Zeszyty Naukowe UNIWERSYTETU PRZYRODNICZO-HUMANISTYCZNEGO w SIEDLCACH
Nr 97 Seria: Administracja i Zarzadzanie 2013

mgr inz. Malgorzata Karpinska-Karwowska
Powislanska Szkota Wyzsza

dr n. med. Marzena Zarzeczna-Baran
Powislanska Szkota Wyzsza,

Gdanski Uniwersytet Medyczny

Zarzadzanie wiedza w stuzbie zdrowia
na przykladzie grupy zawodowej
pielegniarek i potoznych
Knowledge management in the health service on the
example of the nurses and midwives professional group

Streszczenie: Kapitat intelektualny rozumiany jest jako wiedza ,zawarta” w ludziach. Do gtow-
nych jego sktadnikow nalezg umiejetnosci pracownikéw oraz ich do$wiadczenie. Umigjetne za-
rzadzanie kapitatem intelektualnym przynosi wymierne efekty, m.in. wzrost warto$ci kapitatu in-
telektualnego, mozliwo$c eliminacji btedéw, poszerzanie wiedzy i wzrost kreatywnosci. Dotyczy
to wszystkich firm, w tym takze jednostek ochrony zdrowia. Ich dziatalno$¢ w tym zakresie jest
dodatkowo obwarowana ustaleniami prawnymi, nakfadajgcymi na fachowych pracownikéw
stuzby zdrowia obowigzek podyplomowego doskonalenia zawodowego. W niniejszej pracy za-
prezentowano rodzaje podejmowanego przez pielegniarki i potozne szkolenia podyplomowego
oraz wielko$c¢ tego zjawiska, na przyktadzie OIPiP w Olsztynie. Konkluzjg jest opinia, Ze podno-
szenie kwalifikacji przez personel jest korzystne dla firmy a jednocze$nie moze stuzyc¢ jako na-
rzedzie motywujgce w procesie zarzgdzania personelem.

Stowa kluczowe: kapitat intelektualny, pielegniarki potozne, szkolenie podyplomowe

Abstract: Intellectual capital is defined as knowledge "contained" in humans. The main compo-
nents of this asset include skills of employees and their professional experience. Skillful mana-
gement of the intellectual capital results in a measurable outcome, such as an increase in the
value of intellectual capital, the ability to eliminate errors, the development of knowledge and in-
crease of creativity. This applies to all businesses, including health care institutions. Their activi-
ties in this area are additionally bound up with legal issues, imposing the requirements of post-
graduate training onto health professionals. This paper presents the types of postgraduate
training carried out by nurses and midwives, the scale of this issue, on the example of the
District Board of Nurses and Midwifes in Olsztyn. In conclusion, the improvement of qualifica-
tions of the staff is good for business and at the same time can be used as a motivational tool
in the process of personnel management.
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Zarzadzanie wiedza

Pierwsze dziesieciolecie XXI wieku to okres widocznego oddziatywa-
nia trendéw spoteczno-gospodarczych o charakterze cywilizacyjnym. Wy-
raznie przyspieszyt proces przechodzenia od gospodarki industrialnej, opar-
tej na sile, do gospodarki postindustrialnej, opartej na wiedzy. Pierwsze
dziesieciolecie XXI wieku to okres widocznego oddziatywania trendéw spo-
teczno-gospodarczych o charakterze cywilizacyjnym. Wyraznie przyspieszyt
proces przechodzenia od gospodarki industrialnej, opartej na sile, do gospo-
darki postindustrialnej, opartej na wiedzy. W gospodarce opartej na wiedzy,
stuzba zdrowia staje przed nowymi wyzwaniami. Podstawowym kapitatem
staje sie wiedza, a pozostate (ziemia, praca, finanse) petnig role wspomaga-
Jjaca.

Kapitat ludzki w literaturze przedmiotu jest niejednoznacznie i niepre-
cyzyjnie okreslany. Autorzy w wyjasnieniu pojecia, co oznacza kapitat ludzki
stosujg metode przytaczania przyktadéw operowanych w réznych kontek-
stach, ktére mozna odczytywaé intuicyjnie lub traktowaé, jako sposdb
definiowania Kapitat ludzki postrzegany w cziowieku jest jako wielko$¢
wptywajgca na poprawe dobrobytu gdy jest on wiasciwie akumulowany i wy-
korzystywany. W odniesieniu do umiejetnosci i wiedzy, ktére ludzie nabywa-
ja w swoim zyciu stanowig w znacznej mierze efekt rozmysinych inwestyciji
majacych aspekt ilodciowy i jakosciowy.

Kapitat ludzki nalezacy do zasobow niematerialnych i stanowigcy naj-
wazniejszg skladowg kapitatu intelektualnego, definiowany jest, jako zbior
wartosci tkwigcy w ludziach takich jak wiedza, umiejetnosci, doswiadczenie
zawodowe, cechy psychologiczne, zdrowie i energia witalna zawarta w po-
szczegoblnych osobach i spoteczenstwie lub narodzie jako catosci'. Stanowi
zrédto zdolnosci do pracy, ustug, satysfakcji i zarobkéw

Wsréd ekonomistdw panuje zgoda, ze kapitat ludzki jest zasobem za-
wartym w spoteczenstwie. Jednak rézne sg w poszczegdlnych definicjach
skfadniki tego zasobu. Mozna zauwazy¢, ze poszczegolne sktadniki kapitat
ludzkiego decydujg o kreatywnosci i przedsiebiorczosci

