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Metody socjalizacji adeptów górnictwa 
na przyk³adzie dzia³añ Katowickiego Holdingu Wêglowego S.A.

W procesie socjalizacji m³ody cz³owiek przyswaja 
sobie wiedzê i umiejêtno�æ grania roli spo³ecznej, 
jak¹ jest rola pracownika, uczy siê spe³niaæ swoim 
zachowaniem oczekiwania innych i przystoso-
waæ swoje postêpowania do postêpowañ innych. 
W zwi¹zku z tym w³a�ciwie przygotowany 
i przeprowadzony proces socjalizacji ma ogrom-
ny wp³yw na poziom  kultury bezpieczeñstwa 
danej osoby, a przez to na ogólny poziom kultury 
bezpieczeñstwa pracy ca³ego przedsiêbiorstwa. 
W artykule omówiono przyk³ady dzia³añ realizo-
wanych przez Katowicki Holding Wêglowy S.A. 
w zakresie socjalizacji adeptów górnictwa.

Methods of socializing students of mining 
in the Katowicki Holding Wêglowy 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 an individual, and thus the overall level 
of safety culture throughout the enterprise. This 
article discusses examples of activities carried 
out by the Katowicki Holding Wêglowy S.A. in 
the socialization of students of mining.

Wstêp
Najnowsze wyposa¿enie, najlepsze zabezpiecze-

nia oraz najbardziej zrozumia³e instrukcje okazuj¹ 
siê bezu¿yteczne, je�li nie zostan¹ zastosowane 
w praktyce. Bez dobrej woli i odpowiedniej postawy 
cz³owieka dobre rozwi¹zania nigdy nie wp³yn¹ na 
stan bezpieczeñstwa pracy przedsiêbiorstwa, a z³a 
wola, brak wiedzy lub nieodpowiednia postawa 
mog¹ doprowadziæ do tragedii. Wypadki zdarzaj¹ 
siê dlatego, ¿e ludzie albo nie potrafi¹ rozpoznawaæ 
zagro¿enia, albo wskutek choroby, zmêczenia, 
stresu czy nietrze�wo�ci nie s¹ w stanie postêpo-
waæ uwa¿nie. Zdarza siê te¿ czêsto, ¿e �wiadomie 
podejmuj¹ ryzyko. Analiza okoliczno�ci zaistnia³ych 
w górnictwie zdarzeñ wypadkowych wykaza³a, ¿e 
najczêstsz¹ przyczyn¹ wypadków by³ brak uwagi 
i niezachowanie nale¿ytej ostro¿no�ci przez osoby 
poszkodowane. W wielu przypadkach do zdarzeñ 
dochodzi³o z powodu stosowania niebezpiecznych 
metod pracy, wykonywania jej w sposób niezgodny 
z instrukcjami, regulaminami i technologi¹, a tak¿e 
niew³a�ciwej koordynacji prac zbiorowych. By³o to 
zwi¹zane z wystêpuj¹c¹ u niektórych pracowników 
tendencj¹ do upraszczania procesu pracy, co naj-
czê�ciej odbywa siê z pominiêciem podstawowych 
zasad bezpieczeñstwa. 

Ka¿da czynno�æ wykonywana przez pracownika 
powinna wynikaæ z wiedzy, �wiadomo�ci zagro¿eñ, 
umiejêtno�ci unikania sytuacji niebezpiecznych 
i odpowiedniej reakcji na niebezpieczne zachowania 
wspó³pracowników. Problem socjalizacji pojawia 
siê wówczas, gdy zaczynamy analizowaæ, w jaki 
sposób i kiedy dostarczyæ pracownikom tê wiedzê, 
regu³y, normy i warto�ci, a tak¿e jak wykszta³ciæ 
przekonania i umiejêtno�ci, które pó�niej zostan¹ 
zrealizowane w dzia³aniach. Socjalizacja to droga 
do odpowiedzi na pytania: jak nauczyæ m³odych 
ludzi bezpiecznej pracy z zespole, w jaki sposób 
kszta³towaæ ich kulturê bezpieczeñstwa i probez-
pieczn¹ postawê wobec pracy. To tak¿e sposób na 
uzmys³owienie im posiadanej przez ka¿dego po-
trzeby bezpieczeñstwa, co mo¿e sprawiæ, ¿e zasady 
bezpieczeñstwa stan¹ siê naturalnym elementem 
codziennej pracy. 

