2018
No 2(9)
pp. 177- 187

QUALITY PRODUCTION IMPROVEMENT ‘

Stawomir Zembski*

NAUCZANIE PROBLEMOWE W PRAKTYCE

Streszczenie: :W artykule dokonano analizy przypadku praktycznego wykorzystania metody uczenia si¢
opartego na nauczaniu problemowym, ktore zastosowano w praktyce produkcyjnej. Nauczanie
problemowe z angielskiego problem based learning (PBL) to skuteczna strategia uczenia, powszechnie
stosowana od wielu dekad w edukacji na poziomie podstawowym, $srednim jak i na uczelniach wyzszych.
W pracy dokonano analizy przydatnosci tej metody w szkoleniu pracownikow produkcyjnych. PBL to
jedna z wielu technik szkoleniowych prowadzonych poza stanowiskiem pracy a zwanych w literaturze
przedmiotu Off the Job. Zaprezentowana zostanie skuteczno§¢ PBL w procesie szkolenia pracownikoéw
produkcyjnych oraz przedstawione zostang zalety dochodzenia do wiedzy za pomoca ciaglego
stymulowania procesu ksztalcenia, za pomoca zadawania pytan i stawiania przed uczestnikami szkolenia
wyzwan/problemow.

Stowa kluczowe: definicja i geneza PBL, metody szkoleniowe, PBL w praktyce produkcyjnej, wyzwania
cywilizacyjne

1. Wprowadzenie

Wspolczesna cywilizacja to niespotykane w dziejach ludzkosci tempo rozwoju
nauki i techniki. Ogromne osiagni¢cia w obu tych zakresach powoduja, iz praca
w nowoczesnym zaktadzie produkcyjnym wymaga od pracownika produkcyjnego
kwalifikacji, ktore znaczaco wybiegaja poza ramy jego dotychczasowego
doswiadczenia i wiedzy nabytej w szkotach [1]. Nowoczesne s$rodowiska
przemystowe oraz inteligentne rozwigzania wymagaja od pracownika wiadomosci
oraz sprawnosci, ktore znaczaco wynosza si¢ ponad waski wycinek jego codziennych
czynnosci i obowiazkow. Oczekuje si¢ od nich znajomos$ci zasad funkcjonowania
i umiejetnosci ptynnego przechodzenia pomiedzy wykonywanymi czynno$ciami,
obstugg réznych maszyn i urzadzen. Pracodawca oczekuje od pracownika, aby
umieje¢tnie panowal, rowniez nad aspektami nie tylko technicznymi, ale i rowniez
aspektami ekonomicznymi niezwykle istotnymi w obecnych czasach [2].

Obecne zaktady produkcyjne w znaczacej mierze opieraja swoja strukture na
tworzeniu wartosci dodanej, poprzez efektywne wykorzystanie potencjatu ludzkiego,
dlatego tez firmy powaznie podchodzace do tego tematu koncentrujg si¢ na
posiadanym kapitale ludzkim poddajac go sekwencyjnemu i ustawicznemu procesowi
szkolenia i doskonalenia jego umiejetnosci — ksztattowaniu jego potencjatu [3].

Nalezy rowniez zauwazyC, ze pracownik aby sta¢ si¢ konkurencyjnym na
obecnym rynku pracy musi zadba¢ o rozwo6j swojej wiedzy i kompetencji, ktore beda
miaty bezposredni lub posredni wptyw na jego karier¢ zawodowa oparta na pracy
w wielu organizacjach w dobie postepujacej globalizacji.
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1.1. Metody szkoleniowe powszechnie stosowane w praktyce produkcyjnej

Zasadniczym celem szkolenia i doskonalenia zawodowego powinien by¢
rozwdj potencjatu ludzkiego i przygotowania pracownika produkcyjnego do dalszego
procesu odgrywania rol jakie beda przed nim stawiane we wspodlczesnej organizacji,
zaktadzie produkcyjnym [4, 5].