Po raz pierwszy jednostka ludzka potraktowana zostata jako element
sktadowy kapitatu trwatego przez W. Petty’ego, kidry przedstawiat te kwestie
nastepujaco: ,tak na kapitat, jak i na cztowieka ponosi sie pewne wydatki,
a z nich pochodzi zdolno$¢ Swiadczenia ustug, ktérymi sptaca sie te wydatki
z zyskiem”z. Od tego momentu datuje sie wiaczanie przez wielu ekonomi-
stéw przy szacunkach bogactwa z zasady wartosci zywego kapitaius. Kolej-
nym ekonomista, ktéry dostrzegt, ze kazdy cziowiek moze by¢ traktowany,
jako forma kapitatu, byt Adam Smith. Uwazat, ze umiejetno$ci nabywane
przez wszystkich mieszkancow kraju mozna uzna¢ za czes¢ jego kapitatu.

' T. Listwan, Stownik zarzgdzania kadrami, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2005, s. 7.

2 J.R. Walsh, Capital Concept Applied to Man, The Quarterly Journal of Economics, February,
1935, s. 225.

3 J.S. Nicholson, The Living Capital of the United Kingdom, The Economic Journal, 1891, I, 1-4,
s. 95.
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Poglady Petty’ego oraz Smitha podzielat J.B. Say. Wytyczyt on jeszcze je-
den kierunek w pojmowaniu ekonomicznych aspektéw cziowieka. Z jednej
strony, zaliczat nagromadzone umiejetnosci do majatku narodowego, jako
czes$¢ niematerialnych funduszy zdolnosci przemysiowych“, z drugiej zas,
pojecie kapitatu ograniczyt do materialnych wytworéw pracy Iudzkiejs. Nato-
miast G. Becker w teorii kapitatu ludzkiego starat sie sie udowodnié Sciste
powigzania oddziatywania czynnika ludzkiego wa/razonego poziomem jego
wyksztatcenia na wzrost poziomu jego dobrobytu®. Dla I. Fischera kapitatem
ludzkim jest zasob wiedzy, zdrowia, sity i energii zawartej w cztowieku. Po-
stawit on kwestie zaliczania do kapitatu z ekonomicznego punktu widzenia
ludzkie zdolnosci i wiedze, ktére moga by¢ bardzo istotne, jezeli bedg odpo-
wiednio wykorzystane7.

Konkretyzujac pojecie kapitatu ludzkiego kapitat intelektualny rozu-
miany jest w nim jako wiedza ,zawarta” w ludziach. Widze mozna postrze-
gac, jako inwestycje, ktorej celem jest powiekszanie zdolnosci cztowieka
zarowno do osiggania korzy$ci materialnych (zwigkszone dochody w przy-
sztosci), jak i niematerialnych. Sita sprawcza tych wszystkich przemian tkwi
w wiedzy, ktdra postrzegana jest jako czynnik produkcji, sktadnik dobrobytu,
stymulator rozwoju, przedmiot obrotu, narzedzie konkurowania czy wreszcie
narzedzie do kreowania bgdZ pozyskiwania nowej wiedzy

Istote wiedzy jako fundamentalnego sktadnika kapitatu jeszcze lepiej
mozna zrozumie¢, gdy dokona sie jej podziatu. Apanowicz podzielit wiedze
na racjonalng i irracjonalna, wiedze ludzka i wiedze organizacji. Wiedza
ludzka moze byc¢ potoczna, ukryta, dostepna, zawodowa i naukowa®.

W literaturze przedmiotu uwage zwraca sie na doswiadczenie majgce
wplyw na umiejetnosci i kompetencje. Zwtaszcza kapitat z doswiadczenia
odznacza sie wysokg indywidualnoscig. Stanowi kwintesencje ludzkiej indy-
widualnosci i osobistych zdolnosci. Powstaje bowiem jako produkt uboczny
pracy, nie zuzywa sie podczas pracy lecz wzrasta. Ksztalt kapitatu z do-
Swiadczenia uzalezniony jest od zdolnoéci i postaw zyciowych pracownika,
ale rowniez od polityki i sposobu realizacji funkcji personalnej w organizac;ji.

Kapitat ludzki stanowi podstawowy element kapitatu intelektualnego.
Wedlug Thomasa Stewarta kapitat intelektualny: ,to suma wszystkiego, co
kazdy w przedsiebiorstwie wie, a co decyduje o przewadze konkurencyjne
przedsiebiorstwa na rynku"g. Gtéwne skfadniki kapitatu intelektualnego to:
posiadane patenty, umiejetnosci pracownikéw oraz ich doswiadczenie, sto-
sowane technologie, a takze posiadane informacje o otoczeniu konkurencyj-
nym, w szczegoélnosci informacje o klientach, dostawcach i o konkurenciji.

*J.B. Say, Traktat o ekonomii politycznej, PWN, Warszawa 1960, s. 878.

® S.R. Domaniski, Kapitaf ludzki i wzrost gospodarczy, PWN, Warszawa 1993, s. 38.

® G. Becker, Ekonomiczna teoria zachowari ludzkich, PWN, Warszawa 1990, s. 44-54.

"D. Dobija, Pomiar kapitatu ludzkiego i mozliwo$ci raportowania wynikéw, Zarzadzanie Zaso-
bami Ludzkimi 2002, 5, s. 28.

