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Streszczenie

W artykule zawarto opis systemu komunikacji spolecznej w jednej z kopaln weggla kamiennego.
Przedstawiono zrodta i sposoby komunikowania si¢ w sprawach ruchowych oraz pracowniczych, bariery
komunikacji z zakresu spraw ruchowych i charakterystyke procesu komunikowania si¢ w sytuacji wpro-
wadzania zmian organizacyjnych. Diagnoza systemu umozliwila takze sformulowanie ogélnej oceny
systemu komunikacji w kopalni oraz okreslenie zakresu niezbednych zmian w celu udoskonalenia proce-
su komunikowania si¢ z pracownikami.

Social communication system according to the opinion
of hard coal mine personnel

Abstract

The article contains the description of the social communication system in one of hard coal mines.
Sources and manners of communication regarding operational and personnel-related matters,
communication barriers concerning operational matters, and a characteristics of the communication
process in the situation of introduction of organisational changes were presented. The diagnosis of the
system enabled also to formulate a general assessment of the communication system in the mine and to
determine the scope of necessary changes in order to improve the process of communication with the
workers.

WPROWADZENIE

Komunikacja spoteczna — rozumiana jako dynamiczny proces przekazywania in-
formacji w formie symbolicznej przez odpowiednie kanaty, mi¢gdzy nadawcami a od-
biorcami — to proces decydujacy w duzej mierze o efektywnosci funkcjonowania
organizacji (przedsigbiorstwa). Petne informowanie pracownikéw o zyciu organizacji
pomaga w tworzeniu poczucia wspolnoty, a spotecznos¢ dziatajaca w oparciu o wza-
jemne zrozumienie i zaufanie nie tylko szybciej, ale i skuteczniej radzi sobie z poja-
wiajacymi si¢ problemami (Czerminski 2001).

Ustalenie zakresu i dobér metody umozliwiajacej rozpoznanie systemu komuni-
kacji spotecznej wymaga zdefiniowania zwiazanych z nim zjawisk i procesow. Proces
komunikowania zalicza si¢ — w $wietle literatury przedmiotu — do struktury dyna-
micznej organizacji, jednak nie moze by¢ analizowany w oderwaniu od jej struktury
statycznej, bowiem istotnym aspektem jest w przedsigbiorstwie proces specjalizacji
pracy, ktorego rezultatem sa wydzielone jednostki organizacyjne (stanowiska pracy,
grupy tych stanowisk itp.), charakteryzujace si¢ okreslonym profilem zadan i struktura
wewngtrzng, co wptywa bezposrednio na system wigzi informacyjnych wyznaczony
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koniecznoscia koordynacji prac poszczegdlnych jednostek organizacyjnych. Dlatego
tez, w projektowaniu badan byto konieczne uwzglgdnienie réznych sposobow analizy
organizacji. Ze wzgledu na przedmiot badan bylo zasadne zastosowanie ujecia
rzeczowego organizacji (traktowanie przedsigbiorstwa jako calosci), jednakze z réw-
noczesnym uwzglednieniem ujecia atrybutowego (analiza struktury organizacji i okre-
slenie wspotzalezno$ci wystepujacych miedzy jej czgsciami).

Komunikowanie si¢ w organizacji wiaze si¢ bezposrednio z podstawowymi funk-
cjami zarzadzania: planowaniem, organizowaniem, motywowaniem i kontrolowaniem.
Wyrdznia si¢ dwa typy systemu komunikacji: oficjalny, w ktérym zarzadzanie infor-
macjami przebiega wedlug ustalonego porzadku (organizacyjnie wyznaczony, reflek-
syjny) i nieoficjalny, tj. spontanicznie wyznaczany przez jednostki i grupy w ich
codziennych réznorodnych kontaktach — okresla go w pewnej mierze natura oraz
struktura grupy a przebiega w ukltadach okre$lanych ,,winoroslami” (grapevines)
(Stankiewicz 1999).

Analiza systemu komunikowania si¢ w przedsigbiorstwie wymaga zatem
uwzglednienia zar6wno procesu oficjalnego, jak i nieoficjalnego. W przypadku pierw-
szego z nich szczegolnie istotne jest poznanie jego poszczegdlnych wymiardw, tzn.:
¢ komunikowanie si¢ pionowe — inicjowane przez menedzeréw (kierowane w dot

hierarchii organizacyjnej) oraz inicjowane przez pracownikéw (kierowane w gore
hierarchii organizacyjne;j),

e komunikowanie si¢ horyzontalne i diagonalne (,,poprzeczne”) — zwiazane z prze-
kazywaniem wiadomosci migdzy cztonkami organizacji funkcjonujacymi na row-
norzegdnych stanowiskach, w komorkach organizacyjnych réznych pionow
(Stankiewicz 1999).

e Zarownie wazne uznano czynniki warunkujace sam proces komunikowania sig:

- sposob przekazywania informacji,

- dlugosc¢ i droznos¢ kanatow komunikacyjnych,

- bariery komunikacji,

- czynniki psychologiczne — zwlaszcza motywy pracownikéw wyznaczane po-
stawami, emocjami wobec odbiorcy/nadawcy informacji,

1. METODYKA BADAN

Badania zostaly wykonane w celu poznania systemu komunikacji funkcjonujace-
go aktualnie w kopalniach wegla kamiennego, jak rowniez realizowanego w procesie
wprowadzania zmian, ze szczegdlnym uwzglednieniem rozpoznania jego ewentual-
nych dysfunkcji.