W procesie wdrozenia pracownika produkcyjnego wyrdznia si¢ nastgpujace
cele szkolenia [6, 7]:

— wyposazenie nowo zatrudnionych w specyficzne elementy potencjatu ludzkiego;

— poglebienie i rozszerzenie dotychczasowej wiedzy zawodowej oraz umiejg¢tnosci
pracownika;

— integrowanie cech osobowosci, zdolno$ci wiedzy 1 umiejetnosci danego
pracownika w celu rozwijania tych kompetencji, ktore mozna zastosowac bez
dodatkowego uczenia sig;

— uzyskanie nowego zawodu lub nowej specjalnosci zawodowe;.

Formy szkolenia zawodowego w zakladzie produkcyjnym dzieli si¢
w nastepujacy sposob [5, 6]:

— przyuczenie do zawodu — ma na celu nauczenie pracownika podstawowych
umiejetnosci zawodowych, ktore bedg niezbedne do poprawnego wykonywania
czynnosci produkecyjnych na powierzonym stanowisku pracy;

— doskonalenie umiejetnosci — szkolenie umozliwiajace poglebienie posiadanej
dotychczas wiedzy i doskonalenie nabytych wczeSniej umiejgtnosci,
niejednokrotnie prowadzone przez bardziej do§wiadczonego pracownika;

— rozwijanie kompetencji — doskonalenie dotychczas zdobytych umiejetnoscei;

— przekwalifikowanie — szkolenie pozwalajgce na nabycie nowych umiejetnosci
zawodowych lub zdobycie nowego zawodu.

Natomiast techniki szkoleniowe dzieli si¢ na: indywidulane i grupowe oraz na
techniki stosowane bezposrednio na stanowisku pracy (z ang. On the Job) Iub
prowadzone poza stanowiskiem pracy (z ang. Off the Job). Do indywidulanych
technik szkoleniowych prowadzonych na stanowisku pracy zalicza si¢ [4, 5]:

— trening orientacji i adaptacji nowych pracownikow;

— szkolenie bez odrywania od pracy;

— szkolenie w zawodzie;

— konsultacje z przetozonym,;

— mentoring zwany wychowaniem w pracy;

— coaching;

— rotacja na stanowiskach pracy;

— specjalistyczny instruktaz;

— zastepstwo na stanowisku pracy;
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program treningowy.

Natomiast techniki szkolenia grupowego przeprowadzane na stanowisku to [8]:
prace projektowe prowadzone w celach szkoleniowych;
grupowe formy pracy.

Techniki szkoleniowe prowadzone poza stanowiskiem pracy rowniez dzieli si¢

na: indywidulane i grupowe. Do indywidulanych naleza [4, 8]:

wyktady — to forma przekazywania usystematyzowanej wiedzy zgormadzonemu
audytorium, przy ograniczonym zaangazowaniu stuchaczy. Celem wyktadu jest
zapoznanie z teoretycznymi aspektami dotyczacymi danej dziedziny lub pojecia;
techniki multimedialne w tym E-learning — sa to techniki wykorzystujace cuda
techniki oferowane przez wspolczesny $wiat, naleza do nich: filmy, nagrania,
Internet, platformy E-larningowe. Zaletg tego typu rozwiagzan jest ich elastycznosé¢
w nauczaniu, dzigki powtorkom, zwolnionemu odtwarzaniu stuchacz moze
dopasowac materiat do swoich zdolnos$ci poznawczych i tempa uczenia sic;
zaprogramowany instruktaz — role trenera w tej technice przejmuje program
komputerowy np. zainstalowany na tablecie na stanowisku pracy, ktory
przeprowadza pracownika krok po kroku, poprzez czynnosci, jakie powinien
wykonaé podczas pracy na stanowisku;

analiza przypadku (z ang. Case study) - jedna z bardziej popularnych technik
szkoleniowych, oparta zostala na analizie hipotetycznej lub prawdziwej sytuacji
przez osoby poddane szkoleniu. Hipotezy w tym procesie stworzone zostajg
poddane dalszej dyskusji i analizie;

studia i kursy.