8 J. Apanowicz, Metodologiczne uwarunkowania pracy naukowej, Wyd. Dyfin, Warszawa 2005,
s. 11-15.

° T. Steward, Intellectual Capital, The New Wealth of Organizations, Nicolas Brealey, London
1997, s. 15.
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Wszystkie te elementy razem stanowig wiedze bedacyg kapitatem intelektu-
alnym” Oto uzupetniajgce definicje kapitatu intelektualnego, rzucajace nowe
swiatto na jego istote: ,Kapitat intelektualny — stanowi sume ukrytych akty-
wow przedsiebiorstwa, ktére nie sg ujete w sprawozdawczosci bilansowej,
a ktére obejmujg zaréwno to, co tkwi w glowach czionkéw organizaciji, jak
i to, co pozostaje w organizacji po ich odejéciu”m.

,Kapitat intelektualny to wiedza, praktyczne doswiadczenie, technolo-
gie, dobre stosunki z klientami oraz wszelkie umiejetnosci pozwalajgce firmie
na osiagniecie przewagi konkurencyjnej””. .Kapitat intelektualny sktada sie
z aktywow powstatych na skutek czynnosci intelektualnych rozciggajacych
sie od nabywania nowej wiedzy (czyli organizacyjne uczenia sie) przez in-
wencje do tworzenia cennych i unikalnych relacji z innymi”m.

Czesto kapitat intelektualny jest definiowany jako suma kapitatu ludz-
kiego (Human capital) i kapitatu strukturalnego (Structural capital). Kore-
sponduje to z ogdlnie akceptowanym podziatem zasoboéw niematerialnych
przedsiebiorstwa na kompetencje (Competences) oraz zasoby relacyjne
(Relational resources)'.

W literaturze spotykamy szereg definicji zarzadzania wiedza. Ich
zréznicowanie, zalezy od warunkéw jej systematyzowania. Zarzadzanie
wiedzg jest sztuka przetwarzania informacji i aktywéw intelektualnych
w trwalg wartos¢ dla klientéw i pracownikéw organizacji. Definicja ta zawiera
elementy zarzadzania informacjg i zarzgdzania ludzmi, ale tylko w czesci do-
tyczacej tego czym juz dysponujemy. Istotne jest ukierunkowanie w zarza-
dzaniu wiedzg na budowanie kapitatu intelektualnego, jako czynnika maja-
cego wptyw na rozwoj organizacji. Rowniez elementy tej definicji mozemy
odnies¢ do kreowania wiedzy w organizacjach stuzby zdrowia.

Bardzo ciekawe jest spojrzenie ewolucyjne M. Strojnego”, w ktorym
zarzadzanie wiedzg postrzega sie jako nowe spojrzenie na organizacje
i pracownika. ,Nie w kategorii kosztu (koszt pracy) lub zasobu (sita robocza),
ale w kategorii najcenniejszego aktywu, jakim organizacja dysponuje (kapita-
tu ludzkiego)”. Podkresla sie tu, ze zrodtem wiedzy jest umyst ludzki, a wie-
dza w potgczeniu z intuicjg i doswiadczeniem prowadzi do madrosci. Defini-
cja wedtug M. Strojnego1 taczy dwa wymiary: operacyjny i strategiczny, co
z punktu widzenia rozwazanego tematu jest bardzo istotne.

Zarzadzanie wiedzg w wymiarze operacyjnym jest procesem polega-
jacym na tworzeniu lub zdobywaniu wiedzy, dajacej sie skonkretyzowac¢ oraz

'°B. Osbert-Pociecha, M. Karas, Wykorzystanie koncepcji zarzadzania zintegrowana wiedza
pracownikOw w reengineeringu przedsiebiorstwa, Przeglad Organizacji, 1999, 3.

" L. Edvinsson, M.S. Malone, The Proven Way to Establish Your Company’s Real Value by
Measuring Its Hidden Brainpower, Piatkus, London 1997.

K. M Wiig., Integrating Intellectual Capital with Knowledge Management, Long Range Plan-
ning, 1997,6.

BR. Meyer, de B. Witt, Strategy - Process, Content, Context, International Thompson Business
Press, London 1998.

" M.Strojny, Knowledge Management, czyli o zarzadzaniu w warunkach ,Nowej Ekonomii",
KPMG.

5 M. Strojny M., Zarzadzanie kapitatem intelektualnym. Ogdlny zarys koncepcji, Przeglad Or-
ganizacji, 2000, 7-8.
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tak zwanej wiedzy cichej zawartej w umystach jej tworcow, nastepnie na jej
przetwarzaniu i gromadzeniu oraz praktycznym wykorzystaniu w realizacji
celéw biznesowych organizaciji.

Zarzadzanie wiedzg w wymiarze strategicznym polega natomiast na
stwarzaniu sprzyjajacych warunkédw wewnatrz organizacji, umozliwiajgcych
efektywne zarzgdzanie nig w wymiarze operacyjnym m.in. poprzez tworze-
nie kultury organizacji uczacej sie, w tym ksztattowanie odpowiednich po-
staw pracownikéw, stosowanie technologii informacyjnych wspomagajacych
udostepnianie wiedzy, budowe systemu umozliwiajgcego pomiar efektywno-
Sci wykorzystania wiedzy oraz integrowanie zarzadzania wiedzg ze strategig
catej organizacji. Takie spojrzenie jest dobrym punktem wyjscia do budowy
systemu zarzadzania wiedzg w organizacji.