Ztozonos¢ procesu komunikacji spotecznej, liczba nadawcow, odbiorcow, kana-
16w komunikacyjnych wymagata zastosowania zaréwno badan jakosciowych (wywia-
dy), jak i ilosciowych (sondaz ankietowy) oraz metod badan niereaktywnych — analizy
tresci (badanie zarejestrowanych przekazoéw). Dlatego tez, teren badan ograniczono do
jednej kopalni wegla kamiennego, co warunkowato wybor studium przypadku, jako
gléwnej metody realizowanej diagnozy.
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Badania w kopalni byly prowadzone w okresie od wrzesnia do listopada 2006 ro-
ku i przebiegaty w trzech nastgpujacych etapach:
Etap I — kwerenda dokumentow: obejmowata analiz¢ tresci dokumentow opisujacych
w sposob bezposredni lub posredni formalny system komunikacji w przedsigbiorstwie.
Etap II — wywiady jako$ciowe: obejmowaly gldéwnych nadawcow informacji oraz pra-
cownikoéw przekazujacych informacje w poszczegolnych punktach weztowych kana-
tow komunikacyjnych, a wigc osoby stanowiace kluczowe ogniwa w przekazywaniu
informacji (wywiadami objgto tacznie 11 ekspertow — dyrektorzy, kierownicy dzia-
tow, przewodniczacy zwiazkéw zawodowych).

Wyniki kwerendy oraz przeprowadzonych wywiadow stanowily podstawe kon-
strukcji kwestionariusza ankiety zastosowanego w badaniach sondazowych, tj. I1I eta-
pie badan. W ankiecie zostaty uwzglednione nast¢pujace bloki tematyczne:

e 0golna ocena systemu komunikacji spotecznej funkcjonujacego w kopalni,

e sposoby i ocena (poziom zadowolenia) procesu komunikowania si¢ z osobami na
wyzszych 1 réwnorzednych stanowiskach w hierarchii, pracownikami administra-
¢ji, podwitadnymi,

ocena efektywnosci komunikacji spoteczne;,

bariery komunikacyjne,

sposoby pozyskiwania informacji zwrotne;j,

ocena umiejetnosci interpersonalnych (cztonkéw kierownictwa, wlasnych),
komunikacja spoteczna w sytuacjach wprowadzania zmian,

mozliwosci poprawy systemu komunikacji spoteczne;.

Sondazem objgto odbiorcoéw komunikatéw, usytuowanych na réznych poziomach
struktury organizacyjnej kopalni. Lacznie w badaniach wzi¢to udziat 271 losowo wy-
branych pracownikow, w tym dozor — 98 0s6b i robotnicy — 173 osoby.

2. KOMUNIKACJA SPOLECZNA W KOPALNI WEGLA KAMIENNEGO
— WYNIKI SONDAZU ANKIETOWEGO

Jednym z rezultatow przeprowadzonej kwerendy dokumentow oraz wywiadow
z osobami sprawujacymi kluczowa rol¢ w procesie komunikacji spotecznej (dyrekto-
rzy, kierownicy dziatow i ich zastepcy) odnotowano istotne roznice w podejsciu do
przekazywania informacji ruchowych i pracowniczych. Dlatego tez w sondazu ankie-
towym uwzgledniono te dwa rodzaje komunikacji spotecznej, a ponadto rozpoznano
proces komunikowania si¢ w sytuacjach wprowadzania zmian organizacyjnych.

2.1. Zrodlo i sposéb komunikowania si¢ w sprawach ruchowych i pracowniczych

Zagadnienia ruchowe

Dla zdecydowanej wigkszosci pracownikow dozoru (72%) oraz robotnikow
(85%) zrédto informacji ,,ruchowych” stanowi tylko jedna osoba i sa to z reguty pra-
cownicy zajmujacy wyzsze stanowiska w hierarchii od zajmowanych przez nich sa-
mych — dla dozoru jest to dozér wyzszego szczebla lub kierownicy dziatow, a dla
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robotnikéw — pracownicy dozoru. Zatem generalnie, informacje ruchowe pracownicy
pozyskuja gtownie od swoich bezposrednich przetozonych. Bardzo istotna jest w tej
sytuacji ocena ,,szefa” w roli przekazujacego informacje ,,ruchowe” — wyniki prze-
prowadzonego w tym zakresie rozpoznania uzasadniaja stwierdzenie, ze w opinii
wigkszosci cztonkow zatogi przetozeni wywiazuja si¢ z omawianego zadania dobrze
(opinia 66% dozoru i 60% robotnikéw), badz tez bardzo dobrze (opinia 24% dozoru
1 29% robotnikow). Jedynie 4% pracownikéw dozoru i 3,5% robotnikdéw ocenito prze-
tozonego w tej roli Zle lub bardzo Zle.