Socjalizacja 
jako proces kszta³towania pracownika

Socjalizacja (z ³aciny socialis – spo³eczny) to 
proces stawania siê danej jednostki aktywnym 

uczestnikiem okre�lonej grupy, przyswajania sobie 
przez ni¹ wiedzy, umiejêtno�ci, wzorów zachowañ, 
warto�ci i norm grupowych, tak¿e narastania w niej 
poczucia pe³nej osobistej przynale¿no�ci do grupy 
[1]. Dokonuje siê poprzez oddzia³ywanie �rodowiska 
spo³ecznego (np. rodziny, kolegów), osób (np. na-
uczyciela, prze³o¿onego) lub instytucji (np. szko³y, 
zak³adu pracy).

Pierwsz¹ faz¹ socjalizacji jest socjalizacja pier-
wotna, w której cz³owiek w dzieciñstwie staje siê 
cz³onkiem spo³eczeñstwa w ramach wzajemnego 
oddzia³ywania dziecka i jego rodziców. Jednak 
z punktu widzenia wykszta³cenia w cz³owieku 
probezpiecznej postawy wobec pracy i stworzenia 
pola do ukszta³towania kultury bezpieczeñstwa, 
istotniejsza jest druga faza tego procesu, czyli 
socjalizacja wtórna. Obejmuje ona starsze dzieci 
i rozci¹ga siê na doros³e ¿ycie jednostki. Na tym 
etapie na zachowanie wp³ywa ju¿ nie tylko rodzi-
na, ale tak¿e grupa rówie�nicza, grono przyjació³, 
miejsca, w których przebywamy, to, co czytamy, 
ogl¹damy, s³uchamy. W tej fazie cz³owiek zdobywa 
wiedzê niezbêdn¹ do poprawnego wykonywania ról 
spo³ecznych – uczy siê jak byæ uczniem, studentem, 
przyjacielem, ojcem, czy górnikiem. Odpowiedzial-
no�æ za socjalizacjê przejmuj¹ takie instytucje, jak: 
szko³a, czy zak³ad pracy. Zachodz¹ce tam interakcje 
ucz¹ warto�ci, norm i przekonañ sk³adaj¹cych siê na 
wzór kultury, w jakiej funkcjonuje jednostka (m.in. 
kultury pracy obowi¹zuj¹cej w danym zak³adzie). To 
w toku socjalizacji wtórnej m³ody cz³owiek przyswa-
ja sobie wiedzê i umiejêtno�æ grania roli spo³ecznej, 
jak¹ jest rola pracownika, uczy siê spe³niaæ swoim 
zachowaniem oczekiwania innych i przystosowaæ 
swoje postêpowania do postêpowañ innych. 

Podejmowanie ryzyka przez ludzi m³odych 
Badania przeprowadzone przez CIOP-PIB wyka-

za³y, ¿e osoby m³ode charakteryzuje ni¿szy poziom 
kultury bezpieczeñstwa [2]. Inne badania wskazuj¹ 
na to, ¿e m³odzie¿ sk³onna jest do podejmowania 
bardzo wysokiego ryzyka m.in. podczas prowadze-
nia pojazdu. M³odzi kierowcy (16-24 lata) prowadz¹ 
samochód z wiêksz¹ prêdko�ci¹ ni¿ kierowcy starsi, 
ujawniaj¹ wiele niebezpiecznych zachowañ (np. 
szybka jazda podczas z³ych warunków atmosfe-
rycznych). Wraz z wiekiem u m³odzie¿y nasilaj¹ siê 
ryzykowne zachowania, jednak zale¿no�æ miêdzy 
podejmowaniem ryzyka zagra¿aj¹cego zdrowiu 
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lub ¿yciu a wiekiem ma kszta³t odwróconej litery 
U, a wiêc w pewnym momencie ¿ycia sk³onno�æ do 
ryzykowania siê os³abia (rys. 1.). 

