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Milode kadry gornicze — bariery
i determinanty rozwoju i awansu zawodowego
w fazie Rewolucji Przemyslowej 4.0

Young mining personnel - barriers and determinants
professional development and promotion in the phase
Industrial Revolution 4.0

Wyobraznia bez wiedzy moze stworzy¢ rzeczy pigkne.
Wiedza bez wyobrazni najwyzej doskonale.
Albert EINSTEIN

Tresé: Artykul skupia si¢ na zlozonej i nieposiadajacej w pisSmiennictwie szerszego i glebszego opisu tematyce rozwoju i awansu
zawodowego mtodych kadr gérniczych. Zardwno nieliczne w tym obszarze problemowym badania oraz obserwacje wskazuja,
ze rozwoj i awans zawodowy oparty o tradycyjne formy gorniczej pracy i zatrudnienia bedzie zanikal. Kluczowa determinanta
tego procesu bedzie Rewolucja Przemystowa 4.0., ktdrej skutki juz si¢ ujawniaja w dziataniach Kombinatu Gorniczo-Hutniczego
Miedz Polska S.A. i Jastrzgbskiej Spotki Weglowej S.A. ukierunkowanych na powstanie e-kopalni. Mozna zalozy¢, ze osiagnigcie
celu, jakim jest inteligentna kopalnia moze catosciowo zredefiniowa¢ dotychczasowy model rozwoju i awansu zawodowego
mlodych kadr gérniczych w kierunku odejscia od tradycyjnej gorniczej ,.szychty” do permanentnego rozwoju opartego na

najnowoczesniejszych i inteligentnych technologiach.

Abstract: The paper focuses on a complex and lacking in literature a broader and deeper description of development and promotion of
young mining personnel. Both the few in this problem area research and observations indicate that professional development
and promotion based on traditional forms of mining and employment will disappear. The key determinant of this process
will be the Industrial Revolution 4.0, which effects are already evident in activities of Kombinat Gérniczo Hutniczy Miedz
Polska S.A. and Jastrzebska Spotka Weglowa S.A. focused on creation of the E-mine. It can be assumed that achieving the
objective of a smart mine can completely redefine current model of professional development and promotion of young mining
personnel towards moving away from traditional mining “shifts” to permanent development based on the most modern and

intelligent technologies.
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1. Wprowadzenie

Obserwacja réznorodno$ci konsekwencji i postrzeganie
skutkéw restrukturyzacji gornictwa wegla kamiennego
wpisuja sie w czas ich realizacji i kontekst ksztaltujacych je
licznych spoteczno-kulturowych uwarunkowan wewnetrz-
nych i zewnetrznych — oraz strategicznych dla przysztosci
gbrnictwa wegla kamiennego programéw. W tym swietle
warto zwroci¢ uwage na cel glowny polskiego gdérnictwa
wegla kamiennego, ktory skupia si¢ na potrzebie kreowania
rozwigzan determinujacych w sektorze rentowne i efektyw-
ne oraz nowoczesne gornictwo wegla kamiennego, ktérego
zrodtami sa kooperacja, wiedza i innowacyjnos¢, dziatanie
W sprzyjajacym rozwojowi i mozliwym do przewidzenia
otoczeniu programowo-prawnym, umozliwiajacym skuteczne
gospodarowanie kluczowymi kapitatami, ktorymi sa kapitat
zasobowy, spoleczny i gospodarczy w celu zabezpieczenia
mozliwie pelnej autonomii energetycznej kraju i wysokiej
konkurencyjnosci gospodarki narodowej (Biernacki 2017).

*  Glowny Instytut Gornictwa

Precyzujac, w trzech kluczowych dla przysztosci gor-
nictwa wegla kamiennego strategicznych dokumentach, tj.
Strategii na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju do roku 2020
(z perspektywa do 2030 r.), Programie dla Slaska oraz
Programie dla sektora gornictwa wegla kamiennego
w Polsce (perspektywa do 2030 r.) akcentowana jest kwestia
jakosci ksztatcenia umiejetnosci zawodowych i ich dopaso-
wania, w szczegolnosci do potrzeb sektoréw wymienionych
w Strategiach, jako waznego wyzwania. Jak wskazuja badania
i doswiadczenia, praktyczne niewystgpowanie w gospo-
darkach odpowiednio wykwalifikowanych kadr skutkuje
brakiem ich rozwoju. Jest to zazwyczaj efekt nasilajacego
sie rozwarstwienia jakosciowego miedzy umiejetnosci po-
siadanymi przez zasoby pracy a zgtaszanymi przez gospo-
darke potrzebami. Poglebia wskazane rozwarstwienie stan,
w ktérym system szkolnictwa zawodowego nie przygotowuje
wlasciwych do potrzeb rynku pracy kadr kwalifikowanych
w przekroju sektoréw i branz, ktore dynamicznie si¢ rozwijaja
i maja zdolno$ci do powiekszania zatrudnienia. W szkolnic-
twie przygotowujacym kadry gérnicze zauwaza sie aktualnie
powazny kryzys. Jak informuje portal internetowy Nettg.pl
w 2018 roku w szkotach zasadniczych i srednich zawodowych
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ksztatcacych przyszie kadr gérnicze w wojewddztwie slaskim
nauke pobiera 200 uczniéw. Jak wskazuja przewidywania,
w 2019 roku ze wszystkich szkét gorniczych na rynek pracy,
wejdzie zaledwie kilkudziesigciu absolwentow (http://nettg.
pl 2018).

2. Aspiracje zawodowe, rozwoj i awans zawodowy
a Sciezka kariery

W kazdym mtodym cztowieku (cho¢ zdarzaja sie wyjatki)
W sposob naturalny u progu kariery zawodowej ujawnia si¢
potrzeba szybkiego awansu i zdobycia uznania oraz szacunku
wsrod wspotpracownikow. Wskazana postawa determinowana
jest glownie przez aspiracje, ktore wyrazaja najpetniej wobec
przetozonych potrzeby i oczekiwania mlodego pracownika.
Siegajac do teorii psychologii, socjologii czy zarzadzania za-
sobami ludzkimi (dalej ZZL), mozna stwierdzic, ze aspiracje
determinuja i ksztaltuja rozwoj zycia kazdego cztowieka, jego
dazenia, oczekiwania oraz dziatania realizowane w praktyce;
poza tym formuja w cztowieku i wzmacniaja poczucie wila-
snej wartosci. Przewijaja si¢ w postaci odczuwania standw
mogacych stanowi¢ posta¢ zachowan i reakcji praktycznych,
determ1nu1 acych dzialania zwiazane z realizacja posiadanych
aspiracji (Kunikowski 2010). Z kolei T. Lewowicki zauwaza,
ze aspiracje silnie ksztattuja postawy cztowieka, warunkuja
jego aktywnosé, tworza sﬂ@ napc;dowq wielu ludzkich dziatan
skierowanych na osiagnigcie ustalonych celow, na urzeczy-
wistnianie réznorodnych potrzeb (Lewowicki, Galas 1984).
Aspiracje sa wiec pierwszym z motywatorow ksztattujacych
wizje¢ rozwoju (awans zawodowy) mtodego pracownika. Ich
wlasciwe rozpoznanie i zaplanowanie $ciezki ich realizacji
to wazny warunek urzeczywistnienia indywidualnych dazen
mtodych pracownikow.