Natomiast grupowe techniki szkoleniowe of the job, podzielone zostaty na [4]:
Metody symulacyjne przebiegaja w warunkach i sytuacjach szkoleniowych w
duzej mierze zblizonych do codziennej rzeczywistosci, jaka otacza pracownika
produkcyjnego wystanego na szkolenie. Sg to stymulowane sytuacje, ktore
zdarzyly si¢ lub moga si¢ zdarzy¢ na stanowisku pracy. Celem takiego szkolenia
jest ksztattowanie pozadanych postaw w trakcie zaistnienia danych sytuacji [9].
Gry rol —to gra oparta na odgrywaniu poprzez uczestnikow szkolenia okreslonych
rol organizacyjnych wykreowanych na potrzeby szkolenia przez trenera. Jest to
metoda pozwalajagca na doskonalenie pozadanych umiejetnosci  np.
komunikacyjnych,  negocjacyjnych, rozwigzywania  trudnych  sytuacji
problemowych [9].

Trening outdoor— powszechnie stosowany przez korporacje. Shuzy do
intensywnego 1 zespolowego dziatania, zazwyczaj na lonie natury, w celu
osiggniecia wyznaczonego celu. Treningi tego typu sg diametralnie inne od znanej
uczestnikowi takiego szkolenia codziennosci, przez co pozwalaja odkry¢ ukryty
potencjal pracownikow. Niejednokrotnie sg panaceum na wypalenie zawodowe
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lub tez ostatnig deska ratunku na zbudowanie zespotu, ktéry na co dzien bedzie
odnosil sukcesy dzigki pracy zespotowej i mysleniu poza ksigzkowemu.

Obecnie jedna z najczgsciej stosowanych technik szkoleniowych poza
stanowiskiem pracy, Off the Job zalicza si¢ technike nauczania problemowego, ktora
jest mieszanka metody symulacyjnej i gry rol opartej na stopniowym dochodzeniu do
wiedzy, poprzez rozwigzywanie problemu.

1.2. Geneza i definicja nauczania problemowego

Pionierami wdrozenia nauczania problemowego (z ang. Problem Based
Learning) byli Barrows and Tamblyn [10], ktorzy uzyli tej metody nauczania na
poczatku lat 60-tych na uniwersytecie McMaster w Hamilton. Stworzony przez nich
program miat na celu pobudzi¢ mtodych studentéw medycyny, ktérzy przez okres
pierwszych swoich trzech lat pochlaniali ogromng ilo$¢ materialu, nie potrafigc
w zaden sposob jej zastosowac. Celem programu bylo stymulowanie studentow do
wykorzystania nabytej wiedzy do petnienia przysztych rol. Program pozwalal rowniez
na analize¢ probleméw bedacych w przyszto$ci rzeczywistymi wyzwaniami, przed
jakimi stang przyszli mtodzi lekarze. Duze zainteresowanie wsrod studentow studidw
medycznych spowodowato dynamiczny rozwdj PBL na innych kierunkach studidw,
takich jak: prawo, edukacja, ekonomia, kierunki inzynierskie.

Nauczanie problemowe zdefiniowane zostato jako filozofia nauczania, ktora
opisuje zespot zasad i standardow niezbednych w procesie efektywnego nauczania
[11]. Zasady te moga by¢ modelowane w dowolny sposob w zalezno$ci od potrzeb
i celow jakie majg by¢ osiagniete [12].

Nalezy, rowniez wspomnie€, ze proces nauczania problemowego byl rowniez
mocno analizowany w polskiej edukacji. Powstalo wiele opracowan na temat
ksztatcenia problemowego. Prekursorami nauczania problemowego w polskiej
edukacji byli Wincenty Okon i jego uczen propagator i autor pierwszego opracowania
poruszajacego tematyke efektywnos$ci nauczania problemowego Czestaw Kupisiewicz
[13]. Uczenie problemowe to skoncentrowana metoda uczenia si¢ poprzez
doswiadczenie, czyli rozwigzywanie otwartego problemu narzuconego przez
nauczyciela, trenera. Cechg gtdownag tej metody nie jest koncertowanie si¢ na $cisle
okreslonej metodzie rozwigzania problemu. Celem w samym sobie jest rozwdj
umiejetnosci i cech osoby szkolonej zgodnie z oczekiwaniami nauczyciela, trenera.
Metoda ta obejmuje zdobywanie wiedzy poprzez dzialanie, prace zespolows,
komunikacje [12, 14]. Proces ten pozwala uczniom rozwija¢ umiejetnosci
wykorzystywane w ich przysztej praktyce. Wzmacnia krytyczng oceng, odtwarzanie
literatury i zacheca do ciaglego uczenia si¢ w Srodowisku zespotowym [15]. Metoda
uczenia problemowego oparta jest na pracy w matych grupach, w ktorych ich
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cztonkowie przyjmujg okreslone role mniej lub bardziej formalne. Role te czesto sg

