przywodcze i perspektywy.

2 Modelowanie Decyzji

Mentor i podopieczny
wspotpracujg przy podejmowaniu
decyzji.

1 Doswiadczenie
Operacyjne

Mentor przekazuje praktyczne
umiejetnosci i wiedze.



1. Doswiadczenie operacyjne mentora jako punkt odniesienia

Dobry mentor nie pracuje na teoriach. Pracuje na realnych sytuacjach, ktore
przezyt, przeanalizowat i zrozumiat. Nie podaje gotowych rozwigzan, ale proponuje
sprawdzone podejscia i zadaje pytania, ktére zmuszajg do samodzielnego
myslenia. Dzieki temu lider techniczny zaczyna rozumieé np.:

e dlaczego niektdre metody planowania przestojow dziafajg, a inne nie,

e jak wdrazac¢ TPM, by nie byto to tylko naklejanie checklist na maszyny,

e jak dobiera¢ KPI techniczne, ktére beda miaty sens biznesowy,

e icowazniejsze, kiedy warto odejs¢ od schematu, bo sytuacja tego wymaga.

Mentor nie musi by¢ ,,madrzejszy” od lidera. Musi by¢ bardziej doswiadczony i
lepiej skalibrowany na rzeczywistos¢, bo to pozwala mu by¢é kompasem, nie
dyktatorem.

2. Wspdlne modelowanie decyzji i metod dziatania

W mentoringu technicznym nie chodzi tylko o refleksje. Chodzi o budowanie
konkretnych kompetencji i narzedzi operacyjnych. Spotkania 1:1 powinny
zawierac:

e analize sytuacji technicznych (np. awarii, projektéw, reorganizacji),

e wybdr i dopasowanie odpowiednich narzedzi (RCFA, RCM light, 5Why,
fishbone, itp.),

e opracowanie lub modyfikacje istniejgcych procedur wewnetrznych,

e wspdlne projektowanie wdrozen (np. jak zakomunikowaé zmiane cyklu
przeglagdow do zespotu, jak wprowadzi¢ spotkania produkcja-UR bez
generowania oporu).

Dobrze poprowadzony mentoring staje sie praktycznym warsztatem rozwoju
metodyki dziatania lidera technicznego. Daje mu modele decyzyjne, schematy,
checklisty, narzedzia i, co kluczowe, kontekst, w jakim ich uzywac, a kiedy nie.

Bo najgorsze, co mozna zrobi¢ w dziatach technicznych, to prébowaé wdrazac
»,uniwersalne” rozwigzania bez zrozumienia lokalnej specyfiki.

3. Transformacja postawy, nie tylko kompetencji

Ostatecznie mentoring zmienia co$ gtebszego niz tylko umiejetnosci. Zmienia
sposob patrzenia na role lidera.

e Z osoby, ktdra ,gasi pozary”, w osobe, ktéra projektuje systemy odporne
na pozary.
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e Z osoby, ktora ,ciagle w czym$ pomaga”, w osobe, ktéra buduje
samodzielnos¢ zespotu.

e Z osoby, ktéra ,pilnuje”, w osobe, ktora ksztattuje kulture dziatania i
dyscypliny operacyjnej.

Ta zmiana nie dzieje sie po jednym spotkaniu. Ale dzieje sie. i jest najbardziej
widoczna wtasnie wtedy, gdy lider staje naprzeciw kryzysu, i zamiast paniki,
wprowadza spokdj. Zamiast chaosu, daje kierunek.

Aby mentoring techniczny przynosit realne efekty, musi opiera¢ sie na dobrze
zaprojektowanym procesie. Nie zaczynamy od rozwigzan, tylko od zrozumienia, z czym
naprawde mierzy sie lider. Dopiero wtedy mozna przejs¢ do konkretnych dziatan, ktére
maja sens w danym srodowisku operacyjnym

Przykfad praktycznego procesu mentoringowego:

1.