Analiza danych na temat oceny wymiany informacji migdzy osobami zajmujacy-
mi rownorze¢dne stanowiska wykazala istotnie mniejszy odsetek respondentow
— w odniesieniu do oceny przetozonych — oceniajacych ten proces bardzo dobrze
(11,5% dozoru i 19% robotnikdow) i rownoczesnie wigkszy udziat procentowy ocen
dobrych (76% dozoru i 72% robotnikow), natomiast odsetek ocen ztych i bardzo ztych
byt zblizony 1 wynosil wsrdéd dozoru — 3% a wsrod robotnikow 5%.

Najczesciej wykorzystywane sposoby komunikowania si¢ w sprawach ,,rucho-
wych” to: przekaz ustny i pisemny oraz rozmowa telefoniczna, przy czym pracownicy
dozoru czgsciej otrzymuja informacje w formie pisemnej i telefonicznie. Za najbar-
dziej efektywny respondenci uznali ustny sposob przekazywania informacji (okoto
60% dozoru i 58% robotnikdw). Z niewiele mniejsza czgsto$cia wskazywano takze
sposob pisemny (okoto 53% dozoru i 45% robotnikow). Telefoniczne przekazywanie
informacji za skuteczne uznato nieco ponad 15% dozoru i 5% robotnikoéw, natomiast
poczty elektronicznej nie wybrat zaden z respondentow.

Zagadnienia ,,pracownicze”

Informacje ,,pracownicze” wigkszos¢ badanych otrzymuje takze od jednej osoby
(ponad 69% dozoru i 67% robotnikdéw) i czgsto sa to bezposredni lub posredni przeto-
zeni, jednak w tym przypadku na znaczeniu zyskuja jeszcze takie zrédta informacji,
jak: zwiazki zawodowe, koledzy z pracy oraz pracownicy dziatu kadr i zatrudnienia.

Wsrod sposobow komunikowania si¢ w sprawach ,,pracowniczych” najczesciej
wskazywano na: przekaz ustny i pisemny, rzadziej kontakt telefoniczny. W tym przy-
padku odnotowano jeszcze takie $rodki komunikacji, jak: gazetki gornicze, plakaty,
radiowgzel, maséwki, multimedia, narady, tablica ogtoszen, ulotki, zebrania zatogi.

W przypadku informowania o sprawach pracowniczych, $rodkiem najbardziej
efektywnym okazatl si¢ przekaz na pismie — sposéb ten wybrato 67% dozoru i 59%
robotnikéw. Z duzo mniejsza czestoscia wskazywano sposob ustny (46% dozoru
i 47% robotnikow). Telefoniczne przekazywanie informacji pracowniczych za sku-
teczne uznato nieco ponad 4% dozoru i 3% robotnikdw, a poczte elektroniczng wska-
zato 3% dozoru i nieco ponad 2% robotnikow. Ponadto, za skuteczne zostaty uznane
jeszcze takie srodki komunikacji, jak: tablica ogloszen, masowki, multimedia, narady,
ogloszenia przez radiowgzet, plakaty.

Wyniki badan wykazaty, ze wazne informacje pracownicze zatoga pozyskuje tak-
ze z nieformalnych zrodet (inni pracownicy, znajomi ze spotki, koledzy z innych ko-
paln itd.). Stwierdzono, ze bardzo czgsto lub czgsto korzysta z takich zrodet 30%
robotnikoéw oraz 27% dozoru, czasem — 33% robotnikéw i 26% dozoru. Z danych tych
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wynika, ze nieformalny obieg informacji w duzym stopniu stanowi o zakresie wiedzy
zatogi na temat spraw pracowniczych.

Stwierdzono takze, ze z nieformalnego obiegu informacji pracownicy korzystaja
najczeséciej w przypadku poszukiwania informacji na temat takich zagadnien, jak:
kwestie wynagrodzenia i inne finansowe, emerytury, sprawy socjalne, zmiany w za-
trudnieniu i personalne — zwlaszcza na stanowiskach kierowniczych, sytuacja kopalni,
Jastrzebskiej Spotki Weglowej i dalszy rozwoj branzy.

2.2. Bariery w komunikacji z zakresu spraw ruchowych

Bariery komunikacji dotyczacej spraw ,,ruchowych” czgsto stanowia przyczyng
wystepowania roznych probleméw w ocenie okoto 10% dozoru i 7% robotnikow, na-
tomiast czasem pozostaja udziatem az 44% dozoru i 42% robotnikéw, za$ rzadko sa
notowane przez kolejne 44 1 47% robotnikow.

Dane na temat rodzaju i czgsto$ci popetniania btedow w przekazywaniu zatodze
informacji ,,ruchowych” zawarto w tablicy 1.