zmieniane i dopasowywane do rzeczywistych warunkéw, w jakich przychodzi im

rozwigzywac problem, podejmowaé wyzwanie wykonania danego zadania. Metoda

nauczania problemowego oparta jest na 5 etapach, krokach do ktorych nalezg [16]:

— krok 1 — odczucie trudnosci;

—  krok 2 — sformutowanie problemu;

— krok 3 — poszukiwanie rozwigzan, tworzenie hipotez potencjalnych rozwigzan;

— krok 4 —logiczna i jezeli to mozliwe empiryczna weryfikacja hipotez;

— krok 5 — obserwacja wprowadzonych rozwigzan, przyjecie lub odrzucenie
rozwigzania, co w konsekwencji prowadzi do powrotu do kroku trzeciego lub
nawet do drugiego.

Metoda problemowa to modelowy przyktad nauczania poszukujacego,
doskonale wpasowujaca si¢ w naturalne fazy ludzkiego rozwoju niezaleznie od wieku,
wyksztalcenia, czy tez petnionej roli spotecznej. Prowadzone ta metoda zajecia
stanowig naturalny cigg nastepujacych po sobie czynnosci, znanych nam
z codziennego zycia, ktore prowadza do rozwigzania okreslonego problemu. W. Okon
podkreslal z wyraznym naciskiem, ze finalem dobrze przeprowadzonego szkolenia
jest umiejetnos¢ zastosowania wiedzy przez kursanta w zyciu codziennym [15].

2. Geneza i definicja nauczania problemowego

Podstawowym  warunkiem efektywnego nauczania oraz ksztalcenia
samodzielnosci myslenia pracownikow produkcyjnych w procesie wdrozenia jest
problemowe ujmowanie materialu, umozliwiajace pracownikom formulowanie,
rozwiazywanie i1 sprawdzanie okreslonych zagadnien w toku wilasnej dziatalnosci
poznawczej opartej na czynno$ciach myslowych, jak i praktycznych. Podstawg
myslenia praktycznego jest dziatanie, a wigc wszelkie celowe czynno$ci wewnetrzne
i zewngtrzne stanowigce glowny sposob sprawdzenia konkluzji, domystow
i pomyslow dotyczacych rozwigzania danego zagadnienia. Czynny stosunek do
$wiata, umiej¢tno$ci radzenia sobie w nowych, trudnych, nieznanych jeszcze
sytuacjach, mozna bardzo mocno wzmocnié¢, poprzez wdrazanie pracownikow do
rozwigzywania  okreSlonych zadan wynikajagcych z okre$lonych  sytuacji
problemowych.