Wstepna diagnoza sytuacji lidera, styl zarzadzania, najpilniejsze problemy,
wyzwania zespotowe i systemowe (np. nadmiar zgtoszen, rotacja technikéw, brak
planowania postojéw, wiele priorytetéw z réznych stron).

Ustalenie celéw i priorytetéw, np. ,poprawi¢ komunikacje z produkcja”,
»wdrozy¢ procedure szybkiej analizy awarii”, ,przygotowac¢ plan dziatan
prewencyjnych”.

Praca na konkretnych przyktadach, np. omawiamy awarie z ostatniego tygodnia i
analizujemy: co sie wydarzyto, jakie byty sygnaty, jakie btedy organizacyjne
wystapity, jak powinno wygladaé idealne dziatanie.

Projektowanie dziatan i narzedzi, mentor pomaga stworzy¢ realny plan dziatania
z uwzglednieniem zasobdw, ograniczen i kultury organizacyjnej.

Wdrozenie i ewaluacja, lider testuje zmiany, wraca z feedbackiem, wspdlnie
analizujemy co zadziatato, a co nie.

| to wszystko bez zbednej teorii, bez presji ,bycia idealnym”, z podejsciem, ktore widzi

lidera

jako cztowieka w realnym systemie, nie jako wyabstrahowany profil

kompetencyjny.
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6. CASE STUDY: OD PANIKI DO SPOKOJU

Dobrym przyktadem wspodtpracy z mentorem bedzie historia Mike’a. Wszystko zaczeto
sie w $rodowe przedpotudnie. Rafineria pracowata na petnych obrotach, a system
przesylu medium pod cisnieniem dziatat bez zaktécen od ponad 6 miesiecy.
Niespodziewanie pojawit sie alarm z jednego z czujnikdw drgan, wartosci przekroczyty
dopuszczalne progi. Sygnat wskazywat na mozliwe naruszenie integralnosci ukfadu i
rozszczelnienie. W ciggu minut zapadta decyzja: natychmiastowe odciecie sekcji i
ewakuacja personelu z najblizszej strefy.

Kierownikiem zmiany byt wtedy Mike, miody, ambitny lider techniczny z
doswiadczeniem projektowym, ale ograniczonym stazem operacyjnym. Gdy informacja
o awarii trafita do jego biura, zareagowat impulsywnie. Zaczat wydawaé niespdjne
polecenia przez radio, kwestionowat dane z systemu SCADA, prébowat jednoczesnie
rozwigzywac problem i ttumaczy¢ sie przetozonym. Pracownicy na miejscu nie wiedzieli,
co maja robi¢. Technicy zaczeli podejmowaé decyzje na wtasng reke, by zabezpieczy¢
instalacje.

Mike nie wytrzymat presji. Po 20 minutach sam zgtosit przetozonemu, ze ,,nie daje rady”
i potrzebuje wsparcia. Ostatecznie sytuacje opanowano, nikt nie ucierpiat, ale zaufanie
do Mike’a mocno ucierpiato. Zespot technikdw zaczat go omija¢ w komunikacji, a
produkcja wnioskowata o zmiane kierownika zmiany.

Zarzad stanat przed trudnym dylematem: zwolni¢ Mike’a, czy sprobowac go uratowaé?
Zdecydowano sie na drugie podejscie. Zewnetrzny mentor techniczny zostat
przydzielony do Mike’a z jednoznacznym celem: zbudowaé¢ w nim kompetencje
operacyjne, decyzyjne i przywddcze od nowa. Przez regularny, intensywny proces 1:1.