Strategiczny wymiar zarzadzania wiedza jest szczegdlnie istotny
z punktu widzenia w organizacji. Nie da sie bowiem efektywnie bez
powszechnej swiadomosci powigzania wielowymiarowych proceséw zacho-
dzacych w organizacji - niemoznosci realizacji celéw finansowych bez roz-
woju i dostosowania zasobdéw organizacji, zaréwno ludzkich, jak i technolo-
gicznych oraz sprawnych struktur organizacyjnych. Nie wykorzysta sie
efektywnie zasobdw, jesli kluczowe procesy w organizacji nie zostang roz-
poznane, a nastepnie podporzadkowane celom rynkowym organizacji, ktore
dotycza takze stuzby zdrowia . Nie da sie réwniez efektywnie zarzadzac jesli
nie zwigze sie z organizacjg kapitatu ludzkiego, ktory jest tworca nowych
rozwigzan w zakresie swiadczen medycznych oraz ich skutecznego wdra-
zania, bedacych nie tylko zrodtem wiedzy, ale i madrosci. Dostep do infor-
mac;ji o ludziach kreatywnych jest wazng baza wiedzy w organizacji, zawartg
w ich umystach, ktérg czesto mozna pozyskiwac tylko w wyniku bezposred-
niej wspotpracy z nimi, czy to w formie indywidualnych konsultacji, czy tez
poprzez wtaczenie ich do zespotdw projektowych.

Istotne elementy systemu zarzadzania wiedzg dotyczy przekfadania
wiedzy ukrytej, na wiedzg ogdlnodostepna, zewnetrzng. Rozwigzanie tego
problemu zalezy gtéwnie od postaw ludzi w organizacji. Kluczowg role do
spetnienia ma tu kadra kierownicza, od ktérej postawy zalezy pozyskiwanie
dla idei dzielenia sie wiedzg pozostatych pracownikéw. Chodzi tu o inny ro-
dzaj przywodztwa, ktéry nie jest oparty na przekonaniu, Zze wiedza to wta-
dza. Z przekonania tego wynika bowiem tendencja do trzymania monopolu
na wiedze, nie dzielenia sie nig. Jedli takie przekonanie jest zakodowane
wsrdd zarzadzajacych w organizacii, trudno mowi¢ o zmianie postawy wsréd
pracownikow. Dopiero zrozumienie, ze wtadza w czasach dynamicznego
rozwoju wiedzy, niemozliwej do pozyskania przez jednostke przy takiej skali
ogromnego rozproszenia, oznacza umiejetne zarzadzania nig oraz wpltywa
na rozwdj cztonkdéw organizaciji.

Wiedza jest czesto utozsamiana z kapitatem intelektualnym, cho¢ jest
to znacznie uproszczone. Zarzadzanie odnosi sie do kapitatu intelektualnego
cztowieka, ludzi oraz obejmuje zarzgdzanie kapitatem intelektualnym organi-
zacji. Nalezy rozumiec je jako szczegdlny rodzaj przeptywu wiedzy pomiedzy
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kapitatem ludzkim, klienta i organizacyjnym, a takze wptywu na kreowanie
wartosci'®.

Zarzadzanie kapitatem intelektualnym generuje wiele réznorodnych
zadanh a sposob ich realizacji uzalezniony jest od specyfiki danego przedsie-
biorstwa, w tym jego wizji, misji, strategii, polityki, zaawansowania w diagno-
zowanie kapitatu intelektualnego, posiadanych mozliwosci organizacyjnych
i finansowych.

Sposob zarzadzania kapitatem intelektualnym w przedsiebiorstwie za-
lezy od: przyjetej koncepcji kapitatu intelektualnego, strategii przedsiebior-
stwa oraz uwarunkowan sytuacyjnych. Proces zarzadzania kapitatem inte-
lektualnym w przedsiebiorstwie obejmuje:

e rozwiniecie polityki, dotyczacej kapitatu intelektualnego,

e zapisywanie i przechowywanie w bazie danych dotyczacych kapi-

tatu intelektualnego,

e wzrost, odnawianie i szerzenie kapitatu intelektualnego,

e ochrone kapitatu intelektualnego,

e monitorowanie kapitatu intelektualnego.

Korzy$ci jakie moze przynie$¢ sprawne zaradzanie kapitatem intelektualnym
i wiedzg w kazdym przedsiebiorstwie obejmuja;

e zwiekszenie wartosci kapitatu intelektualnego,

o okreslenie wymagan wiedzy, doswiadczenia i kwalifikacji na pod-

stawie przyjetej strategii,

e wyeliminowanie mozliwosci popetnienia ponownie tych samych
btedow,
zachecenie do innowacyjnosci,
wykorzystanie dotychczas zgromadzonej wiedzy,
lepsze dostosowanie tematdéw szkolen do potrzeb firmy,
lepsze wykorzystanie srodkéw informacyjno-technicznych,
zapewnienie rozwoju, utrzymania i zabezpieczenia zasobow inte-
lektualnych i wiedzy w organizacji,

e promowanie tworzenia wiedzy oraz wprowadzanie innowacji przez
kazdego pracownika,

o stosowanie wiedzy do planowania oraz realizacji celéw i zadan,

e udostepnianie wiedzy, jej gromadzenie i dystrybucja do odpowied-
nich miejsc.

e wykorzystanie wiedzy bardziej efektywnie, minimalizowanie bra-
kéw we wiedzy, rozwéj wiedzy, ktéra dodaje wartosci produktom
i ustugom,

e zarzadzanie, tworzenie i kontrolowanie przysztej wiedzy w celu
stosowania innowacji,

¢ wynikow badan i rozwoju, aliansow strategicznych”.

