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oraz sposoby i techniki wykonywania pracy.

Streszczenie
Artykut traktuje o systemach szkoleti pracownikow, jako o sposobie poprawy oraz wzrostu wartosci kapitatu intelektualnego
przedsigbiorstwa gorniczego opartego o kapitat ludzki. W opracowaniu przedstawiono wnioski z przeprowadzonego badania
ankietowego dotyczgcego istniejgcych w przedsigbiorstwach gorniczych systemow szkolen, ich rzeczywistego przebiegu oraz oczeki-
wati pracownikow. W badaniu wskazane zostaly obszary, ktére sq dla pracownikéw najwazniejsze takie jak bezpieczeristwo pracy
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Wstep

Zagadnienia dotyczace kapitatu intelektualnego
bardzo szeroko poruszane sg w chwili obecnej w roz-
nych sektorach gospodarczych. Zauwazona istotna rola
kapitatu intelektualnego w kreowaniu wartos$ci stwarza
potrzebe blizszego poznania tego tematu oraz zebrania
informacji, w jaki spos6b mozna zarzadzac¢ tym zaso-
bem, aby podjete dziatania przektadaty si¢ na oczeki-
wany efekt finansowy lub rozwojowy. Jednoczesnie
warto podkresli¢, ze najwazniejszym elementem skta-
dajacym si¢ na kapitat intelektualny jest kapitat ludz-
ki, a doktadniej wiedza, umiejetnosci, doswiadczenie
oraz szereg umiejetnosci interpersonalnych pracowni-
koéw organizacji. Wyszcezegdlniajac zasob ludzki na tle
organizacji mozna podejs$¢ do kapitatu intelektualnego
skupiajac si¢ na tym, co jako organizacja jestesmy w
stanie zrobi¢ z pracownikami, jak ich motywowac, sty-
mulowaé do lepszej pracy, a co za tym idzie, jak kie-
rowac¢ organizacj¢ w stron¢ poprawnej, wydajniejszej
oraz bezpieczniejszej pracy. Niniejszy artykut traktuje
o kapitale ludzkim, a doktadniej o zawartym w nim ka-
pitale intelektualnym, ktéry dzigki wprowadzaniu do-
brze przemyslanych szkolen ma mozliwos¢ wplywania
na potencjat zawarty w pracownikach oraz na poprawe
funkcjonowania calego przedsigbiorstwa.

Kapital ludzki nadrz¢ednym elementem kapitatu in-
telektualnego przedsi¢biorstwa

Kapitat intelektualny jest materig trudng do uchwy-
cenia, lecz jej wykorzystanie przynosi przedsigbior-
stwu wysokowartosciowe aktywa w postaci migdzy
innymi nowych produktow lub rozwigzan. Zbior
elementéw budujacych kapitat intelektualny mozna
przedstawic z podziatem na kapitat ludzki oraz kapitat
strukturalny. Kapitat strukturalny rozumiany jest, jako