Tablica 1. Bledy w przekazywaniu informacji ,ruchowych”

Informacje nie przekazywane w terminie (zbyt pézno)

Czestose Procent dozoru Procent robotnikow Procent ogétu
Bardzo czgsto i czesto 12,5 7,7 0,8
Czasem 44,8 36,3 394
Informacje niepetne

Czestose Dozér Robotnicy Razem
Bardzo czesto i czesto 20,8 14 04
Czasem 33,3 28,1 30,0
Informacje niezrozumiate

Czestos¢ Dozér Robotnicy Razem
Bardzo czesto i czesto 75 43 04
Czasem 245 27,0 26,1
Informacje sprzeczne z podanymi wczesniej

Czestos¢ Dozér Robotnicy Razem
Bardzo czesto i czesto 8,5 6,1 0,8
Czasem 234 23,6 23,6
Brak potrzebnych informacji

Czestose Dozér Robotnicy Razem
Bardzo czesto i czesto 8,3 8,4 1,1
Czasem 4“7 34,9 374

* pominigto kategorie: rzadko i nigdy.

Z danych przedstawionych w tablicy 1 wynika, ze bledy w przekazywaniu infor-

macji ruchowych sa rejestrowane znaczaco czesciej przez pracownikéw dozoru niz
robotnikdw, a dotycza one zwlaszcza takich kwestii, jak: przekazywanie informacji
zbyt pozno, przekazywanie informacji niepelnych oraz brak niezbgdnych informacji.
Z nieco mniejsza czestoscia pracownicy otrzymuja informacje niezrozumiate lub
sprzeczne z podanymi wczesnie;j.

Jedna z barier komunikacji — szczeg6lnie w przypadku pozyskiwania informacji
zwrotnej — moze stanowi¢ przekonanie pracownikow o wykorzystaniu lub braku wy-
korzystania przez przetozonych podawanych im informacji. W tym zakresie pracow-
nicy dozoru zdecydowanie czg$ciej niz robotnicy sa przekonani, ze przekazywane
przez nich informacje maja wptyw na decyzje podejmowane przez ich przelozonych
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— ponad 13% dozoru stwierdzilo, ze dzieje si¢ tak zawsze a prawie 59% — ze czgsto,
analogiczne odsetki robotnikow wynosza okoto 11% i 36%. Rownoczesnie jednak
prawie jedna czwarta dozoru i prawie 40% robotnikow wptyw przekazywanych przez
siebie informacji na decyzje przetozonych postrzega tylko czasem lub rzadko (czasem
—17,5% dozoru i 31,5% robotnikow, rzadko — 7,2% dozoru i 10,1% robotnikow).

Ponadto stwierdzono, ze okoto 37% pracownikow dozoru i 39% robotnikow zda-
rza si¢ przekazywac informacje z pominigciem drogi stuzbowej — w przypadku 9%
dozoru i 15% robotnikdw przyczyna byt brak znajomosci drogi stuzbowej, odpowied-
niej w danej sytuacji. Pozostali formutowali ré6zne powody, do wymienianych najcze-
sciej naleza: konieczno$¢ przySpieszenia zatatwienia sprawy ruchowej i obiegu
informacji, brak czasu, koniecznos¢ szybszego dziatania w sytuacji awaryjnej i szyb-
szego podjgcia decyzji, zaistnienie zmian po przekazaniu informacji droga stuzbowa
i brak mozliwosci skontaktowania si¢ z przetozonymi (dozorem).

Jedna z metod przekazywania informacji zwrotnej o sytuacji na dole jest stoso-
wany w kopalni system raportowania. Przez zdecydowana wigkszo$¢ dozoru (78,4%)
zostal on oceniony dobrze, a przez 4% dozoru — nawet bardzo dobrze. Tym niemniej
respondenci sygnalizuja pewne trudnosci, a naleza do nich: brak czasu, wymagania
zwiazane z nadzorem nad zapisami, precyzja w raportowaniu, trudnos¢ z wypisaniem
duzej ilosci informacji, bledne informacje, nieodpowiedni wzor ksiazki raportowe;,
brak precyzji w okreslaniu prac, zazgbianie si¢ zmian, w raportach nie zawsze sg po-
dawane szczegoély istotne dla przelozonego, ktdry na tej podstawie podejmuje decyzje,
brak szczegotowych informacji, niepetne informacje z poprzednich zmian, op6éznione
raporty, niepelne informacje od przodowych.

Komunikacja spoteczna w zakresie uzgadniania opinii, celéw, koordynacji prac,
wyznaczania zadan i przekazywania informacji moze by¢ zwiazana z przezywaniem
negatywnych emocji (stres, frustracja, irytacja itd.). Wyniki badan wykazuja, ze kon-
takty interpersonalne stanowia zrodto stresu dla ponad 90% zalogi, przy czym czg-
sto$¢ przezywania negatywnych emocji jest zr6znicowana zaréowno w ramach kazdej
z dwoch analizowanych grup zawodowych, jak i miedzy tymi dwiema grupami
(sa stresujace czesciej dla dozoru niz robotnikow). Stwierdzono, ze 18% dozorui 11%
robotnikéw znajduje si¢ w stanie stresu czgsto lub bardzo czgsto, natomiast 32% dozo-
ru i 30% robotnikéw — czasem. Tak wigc, w przypadku ponad potowy dozoru i okoto
40% robotnikoéw stres zwigzany z kontaktami interpersonalnymi jest czynnikiem, kto-
ry moze negatywnie wplywac na jakos$¢ pracy, a w szczeg6lnosci na atmosferg w ze-
spole roboczym.