M³odzi ludzie nie doceniaj¹ zagro¿eñ zwi¹za-
nych z anga¿owaniem siê w ryzykowne dzia³ania 
[3]. Osoby doros³e postrzegaj¹ na ogó³ zagro¿enia 
wynikaj¹ce z podejmowania ryzyka jako wiêksze, 
ni¿ czyni¹ to osoby w m³odszym wieku. Badanie to 
pokaza³o tak¿e, ¿e ocena zagro¿enia jest skorelo-
wana z czêsto�ci¹ podejmowania ryzyka: im czê�ciej 
kto� podejmuje ryzykowne dzia³ania, tym czê�ciej 
nara¿a siê na mo¿liwo�æ poniesienia negatywnych 
konsekwencji.

W okresie dorastania cz³owiek jest przede 
wszystkim nastawiony na poszukiwanie w ryzyku 
silnej motywacji i podekscytowania. Niedostrze-
ganie potencjalnych zagro¿eñ mo¿e wynikaæ albo 
z ma³ego do�wiadczenia ¿yciowego, albo z silnego 
nastawienia na osi¹ganie pozytywnych konse-
kwencji, powoduj¹cego ignorowanie znaczenia 
oceny strat. Coraz czêstsze konfrontowanie siê 
z sytuacjami zawieraj¹cymi ryzyko mo¿e sk³aniaæ 
cz³owieka do zrewidowania naiwnego przekonania 
o tym, ¿e ryzykowne dzia³ania dostarczaj¹ wy³¹cznie 
przyjemno�ci i zaakceptowania „drugiej strony me-
dalu”, któr¹ w tym wypadku jest zagro¿enie [4]. So-
cjalizacja, której celem jest kszta³towanie po¿¹danej 
kultury bezpieczeñstwa m³odych pracowników, ma 
zatem szczególne znaczenie w przypadku przygo-
towania do pracy nios¹cej najwiêksze ryzyko utraty 
zdrowia i ¿ycia, do jakich nale¿y praca w górnictwie 
[5], (rys. 2.). 

Konieczno�æ zatrudniania m³odych pracowników 
generuje ryzyko, poniewa¿ przewa¿nie s¹ to osoby 
bez do�wiadczenia zawodowego oraz odpowied-
niego przygotowania do pracy (braki na poziomie 
edukacji). Górnictwo stwarza specyficzne warunki 
pracy, w których niedostatku wiedzy nie da siê zast¹-
piæ intuicj¹. Niewiele pomaga tak¿e do�wiadczenie 
zawodowe zdobyte w innych zak³adach pracy. Co 
wiêcej, wstêpny okres pracy jest trudnym i stresuj¹-
cym dla pracownika czasem przystosowania siê do 
warunków pracy i nowego �rodowiska spo³ecznego. 
Nie znaj¹c dobrze swojej pracy, nowy pracownik nie 
zna tak¿e zwi¹zanych z ni¹ zagro¿eñ albo te¿ zna 
teoretycznie, ale nie jest oswojony ze sposobami 
ich unikania. Nie czuje siê cz³onkiem spo³eczno�ci 
pracowniczej, w zwi¹zku z tym nie³atwo zaanga-
¿owaæ go we wspólne dzia³ania na rzecz poprawy 
bezpieczeñstwa pracy. Ogromne jest wiêc znaczenie 

w³a�ciwego przygotowania i wprowadzenia m³ode-
go cz³owieka w realia pracy w górnictwie, tak aby 
rozumia³ zwi¹zek pomiêdzy kultur¹ bezpieczeñstwa 
pracy pojedynczego pracownika a poziomem bez-
pieczeñstwa pracy ca³ego przedsiêbiorstwa, aby 
traktowa³ przestrzeganie zasad bezpieczeñstwa 
pracy jako nieroz³¹czny sk³adnik czynno�ci pracy, 
a nie dodatkowe obci¹¿enie. 