Ogromne znaczenie w tej kwestii nalezy przypisac przeto-
zonym — osobom, ktore jako pierwsze wprowadzaja mtodego
pracownika do wykonywania zadan zawodowych. Od ich
umiejetnosci i wielokrotnie talentu uzaleznia si¢ awans za-
wodowy mtodego pracownika i pomysIny rozwdj jego sciezki
kariery. Jak wskazuja liczne do$wiadczenia, indywidualny
rozwoj mtodego pracownika zwiazany jest bezposrednio
z przetozonymi, ktérzy ustalaja czas, mozliwosci i metody
urzeczywistniania oczekiwan pracownikéw — wiazac je
z oceng ich dotychczasowej pracy i postawy (Mazur 2013).
W tym kontekscie pismiennictwo wskazuje, ze awansowanie
pracownikow to proces wymagajacy spetnienia kilku naste-
pujqcych uwarunkowan (Walczyna 200 l)

kompleksowosc (planowanie rozwoju kariery przezna-

czone powinno by¢ dla wszelkich grup pracowniczych

— przynajmniej formalnie, pozostawienie ,,z gory” pew-

nych zespolow i grup pracownikdw poza tym systemem

spowoduje predzej czy pozniej ujemne skutki dla catego
przedsigbiorstwa),

— systemowos¢ (rozwdj karier powinien by¢ ujety w ramy
pewnego systemu, ktory zaktada aktywna wspotprace
firmy i pracownikow w okreslaniu i wdrazaniu $ciezek
karier),

— powiazanie (system karier uwzglednia¢ powinien misje
wypetniana przez firme, jej kulture organizacyjng oraz
tradycje funkcjonowania),

— elastycznos¢ (planowanie i wdrazanie sciezek karier po-
wiazane z monitoringiem otoczenia, powinno uwzglednia¢
wszelkie zmiany i tendencje dotyczace nowych zawoddow i
specjalnosci, zakresow obowiazkéw, oraz metod i technik
podwyzszania kwalifikacji i umiejetnosci).

W $wietle badan empirycznych proces awansowania za-
wodowego nie jest swobodnym i subiektywnym dziataniem.

Wiaze si¢ z licznymi obiektywnymi uwarunkowaniami, wsrod
ktérych za kluczowe uznaje sie udzielenie odpowiedzi na
naste;pujqce pytania:

Jakie sa charakterystyczne oczekiwania w zadanym

sektorze gospodarczym i jak moga sie rozwinac¢? Jak

to moze wplywac na jako$¢ umiejetnosci i kwalifikacji
zawodowych pracownikow?

— Czy w przedsigbiorstwie wystepuja obiektywne czyn-
niki determinujace potrzebe zatrudniania pracownikow
o podwyzszonych zasobach umiejetnosci i kwalifikacji
zawodowych na stanowiskach pracy?

— Czy w przedsiebiorstwie wystepuja warunki gwarantujace
zatrudnienie pracownikom, ktérym pracodawca zabezpie-
cza indywidualnag $ciezke rozwoju?

— Czy przedsiebiorstwo moze zagwarantowac zatrudnienie
pracownikom, ktorym zabezpiecza sie indywidualna $ciez-
ke rozwoju uwzgledniajac np. wewnetrzne ograniczenia
kosztowe?

Doswiadczenia praktyczne wskazuja, ze awansowanie pra-
cownikow musi uwzglednia¢ nastepujacy kluczowy czynnik.
W przedsigbiorstwie liczba stanowisk pracy jest ograniczona
i determinowana mozliwo$ciami ich finansowania, a po-
wstawanie nowych powinno odpowiada¢ uwarunkowaniom
zwigzanym z kierunkami rozwojowymi jego dziatalnosci
(Marciniak 2013).

3. Edukacja jako gléwny czynnik rozwoju i awansu za-
wodowego

W przeciwienistwie do przesztosci, obecnie wzrasta rola
i znaczenie przygotowania zawodowego pracownikow, ktdre
$cile sie wiaze z tempem postepu cywilizacyjnego. Stad
stuszne jest dziatanie ukierunkowane na wyposazanie kadr
pracowniczych w zdolnosci umozliwiajace postugiwanie sie
nowymi technologiami oraz budujace zachowania innowa-
cyjne. Wydaje sig, ze tym celom winien by¢ podporzadko-
wany wspofczesny model ksztalcenia. Wiaze sig to nie tylko
z ksztalceniem na mozliwie wysokim poziomie wlasciwych
do zglaszanych w gospodarce potrzeb grup pracownikéw
nauki, twoércow innowacji oraz zespolow technicznych, ale tez
z przedtuzaniem cyklu edukacji obowiazkowej i zawodowe;j.
Tak postrzegane prawidtowosci odnajduje si¢ w licznych
dokumentach programowych Unii Europejskiej, w ktorych
edukacja uznawana jest za priorytet. (http://ec.europa 2017).