Mentor, doswiadczony kierownik z ponad 20-letnig praktyka w utrzymaniu ruchu i
operacjach procesowych, nie zaczat od ocen. W trakcie jednej z pierwszych sesji Mike i
jego mentor przeszli krok po kroku przez catg sekwencje wydarzen. Nie jako raport, ale
jako wspdlne sledztwo techniczne. Zastosowali klasyczng metode 5Why, ktéra, w rekach
doswiadczonego mentora, okazata sie czyms$ wiecej niz tylko schematem. Dzieki niej
dotarli do zrédta: nie tylko dlaczego Mike podjat ztg decyzje, ale dlaczego sadzit, ze byta
dobra. To odkrycie pozwolito przejs¢ do kolejnego poziomu: oceny ryzyka w czasie
rzeczywistym. Wprowadzony przez mentora model RA Stoplight pokazat Mike’owi, jak
nawet przy braku petnych danych mozna zakodowaé sygnaty ostrzegawcze i nadaé im
operacyjne znaczenie. Ostatnim krokiem byta wspdlna analiza samego systemu, nie
teoretyczna, ale techniczna i rzeczowa. Zmapowali luki w wiedzy, ktére doprowadzity do
btednej oceny sytuacji, przede wszystkim te zwigzane z czujnikami wibracyjnymi i ich
relacjg z przeptywem i zaworami odcigzajgcymi. To witasnie tam kryt sie prawdziwy
problem. Dzieki mentoringowi nie tylko odkryt te luke, ale zrozumiat, jak jg zamknac.
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Mentoring nie polegat na nauczaniu. Polegat na przepracowaniu sytuacji i zbudowaniu
struktury, ktoéra pomoze Mike’'owi nie wpas¢ drugi raz w te samg putapke.
Przeanalizowano scenariusze, zidentyfikowano luki w konfiguracji systemow
alarmowych, rozrysowano schematy reakcji. Ale najwazniejsze byto co$ innego: Mike
nauczyt sie rozpoznawac, kiedy brakuje mu wiedzy technicznej, i jak to bezpiecznie
komunikowac.

Z czasem Mike zrozumiat, ze presji nie da sie catkowicie wyeliminowaé, ale mozna ja
oswoi¢, jesli ma sie struktury, narzedzia i zaufanie do wtasnego procesu myslowego.
Mentor nauczyt go, ze czas reakcji mozna skréci¢ nie przez pospiech, lecz przez
przejrzystos¢ dziatania: znajomos¢ metod, umiejetnosc systematycznej analizy sytuacji i
gteboka wiedza o dziataniu instalacji pozwalajg dziata¢ z pewnoscia, nawet w sytuacjach
granicznych. Mike nauczyt sie ciekawosci systemu. Zaczat samodzielnie mapowac luki w
swojej wiedzy technicznej i metodycznie je uzupetniaé, nie z pozycji przymusu, lecz z
wewnetrznego przekonania, ze zrozumienie systemu to jego obowigzek jako lidera.

Z perspektywy firmy, mentoring byt kosztem, czasowym, organizacyjnym, finansowym.
Ale zadne szkolenie nie bytoby w stanie dostarczy¢ Mike’owi tej samej jakosSci wiedzy,
dopasowanej do jego sytuacji, rytmu i wyzwan. Jeszcze cenniejsze byto to, czego nie da
sie przeliczy¢: autorytet zdobyty przez kompetencje, zaufanie zespotu oparte na spokoju,
jaki Mike wnosit do kazdej kryzysowej sytuacji. To wiasnie tam, w tych niezliczonych
rozmowach, decyzjach, spojrzeniach ludzi z zespotu, kryta sie prawdziwa wartos¢
mentoringu.
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7. PODSUMOWANIE - MENTORING JAKO ELEMENT STRATEGII
OPERACYIJNEJ

Zarzadzanie techniczne nie konczy sie na planach przegladéw, raportach awaryjnosci i
tablicach OEE. Prawdziwa transformacja operacyjna zaczyna sie wtedy, gdy liderzy
techniczni podejmujg lepsze decyzje, szybciej, pewniej, z wiekszym wptywem na zespot.
A to nie wynika z wdrozonych procedur, tylko z jakosci ludzi, ktdrzy je egzekwuja. i
wtasnie tu mentoring pokazuje swojg strategiczng site.