Nauczanie problemowe powinno by¢ postrzegane jako projekt dzialania,
w  ktorym podmiot zamierza odkry¢ droge niekoniecznie zgodna z jego
wcezesniejszymi  do$wiadczeniami i wiedzg. Zajecia z wykorzystaniem metody
nauczania problemowego zwykle opieraja si¢ na matych grupach pracownikow,
maksymalnie od 8 — 10 osoéb. Zaletg malej grupy, poza latwo$cig przekazywania
wiedzy 1 zapanowania nad nig jest rOwniez mniejsza destabilizacja pracy zaktadu,
w ktérym dany problem jest rozwigzywany — np. pracownicy moga by¢ z kilku
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niezaleznych zmian produkcyjnych. Poczatek spotkania poswigcony zostaje
omoOwieniu wyzwania, jakie przed pracownikami postawi ,sponsor” (potoczne
okreslenie Dyrektora Zaktadu, Prezesa). Celowo zostaje pominigte stowo problem,
poniewaz w warunkach polskich stowo ,,problem” jest negatywnie rozumiane i od
samego poczatku powoduje wyzwolenie negatywnych emocji zaburzajacych
pozytywna atmosfer¢ pracy jaka powinna wystepowac¢ na efektywnym szkoleniu.
Sformutowanie wyzwania, zajmuje najwigcej czasu, poniewaz od tej czgsci zalezy
powodzenie calego szkolenia. Wyzwanie formulowane zostaje razem z grupa dzigki
czemu angazowany jest kazdy z czlonkow szkolenia, tak aby posiadal on wiedze
dotyczacg istoty problemu. Zazwyczaj zdarza si¢ tak, ze niektorzy czlonkowie grupy
posiadaja szczatkowa wiedze, ktéra moze pomoc w zdefiniowaniu lub tez czesSciowym
rozwiazaniu problemu. Po zdefiniowaniu problemu grupa zostaje podzielona na dwie
niezalezne podgrupy, ktore w swoim obszarze dzielg si¢ zadaniami pomig¢dzy swoich
cztonkow. W trakcie rozwigzywania problemu grupy przetwarzaja zaprezentowane
informacje, w taki sposob, aby moc je przedstawi¢ pozostalym czlonkom grupy
1 zaprezentowa¢ hipotetyczne rozwigzania danego wyzwania lub tez, jezeli zachodzi
taka potrzeba dokonuja ponownego przedefiniowania wyzwania w procesie dyskusji
z prowadzacym. Po zakonczeniu procesu myslowego grupa spotyka si¢ ponownie na
konkluzji w sprawie ostatecznego wniosku. Prezentowanie konkluzji odbywa si¢ na
forum przed prowadzacym i pozostatymi uczestnikami szkolenia. Podczas prezentacji
dochodzi zazwyczaj do zywiotowej dyskusji 1 argumentowania przyjetych
potencjalnych hipotez rozwigzania danego wyzwania. W trakcie szkolenia moga
odbywac si¢ inne spotkania, celem wyjasnienia wyzwania, jakie zostatlo postawione
przed pracownikami. Moze doj$¢ rowniez do sytuacji, w ktorej rozumowanie zostaje
przerwane z powodu braku informacji niezbednych do poprawnego zdefiniowania
i stworzenia potencjalnych hipotez niezbednych do logicznej i empirycznej
weryfikacji. Na rysunku numer 1. przedstawiano algorytm rozwigzywania problemu
za pomocg techniki PBL.

W konsekwencji, jezeli pracownicy nie osiggng nawet zamierzonego celu to
dojdag do czgsciowych rozwigzan, ktore wzbogaca ich wiedze 1 kompetencje,
pozwalajac na podjecie kolejnych krokow zblizajacych ich do celu. Nauczanie
problemowe obejmuje zasady dobrego uczenia si¢, dlatego tez tak chetnie i skutecznie
jest stosowane, poniewaz poza dobrymi rezultatami dotyczacymi szybkiego wdrozenia
pracownikéw do procesu produkcyjnego, zacheca rowniez do samowystarczalnosci —
promuje aktywne i glgbokie zglebianie wiedzy poprzez rozwigzywanie problemow,
realizacje stawianych wyzwan. Kolejng wazna cechg PBL jest nauczania partnerskie.
Nauczyciel jest czeScig grupy, czynnie zacheca ucznidéw do analizowania informacji
i w duzej mierze bierze czynny udzial w tworzeniu hipotez i wyborze S$ciezek
prowadzacych do osiggni¢cia postawionego przed grupa wyzwania. Prowadzone
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szkolenia umozliwiaja w znaczacy sposob wykorzystywanie zaprezentowanych
wczesniej informacji, wzmacniajg procesy pamigtania 1 stosowania raz nabytej
i prze¢wiczonej wiedzy w nowych sytuacjach.