W $wietle tych uwarunkowan wyzwaniem jest budowa-
nie odpowiednio jakosciowego i ilosciowego szkolnictwa
zawodowego odpowiadajacego na wspotczesne wyzwania.
Jak zauwaza si¢ w ,,Programie dla Slgska”, szkolnictwo
zawodowe wymaga szczegoélnej uwagi i wsparcia, gdyz jest
ta czescia systemu edukacji, ktéra wraz ze szkolnictwem
wyzszym technicznym w sposob najbardziej kreatywny
wplywa na perspektywiczne przygotowanie nowoczesnych
kadr dla polskiej gospodarki. Posiadanie na rynku pracy
wiasciwe sprofilowanych do potrzeb w zatrudnieniu wysoko
wykwalifikowanych kadr, przygotowanych do postugiwania
sie najnowszymi osiagnieciami techniki stwarza istotne szanse
na wzrost w §wiatowe]j konkurencyjnosci gospodarki kraju.
W tym obszarze réwnie istotnym jest niedobdr umiejetnosci
i kwalifikacji niezbednych do kreowania i wdrazania rozwia-
zan innowacyjnych. Powazna bariere stanowi brak wykwa-
lifikowanej kadry, przygotowanej pod katem kompetencji
potrzebnych w Przemysle 4.0. Koresponduja z tym kolejne
problemy, ktorymi sa: niski poziom umiejetnosci cyfrowych
oraz konieczno$¢ przekwalifikowania pracownikow, zaadap-
towania nowych modeli pracy i organizacji, a takze strategicz-
nego planowania w obszarze rozwoju zawodowego. W tym
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kontekscie dla Slaska wazne beda wiec dziatania polegajace
na zwigkszeniu adaptacyjnosci i dostosowaniu do rynku pracy
zasobow ludzkich. Niezwykle istotna jest zwigzana z tym po-
trzeba identyfikacji trendow profili ksztalcenia w odniesieniu
do potrzeb regionalnego rynku pracy oraz analiza potrzeb
pracodawcow i trendow rozwojowych w ujeciu sektorowym.
Kluczowe znaczenie dla przysztosci $laskiego rynku pracy
bedzie mialo rowniez wsparcie dla wsp(’){pracy uczelni z prze-
mysfem i biznesem oraz wzmacnianie prozatrudnieniowej roli
szkolnictwa wyzszego (Program dla Slaska ... 2017). Nalezy
réwniez zauwazy¢, iz procesy nowoczesnego ksztaltowania
kompetencji pracowniczych powinny by¢ wspierane przez
nowoczesne systemy wymiany informacji o kompetencjach
pozadanych i dostepnych na rynku, w tym w pierwszej ko-
lejno$ci wymiany informacji pomiedzy kopalniami i przed-
sigbiorstwami gérniczymi (Program dla sektora ... 2018).
W odniesieniu do ksztalcenia zauwaza si¢ liczne uwa-
runkowania decydujace w koncowym efekcie o rozwoju
i awansie zawodowym mtodych kadr gorniczych. Wsrod
nich za najistotniejsze mozna uzna¢ role pracodawcow w
planowaniu i organizowaniu ksztatcenia zawodowego, zanik
tradycji zwiagzanej z ksztalceniem kadr kwalifikowanych dla
gornictwa, podejmowanie dziatan reformujacych ksztalcenie
zawodowe bez znaczacego glosu pracodawcow, wypetnianie
szczegotowych rozwiazan w ksztatceniu zawodowym trescia-
mi pracodawcy, doskonalenie systemu egzaminow zewnetrz-
nych w celu sprawdzania kompetencji oczekiwanych przez
pracodawcow, potrzebe odbudowania zaufania do ksztatcenia
zawodowego, upowszechnienie polityki geologicznej w edu-
kacji szkolnej (Relacja ... 2018). Warto zauwazy¢, ze w prze-
ciwienstwie do przesztosci obecnie wzrasta rola i znaczenie
przygotowania zawodowego pracownikow, ktore Scisle sie
wiaze z tempem postepu cywilizacyjnego. Stad stuszne jest
dziatanie ukierunkowane na wyposazanie kadr pracowniczych
w zdolnosci umozliwiajace postugiwanie si¢ nowymi techno-
logiami oraz budujace zachowania innowacyjne. Wydaje sie,
ze tym celom winien by¢ podporzadkowany dualny model
ksztatcenia. Niezmiernie waznym moze okaza¢ si¢ dalsze
dziatanie zwiazane z przedtuzaniem trwania ksztatcenia.

4. Gornictwo a rozwéj i awans zawodowy mlodych kadr

Wydaje sie, ze opisane powyzej prawidlowosci, cele
i wyzwanla beda istotnie ksztattowane przez potrzeby zmie-
niajacej si¢ sytuacji wynikajacej z dynamicznego rozwoju
gospodarki wojewddztwa $laskiego, ktorego nieodtaczna
czescia jest gornictwo wegla kamiennego (Zaucha i in. 2015).
W branzy nastepuje ewolucja paradygmatu ksztattujacego
funkcjonalnos¢ organizacyjno-techniczna gornictwa wegla
kamiennego Glowna determinantq zachodzqcego procesu
jest zmiana odnoszaca si¢ do pojecia ,,Czwartej rewolucji
przemystowej”. Determinuje ona liczne procesy i zjawiska
dotychczas nieznane w skali masowego odbiorcy. Koncentruje
si¢ przede wszystkim na taczeniu modeli informatycznych,
w celu wzmacniania sity ich oddzialywania. Rownoczesnie
dazy do wlaczenia czlowieka w prace sterowanych cyfrowo
maszyn oraz powszechnego wprowadzania do dziatan prak-
tycznych sieci bezprzewodowych i technologii informacyjno-
-komunikacyjnych. Opisany proces wiaze sie bezposrednio
ze wdrazaniem do przemyslu innowacyjnych i nowych
koncepcji technicznych oraz rozwiazan technologicznych,
zjednoczesnym i zarazem szerszym niz dotychczas instrumen-
tarium informatyczno-komunikacyjnym oraz nowa koncepcja
zarzadzania przedsiebiorstwem.

Opisane powyzej prawidtowosci implikuja w przedsiebior-
stwie potrzebe zredefiniowania modelu zarzadzania produk-

cja. W zwiazku z tym w przedsiebiorstwie odchodzi si¢ od
masowej produkcji odpowiadajacej na potrzeby precyzyjnie
zdefiniowanej grupy odbiorcéw narzecz zindywidualizowanej
produkcji skupiajacej sie na potrzebach $cisle dookreslonego
klienta. W efekcie tych dziatan w przedsiebiorstwie docho-
dzi do dywersyfikacji wytwarzania i przej$cia na metode
zarzadzania produkcja zwiazang z tzw. zwinnym wytwarza-
niem, tj. permanentnym doskonaleniem, natychmiastowym
reagowaniem, cyklicznym wzrostem jakos$ci, spoteczna
odpowiedzialno$cia i skupianiem si¢ na potrzebach odbiorcy
(Fertsch iin. 2010). Przywotana metoda zarzadzania implikuje
w otoczeniu liczne nowe terminy odnoszace sie do rozwiazan
techniczno-technologicznych takie jak: przemyslowy internet
rzeczy, technologie przyrostowe i rozszerzonej rzeczywisto-
$ci, techniki symulacyjne oraz informacyjne wykorzystujace
duze bazy danych, oraz systemy ich przetwarzania, ktore
w rzeczywistosci redefiniuja poprzednio obowiazujace pro-
cesy i koncepcje, ksztattujac kierunki postepu i rozwoju
cywilizacyjnego opartego na wiedzy w spoteczenstwie. Wraz
z tymi procesami dynamicznie wzrasta znaczenie systemow
cyberfizycznych, ktére najdoskonalej tacza obszar oblicze-
niowy z procesami fizycznymi (Lee 2008).

