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W procesie socjalizacji mtody cztowiek przyswaja
sobie wiedze | umiejetnos¢ grania roli spotecznej,
jaka jest rola pracownika, uczy sie spetniac swoim
zachowaniem oczekiwania innych i przystoso-
wac swoje postepowania do postepowan innych.
W zwiazku z tym wiadciwie przygotowany
i przeprowadzony proces socjalizacji ma ogrom-
ny wptyw na poziom kultury bezpieczefistwa
danej osoby, a przez to na ogdélny poziom kultury
bezpieczefstwa pracy catego przedsiebiorstwa.
W artykule oméwiono przyktady dziafari realizo-
wanych przez Katowicki Holding Weglowy S.A.
w zakresie socjalizacji adeptow gornictwa.

Methods of socializing students of mining
in the Katowicki Holding Weglowy S.A.,
a case study

The process of socialization lets young people
assimilate knowledge and abilities required to
play a social role, to understand what the role of
the worker is, to learn how to behave in order to
meet other people’s expectations and to adapt
one's conduct to that of others. Therefore, if
properly planned and carried out, the process
of socialization has a major impact on the safety
culture of anindividual, and thus the overall level
of safety culture throughout the enterprise. This
article discusses examples of activities carried
out by the Katowicki Holding Weglowy S.A. in
the socialization of students of mining.

Wstep

Najnowsze wyposazenie, najlepsze zabezpiecze-
nia oraz najbardziej zrozumiate instrukcje okazuja
sie bezuzyteczne, jesli nie zostang zastosowane
w praktyce. Bez dobrej wolii odpowiedniej postawy
cztowieka dobre rozwiazania nigdy nie wptyna na
stan bezpieczenstwa pracy przedsiebiorstwa, a zta
wola, brak wiedzy lub nieodpowiednia postawa
moga doprowadzi¢ do tragedii. Wypadki zdarzaja
sie dlatego, ze ludzie albo nie potrafia rozpoznawaé
zagrozenia, albo wskutek choroby, zmeczenia,
stresu czy nietrzezwo3ci nie s w stanie postepo-
wac uwaznie. Zdarza sie tez czesto, ze Swiadomie
podejmujg ryzyko. Analiza okolicznosci zaistniatych
w gbrnictwie zdarzefi wypadkowych wykazafa, ze
najczestszg przyczyna wypadkdw byt brak uwagi
i niezachowanie nalezytej ostroznosci przez osoby
poszkodowane. W wielu przypadkach do zdarzef
dochodzito z powodu stosowania niebezpiecznych
metod pracy, wykonywania jej w sposob niezgodny
z instrukcjami, regulaminami i technologia, a takze
niewtasciwej koordynacji prac zbiorowych. Byto to
zwigzane z wystepujaca u niektorych pracownikéw
tendencjg do upraszczania procesu pracy, o naj-
czesciej odbywa sie z pominieciem podstawowych
zasad bezpieczefistwa.

Kazda czynnos¢ wykonywana przez pracownika
powinna wynikaé z wiedzy, Swiadomo3ci zagrozef,
umiejetnosci unikania sytuacji niebezpiecznych
i odpowiedniej reakgji na niebezpieczne zachowania
wspotpracownikéw. Problem socjalizacji pojawia
sie wowczas, gdy zaczynamy analizowaé, w jaki
sposob i kiedy dostarczy¢ pracownikom te wiedze,
reguty, normy i wartosci, a takze jak wyksztatci¢
przekonania i umiejetnosci, ktére pdZniej zostana
zrealizowane w dziataniach. Socjalizacja to droga
do odpowiedzi na pytania: jak nauczy¢ mtodych
ludzi bezpiecznej pracy z zespole, w jaki sposob
ksztattowac ich kulture bezpieczefistwa i probez-
pieczna postawe wobec pracy. To takze sposdb na
uzmystowienie im posiadanej przez kazdego po-
trzeby bezpieczefistwa, co moze sprawic, ze zasady
bezpieczefistwa stang sie naturalnym elementem
codziennej pracy.