Procesem socjalizacji w górnictwie powinna byæ 
zatem objêta zarówno m³odzie¿ w wieku szkol-
nym i studenci – przyszli uczestnicy rynku pracy, 
aby bezpieczne nawyki wyrabiaæ jeszcze przed 
rozpoczêciem pracy – jak równie¿ m³odzi oraz 
nowi pracownicy, którzy najs³abiej znaj¹ przyjête 
w firmie warto�ci i zwyczaje (poprzez programy 
adaptacji zawodowej). Istotne jest, aby proces ten 
mia³ charakter planowy i prowadzi³ do opanowa-
nia umiejêtno�ci potrzebnych do wykonywania 
powierzonych zadañ, skutecznego odgrywania ról 
i dostosowywania siê do funkcjonuj¹cych norm 
i warto�ci. Efektywne przeprowadzenie tego proce-
su przejawia siê w poziomie kultury bezpieczeñstwa 
pracy i wydajno�ci nowego pracownika, w jego 
zaanga¿owaniu w realizacjê celów zak³adu pracy 
oraz w chêci pozostania w nim [6].

Socjalizacja adeptów górnictwa
w Katowickim Holdingu Wêglowym S.A.

W procesie socjalizacji m³ody cz³owiek przyswaja 
sobie wiedzê i umiejêtno�æ odgrywania roli pracow-
nika zak³adu górniczego, uczy siê spe³niaæ swoim 
zachowaniem oczekiwania prze³o¿onych oraz przy-
stosowywaæ swoje postêpowanie do postêpowania 
kolegów i wspó³pracowników. Du¿e znaczenie maj¹ 
tak¿e zarówno dzia³ania wspieraj¹ce, kierowane do 
pojedynczych osób, m.in. na�ladownictwo, iden-
tyfikacja, wzmocnienia oraz przekaz symboliczny, 
jak i dzia³ania systemowe, adresowane do ca³ych 
grup odbiorców [7]. Do tych drugich zaliczyæ nale¿y 
dzia³alno�æ edukacyjn¹, a tak¿e programy adaptacji 
zawodowej, przygotowywane z my�l¹ o m³odych 
i nowych pracownikach. 

Katowicki Holding Wêglowy S.A., realizuj¹c 
proces socjalizacji adeptów górnictwa prowadzi nie 
tylko dzia³ania wspieraj¹ce, ale tak¿e systemowe, 
skierowane do m³odzie¿y w wieku szkolnym i stu-
dentów, dziêki czemu zapewnia sta³y dop³yw do 
zak³adów górniczych odpowiednio przygotowanej 
i wykwalifikowanej kadry pracowników. W wyniku 

dzia³añ zainicjowanych w 2002 r. dzia³a obecnie 5 
szkó³ dziennych i 1 typu zaocznego. Kszta³c¹ one 
specjalistów w takich zawodach, jak: technik górnik, 
technik elektryk, technik elektronik, technik górnik 
o specjalno�ci mechanicznej, górnik na poziomie 
3-letniej szko³y zawodowej oraz technik przeróbki 
mechanicznej wêgla. W szko³ach �rednich, kszta³c¹-
cych na potrzeby spó³ki, uczy siê ponad 800 osób. 
KHW S.A. corocznie anga¿uje siê tak¿e w akcjê 
naboru do szkó³, m.in. zapewniaj¹c i finansuj¹c 
badania wstêpne, a tak¿e umo¿liwiaj¹c odbycie 
praktyk zawodowych oraz podpisuj¹c umowy sty-
pendialne z najlepszymi uczniami. Polityka ta bêdzie 
kontynuowana, a jej zakres jest systematycznie 
rozszerzany. 