Rys. 1. Algorytm rozwigzywania Wyzwania/Problemu za pomocg Problem Based Learning
Zrodlo: Opracowanie wlasne

Istnieje wiele drogowskazow na drodze PBL, tworzacych podpowiedzi
prowadzace do rozwigzania problemu lub tez otwierajacych drogi do kolejnych
hipotez i1 zatozen. Celem samym w sobie szkolenia problemowego nie jest
jednoznaczna odpowiedZz na zadane pytania czy tez rozwigzanie problemu, lecz
nauczenie pracownikow procesu cigglego doskonalenia, dochodzenia do wiedzy na
drodze ciaglego poszukiwania i probowania nowych lepszych rozwigzan, tak aby
stowo doskonato$¢ kojarzyto si¢ z cigglym poszukiwaniem nowych lepszych
rozwigzan.

3. Rezultaty nauczania problemowego

Na postawie obserwacji nalezy stwierdzi¢, ze nauczanie problemowe
umozliwia szybkie przyswajanie wiedzy niezbednej pracownikowi w procesie
produkcyjnym, poniewaz jest on celowo stawiany przez trenera w sytuacjach, ktore
zmuszaja go do mys$lenia, samodzielnego szukania odpowiedzi, formutowania
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hipotez, a nie tylko do odtwarzania zakresu teorii, ktorg przyswoil w czasie wyktadu.
Formutowanie i uzasadnienie hipotez zmusza uczestnika szkolenia do odwotywania
si¢ do posiadanej wiedzy, doswiadczen, przezyé, czego nastgpstwem jest glebsze
utrwalenie nabytej wiedzy i wyksztatconych umiejetnosci. Dyskusja nad zglaszanymi
hipotezami wdraza uczestnikow szkolenia do poprawnego argumentowania Swoich
zatozen 1 postugiwania si¢ nimi. Pozwala rowniez w sposob nieskrgpowany
wypowiada¢ swoje spostrzezenia, wnioski, przyjmowac krytyke i kontrargumentacje,
ktéra w znaczacy sposob przyspiesza proces myslowy. Kolejng istotng zaleta PBL jest
aktywizowanie pracownikéw $rednich i stabych, ktorzy zazwyczaj podczas
prowadzenia standardowych warsztatow tradycyjnymi metodami nikng posrod catej
rzeszy uczestnikow szkolenia, a to w gtownej mierze oni tworzg trzon grupy podanej
procesowi szkolenia [17]. Dotarcie do pracownikow $rednich umozliwia specyfika
nauczania problemowego, ktoéra odwotuje si¢ do problemow formutowanych na
podstawie zjawisk i do§wiadczen, z jakimi wcze$niej kursanci mieli do czynienia.
Istotnym, jak nie najwazniejszym skutkiem opisywanej metody jest przygotowanie
pracownikéw, do prowadzenia systematycznej i planowanej obserwacji, ciaglego
uczenia si¢ i dostrzegania zwigzkéw, zalezno$ci miedzy rzeczami, zjawiskami
i procesami zachodzacymi w procesie produkcyjnym. Umiegjgtnosci w ten sposob
nabyte, mogg wykorzystywa¢ do przewidywania nastepstw postepowan lub tez do
zrozumienia nowych zjawisk i proceséw, jakie zachodza w zaktadach produkcyjnych
XXI wieku [18]. Tak zdobyta wiedza, staje si¢ narzedziem przydatnym
w przeksztalceniu otaczajacej go rzeczywistosci, w jakiej na co dzien si¢ znajduje
1 pracuje. Rozwigzywanie probleméw w drodze czynnosci myslowych, sprawdzanych
nastepnie za pomocg czynnosci praktycznych przyczynia si¢ roéwniez znaczaco do
uswiadomienia pracownikowi celowosci podjetych dziatan i wysitku, jaki musiat
ponies¢ wraz z grupg, aby wykreowaé, stworzy¢ hipotezy, ktére staty sig
potencjalnymi rozwigzaniami. Ukierunkowuje i uczy go jak odpowiednio ogniskowac
uwagg na problemach zasadniczych.