Socjalizacja
jako proces ksztaftowania pracownika

Socjalizacja (z faciny socialis - spoteczny) to
proces stawania sie danej jednostki aktywnym

uczestnikiem okreslonej grupy, przyswajania sobie
przez nig wiedzy, umiejetnosci, wzoréw zachowa#,
wartoscii norm grupowych, takze narastania w niej
poczucia petnej osobistej przynaleznosci do grupy
[1]. Dokonuije sie poprzez oddziatywanie Srodowiska
spotecznego (np. rodziny, kolegdw), 0sb (np. na-
uczyciela, przetozonego) lub instytucji (np. szkoty,
zaktadu pracy).

Pierwsza faza socjalizacji jest socjalizacja pier-
wotna, w ktérej cztowiek w dziecinstwie staje sie
cztonkiem spoteczefistwa w ramach wzajemnego
oddziatywania dziecka i jego rodzicéw. Jednak
z punktu widzenia wyksztatcenia w cztowieku
probezpiecznej postawy wobec pracy i stworzenia
pola do uksztattowania kultury bezpieczenstwa,
istotniejsza jest druga faza tego procesu, czyli
socjalizacja wtérna. Obejmuje ona starsze dzieci
i rozcigga sie na doroste zycie jednostki. Na tym
etapie na zachowanie wptywa juz nie tylko rodzi-
na, ale takze grupa réwiesnicza, grono przyjaciét,
miejsca, w ktérych przebywamy, to, co czytamy,
ogladamy, stuchamy. W tej fazie cztowiek zdobywa
wiedze niezbedna do poprawnego wykonywania rél
spotecznych — uczy sie jak by¢ uczniem, studentem,
przyjacielem, ojcem, czy gornikiem. Odpowiedzial-
nos¢ za socjalizacje przejmuja takie instytucje, jak:
szkota, czy zaktad pracy. Zachodzace tam interakcje
ucza wartosci, normi przekonan sktadajacych sie na
wzor kultury, w jakiej funkcjonuje jednostka (m.in.
kultury pracy obowiazujacej w danym zakfadzie). To
w toku socjalizacji wtérnej mtody cztowiek przyswa-
ja sobie wiedze i umiejetno3¢ grania roli spotecznej,
jaka jest rola pracownika, uczy sie spetnia¢ swoim
zachowaniem oczekiwania innych i przystosowac
swoje postepowania do postepowari innych.

Podejmowanie ryzyka przez ludzi mtodych

Badania przeprowadzone przez CIOP-PIB wyka-
zaty, ze osoby mtode charakteryzuje nizszy poziom
kultury bezpieczerstwa [2]. Inne badania wskazuja
na to, ze mtodziez sktonna jest do podejmowania
bardzo wysokiego ryzyka m.in. podczas prowadze-
nia pojazdu. Mtodzi kierowcy (16-24 lata) prowadza
samochdd z wigksza predkoscia niz kierowcy starsi,
ujawniaja wiele niebezpiecznych zachowan (np.
szybka jazda podczas ztych warunkéw atmosfe-
rycznych). Wraz z wiekiem u mtodziezy nasilaja sie
ryzykowne zachowania, jednak zalezno3¢ miedzy
podejmowaniem ryzyka zagrazajgcego zdrowiu



lub zyciu a wiekiem ma ksztatt odwrdconej litery
U, a wiec w pewnym momencie zycia sktonnos¢ do
ryzykowania sig osfabia (rys. 1.).

Mtodzi ludzie nie doceniaja zagrozef zwigza-
nych z angazowaniem sie w ryzykowne dziatania
[3]. Osoby doroste postrzegaja na ogét zagrozenia
wynikajace z podejmowania ryzyka jako wieksze,
niz czynia to osoby w mtodszym wieku. Badanie to
pokazato takze, ze ocena zagrozenia jest skorelo-
wanaz czestoscig podejmowania ryzyka: im czeiciej
kto$ podejmuje ryzykowne dziatania, tym czeicie]
naraza sie na mozliwo3¢ poniesienia negatywnych
konsekwencji.