W odniesieniu do wspomnianej juz zmiany nalezy pod-
kresli¢, ze aktualnie w coraz szerszym obszarze poznawczym
formutuje si¢ przestanki prowadzace do planow budowy
inteligentnych kopaln, czyli tzw. e-kopaln, w ktérych znajda
zastosowanie rozwiazania systemowe zwigzane ze zdalnym
sterowaniem maszynami z powierzchni. E-kopalnie impli-
kuja mozliwosci praktycznego sterowania i monitorowania
maszynami na podstawie rozwiazan informatyczno-komuni-
kacyjnych. Kluczowymi zadaniami w obszarze zastosowania
technologii informatyczno-komunikacyjnych bedzie zdalne
i lokalne sterowanie, agregacja, transmisja, wizualizacja,
archiwizacja i analiza danych, a takze generowanie raportow.
Skutkiem dziatan e-kopalni bedzie przede wszystkim wzrost
ilosciowego i jakosciowego bezpieczenstwa pracy. Wynikaé
to bedzie z faktu oddalenia kadr pracowniczych od rejonow
zagrazajacych bezpieczenstwu i zyciu ludzkiemu, w ktorych
wylacznie beda obecne maszyny. W zwiazku z tym gtéwnym
celem inteligentnej kopalni jest optymalizacja jednostkowych
kosztow produkcji, poprzez wysoka skutecznos¢ techniczna
i ekonomiczna procesow technologicznych, z rownoczesnym
dazeniem do ograniczania negatywnego oddziatywania na
$rodowisko naturalne. W koncepcji inteligentnej kopalni
dominuje przekonanie o wysokim wzroscie — co zostato
juz wcezesniej zauwazone — bezpieczenstwa pracy ludzkiej,
bedacego wynikiem ograniczenia jej udzialu w procesie pro-
dukcji, ktory bedzie zdominowany przez umiejetnosci anali-
tyczne. Praca cztowieka skupi si¢ na sterowaniu maszynami,
a w kolejnych fazach ich nadzorowaniu. Tym samym naj-
Wwyzszy priorytet w wizji e-kopalni zostat przypisany wiedzy
i kompetencjom przysztych kadr gérniczych, ktorych praca
koncentrowac sie bedzie gtownie w centrach zdalnego ste-
rowania oraz monitorowania maszyn i urzadzen pod ziemia
i na powierzchni (Stecuta i in. 2018).

Opisany powyzej proces w rzeczywistych uwarunko-
waniach funkcjonalnosci organizacyjno-technicznej pol-
skiego gornictwa wegla kamiennego sie urealnia. W wizji
kopalni przysztosci w dzialaniach strategicznych Kombinatu
Gorniczo Hutniczego-Metalurgicznego Polska Miedz S.A.
(dalej KGHM) zauwaza, ze nowe ,,inteligentne” technologie
i systemy zarzadzania produkcja oparte o komunikacj¢ online
pomiedzy elementami procesu produkcyjnego i zaawansowa-
nej analizie danych sa kluczowymi czynnikami decydujacymi
o sukcesie lub porazce w biznesie. Zakres zadan zwiazanych
z zarzadzaniem informacja w KGHM obejmuje nastepujace
zagadnienia:
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— analiza i standaryzacja potrzeb zgtaszanych przez wtasci-
cieli procesow,

— standaryzacja rozwiazan technicznych (,,oczujnikowanie”
procesow),

— optymalizacja wykorzystania zasobow (sprzet, programo-
wanie),

— zarzadzanie jakoscia danych (weryfikacja, eliminacja
zaklocen),

— nadzdr nad procesami generowania i dystrybucji informa-
cji.

Na tym tle kluczowymi kierunkami dziatan w KGHM
Polska Miedz S.A. beda:

szerokopasmowa transmisja danych w wyrobiskach pod-

nemnych
— monitoring mediow: zasilanie elektryczne, wentylacja,

odwadnianie,
— system lokalizacji i identyfikacji maszyn i 0sob pod ziemia,
— robotyzacja proceséw produkcyjnych i pomocniczych,
— wielowymiarowa analiza danych z proceséw produkcyj-
nych.

Cato$¢ zagadnien i dziatan bedzie determinowac w efekcie
szerokopasmowa transmisje danych w wyr obiskach podziem-
nych monitoring mediow, lokalizacje i identyfikacje maszyn
i 0s6b w wyrobiskach i robotyzaqe; Celami gléwnymi wizji
kopalni przysztosci sa wigc
— poprawa efektywnos$ci operacyjnej,

— poprawa efektywnos$ci inwestycyjnej,
— poprawa efektywnosci kosztowej,
— poprawa bezpieczenstwa.

Konkludujac, nadrzednym celem w kopalni przysztosci
pozostaje zapewnienie bezpieczenstwa zatogi. Z kolei droga
do zdobycia przewagi konkurencyjnej jest umieje¢tne ana-
lizowanie danych, wykorzystujac najnowsze rozwiazania
z obszaru Business Intelligence i Big Data (Biernacki 2017).

Podobnie Jastrzebska Spotka Weglowa S.A. (dalej JISW)
buduje swoja przysztos¢ podejmujac cel ,,W kierunku JSW
4.0.” (Ozon 2017). Zgodnie z przyjetymi przez JSW Innowacje
S.A. zatozeniami kluczowym narzedziem determinujacym
osiagniecie gtownego celu biznesowego, ktérym jest optyma-
lizacja efektywnosci, jest wzmocnienie technologiczne catosci
procesu produkcyjnego od wegla po koks, w tym:

rozpoznanie zt6z wegla,

— analityke procesu wydobycia,

— wiedze online nt. wydobytego wegla,

— optymalny wzrost bezpieczenstwa pracy pod ziemia,

— wlaczenie wszystkich etapéw produkcji w jeden model
podlegajacy ciaglemu zasilaniu danymi zréodtowymi

w czasie rzeczywistym, budowa modeli analitycznych

i data-miningowych.

W tym kontekscie — przez pryzmat inwestowania w rozwoj
zasobow ludzkich — mozna stwierdzié, ze globalizacja i go-
spodarka wiedzy spowodowaly, iz kapitat rzeczowy, bogactwa
naturalne czy sita robocza utracity swoj prymat jako gtowny
zasob ekonomiczny i zostaty wyparte przez wiedze zakumu-
lowana w cztowieku. Kapital ludzki to aktualnie kluczowy
zasob ekonomiczny, ktéry jest uznawany za determinante
rozwojowa wszystkich pozostatych czynnikow.

5. Rozwdéj i awans zawodowy w gornictwie wegla kamien-
nego — wybrane przyklady badan

Kluczowe procesy determinujace awans zawodowy mto-
dych adeptow sztuki gorniczej gtownie ksztattuja sie w miej-
scu pracy i sa determinowane sprzyjajacymi ich rozwojowi
lub je ograniczajacymi czynnikami. Z badan wiasnych GIG
(Marszowski 2016) wynika, ze do czynnikéw pozytywnie

(determinanty rozwoju i awansu zawodowego) ksztattujacych

awans zawodowy mtodych kadr gorniczych — w obszarze

bezpieczenstwa organizacyjno-technologicznego kopali —
nalezy zaliczy¢:

— posiadanie katalogu zasad, ktérymi moga kierowac sig
dziaty kadr w zakladach gérniczych podczas rekrutacji
przyszlych pracownikow oraz ksztattujgc sciezki ich
rozwoju i awansu,

— zwiekszanie wydajnosci pracy mtodych kadr poprzez
efektywne wykorzystanie potencjatu starszych i doswiad-
czonych pracownikow,

— zmniejszenie kosztow dziatalnosci szkoleniowej wsrod
mtodych pracownikéw dzigki przekazywaniu wiedzy
i doswiadczen przez ich starszych kolegow.