Zestawienie czgsto$ci przezywania stresu z rodzajem kontaktow interpersonal-
nych wykazato, ze:

e dla dozoru zrodlem stresu sa najczgsciej kontakty z przetozonymi (czgsto — 21%,
czasem — 35%), za$ ich przyczyny to gldwnie: roéznice zdan w sprawach rucho-
wych, odbieranie raportow i decyzje podejmowane przez przetozonego,

e dla znaczacego odsetka pracownikéw kopalni zaréwno dozoru, jak i robotnikow,
stresujace sa kontakty z pracownikami administracji (dozor: czgsto — 17%, czasem
29%, robotnicy: czgsto — 15%, czasem 26%); wsrdd przyczyn wymieniano: brak
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zaangazowania i arogancj¢ wobec pracownikow, brak mozliwosci uzyskania po-
trzebnych informacji (robotnicy), nadmierna biurokracj¢ (dozor).

Ponadto stwierdzono, ze kontakty z przetozonymi sa stresujace czgsto dla 8%,
a czasem dla 30% robotnikow, natomiast przyczyny tego zjawiska to gldwnie: przeka-
zywanie informacji, réznice zdan w sprawach ruchowych oraz zta komunikatywnos¢,
nerwowos¢ 1 arogancja przetozonego. Z kolei dla dozoru przyczyna stresujacych kon-
taktow z podwladnymi sa z reguty: brak zrozumienia ze strony pracownikéw i ,,kon-
flikt charakterow”, brak kompetencji i odpowiedzialnosci pracownikoéw, konflikty
wynikajace z podejmowania decyzji ruchowych i przydzielania pracy (czgsto — 11%,
czasem — 29%).

2.3. Komunikacja spoleczna w sytuacji wprowadzania zmian organizacyjnych

W okresie wprowadzania zmian, komunikacji spotecznej przypada rola szczegol-
na — od przekazywania zatodze peinej informacji o celach, przebiegu, przewidywa-
nych rezultatach i konsekwencjach realizowanych zmian zaleza bowiem koncowe
rezultaty procesu. W ostatnich latach w omawianej kopalni wprowadzono kilka zmian
organizacyjnych, sg to:
system zarzadzania bezpieczenstwem,
zintegrowany system zarzadzania,
likwidacja oddziatu,
mozliwo$¢ kontroli trzezwos$ci alkomatem,
przenoszenie pracownikow na inna zmiang (zmiany wprowadzane cyklicznie),
zmiany na stanowiskach kierowniczych.

Na rysunku 1 przedstawiono odsetek ocen dobrych wystawionych przez respon-
dentow kazdej z wyzej wyszczegdlnionych zmian. Ocenie podlegatyby: termin wpro-
wadzenia zmiany, jej przyczyny, kryteria zastosowania okre$lonych rozwiazan,
zadania zwigzane z wprowadzeniem okreslonej zmiany, konsekwencje dla pracowni-
kow itd.

Najwyzej respondenci ocenili proces przekazywania informacji dotyczacej kon-
troli trzezwosci pracownikéw — udziat procentowy ocen dobrych wynosit ponad 59%
— wsrdd pracownikow dozoru i ponad 63% — wsrdd robotnikéw. RoOwnoczesnie odse-
tek ocen negatywnych byt bardzo maty (6% — dozor 1 5% — robotnicy).

Duzy odsetek oceniajacych dobrze proces komunikowania si¢ z zatoga w sytuacji
wprowadzania zmian odnotowano takze w przypadku wprowadzania systemu zarza-
dzania bezpieczenstwem i zintegrowanego systemu zarzadzania. Komunikowanie si¢
z zatoga w okresie wprowadzania systemu zarzadzania bezpieczenstwem dobrze oce-
nito prawie 50% dozoru i 46% robotnikow. Proces przekazywania informacji w sytua-
cji wprowadzania zintegrowanego systemu zarzadzania respondenci ocenili
minimalnie nizej, od realizowanego w przypadku dwdch omoéwionych juz zmian or-
ganizacyjnych. Najwigkszy odsetek badanych ,,wystawil” komunikacji spotecznej
oceng przecigtng — 45% dozoru i 47% robotnikdéw, podczas gdy oceng dobra sformu-
towato 41% dozoru i 37% robotnikow.
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Rys. 1. Ocena komunikacji spotecznej w sytuacji wprowadzania zmian organizacyjnych (facznie dozor i robotnicy)
- odsetek ocen dobrych

Fig. 1. Assessment of social communication in the situation of introduction of organisational changes (jointly the
supervisory staff and workers) — percentage of good estimations

Zdecydowanie mniej korzystnie pracownicy ocenili proces komunikowania si¢
z zatoga podczas wprowadzania trzech kolejnych zmian organizacyjnych. Najmniej-
szy udziat procentowy ocen dobrych — prawie 20% dozoru i ponad 14% robotnikéw
— odnotowano, analizujac dane dotyczace komunikowania si¢ w sytuacji likwidacji
jednego z oddziatéw gorniczych. RoOwnoczesnie zarejestrowano wysoki odsetek ocen
negatywnych (prawie 21% dozoru i ponad 28% robotnikow) i przecigtnych (prawie
31% dozoru i 25% robotnikow). Na zblizonym poziomie ksztattowata si¢ ocena prze-
kazywania informacji o przeniesieniu pracownikdw na inng zmiang — negatywnie oce-
nialo ten proces ponad 22% dozoru i prawie 28% robotnikoéw, natomiast dobrze okoto
26% dozoru i prawie 19% robotnikow.