W okresie dorastania cztowiek jest przede
wszystkim nastawiony na poszukiwanie w ryzyku
silnej motywacji i podekscytowania. Niedostrze-
ganie potencjalnych zagrozen moze wynika¢ albo
z matego doswiadczenia zyciowego, albo z silnego
nastawienia na osigganie pozytywnych konse-
kwencji, powodujacego ignorowanie znaczenia
oceny strat. Coraz czestsze konfrontowanie sie
z sytuacjami zawierajacymi ryzyko moze skfania¢
cztowieka do zrewidowania naiwnego przekonania
otym, ze ryzykowne dziatania dostarczaja wytacznie
przyjemnosci i zaakceptowania ,drugiej strony me-
dalu”, ktéra w tym wypadku jest zagrozenie [4]. So-
qjalizacja, ktorej celem jest ksztattowanie pozadanej
kultury bezpieczefistwa mtodych pracownikéw, ma
zatem szczegdlne znaczenie w przypadku przygo-
towania do pracy niosacej najwieksze ryzyko utraty
zdrowia i zycia, do jakich nalezy praca w gérnictwie
[5], (rys. 2.).

Konieczno$¢ zatrudniania mtodych pracownikéw
generuje ryzyko, poniewaz przewaznie sg to osoby
bez doswiadczenia zawodowego oraz odpowied-
niego przygotowania do pracy (braki na poziomie
edukacji). Gornictwo stwarza specyficzne warunki
pracy, w ktorych niedostatku wiedzy nie da sie zasta-
pic intuicjg. Niewiele pomaga takze doswiadczenie
zawodowe zdobyte w innych zaktadach pracy. Co
wiecej, wstepny okres pracy jest trudnymi stresujg-
cym dla pracownika czasem przystosowania sie do
warunkow pracy i nowego srodowiska spofecznego.
Nie znajgc dobrze swojej pracy, nowy pracownik nie
zna takze zwigzanych z nia zagrozen albo tez zna
teoretycznie, ale nie jest oswojony ze sposobami
ich unikania. Nie czuje sie cztonkiem spotecznosci
pracowniczej, w zwiazku z tym nietatwo zaanga-
zowac go we wspdlne dziatania na rzecz poprawy
bezpieczefistwa pracy. Ogromne jest wiec znaczenie
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wiadciwego przygotowania i wprowadzenia mfode-
go cztowieka w realia pracy w gérnictwie, tak aby
rozumiat zwigzek pomiedzy kultura bezpieczefstwa
pracy pojedynczego pracownika a poziomem bez-
pieczefistwa pracy catego przedsiebiorstwa, aby
traktowat przestrzeganie zasad bezpieczerstwa
pracy jako nieroztgczny sktadnik czynnosci pracy,
a nie dodatkowe obcigzenie.

Procesem socjalizacji w gornictwie powinna by¢
zatem objeta zaréwno mtodziez w wieku szkol-
nym i studenci — przyszli uczestnicy rynku pracy,
aby bezpieczne nawyki wyrabia¢ jeszcze przed
rozpoczeciem pracy — jak réwniez mtodzi oraz
nowi pracownicy, ktérzy najstabiej znaja przyjete
w firmie wartosci i zwyczaje (poprzez programy
adaptacji zawodowej). Istotne jest, aby proces ten
miat charakter planowy i prowadzit do opanowa-
nia umiejetnosci potrzebnych do wykonywania
powierzonych zadan, skutecznego odgrywania rol
i dostosowywania sie do funkcjonujacych norm
i wartosci. Efektywne przeprowadzenie tego proce-
su przejawia sie w poziomie kultury bezpieczefistwa
pracy i wydajnosci nowego pracownika, w jego
zaangazowaniu w realizacje celéw zaktadu pracy
oraz w checi pozostania w nim [6)].

Socjalizacja adeptow gornictwa
w Katowickim Holdingu Weglowym S.A.

W procesie socjalizacji mtody cztowiek przyswaja
sobie wiedze i umiejetno3¢ odgrywania roli pracow-
nika zaktadu gérniczego, uczy sie spetniac swoim
zachowaniem oczekiwania przetozonych oraz przy-
stosowywac swoje postepowanie do postepowania
kolegdw i wspétpracownikéw. Duze znaczenie maja
takze zaréwno dziatania wspierajace, kierowane do
pojedynczych oséb, m.in. nasladownictwo, iden-
tyfikacja, wzmocnienia oraz przekaz symboliczny,
jak i dziatania systemowe, adresowane do catych
grup odbiorcéw [7]. Do tych drugich zaliczy¢ nalezy
dziatalnos¢ edukacyjng, a takze programy adaptadji
zawodowej, przygotowywane z mysla o mtodych
i nowych pracownikach.