Jak wynika z badan, w obszarze awansu zawodowego
mtodych kadr gérniczych oczekuje si¢ poprawy (bariery
rozwoju i awansu zawodowego) w zakresie:

— dopasowania kompetencji mtodych pracownikéow do
stanowiska pracy,

— dbatosci o ich bezpieczenstwo pracy,

— systematycznego podnoszenia kwalifikacji,

— organizacji miejsca pracy,

— wzrostu zarobkow.

W czgsci dotyczacej cech osobowosciowych charakteryzu-
jacych mtodych pracownikow oczekujacych na awans zawo-
dowy w gérnictwie — jak wskazuja wyniki badan — wazna role
odgrywaja (determinanty rozwoju i awansu zawodowego) :
— doktadnosé,

— doswiadczenie,

— solidnos¢,

— samodzielnos¢,

— sumiennosc¢,

— przewidywalno$¢,

— rzetelnos¢,

— umiejetno$¢ minimalizowania stresu,

— dyspozycyjnos¢,

— lojalnosé,

— umiejetno$¢ porozumiewania sie ze wspolpracownikami,

— umiejetno$¢ minimalizowania napiec,

— zdolnosci przywddcze.

Kontynuujac watek badan witasnych GIG (Marszowski
2001, 2014), nalezy podkresli¢, ze najwieksze znaczenie dla
polityki kadrowej w gérnictwie wegla kamiennego posiadaja
(determinanty rozwoju i awansu zawodowego):

— kwalifikacje zawodowe,

— ogolna sytuacja ekonomiczna zaktadu gorniczego,

— umiejetnosci ogolne i specjalistyczne,

— wiedza ogélna i speqallstyczna
W kontekscie znaczenia czynnikéw oddziatujacych na

polityke kadrowa warto zauwazy¢ znaczenie przygotowania
zawodowego absolwentow do pracy w gornictwie wegla
kamiennego. Jak wskazuja wyniki badan z uwagi na przygo-
towanie zawodowe do pracy, najlepiej oceniani sa absolwenci
zasadniczych szkot zawodowych. Z najmniej korzystna ocena
ekspertow spotkali si¢ absolwenci srednich szkot technicznych
oraz absolwenci szkolnictwa wyzszego.

W ten kontekst w sposéb szczegolnie wrazliwy wpisuje
si¢ proces zmiany demograficznej jako waznej bariery roz-
woju i awansu zawodowego. Jak wynika z kolejnych badan
wlasnych GIG (Marszowski 2012), zmiana demograficzna
moze determinowac¢ nieznane w gornictwie wegla kamien-
nego zjawiska, wérod ktorych dominujacym bedzie naptyw
do branzy osob mtodych nieposiadajacych doswiadczenia
zawodowego, przy jednoczesnym dynamicznym starzeniu
sie kadr kwalifikowanych. Nalezy przyjac, ze dla stabilnego
rozw01u zatég w gom1ctw1e wegla kamlennego najpowaz-
niejszym zagrozeniem bedzie (bariera rozwoju i awansu
zawodowego) wyczerpywanie si¢ doswiadczonych i majacych
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dtugi staz pracy kadr gérniczych. Proces ten bedzie wymu-
szal potrzebe wlasciwego przygotowania kadry kierowniczej
w zaktadach gérniczych na wynikajace z niego skutki. W
zwiazku z tym niezmiernie waznym dzialaniem jest potrze-
ba dqzenla do poprawy przygotowania zawodowego kadr, z
uwagi na wymagane na stanowisku pracy w gérnictwie wegla
kamiennego kwalifikacje zawodowe i staz pracy. Nalezy to w
szczegolnosci odnies¢ do gornikow, sztygarow oddziatowych
i zmianowych, elektromonterdw oraz operatorow samojezd-
nych maszyn przodkowych, w przypadku ktorych to grup
zawodowych nalezy oczekiwac najpowazniejszych zagrozen
wynikajacych z dwoch zasadniczych przyczyn. Wskazane
grupy zawodowe nalezg, co zostalo juz wczesniej podkreslone,
do strategicznych z uwagi na zabezpieczenie funkcjonowania
organizacyjno-technicznego zaktadéw gorniczych. W tych
grupach zawodowych w najwiekszym zakresie moga ulega¢
wyczerpywaniu zasoby kadrowe charakteryzujace si¢ duzym
stazem pracy i doswiadczeniem zawodowym oraz moze wy-
stapi¢ brak zastepowalnosci, spowodowany nieodpowiednimi
do stanowiska pracy kwalifikacjami, kompetencjami i umie-
jetnosciami zawodowymi przyszlych kadr kwalifikowanych
(Marszowski 2015).

Nalezy zauwazy¢, ze powyzej nakreslone prawidtowosci
sa bardzo blisko zwiazane z charakterystyczna dla gornictwa
wegla kamiennego rolg starszego i doswiadczonego pracowni-
ka, wprowadzajacego wkraczajacego do trudnego gérniczego
zawodu mlodego i niedo§wiadczonego czlowieka. Na kanwie
tego wniosku nalezy zauwazy¢, ze interakcja migdzypoko-
leniowa (determinanta rozwoju i awansu zawodowego) to
bardzo wazny czynnik ksztattujacy proces rozwoju kadr kwa-
lifikowanych w gornictwie wegla kamiennego (Marszowski
2015). Jest to zjawisko, ktore w pismiennictwie nie posiada
szerszego i glebszego opisu. Uwzgledniajac w tym kontek-
$cie koncepcje P. B. Doeringera i M. J. Piore’a, dotyczaca
segmentacji rynku pracy, mozna wyrézni¢ rynek pierwotny
(primary) i wtorny (secundary) (Deoringer, Piore 1971).
W pierwszym obszarze miejsca pracy oczekuja na specjali-
stow i osoby o wysoko rozwinigtych kwalifikacjach. Rynek
pierwotny charakteryzuje si¢ takimi czynnikami jak (deter-
minanty rozwoju i awansu zawodowego):

— trwalo$¢ pracy,

— egzekwowanie praw pracowniczych,

— podnoszenie kwalifikacji,

— wysokie oczekiwania wobec pracownikéw —identyfikacja

z przedsigbiorstwem.