= Skrzypek, G. Grela, Gospodarka oparta na wiedzy szansa na sukces w doskonaleniu orga-
nizacji, Annales UMCS 2006, s. 259-273.

E. Skrzypek (red.), Kapitat intelektualny jako szansa na poprawe jako$ci zarzadzania w wa-
runkach globalizacji, Materiaty konferencyjne, Wyd. UMCS, Lublin 2005.
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Zarzadzanie kapitatem intelektualnym traktowane jest dzi§ jako pod-
stawowe narzedzie zarzgdzania przyszioscig stanowi szanse na radykalne
reorientacje w sposobie myslenia i dziatania kazdego podmiotu. Zarzadzanie
kapitatem intelektualnym przynosi firmie wymierne efekty, ktére przyjmujg
postaé: wzrostu wartosci kapitatu intelektualnego, mozliwosci eliminacji bfe-
dow, wzrostu innowacyjnosci, rozwoju zasobow intelektualnych, promowania
wiedzy, zarzadzania wiedzg, wzrostu kreatywnosci i przedsiebiorczoéci18.

W warunkach spoteczenstwa wiedzy nalezy zwréci¢ uwage na relacje
jakie zachodza pomiedzy zarzadzaniem wiedzg i kapitatem intelektualnym.
Mozna zauwaza¢, iz zarzadzanie wiedzg jest blizsze naukom organizacji
i zarzadzania a zarzgdzanie kapitatem intelektualnym blizsze jest ekonomii
i rachunkowosci. Te dwie formy zarzadzania wspofistniejg ze soba, sg po-
wigzane i majg wiele cech wspadlnych.

Rozpatrujgc znaczenie i istote zarzgdzania kapitatem intelektualnym,
nie sposdb pomingé¢ zagadnien dotyczacych zarzadzania wiedzg i na od-
wrot. Najbardziej efektywng metoda poznania istoty zarzadzania kapitatem
intelektualnym i zarzgdzania wiedzg oraz ich wzajemnych relacji jest wska-
zanie podobienstwa i ré6znic obu tych koncepciji.

Zarzadzanie kapitatem intelektualnym ma charakter strategiczny
i koncentruje sie wokdt budowania i zarzgdzania aktywami intelektualnymi,
zarzadzanie wiedzg ma charakter taktyczny, operacyjny i koncentruje sie
wokot tworzenia kodyfikacji, transferu i wykorzystania wiedzy .

Obecnie uwaza sie, ze kluczowym czynnikiem sukcesu organizaciji
jest zdobywanie i wychowywanie bardziej utalentowanych ludzi, ktérych nie-
zbedna i aktualna wiedza odpowiada wiedzy pracownikéw, a organizacja
powinna by¢ organizacja uczacq sie oraz otwarta na zmiany zachodzace
w konkurencyjnym otoczeniu. Sprawne zarzadzanie kapitatem intelektual-
nym i wiedzg przynosi wiele korzysci. Efektem takiego dziatania jest pobu-
dzanie kreatywnosci kapitat ludzkiego organizacji, uwzgledniajacych rozwoj
i wykorzystanie posiadanego kapitatu intelektualnego, jak i potrzebe moty-
wowania cztonkéw organizacji do kierowania ich aktywno$ci na osigganie
celéw oraz ich skoordynowanego rozwoju. Mozna stwierdzié, Ze organizacja
bazujgca na wiedzy powinna stawaé sie organizacjg bazujacg na odpowie-
dzialno$ci.

Wsréd najczesciej popetnianych btedéw przez kadre zarzadzajaca
wspofczesnych organizacji wymienia sie nieodpowiednie motywowanie
podwtadnych. Powodem wystgpienia tego rodzaju btedéw sa najczesciej
dwie kwestie.

'8 E. Skrzypek, G. Grela, Knowledge-Based Economy Determinas — A Comparative Analysis of
the Economies of Poland and Other EU Countries MIC’06 Management Internationale Confer-
ence: Advancing Business and Management in Knowledge based Society 7th International
Conference of the Faculty of Management Koper,University of Primoska, Congres Center Ber-
hardin Portoro, Slovenia 2006.

9 E.Skrzypek, Kapitat intelektualny jako podstawa sukcesu organizacji w spoteczenstwie wie-
dzy, Materiaty konferencyjne, Wyd. UMCS Lublin 2005, s. 11.
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Pierwsza dotyczy (Swiadomego lub nieswiadomego) niezaspokajania
potrzeb podwtadnych a w skrajnych przypadkach catkowitego ich ignorowa-
nia lub tez zaspokajanie tylko niektdrych z nich®.

Druga kwestia to btedne postrzeganie potrzeb podwtadnych. Wywotu-
je to ogdlne zniechecenie do wykonywanej pracy i brak twérczego podejscia
do niej. Dzieje sie tak, kiedy, przyktadowo, przetozony przeceniajac role wy-
nagrodzenia, nie dostrzega takich motywatoréw, jak mozliwosci rozwoju,
w tym doksztatcania sie pracownikow?'. Menedzer, jako osoba zarzadzajgca
innymi, odpowiedzialna za stworzenie srodowiska, w ktérym ludzie uzupet-
niajg swoje mocne strony i niwelujg stabsze, powinien umie¢ rozpoznaé,
rozwing¢ i nalezycie spozytkowac potencjat tego motywatora.