Przebieg informowania o zmianach na stanowiskach kierowniczych dobrze oce-
niato ponad 21% dozoru i prawie 23% robotnikow, oceng $rednia sformutowato 48%
dozoru i prawie 36% robotnikow, za$ negatywna — ponad 12% dozoru i 11% robotni-
kow.

Analiza sposobow przekazywania informacji w sytuacji wprowadzania zmian or-
ganizacyjnych wykazata, ze w kopalni w celu przekazania zalodze waznych wiadomo-
$ci z reguly stosuje si¢ rownoczesnie wigeej kanalow komunikacyjnych — ich liczba
pozostaje w zwiazku z rodzajem wprowadzanej zmiany. W odniesieniu do uwzgled-
nionych zmian organizacyjnych badani wskazywali od jednego do siedmiu kanalow
komunikacyjnych, przez ktére docieraty do nich informacje o danej zmianie.

Zdecydowanie najwigcej kanatow komunikacyjnych wykorzystano w sytuacji
przekazywania informacji podczas wprowadzania systemu zarzadzania bezpieczen-
stwem oraz zintegrowanego systemu zarzadzania — co pozostaje w zwiazku z faktem,
ze zmiany dotyczyly calej zatogi. Z wypowiedzi respondentéw wynika, ze w sytuacji
wprowadzania tych zmian organizacyjnych zastosowano co najmniej osiem sposobow
przekazywania informacji: ustny, na pismie, telefonicznie, poczta elektroniczna, na
tablicy ogloszen i $wietlnej, na tablicy multimedialnej, jak rowniez pisemnie w postaci
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materiatow szkoleniowych i przez radiowezet. Efektywnos$¢ zastosowanych sposobow
byta zréznicowana. Do najwigkszej liczby pracownikow dotarty informacje na pismie
i w formie ustnej. Z pozostalych na uwagg zastuguje jeszcze tablica ogloszen i tablica
multimedialna. Stosunkowo rzadko wykorzystywana byta natomiast poczta elektro-
niczna.

Do zmian dotyczacych catej zatogi nalezy jeszcze mozliwos¢ kontroli trzezwosci
alkomatem. W przypadku tej zmiany informacje docieraty do adresatow najczesciej
w formie przekazu ustnego oraz na pismie.

Pozostate z omawianych zmian dotyczyty tylko czg$ci zalogi. Stad tez, nie dziwi
wybor kanatow komunikacyjnych, ktore w zasadzie ograniczaty si¢ do przekazu ust-
nego, na pismie oraz telefonicznie.

Wyniki badan wykazaty, ze prawie 47% dozoru i nieco ponad 45% robotnikow
dostrzega konieczno$¢ wprowadzenia zmian w komunikacji spotecznej realizowane;j
w sytuacji wprowadzania zmian organizacyjnych. Jednakze zapytani o to, co naleza-
toby poprawi¢ ograniczyli odpowiedzi do:

e wyspecyfikowania stosowanych juz sposoboéw przekazywania informacji z zazna-
czeniem, ze powinny by¢ wykorzystywane czgsciej, w wigkszym zakresie itd.,

e stwierdzenia, ze powinno si¢ poprawi¢ rzetelnos¢, jakos¢ i terminowo$¢ przekazy-
wanych informacji.

2.4. Ogélna ocena procesu komunikowania si¢ w sprawach ruchowych
i pracowniczych

W tablicy 2 zawarto wyniki oceny procesu przekazywania informacji — wigkszos¢
pracownikéw dozoru (prawie 70%) i robotnikow (ponad 62%) dobrze ocenito sposédb
przekazywania informacji z zakresu spraw ruchowych, a 1% dozoru i1 6% robotnikdéw
— nawet bardzo dobrze. Przeciwnego zdania bylo okoto 8% respondentow obydwu
badanych grup zawodowych. Faktem zastanawiajacym jest natomiast brak zdania na
ten temat, stwierdzony u ponad jednej piatej badanych (okoto 21% dozoru i 22% ro-
botnikow). W przypadku oceny komunikacji w sprawach pracowniczych odnotowano
o kilkanascie procent mniejszy odsetek ocen dobrych od zarejestrowanych dla komu-
nikacji w sprawach ruchowych — a dotyczy to zaréwno pracownikéw dozoru (54%),
jak 1 robotnikow (52%). Ponadto uzyskane dane wykazaty, ze ponad jedna czwarta
robotnikow negatywnie ocenia komunikowanie si¢ w sprawach pracowniczych, za$
prawie jedna trzecia dozoru nie ma na ten temat zdania.