Rownoczesnie w tym segmencie wystepuja duze dochody,
awans zawodowy i wysoki szacunek spoleczny. Natomiast
drugi segment proponuje stanowiska pracy mato atrakcyjne
— slabo wynagradzane, niewymagajace kwalifikacji, a wy-
tacznie dyscypliny. Poszerzajac charakterystyke miejsc pracy
wedtug koncepcji Doeringera i Piore’a warto zauwazyc¢, ze
w segmencie pierwszym dominuja (determinanty rozwoju
i awansu zawodowego):

— atrakcyjne miejsca pracy,

— wysokie zarobki,

— dobre warunki pracy,

— stabilno$¢ zatrudnienia,

— stale umowy o prace,

— duze mozliwosci awansu,

— wysoki prestiz,

— wymaganie od pracownikéw kreatywnosci i innowacyj-
nosci.

Pracodawca dziatajacy w tym obszarze oczekuje pracow-
nikow charakteryzujacych sie wspomnianymi juz (determi-
nanty rozwoju i awansu zawodowego):

— wysokimi kwalifikacjami,
— innowacyjnoscia,

— kreatywnoscia,

— identyfikowaniem si¢ z firma i z zawodem,

— niska mobilnoscia.

Przeciwnie, w drugim segmencie przewazaja (bariery
rozwoju i awansu zawodowego):

— miejsca pracy mato atrakcyjne,

— stabe zarobki (czesto na poziomie ptacy minimalnej),

— zle warunki pracy (w tym niska ochrona bezpieczenstwa
praCY)a

— brak pewnosci zatrudnienia,

— wystepowanie innych niz stale umowy o prace: umowy
czasowe, umowy zlecenia, ulatwiajace zwalnianie pra-
cownikow,

— niski prestiz,

— oczekiwanie od pracownikéw punktualnosci, podporzad-
kowania, lojalnosci i $cistego wykonywania polecen.

Z tymi wlasciwosciami kojarza sie w szczegdlnosci osoby
o (bariery rozwoju i awansu zawodowego):

— niskich kwalifikacjach,

— wysokiej mobilnosci,

— charakteryzujace si¢ brakiem identyfikacji z firma, z wy-
konywanym zawodem,

— czesta rotacja,

— podejmowaniem zatrudnienia akurat dostepnego oraz
brakiem mozliwosci jego wyboru.

W analizowanym obszarze determinant i barier rozwoju
i awansu zawodowego mtodych kadr gérniczych bardzo
cennym jest realizowane od 10 lat przez Akademie Gorniczo-
Hutnicza w Krakowie (dalej AGH) badan losow zawodowych
absolwentow tej uczelni (http://www.ck.agh.edu.pl/...).
W 2017 roku w badaniu uczestniczyto 3533 absolwentow.
Odsetek przebadanych absolwentéw wynidst 84,4%. Jak
wynika z badan, ponad 55% uczestnikéw badan otrzymato
wigcej niz jedna propozyq@ zatrudnienia ($rednio na jedne-
go absolwenta w tej grupie przypadaly cztery propozycje).
Blisko 17% przebadanych absolwentow zarabiato powyzej
5500 zt brutto, ponad 67% uzyskato zatrudnienie bezposred-
nio po ukonczeniu studidéw, a 79% podjeto prace zgodna lub
czesciowo zgodna z wyksztalceniem. Glownymi czynnikami
decydujacymi o uzyskaniu zatrudnienia przez absolwentow
AGH byly (determinanty rozwoju i awansu zawodowego):
— ukonczony kierunek studiow (59,8% wskazan),

— motywacja do pracy (51,3%),

— znajomos¢ jezykéw obeych (51%),

— umiejetnosci komputerowe (48,6%),

— wiedza uzyskana podczas studiow (45,4%).

Natomiast najmniej znaczacymi czynniki w tym obszarze
poznawczym byty:

kwalifikacje zawodowe uzyskane poza programem stu-

diow,

— praktyki/staze w danej firmie,

— znajomosci, kontakty,

— dzialalnos¢ w kole naukowym.

Z kolei kluczowymi czynnikami rozwoju zawodowego po
uzyskaniu przez absolwenta zatrudnienia sa wedlug odsetka
wskazan (determinanty rozwoju i awansu zawodowego):

—  wysokos$¢ zarobkow (57,9%),

stabilno$¢ zatrudnienia (52,1%),

lokalizacja firmy (48,7%),

— kultura firmyfatmosfera (40,9%).

W ocenie badanych za najmniej znaczace w procesie
rozwoju i awansu zawodowego sa:

— zainteresowania zawodowe,

— zgodnos¢ oferty pracy z kwalifikacjami,

— renoma zaktadu pracy,

— opinia znajomych,

— $wiadczenia socjalne.
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Konkludujac, wskazana w tej czesci artykulu tematyka
awansu zawodowego mtodych kadr w goérnictwie nie jest
obszerna, raczej jest znikoma i wycinkowa, niepoparta
badaniami naukowymi. Dlatego tez dalsza czes¢ artykutu
skupia¢ sie bedzie na tresciach zwiazanych z przyszloscia
kadr kwalifikowanych w gérnictwie wegla kamiennego — ze
szczegolnym uwzglednieniem mtodych adeptow sztuki gor-
niczej i ich awansu zawodowego.

6. Mtode kadry goérnicze i wizja ich przyszlo$ci

Jak zostato juz zauwazone, przyszios¢ gornictwa wegla
kamiennego z uwagi na zachodzace procesy zwiazana jest ze
zmiang paradygmatu ksztattujacego jego funkcjonalno$¢ orga-
nizacyjno-techniczna, tj. ,,Czwarta rewolucje przemyslowq
Zmiana paradygmatu ksztaluue leje; tej cz¢sc1 Gospodarkl
Narodowej jako inteligentnej i innowacyjnej, ktéra jak juz
zostato to zauwazone si¢ urealnia. Warto przypomniec ,,Wizje
kopalni przysztosci w dzialaniach strategicznych Kombinatu
Gorniczo Hutniczego-Metalurgicznego Polska Miedz S.A.”,
czy tez program ,,W kierunku JSW 4.0.”. Na kanwie zmiany
paradygmatu i urealniania si¢ idei inteligentnego i innowacyj-
nego gérnictwa wegla kamiennego nalezy wyraznie podkresli¢
znaczenie potrzeby przygotowania kadr kwalifikowanych
mogacych podja¢ wyzwania zwiazane z budowa i wdrozeniem
w praktyce rozwiazan organizacyjno-technologicznych w no-
wym wymiarze ,,Czwartej rewolucji przemystowej”. Wydaje
sie, ze bardzo waznym bedzie w realizacji wspomnianego
wyzwania zachowanie niezbednego potencjatu kwalifikacji
i kompetencji gérniczych zwiazanych z tradycyjnymi meto-
dami i technikami wydobycia wegla oraz zwiazanego z tym
gorniczego etosu pracy.