Zaprezentowana metoda dziatania oraz sposéb jej wdrozenia w rozwoju
pracownikéw produkcyjnych w odroznieniu od innych metod szkoleniowych
przyczynia si¢ w ogromnej mierze do wyrobienia wérdd szkolonych osob nawyku
samoksztatcenia [19]. Jest to bezcenna umiej¢tnose, ktora wyrobiona w pracownikach
pozwala na dostrzeganie i rozwigzywanie problemow oraz sprawdzania uzyskanych
rezultatow. Przyzwyczaja do samodzielnosci dziatania i poshugiwania si¢ wiasciwymi
technikami w procesie codziennego doskonalenia zawodowego. PBL jest efektywnym
podejéciem do nauczania i uczenia si¢ szczegdlnie, gdy wezmie sie pod uwage
dlugo$¢ przechowywania wiedzy 1 umiej¢tno$¢ jej stosowania w codziennych
czynno$ciach [19]. Pozwala na szybkie wdrozenie pracownika do procesu, ktory
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wykazujac si¢ duzym zaangazowaniem podczas rozwigzywania problemu, osiaga
wyzsze wyniki, niz uczestnicy szkolen wdrazanych tradycyjnymi metodami.

4. Podsumowanie

Gospodarka XXI wieku jest nasycona wiedza i nowoczesng technologia,
dlatego tez w perspektywie dlugofalowej, zaktady produkcyjne, aby budowaé swoja
trwalg pozycje i moc by¢ konkurencyjne w stale zmieniajagcym si¢ srodowisku musza
podnosi¢ poziom kwalifikacji zatrudnionych w nich pracownikéw. Dlatego tez w tym
konteks$cie bardzo istotny staje si¢ kapitat ludzki. Tylko organizacje, ktére zbudowane
sa na wiedzy, beda potrafity w sposdb efektywny wykorzysta¢ potencjat
zatrudnianych pracownikéw. Na drodze do budowania kapitalu ludzkiego oraz
kwalifikacji zawodowych pojawia si¢ powszechnie stosowana w wielu krajach metoda
nauczania problemowego, ktora pozwala na szybkie i efektywne zwigkszenie
zaangazowania i samouczenia si¢ pracownikow [11].

Zaprezentowane case study nauczania problemowego wskazuje, ze spetnia ono
postawione przed nim zadania wspdtczesnego rynku pracy. PBL jest metoda prosta
i tatwa do wdrozenia zapewniajgca maksimum efektow wdrozeniowych przy niskim
naktadzie finansowym. Celem samym w sobie jest przygotowanie wspotczesnego
pracownika do dynamicznego Srodowiska ciagle zmieniajgcego si¢ Swiata oraz
wyksztalcenie zdolnosci doskonalenia si¢ 1 cigglego poszukiwania lepszych,
doskonalszych rozwigzan. Podejscia samokrytycznego, dokonywania samooceny
i wprowadzania niezbednych dziatan korygujacych, potrzebnych do osiagnigcia
zadanego celu [12].

Nalezy pamigtaé, ze podczas wyboru metody i technik szkoleniowych powinno
si¢ zrobi¢ wszystko, aby zapewni¢ mozliwos¢ aktywnego stymulowania i tatwego
uczenia si¢. Niezwykle istotnym aspektem jest rowniez wykorzystanie nabytej wiedzy
na szkoleniu w codziennym zyciu produkcyjnym. Tylko odpowiednio dobrana
i wdrozona metoda nauczania prowadzona przez odpowiednich i kompetentnych
trenerOW zapewni stworzenie organizacji uczacej si¢, w ktorej problemy beda
traktowane jak wyzwania, szanse lub okazje do pojScia znacznie dalej niz
konkurencja.
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PROBLEM BASE LEARING IN PRACTICE

Abstract: Article analyzes the case of the practical use of a learning method based on problem-based
learning, which was applied in production practice. Problem based learning (PBL) is an effective learning
strategy, commonly used for decades in primary, secondary and higher education. The work analyzes the
suitability of this method in the training of production workers. PBL is one of many training techniques
conducted outside of the work post and called in the literature Off the Job subject. Will be presented the
effectiveness of PBL in the training process production worker’s and the advantages of reaching
knowledge through the continuous stimulation of the education process, by asking questions and
presenting challenges on the front of training participants.

Key words: definition and genesis of PBL, training methods, PBL in production practice, civilization
challenges.
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