Adresatami dzia³añ realizowanych w poro-
zumieniu z Politechnik¹ �l¹sk¹ w Gliwicach oraz 
Akademi¹ Górniczo-Hutnicz¹ w Krakowie s¹ 
studenci tych uczelni (specjalno�ci „górniczych”), 
otrzymuj¹cy mo¿liwo�æ odbywania p³atnych prak-
tyk studenckich. Praktyki te pozwalaj¹ im z jednej 
strony poznaæ realia pracy górniczej, a z drugiej 
– daj¹ potencjalnym pracodawcom mo¿liwo�æ 
oceny ich przydatno�ci do pracy. Studenci, którzy 
uzyskali najlepsz¹ ocenê z praktyk, mog¹ otrzymaæ 
stypendium fundowane.

Przyk³adem dzia³ania systemowego adreso-
wanego do m³odych pracowników jest program 
adaptacji zawodowej wdro¿ony w kopalniach 
nale¿¹cych do KHW S.A. w pa�dzierniku 2008 r. 
Wprowadzono m.in. szczegó³owe zasady rekru-
tacji i selekcji kandydatów do pracy, które pozwol¹ 
na lepszy dobór pracowników pod wzglêdem ich 
motywacji do pracy, kwalifikacji i do�wiadczenia, 
co w konsekwencji wp³ynie na ich lepsz¹ adaptacjê 
do pracy.

Celem programu jest zapoznanie m³odych 
pracowników z zak³adem pracy i przygotowanie 
do w³a�ciwego pe³nienia roli zawodowej oraz 
u³atwienie i skrócenie okresu przystosowania siê 
do pracy (startu zawodowego). Jest to niezwykle 
wa¿ne z punktu widzenia kszta³towania po¿¹danej 
postawy wobec bezpieczeñstwa pracy, szczególnie 
w przypadku pracowników m³odych, którzy nie 
posiadaj¹ jeszcze wymaganego do�wiadczenia 
zawodowego. 

Zgodnie z przyjêtym programem, w trakcie 
procesu adaptacji zawodowej pracownik powinien 
przyswoiæ sobie podstawow¹ wiedzê z zakre-
su: podziemnych wyrobisk górniczych kopalni,

Rys. 1. Ró¿nice miêdzy m³odzie¿¹ i osobami doros³ymi w ocenie zagro¿eñ zwi¹zanych z po-
dejmowaniem ryzyka dla trzech czêsto�ci anga¿owania siê w ryzykowne dzia³ania [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 bezpieczeñstwa w ró¿nych grupach wiekowych [2]
Fig. 2.  The level of safety culture in various age groups [2]
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tj. oddzia³u, rejonu wentylacyjnego, w którym jest 
zatrudniony, zagro¿eñ wystêpuj¹cych w oddziale 
oraz na wybranych stanowiskach pracy, obowi¹z-
ków pracowniczych, wynikaj¹cych z regulaminu 
pracy i oczekiwañ kierownictwa kopalni, bezpiecz-
nego przemieszczania siê w wyrobiskach kopalni, 
umiejêtno�ci reagowania na zagro¿enia oraz 
wykonywania pracy na stanowisku pracy zgodnie 
z zasadami bhp.

W ca³ym procesie adaptacji zawodowej mo¿na 
wyró¿niæ kilka charakterystycznych etapów. Etap 
pierwszy to bardzo istotny dla m³odego pracow-
nika pierwszy dzieñ na stanowisku pracy, czyli 
wprowadzenie w �rodowisko pracy, poznanie osób, 
z którymi nowo przyjêty bêdzie wspó³pracowaæ, 
poznanie uprawnieñ i obowi¹zków. Jest to okres, 
w którym nastêpuje przekazanie informacji o firmie, 
formalno�ciach zwi¹zanych z przyjêciem do pracy 
oraz warunkach pracy i p³acy. Obejmuje on równie¿ 
instrukta¿ ogólny, którego zadaniem jest m.in. 
zapoznanie pracownika z przepisami zawartymi 
w kodeksie pracy, w uk³adzie zbiorowym pracy, 
regulaminie pracy, z przepisami oraz zasadami bhp, 
zasadami udzielania pierwszej pomocy itd. 