Zmiana pozycji stuzby zdrowia na rynku
w odniesieniu do zawodu pielegniarki i poloznej

Przeobrazenia jakie miaty miejsce w polskim ustawodawstwie po roku
1999 wprowadzity niepokdj nie tylko wsréd pacjentow, ale takze wsrod osob
zarzadzajacych placéwkami ochrony zdrowia. Zmniejszenie roli panstwa
w polskiej gospodarce wymusito na zaktadach opieki zdrowotnej zachowania
zgodne z zasadami wolnego rynku. Zmuszone zostaty one do podnoszenie
swojej konkurencyjnosci wobec innych podmiotéw. Na obecny ksztatt ochro-
ny zdrowia wptyneto wiele czynnikbéw zwigzanych z przemianami politycz-
nymi, spotecznymi oraz prawnymi. Polityka panstwa w zakresie opieki zdro-
wotnej, brak jej stabilnosci, liczne procesy restrukturyzacyjne zaktadow
opieki zdrowotnej oraz towarzyszaca niepewnos¢é zaowocowata podejmo-
waniem dziatan zmierzajgcych do poprawy skutecznosci i efektywnosci za-
rzadzania zaktadami opieki zdrowotnej poprzez wykorzystanie wiedzy kapi-
tatu ludzkiego. Z punktu widzenia wptywu na poprawe wykorzystania wiedzy
w zarzadzaniu zaktadami opieki zdrowotnej waznym problemem staje sie
otwarta postawa menedzeréw zatrudnionych w placéwkach medycznych,
Swiadomych jej znaczenia.

Problem efektywnosci wiedzy zajmuje okreslone miejsce w zyciu go-
spodarczym, wptywajgc na zasoby ludzkie w organizacji. Profesjonalista
zajmujacy sie zarzadzaniem, jest Swiadomy, ze podstawg organizacji sg lu-
dzie a efektywny rozwdj ich wiedzy jest czynnikiem stanowigcym podstawe
sukcesu -zadowolonych pacjentéw. Wizje sukcesu przedsiebiorstwa w cie-
kawy sposob przedstawit P. Drucker? twierdzac, ze to klient okresla czym
jest biznes. Tym samym mozna powiedzie¢, ze to pacjent decyduje o sukce-
sie zaktadu opieki zdrowotnej. Dlatego kapitat ludzki, obok finansowych, ma-
terialnych czy informacyjnych, wchodzi w skfad podstawowych zasobow or-

% Jest to na przyktad doprowadzenie do sytuacji, w ktorej wymaga sie od pracownika rozwoju
i doskonalenia jego umiejetnosci nie zapewniwszy mu najpierw bardziej podstawowych potrzeb,
£ak bezpieczenstwo czy szacunek.

' Zgud, Menedzer na manowcach... czyli o btedach w zarzadzaniu personelem, Dostep:
www.manager.money.pl, 20-09-2010.

2 p F. Drucker, Praktyka zarzadzania, Wyd. Akademii Ekonomicznej w Krakowie. Spoétdzielnia
Wydawnicza Czytelnik Nowoczesno$¢, Warszawa-Krakéw 1994, s. 52.
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ganizacji i ma duzy wplyw na jej funkcjonowanie. Zarzadzanie kapitatem
wiedzy w placéwkach ochrony zdrowia opiera sie obecnie na takich samych
zasadach, jak w innych gateziach gospodarkiza. Podstawowymi jej elemen-
tami sg umiejetnosci, doswiadczenie zawodowe, kompetencje, cechy psy-
chologiczne i zdrowie®*. Stanowig one zrodto zdolnosci do pracy, ustug, sa-
tysfakcji i zarobkéw. Jedynie profesjonalna kadra poszerzajaca swojg
wiedze jest w stanie udziela¢ ustug medycznych na wysokim poziomie.

Zaktad udzielajacy swiadczen opieki zdrowotnej jest ztozong strukturg
organizacyjna, w sktad ktoérej wchodza: kadra kierownicza, lekarze, piele-
gniarki i personel pomocniczy. Pielegniarki wraz z catym zespotem terapeu-
tycznym sprawujg opieke nad pacjentami, tworzac najwieksze zespoty pra-
cownicze. Pielegniarka w zespole pracowniczym ma ogromne znaczenie we
wspoétczesnym procesie zarzgdzania. Przysztos¢ pielegniarstwa, zwieksze-
nie jakosci ustug, podnoszenie kwalifikacji i kompetencji25 wplywa na obraz
zawodu pielegniarki jako nowoczesnego i aktywnego pielegniarstwa.
Wszystkie wymienione czynniki wptywajg na zadowolenie i satysfakcje pa-
cjentow. Stad tez kreowanie nowego wizerunku zawodowego pielegniarki
ma ogromne znaczenie we wspétczesnym srodowisku medycznym. Piele-
gniarka jest osobg niezalezng, wykwalifikowana i w petni kompetentng, a za-
razem nie wzbudzajaca konfliktow w srodowisku zarzadczym oraz lekarskim.
Praca zespotowa jest strategig organizacyjng, skuteczng i przynoszaca sa-
tysfakcje. Zasadg jest ustalenie wspolnych celow, jasne okreslenie rol,
a takze dysponowanie odpowiednimi zasobami umozliwiajacymi zaspokoje-
nie potrzeb, w tym wypadku potrzeb pacjenta. Zapewnienie fachowej opieki
wymaga od pielegniarek wykorzystania zdobytej wiedzy z zakresu medycy-
ny i profesjonalnej opieki nad chorym, statego jej pogtebiania oraz weryfiko-
wania w trakcie nabywania doswiadczen i kompetencji. To, ze podmiotem
dziatan pielegniarki jest cztowiek, wigze sie ze zwiekszonym ryzykiem kon-
sekwencji Swiadczonych ustug. Znajomos$¢ ogoélnych zasad prawa przez pie-
legniarki jest niezbedna do efektywnej i odpowiedzialnie wykonywanej pracy.
Niezwykle istotne jest, by osoba wykonujgca zawdd pielegniarki znata swoje
obowigzki i prawa, bowiem wzbudzi to w niej Swiadomos¢ skutkéw, na ktére
moze sie narazi¢ przekraczajac swoje kompetencje zawodowe. W drodze
doskonalenia zawodowego pielegniarka ma obowigzek poszerzenia swoich
kompetencji, czyli musi ona zdoby¢ kwalifikacje uprawniajace jg do wykony-
wania okreslonych czynno$ci. Pielegniarka z szerokim i gruntownym zakre-
sem wiedzy lepiej wptywa na jakosc¢ i efektywnos¢ pracy.