pomocnicza sfera dla kapitatu ludzkiego, ktora umoz-
liwia pracownikom wykonywanie pracy, tworzenie,
rozwoj. W sktad kapitatu strukturalnego mozemy za-
liczy¢ miedzy innymi procesy i techniki pracy wyste-
pujace w przedsigbiorstwie, zaplecze techniczno-tech-
nologiczne. Kapital ludzki to wiedza, doswiadczenie,
umiejetnosci pracownikow przedsiebiorstwa.
Wyodrebniajac kapitat ludzki z catego zbioru ka-
pitalu intelektualnego mozna zdefiniowaé dziatania
majace na celu pomnazanie kapitatu intelektualnego.
Realizujac szereg inwestycji majacych na celu miedzy
innymi szkolenie pracownikdéw, mozna w naturalny
spos6b pomnazaé kapitat intelektualny, a tym samym
zwickszaé wartos¢ firmy. Z drugiej strony warto pod-
kresli¢, ze rozwoj kapitatu ludzkiego, a tym samym
kapitatu intelektualnego ma kluczowe znaczenie w bu-
dowaniu organizacji opartej na wiedzy. Nowoczesna
organizacja, majaca w swej strategii ciagte doskona-
lenie, bazuje na uczeniu si¢ jej pracownikow, co jest
takze nieodlgcznym elementem budujacym inteligent-
ng organizacj¢. Analizujac elementy zasobow intelek-
tualnych w poszukiwaniu kapitalu ludzkiego mozna
postuzy¢ si¢ zaproponowanym przez Edvinssona oraz
Malone podziatem (Tabela 1.) uwzgledniajacym kapi-
tal ludzki, kapitat klientow, kapitat organizacyjny oraz
aktywa infrastrukturalne. Spos$réd zaproponowanych
elementow zostaly wytluszczone te elementy, ktoére
traktuja o pracownikach oraz sg wynikiem ich pracy.
Prezentujac w taki sposob kapitat intelektualny zau-
wazalne staje si¢, jak wiele elementéw tego kapitatu
zalezne jest od zasobow ludzkich. Z faktu tego wynika
wazna informacja dajaca wskazowke, jak pomnazaé
kapitat intelektualny a tym samym warto$¢ przed-
sicbiorstwa. Poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan,
ciagta walka o przewagge pomiedzy konkurentami kryje
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Tab. 1. Kategorie kapitatu intelektualnego [Zrédto: opracowanie whasne na podstawie Edvinsson L. & Malone M.S. (2001). Kapitat intelektualny.
Poznaj prawdziwa warto$¢ swojego przedsigbiorstwa, odnajdujac jego ukryte korzenie. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe PWN]

Kapital klientow

Kapitat organizacyjny (strukturalny)

firmami,
umowy koncesyjne,

predyspozycje zawodowe,
predyspozycje
psychometryczne,
przedsigbiorczo$¢, zapat,

korzystne kontrakty,

innowacyjnos¢, zdolnosci,
Zmiennos¢.

Kapitat ludzki . L. Aktywa
(relacji) Wiasnos$¢ intelektualna infiastrukturalne
know-how, mak firmowy, patenty, filozofia zarzadzania,
wyksztalcenie, lojalno$¢ klientow, prawa autorskie, kultura organizacyjna,
kwalifikacje zawodowe, nazwe firmy, prawa do wzorow, procesy zarzadzania,
wiedza zwigzana z kanat dystrybucji, tajemnica handlowa, systeminformacyjny,
wykonywang praca, wspolpracg z innymi mak handlowy, systempowiazan,

umowy franchisingowe.

wyrézniajace ushugi. relacje finansowe.

w sobie cztowieka. To, jaka przedsigbiorstwo posiada
zaloge, co potrafig pracujacy w nim ludzie, buduje te
organizacj¢. Inwestowanie w pracownika jest inwesty-
cja w cala organizacj¢. To, w jaki sposob traktowana
jest zatoga, jak jest stymulowana do pracy, do ciagtego
rozwoju przektada si¢ na kondycje przedsigbiorstwa,
stad warto zastanowic¢ sig:

* w jaki sposob przeprowadzane sg szkolenia,

* 7 jakimi informacjami spotykaja si¢ pracownicy
(trafnos¢ informacji oraz ich jakos¢),

» czy przekazywane tre$ci zaspokajaja potrzeby
pracownikow,

e czy intensywnos$¢ szkolen, ich cyklicznos¢ jest
wystarczajaca,

* czy pracownik ma wpltyw na to w jakim szkole-
niu uczestniczy?

Ponadto, z punktu widzenia zarzadu spotki istotne
sa informacje czy oferowane szkolenia sa uzytec-
zne, czy speiniaja swoja role nie tylko w aspektach
zaspokojenia wiedzy pracownikow, lecz takze w as-
pekcie finansowym. Czy dokonywane inwestycje w
okreslone rodzaje szkolen sg faktycznie optacane, czy
nie jest tak, ze pracownicy uczestniczg w tych szkole-
niach z przymusu a firma niepotrzebnie ponosi naktady
finansowe na ich optacenie.