Drugi etap to pierwszy miesi¹c pracy, z którym 
wi¹¿e siê poznanie miejsca i charakteru pracy. 
Pracownikowi s¹ przydzielane pierwsze zadania, 
podczas których uczy siê prawid³owego i bezpiecz-
nego sposobu postêpowania. Pracownicy zachêcani 
s¹ do aktywno�ci i zadawania pytañ. Wpajana jest 
potrzeba korzystania z odpowiednich urz¹dzeñ za-
bezpieczaj¹cych i stosowania w³a�ciwych �rodków 
ostro¿no�ci. Po pierwszym miesi¹cu dokonuje siê 
indywidualnej oceny pracownika, jest to równie¿ 
okres zakoñczenia instrukta¿u stanowiskowego. 
Odpowiedzialno�æ za prawid³owy przebieg tego 
etapu spoczywa na kierowniku komórki organiza-
cyjnej, w której zatrudniony jest nowy pracownik, 
oraz instruktorze praktycznej nauki zawodu. 

Etap trzeci trwa sze�æ miesiêcy. Jest to okres 
realizacji konkretnych zadañ na stanowiskach 
pracy. W tym czasie dokonywana jest przynajmniej 
dwukrotna ocena pracownika (omówienie postê-
pów i trudno�ci, weryfikacja wiedzy, znajomo�ci 
miejsca pracy, wymiana obserwacji i do�wiadczeñ 
pod okiem instruktora  praktycznej nauki zawodu 
i kierownika oddzia³u). Po okresie 6 miesiêcy nastê-
puje gruntowna ocena postawy pracownika, jego 
mo¿liwo�ci wspó³pracy w zespole, zaanga¿owania 

w pracy. Pozytywny wynik jest podstaw¹ do skiero-
wania pracownika na dodatkowe kursy, szkolenia, 
zgodnie z przyjêt¹ polityk¹ kadrow¹ oraz aktualnymi 
potrzebami zak³adu. Pracownik maj¹cy wysokie 
kompetencje, przejawiaj¹cy wybitne zdolno�ci czy 
g³êbokie zaanga¿owanie w pracy, powinien wzi¹æ 
udzia³ w „Programie talentów”. Po tym okresie 
podejmowana jest decyzja o jego dalszym zatrud-
nieniu. Nadzór nad ca³o�ci¹ procesu adaptacji pe³ni 
Dzia³ Rekrutacji i Adaptacji Zawodowej. 

Wdro¿ony w kopalniach Katowickiego Holdingu 
Wêglowego S.A. program adaptacji zawodowej 
jasno okre�la �cie¿kê rozwoju zawodowego dla osób 
nowo przyjêtych, dziêki czemu zmniejsza siê stres 
oraz niepewno�æ, towarzysz¹ce podejmowaniu 
nowej pracy. Wskazanie �cie¿ki rozwoju zawodo-
wego powinno nast¹piæ po okresie 3 miesiêcy oraz 
zakoñczeniu okresu adaptacji zawodowej. 

Pracownicy oddzia³ów górniczych mog¹ zostaæ 
dopuszczeni do pracy na stanowisku m³odszego 
górnika (po okresie 6 miesiêcy sta¿u na stano-
wiskach do³owych), a nastêpnie górnika (po 12 
miesi¹cach pracy lub 3 lat w zale¿no�ci od posia-
danego wykszta³cenia). Dopuszczenie do pracy na 
stanowiskach wymagaj¹cych szczególnych kwalifi-
kacji nastêpuje zgodnie z wymaganiami ustalonymi 
w rozporz¹dzeniu ministra gospodarki z dnia 11 
czerwca 2002 r. w sprawie kwalifikacji wymaganych 
od osób kierownictwa i dozoru ruchu zak³adów 
górniczych, mierniczego górniczego i geologa gór-
niczego oraz wykazu stanowisk w ruchu zak³adu 
górniczego, które wymagaj¹ szczególnych kwalifi-
kacji. Pracownicy maj¹ mo¿liwo�æ uzyskania tytu³u 
technika górnika – w wybranych placówkach szkol-
nych i o�rodkach szkolenia zawodowego w systemie 
wieczorowym, zaocznym lub eksternistycznym. 
Program nauki obejmuje okres 3 lat. Równolegle 
i niezale¿nie od form uzupe³niania wykszta³cenia 
górniczego osoby nowo zatrudnione s¹ kierowane 
na kursy specjalistyczne, np. w zakresie obs³ugi 
maszyn i urz¹dzeñ. 