BB, Bajurna, Nurse — a professional working with the ill in the hospital, w: Management of per-
sonnel education in health care, red. M.D. Gtowacka, Wyd. Naukowe Uniwersytetu Medycznego
w Poznaniu, Poznan 2008, s. 152-164.

2T Listwan, Sfownik zarzgdzania kadrami, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2005, s. 7.

% Przez kwalifikacje rozumie sie wiedze i mozliwosci, w tym modele zachowan i umiejetnosci,
ktore jednostki, cztonkowie organizacji zdobywajg podczas socjalizacji i szkoleh. Jest to jeden
z rodzajow aktywow, ktéry ludzie posiadajg i wnoszg do organizacji, Por. M. Dobska, K. Rogo-
zinski, Podstawy zarzgdzania zaktadem opieki zdrowotnej, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa
2008, s. 318.
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Niewatpliwie duzy wkfad w poprawe jakosci ustug medycznych majg
same dziatania pielegniarek i potoznych. Wspdtczesna pielegniarka i potoz-
na, bedaca samodzielnym profesjonalista w zakresie pielegnowania, wyko-
nuje wiele zadan zawodowych, ponosi za nie odpowiedzialnos¢, jest partne-
rem w zespotach interdyscyplinarnych, podejmuje dziatania na rzecz
podnoszenia jakosci i efektywnosci oferowanej opieki. Z uwagi na szeroki
zakres swiadczeh medycznych, jakie wykonuje, niezbedne jest jej ustawicz-
ne doskonalenie zawodowe, ktére w duzym stopniu przektada sie na wzrost
jakosci swiadczonych ustug zdrowotnych. Mozna tego dokonywac na wiele
sposobow, np. poprzez: szkolenie specjalizacyjne (zwane w ustawie specja-
lizacjq), kursy kwalifikacyjne, kursy specjalistyczne czy kursy doszkalajgce.
Postep medycyny doprowadzit do wyksztatcenia sie wielu specjalizacji zwia-
zanych z pielegniarstwem. W dziedzinie pielegniarstwa jedng z form dosko-
nalenia zawodowego, jak juz powyzej wspomniano, jest szkolenie specjali-
styczne. Piszac o poszerzaniu kwalifikacji nalezy wspomnie¢ nie tylko o tych
wynikajgcych z ustawy o zawodzie pielegniarki i potoznej, lecz réwniez o in-
nych formach doskonalenia zawodowego np. studiach | i Il stopnia, studiach
podyplomowych czy studiach doktoranckich.