Katowicki Holding Weglowy S.A., realizujac
proces socjalizacji adeptow gornictwa prowadzi nie
tylko dziatania wspierajace, ale takze systemowe,
skierowane do mtodziezy w wieku szkolnym i stu-
dentéw, dzieki czemu zapewnia staty doptyw do
zaktadéw goérniczych odpowiednio przygotowanej
i wykwalifikowanej kadry pracownikéw. W wyniku

dziatah zainicjowanych w 2002 r. dziata obecnie 5
szkét dziennych i 1 typu zaocznego. Ksztatcg one
specjalistow w takich zawodach, jak: technik gérnik,
technik elektryk, technik elektronik, technik gérnik
o specjalnosci mechanicznej, gornik na poziomie
3-letniej szkoty zawodowej oraz technik przerdbki
mechanicznej wegla. W szkotach Srednich, ksztatca-
cych na potrzeby spétki, uczy sie ponad 800 os6b.
KHW S.A. corocznie angazuije sie takze w akcje
naboru do szkét, m.in. zapewniajac i finansujac
badania wstepne, a takze umozliwiajac odbycie
praktyk zawodowych oraz podpisujac umowy sty-
pendialne z najlepszymi uczniami. Polityka ta bedzie
kontynuowana, a jej zakres jest systematycznie
rozszerzany.

Adresatami dziataf realizowanych w poro-
zumieniu z Politechnika Slaska w Gliwicach oraz
Akademig Gérniczo-Hutnicza w Krakowie sg
studenci tych uczelni (specjalnosci ,gorniczych”),
otrzymujacy mozliwos¢ odbywania ptatnych prak-
tyk studenckich. Praktyki te pozwalajg im z jednej
strony poznac realia pracy goérniczej, a z drugiej
- daja potencjalnym pracodawcom mozliwosé
oceny ich przydatnosci do pracy. Studendi, ktorzy
uzyskali najlepsza ocene z praktyk, moga otrzymac
stypendium fundowane.

Przyktadem dziatania systemowego adreso-
wanego do mtodych pracownikéw jest program
adaptacji zawodowej wdrozony w kopalniach
nalezacych do KHW S.A. w paZdzierniku 2008 r.
Wprowadzono m.in. szczegdtowe zasady rekru-
tacjii selekcji kandydatéw do pracy, ktére pozwola
na lepszy dobér pracownikéw pod wzgledem ich
motywacji do pracy, kwalifikacji i doswiadczenia,
co w konsekwencji wptynie na ich lepszg adaptacje
do pracy.

Celem programu jest zapoznanie mtodych
pracownikéw z zaktadem pracy i przygotowanie
do wiasciwego petnienia roli zawodowej oraz
utatwienie i skrocenie okresu przystosowania sie
do pracy (startu zawodowego). Jest to niezwykle
wazne z punktu widzenia ksztattowania pozadanej
postawy wobec bezpieczerstwa pracy, szczegblnie
w przypadku pracownikdéw mtodych, ktérzy nie
posiadajg jeszcze wymaganego doswiadczenia
zawodowego.

Zgodnie z przyjetym programem, w trakcie
procesu adaptacji zawodowej pracownik powinien
przyswoic sobie podstawowa wiedze z zakre-
su: podziemnych wyrobisk gérniczych kopalni,
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Rys. 1. Roznice miedzy mtodzieza i osobami dorostymi w ocenie zagrozen zwiazanych z po- \ /

dejmowaniem ryzyka dla trzech czestosci angazowania sie w ryzykowne dziafania [3]

Fig. 1. Differences between young people and adults in assessing risk associated with
taking risks for the three frequencies of engaging in risky activities [3]

Rys. 2. Poziom kultury bezpieczefistwa w réznych grupach wiekowych [2]
Fig. 2. The level of safety culture in various age groups [2]




Szkolenie mtodych pracownikdw KHW S.A.

tj. oddziatu, rejonu wentylacyjnego, w ktorym jest
zatrudniony, zagrozef wystepujacych w oddziale
oraz na wybranych stanowiskach pracy, obowiaz-
kéw pracowniczych, wynikajacych z regulaminu
pracy i oczekiwan kierownictwa kopalni, bezpiecz-
nego przemieszczania sie w wyrobiskach kopalni,
umiejetnosci reagowania na zagrozenia oraz
wykonywania pracy na stanowisku pracy zgodnie
z zasadami bhp.