Poprzez odpowiednio zaprojektowany system sz-
kolen mozna takze wptywaé na motywacj¢ pracown-
ikoéw, pokazujac im, ze sa wazni dla przedsigbiorstwa.
Nacisk na ciaggte doskonalenie nie pozwala stana¢ w
miejscu, popas¢ w rutyneg, ktora moze prowadzi¢ do
popetniania btedow oraz do tak zwanego wypalenia
zawodowego. Podnoszenie umiejetnosci jest waznym
elementem kariery zawodowej mtodych pracownikow,
ktorzy potrzebuja bardzo czesto wsparcia starszych ko-
legdw, ktorych doswiadczenie jest dla nich imponujace.

System szkolen jest waznym zagadnieniem zarow-
no z punktu widzenia pracownikow, jak i samej orga-

nizacji. W sytuacji najbardziej pozadanej caty system
szkolen powinien przynosi¢ najpotrzebniejszg wiedze
pracownikom, dla spotki natomiast jak najmniejsze ko-
szty. Tak zatozony plan mozna starac si¢ osiagnac, lecz
aby to zrobié, trzeba stucha¢ pracownikow, podazaé
za ich wskazaniami. Poprzez identyfikacje potrzeb
pracownikéw, dostosowanie wskazanych potrzeb do
mozliwosci organizacji mozna zardbwno wpltywaé na
doskonalenie pracownikow oraz dziata¢ na nich moty-
wujaco. Stuchanie oczekiwan, potrzeb pracownikdéw
poprzez ankietowanie lub innego rodzaju dostgpna
forme¢ komunikacji przyniesie obop6lna korzysc.

Badanie oczekiwan dotyczgacych szkolen wybranej
grupy pracownikow z sektora wydobywczego

Probe badawcza przeprowadzonego badania sta-
nowily osoby pracujace w sektorze wydobywczym
oraz jednocze$nie uczeszczajace na studia zaoczne lub
podyplomowe. Wybor takiej proby podyktowany byt
checig dotarcia do mtodej kadry pracownikéw spotek
weglowych w celu prognozy trendéow w kierunkach
rozwoju kapitatu intelektualnego wsrod pracownikow
badanego sektora.

Probe statystyczng liczacg 131 oséb stanowili pra-
cownicy przedsigbiorstw gorniczych zlokalizowanych
na terenie Polski [Kompania Weglowa (30 respon-
dentow), LW Bogdanka SA (13), Tauron Wydobycie
SA (8), Jastrzgbska Spotka Weglowa SA (8), Ka-
towicki Holding Weglowy SA (8), pozostate osoby
(44) nie podaly miejaca zatrudnienia]. Sredni wiek
ankietowanych wynosit 27 lat, byly to w wigkszosci
osoby posiadajace wyzsze wyksztatcenie 60% w tym
absolwenci studiow 1 i II stopnia. Pozostate 40% sta-
nowily osoby posiadajace wyksztatcenie srednie, ktore
aby pracowa¢ na swoim stanowisku ukonczyty Tech-
nikum Goérnicze lub specjalistyczne kursy. Ze wzgle-
du na staz pracy mozna wskazac, jako najliczniejsza
grupe respondentdow osoby pracujace od roku do o$miu
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Tab. 2. Zestawienie odpowiedzi dotyczacych checi uczestnictwa w wigkszej liczbie szkolen oraz odpowiedzi dotyczacych czgstosci uczestnictwa w
szkoleniach [Zrédto: opracowanie wlasne na bazie przeprowadzonego badania ankietowego]