Tablica 2. Ogdlna ocena procesu komunikacji w sprawach ruchowych i pracowniczych

Ocena Sprawy ruchowe Sprawy pracownicze
dozér, % robotnicy, % razem, % dozér, % robotnicy, % razem, %
Bardzo dobrze 1,1 6,5 4,5 3,1 53 45
Dobrze 69,5 62,1 64,8 54,1 52,4 53,0
Brak zdania 21,1 225 22,0 32,7 171 22,8
Zle 84 8,9 8,7 10,2 252 19,7
Razem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Dane zawarte w tablicy 3 — dotyczace brakéw w informowaniu zatogi o sprawach
ruchowych i pracowniczych — wskazuja, ze tylko 1% dozoru i niecate 11% robotni-
kow jest zdania, ze w kopalni w ogdle nie wystgpuja braki w informowaniu zalogi
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o sprawach ruchowych (brak informacji, zbyt p6zno przekazane, niezrozumiate, nie-
precyzyjne). Zdaniem pozostatych respondentéw braki takie maja miejsce — w ocenie
14% dozoru i 10% robotnikow jest to zjawisko czgste, w opinii 39% dozoru i 44%
robotnikow — zdarzaja si¢ czasem, a 46% dozoru 1 36% robotnikow stwierdza, ze wy-
stgpuja rzadko. Respondentow zapytano takze, czy uwazaja ze sa w posiadaniu
wszystkich niezbednych informacji do wlasciwego wykonywania obowiazkow zawo-
dowych — twierdzaco odpowiedziato 86% tak dozoru, jak i robotnikdéw, natomiast
braki w tym zakresie zglosito okoto 14% zatogi. Wspomniane braki informacji doty-
cza najczesciej: probleméw dokumentacyjnych, rzetelnosci i doktadnos$ci raportowa-
nia, jak rowniez zlej komunikacji z innymi dzialami (zgranie robot), dostgpu do
potrzebnych materiatlow, wiedzy — szczegélnie w przypadku wprowadzenia sprzegtu
nowego typu. Fakty te w zestawieniu z danymi zawartymi w tablicy 2 oznaczaja jed-
nak, Ze rejestrowane przez wigkszos$¢ zatogi braki w informowaniu zatogi o sprawach
ruchowych — wystgpujace czasem, rzadko — nie maja zasadniczo wptywu na realizacje
obowiazkoéw zawodowych (przynajmniej w odniesieniu do 86% zatogi).

Tablica 3. Opinia zatogi na temat czesto$ci wystepowania brakéw w informowaniu

Ocena Sprawy ruchowe Sprawy pracownicze
dozor, % robotnicy, % razem, % dozér, % robotnicy, % razem, %
Czesto 1,1 6,5 4,5 88 14,0 12,1
Czasem 69,5 62,1 64,8 57,5 46,9 50,7
Rzadko 211 225 22,0 313 30,1 30,5
Nigdy 84 8,9 8,7 25 9.1 6,7
Razem 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Braki w informowaniu zatogi o sprawach pracowniczych sygnalizowato ponad
97% dozoru 1 prawie 90% robotnikdéw, ale jedynie w opinii okoto 9% dozoru i 14%
robotnikow jest to zjawisko wystgpujace czgsto. Prawie 58% dozoru i 47% robotni-
kow stwierdzilo, ze braki takie wystgpuja czasem, a w ocenie okoto 30% badanych
obydwu grup zawodowych wystepuja rzadko. Badanych zapytano takze, czy uwazaja
ze posiadaja wszelkie konieczne informacje na temat spraw pracowniczych. Na tak
sformulowane pytanie twierdzaco odpowiedzialo okoto 66% pracownikow dozoru
i 64% robotnikow, zatem braki w tym zakresie odczuwa ponad jedna trzecia zalogi.
Wyartykutowane braki informacji zaliczy¢ mozna do kilku nast¢pujacych kategorii:
ptace i zatrudnienie, zagadnienia socjalne (przywileje pracownicze, uktad zbiorowy),
uprawnienia emerytalne, plany dalszego rozwoju kopalni i Jastrzgbskiej Spotki We-
glowej oraz prace podejmowane w kopalni, a takze zmiany w obowiazujacych przepi-
sach prawnych.

WNIOSKI
e Przeprowadzone badania uprawniaja do pozytywnej oceny systemu komunikacji

spotecznej w kopalni ,,Jas-Mos” — jest to system dobry, aczkolwiek nie pozbawio-
ny pewnych brakow.
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e Pracownicy dozoru oraz robotnicy najlepiej oceniaja obieg informacji ,,rucho-
wych”, przekazywanie informacji ,,pracowniczych” ocenione zostato nieco mniej
pozytywnie, szczegblnie przez robotnikow.