W firmach przemystowych o wysokim poziomie dojrzatosci operacyjnej mentoring
techniczny nie jest juz dodatkiem. Jest stalym elementem systemu zarzadzania
talentami. Podobnie jak monitorujemy niezawodnos¢ urzadzen, powinniSmy
monitorowac i wspiera¢ rozwdj kompetencji przywddczych u lideréw S$redniego i
wyzszego szczebla, bo to oni kazdego dnia przektadajg strategie firmy na konkretne
dziatania, decyzje i komunikaty na hali.

Mentoring nie jest coachingiem z kolorowymi fiszkami. To proces oparty na
doswiadczeniu i konkretnych narzedziach. Dobry mentor nie tylko stucha, on przekazuje
sprawdzone metody, ktdre sam wielokrotnie zastosowat w Srodowisku produkcyjnym.
Moze to by¢ prosta analiza 5Why prowadzona w rytmie codziennych narad albo ocena
ryzyka przy podejmowaniu decyzji operacyjnych. Moze to by¢ metoda ,triage
techniczny” do szybkiej segregacji zgtoszen UR albo system mapowania Iluk
kompetencyjnych w zespole. To nie sg techniki z podrecznika. To praktyka wyciaggnieta z
realnych sytuacji, gdzie btedna decyzja kosztowata setki tysiecy ztotych.

Koszt btednej decyzji operacyjnej to nie tylko wymiana zaworu. To przestdj, utrata
zaufania zespotu, ryzyko konfliktu z produkcja, czas poswiecony na naprawianie skutkéw.
Mentoring dziafa jak czujnik prewencyjny w gtowie lidera, kalibruje go, ostrzega przed
btedami poznawczymi, uczy myslenia systemowego. A przede wszystkim, uzbraja w
konkretne schematy dziatania, ktére pozwalajg zachowac trzezwos¢ nawet wtedy, gdy
wokot pali sie nie tylko system, ale i relacje.

Firmy, ktére to rozumieja, przestajg traktowac rozwdj liderédw jako koszt, i zaczynaja
inwestowa¢ w nich jak w najwazniejsze aktywa. Bo zespdt z dobrze prowadzonym
kierownikiem UR dziata inaczej: szybciej zgtasza nieprawidtowosci, mniej sie myli,
rzadziej rezygnuje, czesciej proponuje usprawnienia. A to przektada sie bezposrednio na
wyniki.

Mentoring dziata nie wtedy, gdy ,mentorzy sg dostepni”. Dziata wtedy, gdy jest
zintegrowany z kulturg dziatania firmy. Gdy lider, ktory mierzy sie z trudng decyzja, nie
czeka na porazke, tylko ma z kim przegadaé temat, zanim sie wydarzy. Gdy po trudnym
tygodniu ma miejsce na refleksje, analize i korekte. Gdy w firmie rosnie wewnetrzna
zdolnos¢ do rozwoju ludzi, nie przez procedury, ale przez relacje, doswiadczenie i
transfer praktycznych narzedzi.
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W $Srodowisku technicznym czas to pienigdz, ale spokdj to zysk.
Jedli Twoja firma widzi, ze liderzy:

e dziatajg na autopilocie,

e brakuje metod w zarzadzaniu technicznym,

e wiedza jest niesystematyczna i s3 w niej braki,

e nie majg z kim przegada¢ trudnych sytuacji,

e gubig sie w napieciu miedzy operacjami a relacjami,

...to nie znaczy, ze trzeba ich wymieniac. By¢é moze trzeba zainwestowaé w nich tak, jak
inwestuje sie w nowe maszyny, z planem, kalibracjg i wsparciem uruchomieniowym.

Mentoring techniczny dziata, bo dociera tam, gdzie nie dociera zaden system: do
sposobu myslenia, reagowania i komunikowania sie lidera. A kiedy lider sie zmienia,
zmienia sie caty zespof.

https://advisoryTB.com

office@advisoryTB.com

Tel: +48 790 550 652

15