, . Czestos ¢ uczestnictwa w szkoleniach[% |:
Che¢ uczestnictwa ——
) . w ogoéle nie .
w wiekszej liczbie raz w raz na raz na raz w raz na . . Wiersz
, L. biore udziatlu
szkolen: miesigcu | 3 m-ce | 6 m-cy roku 2 lata R Razem
w szkoleniach
Nie 2,31 3,08 3,85 9,23 2,31 2,31 23,0
Tak 3,85 10,00 16,15 323 7,69 6,92 76,9
Razem 6,16 13,08 20 41,53 10 9,23 100

Tab. 3. Zestawienie odpowiedzi dotyczacych chegci szukania rozwigzan problemow oraz uczestnictwa
w wigkszej liczbie szkolen oraz checi wprowadzania zmiany [Zrodto: opracowanie wlasne na bazie przeprowadzonego badania ankietowego]

Che¢ szukania Cheé Che¢ wprowadzenia zmiany odno$nie organizacji
Lo : bu iei wyk A
roblerr(r):’)v:vlu:lné zeh uczestnictwa w pracy, sposobu.jej wykonywania itp. Wiersz
l()lo ;1 ps wigkszej liczbie razem
tyczacych miejsca szkolen: '
pracy nie tak
nie nie 2,3 1,5 3,8
nie tak 2,3 3,1 54
Ogot 4,6 4,6 9,2
tak nie 6,9 12,3 19,2
tak tak 16,9 54,6 71,5
Ogo6t 23,8 66,9 90,8
Razem w kol. 28,5 71,5 100,0

lat, najmniej liczng grupe stanowily osoby pracujace
powyzej 16 lat. Ankietowani udzielili odpowiedzi na
pytania dotyczace ilosci oferowanych szkolen, ich
czestosci oraz wskazywali pozadane dla nich zmiany
w tym aspekcie.

Pytanie bazowe dotyczylo ilosci oraz adekwatnosci
oferowanych szkolen (zbidr odpowiedzi dotyczacy tych
zagadnien zawiera Tabela 3). NajczeSciej pracownicy
uczestnicza w szkoleniach raz w roku (42% respon-
dentow) lub raz na dwa lata (20%) jednak wyrazaja
w wigkszosci (76,92%) che¢ uczestnictwa w wigkszej
niz dotychczas oferowanej liczbie szkolen. Co wigcej,
z przeprowadzonego badania wynika, ze pracownicy
cheg si¢ szkoli¢ aby moc wprowadzaé¢ zmiany na sta-
nowisku pracy (Tabela 4), co wptywaloby na jej lepsza
ogranizacj¢ oraz ich efektywniejsza prace. Az 55% pra-
cownikow udzielito odpowiedzi twierdzacej na pytanie
o che¢ wickszej liczby szkolen oraz dotyczace checi
wprowadzania zmian na swoim stanowisku pracy. Pot-
wierdzaja to rowniez badania [ 1] przeprowadzone przez
zespot Bator A., Fuksa D., Slosarz M. w ktérych uznano
rozw0j osobisty za jeden z czynnikow motywujacych
pracownikéw z sektora wydobywcezego.

Ponadto ankietowanym zostat zaproponowany zbior
przyktadowych szkolen, spos$rod ktérych mieli wybrac,

te w ktorych chetnie wzigliby udziat (Tabela 4).

Najwigksza liczba respondentow wskazata potr-
zebg wickszej liczby szkolen dotyczacych pracy na
konkretnym stanowisku oraz z zakresu bezpieczenst-
wa 1 higieny pracy, z duzym naciskiem na uwzgled-
nienie specyfiki zajmowanego przez pracownika sta-
nowiska pracy. Tak dokonany wybor wskazuje na kilka
waznych problemow.