Sytuacja na rynkach pracy oraz zjawisko bezrobocia
istotnie determinuja zmiany zachodzace w modelach eduka-
cyjnych roznych krajow. Przede wszystkim strategiczne dzia-
tania sa ukierunkowane na minimalizowanie jakosciowych
rozwarstwien strukturalnych, co wiaze si¢ z efektywniejszym
przechodzeniem zasobdéw ludzkich z ksztatcenia do zatrud-
nienia. Wskazane dziatania i cele wiaza si¢ jednak z wieloma
trudno$ciami, w szczegdlnosci odnoszacymi do opracowy-
wanych programdw nauczania, ktore niestety nie potrafia
w petni efektywnie zrownowazy¢ dwa przeciwstawne cele,
tj. wyksztalcenie mlodych kadr do wykonywania zawodow,
na ktore Jest biezace zapotrzebowanie na rynku pracy oraz
wyposazenie ich w umiejetnosci szybkiego reagowania na
zmieniajace si¢ potrzeby, ktorych nie potrafimy w perspek-
tywie przysztosci zidentyfikowac.

Jak zauwazaja autorzy raportu Foresight kadr nowoczesnej
gospodarki, zjawisko niezmiernie dynamicznych zmian za-
chodzacych w zglobalizowanej gospodarce implikuje potrzebe
ciaglego prognozowania i koncentrowania podejmowanych
dziatan na rozwiazaniach o charakterze strategicznym (http://
www.foresight). Dzieki tego typu postrzeganiu otaczaja-
cej rzeczywistosci ksztattuja si¢ przewagi konkurencyjne
zuwagi na uporzadkowane i metodologicznie uksztattowane
skupienie posiadanych potencjaléw w przestrzeniach najbar-
dziej rozwojowych. Unia Europejska wspotczesnie zauwaza
istotna potrzebe prognozowania dlugookresowego. Wskazana
potrzeba wynika z ogromnej dynamiki zmian, zaréwno iloscio-
wych i jakosciowych, ksztattujacych pozycje zasobow pracy
w wymiarze makro i mikro gospodarczym. Brak posiadania
naukowo udokumentowanej i metodologicznie uksztattowanej
wiedzy prognozujacej zjawiska gospodarcze, w tym przyszte
potrzeby kadrowe zglaszane przez pracodawcow, determinuje
liczne btedy w opracowywaniu programow dziatan o charak-
terze strategicznym i oslabia przewagi konkurencyjne — oraz

moze prowadzi¢ do poglebienia rozwarstwien strukturalnych
na rynkach pracy. Jak zostalo to juz kilkakrotnie zauwazone,
rowniez gospodarka krajowa, w swoim rozwoju, powinna
zosta¢ oparta na innowacjach i dazy¢ do tworzenia nowych
i unikatowych technologii oraz spoteczenstwa informacyj-
nego. Analizy i badania wyraznie wskazuja, ze decydujacym
o wskazanym kierunku rozwoju bedzie wysoko rozwiniety
kapitat ludzki. W zglobalizowanym s$wiecie kluczowym
czynnikiem rozwoju kapitalu ludzkiego jest edukacja. To
poprzez edukacje spoteczenstwa si¢ bogaca, tworza przewagi
konkurencyjne oraz umiejetnie rozwijaja swoje gospodarki
w kierunku polityki informacyjnej. Wydaje sie, ze czynniki
ksztalttujace pozycje gospodarki krajowej w UE beda przede
wszystkim wywodzi¢ si¢ z systemu edukacji, szczegolnie
zwiazanego z wyksztatceniem wyzszym technicznym, de-
terminujacego nowe, innowacyjne technologie i rozwiazania
z obszaru rozwigzan informatycznych. Jak dowodza liczne
analizy i badania, w gospodarkach najbardziej rozwinietych,
obserwuje si¢ bardzo duza elastyczno$¢ systemu ksztalcenia,
dzigki ktorej bardzo szybko moze on reagowac na zachodzace
W otoczeniu zmiany i dostosowywac sie do nich. Wskazana
elastycznos¢ ksztattujaca bardzo korzystnie relacje zachodza-
ce miedzy edukacja i rynkiem pracy w koncowym efekcie
implikujac tatwy dostep do najlepiej wyksztatconych i za-
wodowo rozwinietych kadr kwalifikowanych tworzacych site
i innowacyjnos¢ gospodarcza (Matusiak i in. 2009).

W kontek$cie wspomnianych juz zmian niezmiernie in-
teresujacym jest antycypowanie procesu wzrostu i rozwoju
spoteczenstwa cyfrowego (Zrozumie¢ ... 2014). W tym spo-
teczenstwie wyraznie wyodrebnia sie tzw. klasa cyfrowych
pracownikow, ktérzy moga pracowa¢ w dowolnym miejscu
i tworzy¢ liczne cyfrowe kontakty osobiste oraz biznesowe.
W ten sposdb wspomniana klasa determinuje proces, w kto-
rym cyfrowa wiedza staje sie fundamentem potegi globalnej
gospodarki. W tak uksztattowanym swiecie przewaza cyfrowa
kreatywno$¢ i ciekawos¢, ktore sa cechami gldwnie charakte-
ryzujacymi ludzi mtodych. Wyraznie w tym procesie ksztat-
tuje si¢ potrzeba wymiany wiedzy migdzy ludzmi mlodymi
a starszym pokoleniem. Wskazana zalezno$¢ ma na celu pilna
potrzebe zmniejszania narastajacej migdzypokoleniowej luki
informacyjnej. Wydaje sig, ze tylko spoteczno$ci, w ktorych
wskazana luka nie bedzie miata miejsca, beda zdolne do
tworzenia nowych technologii i rozwiazan w $wiecie opartym
na cyfrowej wiedzy.

Réwnie szeroko analizuje i opisuje sie przysztos¢ kadr
kwalifikowanych na rynkach pracy na podstawie strate-
gicznych dokumentow okreslajacych przysztos¢ zadanych
obszarow oraz wykorzystujacych w prognozowaniu meto-
dologie foresightowa (http://www.foresight ). W tym $wietle
niezmiernie cennymi okazuja si¢ m.in. zapisy wywodzone
zRegionalnej Strategii Rozwoju Innowacyjnosci Wojewddztwa
Slaskiego na lata 2013-2020 (Regionalna ... 2012). Niniejsza
Strategia to waznym dokument nakreslajacy kierunki rozwoju
m.in. Metropolii Gérnoslasko-Zaglebiowskiej. Uwzgledniajac
pomyslny rozwoj kadr kwalifikowanych, z pewnoscia nalezy
ukierunkowac ich ksztalcenie zgodnie z obszarami o najwiek-
szym potencjale rozwoju technologicznego w wojewddztwie
— do ktorych zalicza si¢ nastepujace domeny (technologie
medyczne, technologie dla energetyki i gornictwa, techno-
logie dla ochrony $rodowiska, technologie informacyjne
i telekomunikacyjne, produkcja i przetwarzanie materiatow,
transport i infrastruktura transportowa, przemyst maszy-
nowy, samochodowy, lotniczy i gérniczy, nanotechnologie
i nanomateriaty (Regionalna ... 2012). Przygotowanie kadr
kwalifikowanych na kazdym poziomie ksztalcenia, mogacych
zapewni¢ trwaly strumien podazy pracy w tych obszarach,
wydaje si¢ powaznym wyzwaniem, w ktorym adekwatnie do
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posiadanego potencjatu winno uczestniczy¢ spoteczenstwo
wraz ze stosownymi reprezentantami §wiata edukacji, nauki
i kultury (Marszowski 2017).