W catym procesie adaptacji zawodowej mozna
wyrdznic kilka charakterystycznych etapdw. Etap
pierwszy to bardzo istotny dla mtodego pracow-
nika pierwszy dzieh na stanowisku pracy, czyli
wprowadzenie w Srodowisko pracy, poznanie osob,
z ktérymi nowo przyjety bedzie wspétpracowac,
poznanie uprawnied i obowigzkéw. Jest to okres,
w ktérym nastepuije przekazanie informadji o firmie,
formalnosciach zwigzanych z przyjeciem do pracy
oraz warunkach pracy i ptacy. Obejmuije on réwniez
instruktaz ogélny, ktérego zadaniem jest m.in.
zapoznanie pracownika z przepisami zawartymi
w kodeksie pracy, w uktadzie zbiorowym pracy,
regulaminie pracy, z przepisami oraz zasadami bhp,
zasadami udzielania pierwszej pomocy itd.

Drugi etap to pierwszy miesigc pracy, z ktorym
wigze sie poznanie miejsca i charakteru pracy.
Pracownikowi s3 przydzielane pierwsze zadania,
podczas ktorych uczy sie prawidtowego i bezpiecz-
nego sposobu postepowania. Pracownicy zachecani
sg do aktywnosci i zadawania pytan. Wpajana jest
potrzeba korzystania z odpowiednich urzadzer za-
bezpieczajacych i stosowania wiasciwych srodkow
ostroznosci. Po pierwszym miesiacu dokonuje sie
indywidualnej oceny pracownika, jest to réwniez
okres zakorczenia instruktazu stanowiskowego.
Odpowiedzialnos¢ za prawidtowy przebieg tego
etapu spoczywa na kierowniku komérki organiza-
cyjnej, w ktorej zatrudniony jest nowy pracownik,
oraz instruktorze praktycznej nauki zawodu.

Etap trzeci trwa sze3¢ miesiecy. Jest to okres
realizacji konkretnych zadar na stanowiskach
pracy. W tym czasie dokonywana jest przynajmniej
dwukrotna ocena pracownika (oméwienie poste-
pow i trudnosci, weryfikacja wiedzy, znajomosci
miejsca pracy, wymiana obserwacji i doswiadczef
pod okiem instruktora praktycznej nauki zawodu
i kierownika oddziatu). Po okresie 6 miesiecy naste-
puje gruntowna ocena postawy pracownika, jego
mozliwosci wspétpracy w zespole, zaangazowania
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w pracy. Pozytywny wynik jest podstawg do skiero-
wania pracownika na dodatkowe kursy, szkolenia,
zgodnie z przyjeta polityka kadrowa oraz aktualnymi
potrzebami zaktadu. Pracownik majacy wysokie
kompetencje, przejawiajacy wybitne zdolnosci czy
gtebokie zaangazowanie w pracy, powinien wzigé
udziat w ,Programie talentéw”. Po tym okresie
podejmowana jest decyzja o jego dalszym zatrud-
nieniu. Nadzor nad catoscia procesu adaptacji petni
Dziat Rekrutacji i Adaptacji Zawodowej.

Wdrozony w kopalniach Katowickiego Holdingu
Weglowego S.A. program adaptacji zawodowej

jasno okresla Sciezke rozwoju zawodowego dla 0sob

nowo przyjetych, dzieki czemu zmniejsza sie stres
oraz niepewnos¢, towarzyszace podejmowaniu
nowej pracy. Wskazanie Sciezki rozwoju zawodo-
wego powinno nastapi¢ po okresie 3 miesiecy oraz
zakoniczeniu okresu adaptacji zawodowej.