Bior¹c pod uwagê fakt, i¿ wprowadzone w pa�-
dzierniku 2008 r. zasady adaptacji by³y dzia³aniem 
nowatorskim, reaktywowanym po okresie kilku-
nastoletniej przerwy, a w zwi¹zku z tym – w du¿ej 
mierze – oparte na za³o¿eniach teoretycznych, po 
rocznym okresie ich funkcjonowania zdecydowano 
dokonaæ w nich pewnych korekt. Wynikaj¹ one 
z do�wiadczeñ, uwag i propozycji sk³adanych przez 

osoby realizuj¹ce te dzia³ania w praktyce, czyli przez 
inspektorów ds. adaptacji, instruktorów szkolenia 
praktycznego oraz opiekunów nowo przyjêtych. 
Zasadnicze zmiany polegaj¹ na uproszczeniu toku 
postêpowania oraz ograniczeniu dokumentacji 
wykorzystywanej w procesie adaptacji zawodowej, 
jak równie¿ sprecyzowaniu niektórych elementów 
procesu rekrutacji i adaptacji zawodowej. W grud-
niu 2009 r. wdro¿ono we wszystkich kopalniach 
zatwierdzon¹ przez Zarz¹d KHW SA procedurê 
„Rekrutacja i adaptacja zawodowa”. Dokonane 
zmiany powinny usprawniæ przebieg procesu ada-
ptacji zawodowej nowo przyjêtych i przyczyniæ siê 
do jeszcze lepszego przystosowania ich do realizacji 
zadañ, jakie stawia przed nimi praca w kopalni.

Podsumowanie
W³a�ciwie przygotowany i przeprowadzony 

proces socjalizacji adeptów górnictwa ma ogromny 
wp³yw na ogólny poziom kultury bezpieczeñstwa 
pracy ca³ego przedsiêbiorstwa. M³odzi pracownicy 
z natury nie przyk³adaj¹ du¿ej wagi do zagro¿eñ 
zwi¹zanych ze zdrowiem, mog¹ równie¿ przejawiaæ 
w pracy zachowania niebezpieczne i nadmiernie 
ryzykowne, co zwiêksza ich podatno�æ na urazy 
i wypadki [8]. Dlatego socjalizacja, której celem jest 
kszta³towanie po¿¹danej kultury bezpieczeñstwa 
przysz³ych i m³odych pracowników ma szczególne 
znaczenie w przypadku przygotowania do pracy 
nios¹cej najwiêksze ryzyko utraty zdrowia i ¿ycia 
w pracy, do jakich nale¿y praca w górnictwie. 

Nale¿y tak¿e pamiêtaæ, ¿e realizacji zarówno 
dzia³añ wspieraj¹cych, jak i programów adaptacji 
zawodowej – niezale¿nie od formalnego ujêcia 
informacji, jakie musz¹ zostaæ przekazane – powin-
na towarzyszyæ atmosfera ¿yczliwo�ci, otwarto�ci 
i s³u¿enia rad¹ ze strony kierownictwa zak³adu 
górniczego w razie pojawienia siê jakichkolwiek 
w¹tpliwo�ci lub problemów. Tylko wówczas bowiem 
proces socjalizacji bêdzie w stanie przynie�æ w pe³ni 
zamierzone rezultaty.
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