Po pierwsze moze $wiadczy¢é o niewystarczaja-
cym przygotowaniu miodych pracownikow, braku
wystarczajacej wiedzy, ktorej posiadanie zapewniloby
wickszy komfort psychiczny pracy. Mozna tutaj takze
wskazaé na zasadnos$¢ potrzeby zaspokojenia bezpiec-
zenstwa, ktore jest jedng z podstaw dobrego wykony-
wania pracy oraz motywacji. Potwierdzenie mozna
wskaza¢ odnoszac si¢ wprost do dwuczynnikowe;j te-
orii motywacji F. Herzberga, ktory przyporzadkow-
al Dbezpieczenstwo pracy do czynnikéw higieny
(czynnikdow zewnetrznych) oraz wyr6znit istnienie
dwoéch grup czynnikow. Pierwsze z nich to czynni-
ki wewnetrzne, zwane motywatorami (przyktadowo:
osiagni¢cia, uznanie, sama praca, odpowiedzialnos¢,
awans, rozwoj osobisty), tworzace okreslony poziom
satysfakcji. Druga grupa sa oddziatywujace na cztow-
ieka czynniki zewnetrzne, jak polityka administracyj-
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Tab. 4. Lista przyktadowych szkolen [Zrodto: opracowanie whasne na bazie przeprowadzonego badania ankietowego]

Tematyka szkolenia: Odpowiedzi [% ]

» szkolenie informatyczne 8,57

. . . - 10,48
» szkolenie z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi

. , . 3,33
» szkolenie z zakresu finansow/rachunkowosci

. . . 40,48
» szkolenie dotyczace pracy na moim stanowisku

. . . 10,95
» szkolenie z trenerem rozwoju osobistego orazzawodowego

. o 6,67
» szkolenie interpersonalne z zakresu komunikacji
» szkolenie BHP 18,10
> inne 1,43

na, nadzor (zarzadzanie), warunki pracy, relacje inter-
personalne, pensja, dane, bezpieczenstwo pracy czy
tez zycie osobiste. Sg to tak zwane czynniki higieny,
ktorych nieobecno$¢ lub niski poziom wywotuje brak
satysfakcji [3].

Warto podkresli¢, ze wspomniane powyzej czynni-
ki motywacji moga by¢ takze realizowane w odnies-
ieniu do kapitatu intelektualego pracownikoéw oraz
podnoszacych ich rozwdj szkolen bedac jednoczesnie
motywatorem do lepszej, wydajniejszej pracy oraz
sposobem na zatrzymanie pracownika w przed-
siebiorstwie.

Potwierdzeniem postawy respondentow, doty-
czacej braku wystarczajacej wiedzy o wykonywanej
pracy moga by¢ zgloszone w badaniu wnioski doty-
czace tresci przekazywanych podczas podziatu pracy.
Na pytanie, czy wszystkie interesujace respondentow
zagadnienia s3 omawiane podczas podzialu pracy
respondenci nie udzielili jednakowej odpowiedzi.
Zdania na ten temat sg podzielone w réwny sposob
(50%/50%). Poglebiajac ten watek, poproszono anki-
etowanych o podanie zagadnien, ktore nie sg, a powin-
ny by¢ omawiane. Wsrod wymienionych przez respon-
dentdéw propozycji znalazty sig:

» informacje o pracy, ktora jest danego dnia do wykona-
nia oraz zaprezentowanie schematu wykonania tej pracy,
* informacje o sposobie efektywnego wykorzystania
czasu pracy,

» zagadnienia dotyczace zachowania zasad BHP uw-
zgledniajace specyfike wykonywanego danego dnia za-
dania w tym: mozliwych zagrozen, stanu zabezpieczen,
* informacja okreslajagca obowiazki kazdego z
g6rnikow,

* zagadnienie podnoszace umiej¢tnosci, nowe fak-
ty techniczne umozliwiajace efektywniejsza prace na
stanowisku.