e Braki w informowaniu o sprawach ruchowych dotycza najczeéciej: terminowosci
w przekazywaniu informacji, probleméw dokumentacyjnych (zapoznanie z doku-
mentacja), rzetelnosci i doktadnos$ci raportowania, jak rowniez zlej komunikacji
z innymi dzialami (zgranie robot), dostgpu do potrzebnych materialow, wiedzy
— szczegblnie w przypadku wprowadzenia sprzgtu nowego typu. Ponadto, istotnym
problemem jest brak wiedzy z zakresu komunikacji spotecznej i umiejgtnosci in-
terpersonalnych, rownoczes$nie kierownictwo nie widzi mozliwosci zapewnienia
pracownikom kurséw uzupehiajacych wiedz¢ w tym zakresie, a zdaniem respon-
dentow jest to szczegolnie wazne w przypadku pracownikéw dozoru. Powyzsze in-
formacje stanowia podstawe do zasugerowania kierownictwu kopalni konieczno$ci
wprowadzenia nastgpujacych zmian:

- rozpatrzenie mozliwo$ci skrocenia kanalow komunikacyjnych w celu przyspie-
szenia obiegu informacji,

- wprowadzenie systemu zapoznawania si¢ pracownikow z dokumentacjami, in-
strukcjami, technologiami i innymi materiatami (brak zapoznania si¢ z doku-
mentacjg techniczng to takze jedna z przyczyn podejmowania ryzyka przez
pracownikow, co stwierdzono podczas realizacji zadania dotyczacego identyfi-
kacji ryzykownych zachowan i ich przyczyn),

- dokonanie przegladu i wprowadzenie niezbgednych zmian do systemu raporto-
wania,

- rozpoznanie mozliwosci skierowania na kurs z zakresu komunikacji interperso-
nalnej pracownikéw dozoru kopalni.

e Ocena komunikacji spotecznej w sytuacji wprowadzania zmian nie jest jedno-
znaczna — zalezy bowiem od zlozonosci 1 zakresu wprowadzanych innowacji, jak
rowniez od ich rodzaju; pozytywnie zostat oceniony proces komunikacji podczas
wdrazania systemu zarzadzania bezpieczenstwem oraz zintegrowanego systemu
zarzadzania, jak rowniez mozliwo$¢ badania alkomatem (r6znice w udziale procen-
towym ocen dobrych w odniesieniu do codziennej komunikacji wynosit od kilku
do kilkunastu procent), negatywnie pracownicy ocenili komunikacj¢ zwiazana
z procesem likwidacji jednego z oddziatow gorniczych, przenoszenia pracownikow
na inng zmiang oraz zmiany na stanowiskach kierowniczych (w poréwnaniu z ko-
munikacja codzienng réznice w udziale procentowym ocen dobrych wynoszg na-
wet ponad 50%).

e Stwierdzenie znaczacych réznic w ocenie komunikacji spotecznej realizowanej na
co dzien i w sytuacji wprowadzania zmian wskazywatoby na braki systemowe,
jednakze watpliwosci budzi rozbiezno$¢ ocen sformutowanych w odniesieniu do
poszczegdlnych, uwzglednionych w badaniach zmian. Analizujac uzyskane dane
trudno oprze¢ si¢ wrazeniu, ze respondenci ocenili nie tylko sam proces przekazy-
wania informacji, ale dali takze wyraz swojego stosunku do samej zmiany. Zdecy-
dowanie bardziej negatywnie oceniono bowiem proces komunikacji spolecznej
w sytuacji, gdy wprowadzane zmiany wptywaty bezposrednio na sytuacje zawo-

37



Mining and Environment

dowa pracownikow (likwidacja oddziatu, przenoszenie na inna zmiang), anizeli

w pozostatych przypadkach (wprowadzanie systemu zarzadzania bezpieczenstwem

1 systemu zintegrowanego, wprowadzenie mozliwosci kontroli alkomatem). Fakty

te wskazuja raczej na btedy w zarzadzaniu sama zmiana, co z kolei znalazto wyraz

w procesie komunikacji spolecznej zwigzanej z procesem wprowadzania zmian

1 w konsekwencji w ocenie tejze komunikacji.

Konieczno$¢ wprowadzenia zmian w systemie komunikacji spotecznej w sytuacji

wprowadzania zmian dostrzega prawie potowa zalogi, druga potowa nie widzi ta-

kiej potrzeby. Wymieniane przez respondentéw rodzaje koniecznych zmian w sys-
temie koncentruja si¢ gtéwnie na likwidacji barier dotyczacych:

- kanatow komunikacyjnych (bardziej efektywnego wykorzystania stosowanych
srodkow komunikacji — czgstsze komunikaty na tablicy multimedialnej, czgst-
sze spotkania z kierownictwem, likwidacja usterek i poprawa nagtosnienia ra-
diowezta itd.),

- przekazywanych tresci (poprawy rzetelnosci, jakosci i terminowos$ci przekazy-
wanych informacji),

- kompetencji nadawcow (umiejgtnosci interpersonalne).

Relatywnie dobra ocena systemu komunikacji spotecznej sformutowana przez za-

loge kopalni, jak rowniez proponowany przez nie zakres ewentualnych zmian

uprawnia do stwierdzenia, ze udoskonalenie omawianego procesu nie wymaga da-
leko idacych zmian systemowych, a jedynie wprowadzenia poprawek do juz funk-
cjonujacego systemu.
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