Pracownicy oddziatow gérniczych moga zostac
dopuszczeni do pracy na stanowisku mtodszego
gornika (po okresie 6 miesiecy stazu na stano-
wiskach dotowych), a nastepnie gérnika (po 12
miesigcach pracy lub 3 lat w zaleznosci od posia-
danego wyksztatcenia). Dopuszczenie do pracy na
stanowiskach wymagajacych szczeg6lnych kwalifi-
kacji nastepuje zgodnie z wymaganiami ustalonymi
w rozporzadzeniu ministra gospodarki z dnia 11
czerwca 2002 r. w sprawie kwalifikacjiwymaganych
od osdb kierownictwa i dozoru ruchu zaktadéw
gorniczych, mierniczego gorniczego i geologa gor-
niczego oraz wykazu stanowisk w ruchu zaktadu
gorniczego, ktore wymagaja szczegblnych kwalifi-
kagji. Pracownicy maja mozliwo$¢ uzyskania tytutu
technika gornika—w wybranych placowkach szkol-
nychiosrodkach szkolenia zawodowego w systemie
wieczorowym, zaocznym lub eksternistycznym.
Program nauki obejmuje okres 3 lat. Réwnolegle
i niezaleznie od form uzupetniania wyksztatcenia
gbrniczego osoby nowo zatrudnione sg kierowane
na kursy specjalistyczne, np. w zakresie obstugi
maszyn i urzadzen.

Biorac pod uwage fakt, iz wprowadzone w paz-
dzierniku 2008 r. zasady adaptacji byty dziataniem
nowatorskim, reaktywowanym po okresie kilku-
nastoletniej przerwy, a w zwiazku z tym — w duzej
mierze — oparte na zatozeniach teoretycznych, po
rocznym okresie ich funkcjonowania zdecydowano
dokona¢ w nich pewnych korekt. Wynikaja one
z dodwiadczen, uwag i propozycji sktadanych przez

osoby realizujace te dziatania w praktyce, czyli przez
inspektoréw ds. adaptadji, instruktoréw szkolenia
praktycznego oraz opiekunéw nowo przyjetych.
Zasadnicze zmiany polegaja na uproszczeniu toku
postepowania oraz ograniczeniu dokumentacji
wykorzystywanej w procesie adaptacji zawodowej,
jak réwniez sprecyzowaniu niektérych elementow
procesu rekrutacji i adaptacji zawodowej. W grud-
niu 2009 r. wdrozono we wszystkich kopalniach
zatwierdzong przez Zarzad KHW SA procedure
.Rekrutacja i adaptacja zawodowa”. Dokonane
zmiany powinny usprawni¢ przebieg procesu ada-
ptacji zawodowej nowo przyjetych i przyczynic sie
do jeszcze lepszego przystosowania ich do realizacji
zadan, jakie stawia przed nimi praca w kopalni.

Podsumowanie

Wihasciwie przygotowany i przeprowadzony
proces socjalizacji adeptow gornictwa ma ogromny
wptyw na ogblny poziom kultury bezpieczefistwa
pracy catego przedsiebiorstwa. Mtodzi pracownicy
z natury nie przyktadaja duzej wagi do zagrozef
zwigzanych ze zdrowiem, moga réwniez przejawiac
w pracy zachowania niebezpieczne i nadmiernie
ryzykowne, co zwieksza ich podatnos¢ na urazy
i wypadki [8]. Dlatego socjalizacja, ktorej celem jest
ksztattowanie pozadanej kultury bezpieczerstwa
przysztych i mtodych pracownikéw ma szczegélne
znaczenie w przypadku przygotowania do pracy
niosacej najwieksze ryzyko utraty zdrowia i zycia
w pracy, do jakich nalezy praca w gornictwie.

Nalezy takze pamietaé, ze realizacji zaréwno
dziatar wspierajacych, jak i programéw adaptadji
zawodowej — niezaleznie od formalnego ujecia
informadji, jakie musza zostac przekazane — powin-
na towarzyszy¢ atmosfera zyczliwosci, otwartosci
i stuzenia rada ze strony kierownictwa zaktadu
gdrniczego w razie pojawienia sie jakichkolwiek
watpliwosci lub probleméw. Tylko wowczas bowiem
proces socjalizacji bedzie w stanie przynies¢ w petni
zamierzone rezultaty.
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