Powyzsze propozycje podane przez pracown-
ikéw, wskazuja na mozliwo$¢ dokonania zmian juz
W samym czasie przygotowania zatogi do pracy kaz-
dego dnia. Zmiana w sposobie komunikacji oraz w
tresci, jaka jest przekazywana, moze wnies¢ wiele us-
prawnien do codziennej pracy. Poniewaz w goérnictwie
zauwazalny jest problem z przekazywaniem wiedzy
pomiedzy starsza zatoga a mtodymi pracownikami,
zmiany dokonane np. przy podziale pracy umozliwia
naturalny przeplyw informacji od starszej stazem, dos-
wiadczonej zalogi w strong mtodszych pracownikdw.
Informacja wazna dla kadry zarzadzajacej wyptywa-
jaca z tego pytania to podpowiedz dotyczaca istotnos-
ci stuchania potrzeb pracownikéw tego, co chcieliby
zmienié, czego brakuje oraz oczywiscie potwierdze-
nie tego, co w chwili obecnej jest dobre, funkcjonu-
je poprawnie. Wprowadzenie usprawnien zgodnie z
potrzeba zalogi jest najlepszym narzedziem poprawy
wydajnosci, bezpieczenstwa oraz w pewnym stopniu
motywowania pracownikow. Doswiadczeni pracown-
icy sami potrafia wskazaé, gdzie wystepuje marnot-
rawstwo, czy to czasu czy takze materialow, srodkéw
pracy oraz zasugerowac potrzebne zmiany w dazeniu
do poprawy warunkéw dla samego siebie jak i dla catej
organizacji.

Podsumowanie

Kapital intelektualny jako niematerialny zasob or-
ganizacji jest z uwagi na swoj niepoliczalny a nawet
czasem trudny do zdefiniowania charakter, wyzwan-
iem wspotczesnych przedsigbiorstw. Zawiera w swoim
zakresie liczne efekty ludzkiej pracy bedace wynik-
iem posiadanej wiedzy, umiejetnosci oraz zdobytego
do$wiadczenia. To wilasnie dzigki tym czynnikom a
zarazem przez nie mozna pomnazaé kapitat intelek-
tualny przedsigbiorstwa. Doktadniej, poprzez dobrze
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zaprojektowany system szkolen mozna oddziatywac
na sfer¢ intelektualng pracownikow organizacji. Za-
prezentowane w niniejszym opracowniu wyniki kilku
podstawowych pytan dotyczacych szkolen pracown-
iczych wskazuja mozliwe kierunki zmian. Wychodzac
naprzeciw oczekiwaniom pracownikéow buduje si¢
zarowno wigksza motywacje wsrod zalogi, ale takze
stwarza podstawy do cigglego doskonalenia poprzez
uczenie si¢ pracownikow, a tym samym catej organi-
zacji. Poprawne kierowanie $ciezka rozwoju pracown-
ika daje narzedzia do zwigkszenia bezpieczenstwa
pracy oraz jej efektywnosci. Zgloszone przez anki-
etowanych wnioski dotyczag w wickszos$ci tych dwoch

aspektow pracy - wiedzy jak wykonywaé dobrze konk-
retng prace oraz jak zapewni¢ sobie w danym miejscu
pracy jak najwicksze bezpieczenstwo. Mtodzi ludzie
wskazuja, ze ich wiedza jest do$¢ ogolna, brakuje im
wiedzy specjalistycznej, stad sa chetni do otrzymania
wiedzy szczegdtowej wynikajacej niejednokrotnie z
doswiadczenia starszych pracownikéow kopaln. Za-
prezentowana w niniejszej pracy analiza miata na celu
podkreslenie potrzeb oraz oczekiwan mlodej kadry
spotek wydobywczych, w celu wskazania wiasciwych
kierunkéw rozwoju tej grupy zatogi, a co jest z tym
nierozerwalnie potaczone, z pomnazaniem wartos$ci
intelektualnej catego przedsigbiorstwa..
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Employee Training System as a Form of Intellectual Capital Development in Mining Companies
The article presents the employee training systems as a method of improving and increasing the intellectual capital of a mining
company based on said intellectual capital. The research lists the conclusions from the survey analyzing training systems existing in
the mining companies, the way they are actually executed, as well as employees expectations. The analysis indicates the key areas
which are the most important to the employees, such as work safety and work methods & techniques.
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