Waznym w tym $wietle jest wspomniana praca pt.
Foresight kadr nowoczesnej gospodarki (Matusiak i in. 2009).
Na kanwie tej pracy wyraznie ksztattuje si¢ potrzeba przygo-
towywania na wyzwania rynku pracy kadr kwalifikowanych
m.in. w nastgpujacych obszarach: automatyka i robotyka,
budownictwo i inzynieria ladowa, logistyka i inzynieria
transportu oraz inzynieria srodowiska (urzadzenia dla ochrony
srodowiska). Z kolei zuwagi na dziedziny horyzontalne (pro-
spektywne) autorzy omawianego studium wskazali m.in. na:
informatyke i ustugi internetowe, biotechnologie, medycyne
i ochrong zdrowia, finanse, edukacje i bezpieczenstwo. Na
plaszczyznie powyzszych wskazan i prognoz ksztattuje sie
rowniez precyzyjna lista kompetencji zawodowych, ktore
mozna uzna¢ za charakterystyczne i niezbedne w gérnictwie
w fazie ,,Rewolucji Przemystowej 4.0.” Zaliczy¢ do nich
nalezy: interdyscyplinarnos¢, szybkos¢ dziatania, myslenie
innowacyjne i adaptacyjne, myslenie obliczeniowe i kompe-
tencje miedzykulturowe (Krajowy ... 2013).

W tym $wietle wspdtczesnos¢ i ksztaltujace ja procesy
spoteczne i gospodarcze wymuszaja rowniez potrzebe po-
siadania kompetencji okreslanych terminem ,,przysztosci”.
Zalicza si¢ do nich: umiejetno$¢ pracy w zespole, umiejetnose
pracy w szumie informacyjnym, umiejetno$¢ wspolpracy
wirtualnej, umiejetno$¢ komunikacji w ,,realu” i umiejetnosé
pracy projektowej (Krajowy ... 2013). Na tym tle przyjmuje
sie, ze gtownymi czynnikami sukcesu w zglobalizowanej
i zinternacjonalizowanej gospodarce beda nastepujace umie-
jetno$ci: szybko$¢ uczenia sie oraz mobilnos$¢ i adaptacyj-
nos$¢ (Marszowski 2017). Tak wiec potrzeba permanentnego
dostosowywania kwaliﬁkacji zawodowych oraz tworzenia
nowych warto$ci, m.in. w zmieniajacym si¢ gornictwie, jest
nieunikniona konsekwencja zachodzacych zmian.

7. Whioski

Podsumowujac, nieodpowiednio do potrzeb rynku pracy
przygotowane kadry stanowia bariere, a nie determinante roz-
woju gospodarczego. Z uwagi na zachodzacy w pracy demo-
graficzny i zmniejszajacy sie strumien podazy pracy wskazana
sytuacja moze poglebia¢ widoczne juz na polskim rynku pracy
niekorzystne tendencje (Strategia ... 2017). Ten stan to réwniez
powazne wyzwanie dla Slaska. Warto jeszcze raz zauwazy¢, ze
w obszarze spolecznym obserwowany jest proces depopulacji
i dynamicznego odptywu ludnosci, szczegdlnie 0s6b w wieku
produkcyjnym ze Slaska do lepiej rozwmu;tych osrodkow.
Z cala pewnoscia wskazane problemy i cele koncentruja si¢
rowniez w obszarze sektora gérnictwa wegla kamiennego.
W tym $wietle rozwoj zawodowy i zwiazany z nim awans
mtodych kadr gérniczych nalezy rozpatrywac na kilku
plaszczyznach. Pierwsza jest rozwoj cywilizacyjny Polski
i zwiazany z tym zjawiskiem rosnacy dobrobyt, ktéry impli-
kuje spoteczna nieche¢ do podejmowania prac w warunkach
zagrazajacych zyciu, wymagajacych duzego wysitku fizyczne-
g0 iwplywajacych niekorzystnie na ludzkie zdrowie. Wydaje
sie, ze wraz z uplywem czasu i wzrastajaca stopg zyciowa
Polakow wskazana prawidtowos¢ bedzie sie pow1¢kszac
Roéwnie wazna determinantg ksztattujaca ilos¢ i jakos¢ kadr
jest czynnik ekonomiczny wiazacy si¢ z wysokoscia wy-
stepujacych w gornictwie zarobkéw. Mozna w odniesieniu
do tego czynnika przyja¢ zatozenie, ze wraz z rozwojem
gospodarki wojewodztwa §laskiego i aspiracji edukacyjnych
jego mieszkancdw bedzie on tracit na sile znaczenia w relacji
do oferty duzych i wielkich przedsigbiorstw o charakterze

globalnych korporacji. Zauwazajac rolg kadr gwarantujacych
bezpieczenstwo organizacyjno-techniczne kopalniom i przed-
sigbiorstwom gdrniczym, mozna zatozy¢, ze w nieodlegtej
perspektywie czasu beda zanika¢ tradycyjne formy pracy
i zatrudnienia w gornictwie, Przede wszystkim wiazace sie
z obecnoscia cztowieka w zagrazajacych jego zyciu srodowi-
sku pracy, duzego udzialu w procesach produkcyjnych pracy
ludzkiej, tradycyjnego — wywodzonego z etosu gorniczego
zawodu — modelu wigzi zawodowych i spotecznych oraz
wizerunku i postrzegania gornictwa w otoczeniu zewnetrz-
nym. Konkludujac, poteznym czynnikiem ksztattujacym
przysztos$¢ gornictwa —w tym kadr kwalifikowanych —bedzie
wizja budowy e-kopalni. Mozna zatozy¢, ze osiagniecie celu,
jakim jest inteligentna kopalnia moze catosciowo zredefinio-
wac dotychczasowy model rozwoju i awansu zawodowego
mtodych kadr gorniczych w kierunku odejscia od tradycyjne;j
gorniczej ,,szychty” do permanentnego rozwoju opartego na
najnowoczesniejszych i inteligentnych technologiach. W tym
procesie kadry kwalifikowane, ich rozw¢j i awans zawodowy,
beda tworzy¢ najcenniejszy zasob, ksztattujac przysziosc¢
gospodarcza gérnictwa wegla kamiennego.
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