Prawo i obowigzek doskonalenia zawodowego

Ustawa o zawodach pielegniarki i potoznej w art. 61. ust. 1 stanowi,
ze pielegniarka i potozna ma obowigzek statego aktualizowania swojej wie-
dzy i umiejetno$ci zawodowych oraz prawo do doskonalenia zawodowego
w réznych rodzajach ksztatcenia podyplomowego oraz w ramach studiow
podyplomowych w dziedzinie majgcej zastosowanie w ochronie zdrowia (art.
61. ust. 2). Tresci art. 61 nowej ustawy informuja, ze pielegniarka i potozna
zatrudniona na podstawie umowy o prace odbywa ksztatcenie podyplomowe
na swoj wniosek, na podstawie wydanego przez pracodawce skierowania do
organizatora ksztatcenia podyplomowego pielegniarek i potoznych lub bez
skierowania, na podstawie umowy zawartej z organizatorem ksztatcenia.
W rozporzadzeniu Ministra Zdrowia z dnia 29 pazdziernika 2003 r. (Dz.U.
Nr 197, poz. 1922) okreslono wykaz dziedzin pielegniarstwa oraz dziedzin
majacych zastosowanie w ochronie zdrowia, w ktérych moze byé prowadzo-
na specjalizacja i kursy kwalifikacyjne oraz ramowe programy specjalizacji
dla pielegniarek i potoznych (Dz.U. Nr 197, poz. 1922); zmiany w tym zakre-
sie zapisano w rozporzgdzeniu Ministra Zdrowia z 30 maja 2007 r. (Dz.U.
2007 nr 102 poz. 708). Natomiast w rozporzgdzeniu Ministra Zdrowia z dnia
7 listopada 2007 r. (Dz.U. Nr 210, poz. 1540) wyszczegdlniono rodzaje i za-
kres Swiadczen zapobiegawczych, diagnostycznych, leczniczych i rehabilita-
cyjnych udzielanych przez pielegniarke albo potozng samodzielnie, bez zle-
cenia lekarskiego, ktére stanowi réwniez podstawe do podejmowania
réznych form doskonalenia zawodowego (wskazane regulacje prawne oraz
rozporzgdzenie w sprawie ksztatcenia podyplomowego pielegniarek i potoz-
nych; sg obecnie w trakcie nowelizacji). Cele oraz warunki kwalifikowania
i odbywania réznych form ksztatcenia podyplomowego, zapisano w art. 66-74
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ustawy z dnia 15 lipca 2011 roku o zawodach pielegniarki i potoznej. Wpro-
wadzono zmiane warunku przystgpienia do specjalizacji w zakresie stazu
pracy w zawodzie - co najmniej przez 2 lata w okresie ostatnich 5 lat
(art. 62). Natomiast w art. 70 wyraznie wskazano, ze pielegniarka i potozna
w tym samym czasie moze odbywac tylko jedng specjalizacje dofinansowa-
ng ze srodkéw publicznych. Pielegniarka i potozna, ktéra odbyta specjaliza-
cje dofinansowang ze srodkéw publicznych, moze ubiegaé sie o dopuszcze-
nie do kolejnej specjalizacji dofinansowanej ze srodkéw publicznych po
uptywie 5 lat od dnia zakohczenia poprzedniej specjalizacji. W tym celu
sklada organizatorowi ksztatcenia oswiadczenie o odbytych przez siebie
specjalizacjach dofinansowanych ze $rodkéw publicznych. Wprowadzono
tez zmiane warunku przystgpienia do kursu kwalifikacyjnego w zakresie sta-
Zu pracy w zawodzie - co najmniej 6-miesieczny staz pracy w zawodzie (art.
71) — wczesniej byt roczny staz. W art. 72 wprowadzono zmiane warunku
przystgpienia do kursu specjalistycznego polegajacg na wykresleniu wymo-
gu posiadania co najmniej 3-miesiecznego stazu pracy w zawodzie. Art. 73
wprowadzit rowniez zmiane warunku przystgpienia do kursu doksztatca-
jacego polegajaca na wykresleniu wymogu posiadania co najmniej
3-miesiecznego stazu pracy w zawodzie.

Ksztalcenie pielegniarek i potoznych
w dobie obowigzujacych regulacji prawnych

Okregowa Izba Pielegniarek i Potoznych (OIPiP) w Olsztynie w bada-
nym okresie liczyta przecietnie 8435 cztonkéw. Na podstawie danych uzy-
skanych z OIPIP w Olsztynie przeprowadzono analize podejmowanego
przez pielegniarki i potozne szkolenia w réznych formach, w ramach ksztat-
cenia podyplomowego.

Celem przeprowadzonej analizy byto okreslenie:

— liczby pielegniarek i potoznych uczestniczacych w ksztatceniu po-
dyplomowym, korzystajgcych z refundacji kosztéw ksztatcenia
udzielanych przez OIPiP w Olsztynie,

— ktore formy ksztatcenia podyplomowego sa preferowane przez pie-
legniarki i potozne,
uwarunkowan majacych wptyw na podnoszenie kwalifikacji.

Anallza danych z lat 2008-2012 wskazuje, ze z réznych form ksztat-

cenia podyplomowego skorzystato w tym okresie tgcznie 2882 (34,17%)
cztonkow olsztyniskiej OIPiP. Najczesciej cztonkowie tej Izby korzystali z kur-
séw specjalizacyjnych, brato w nich udziat 945 osdb czyli 11,2%. Drugg co
do czestosci formg szkolenia podyplomowego byly studia wyzsze (licencjac-
kie lub magisterskie), z ktérych korzystato tgcznie 812 oséb (9,63%). Kolejng
za$ - kursy kwalifikacyjne, ktére wybrato 755 osdb (8,95% ogoétu czionkéw
OIPiP w Olsztynie). Prawie 3% (251 pielegniarek i potoznych) odbylo dwu-
letnie specjalizacje. Ponadto 119 czyli 1,41% wzieto udziat w réznego rodza-
ju konferencjach naukowych i naukowo-szkoleniowych, poszerzajac tym
samym swoja wiedze.
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Tabela 1. Liczba oséb bioracych udziat w réznych formach szkolenia pody-
plomowego w latach 2008-2012

Rodzaj szkolenia 2008 2009 2010 2011 2012 facznie
podyplomowego N| % [ N| % |N| % | N| % |N| % N %
studia 128 | 1,52 | 145 | 1,72 | 204 | 2,42 | 215 | 2,55 | 120 | 1,42 | 812 | 9,63
specjalizacja 27 |0,32| 39 |046| 46 | 0,55 | 84 | 1,00 | 55 | 0,65 | 251 | 2,98

kurs kwalifikacyjny 136 | 1,61 | 233 | 2,76 | 148 | 1,75 | 112 | 1,33 | 126 | 1,49 | 755 8,95
kurs specjalizacyjny | 246 | 2,92 | 221 | 2,62 | 185 | 2,19 | 74 | 0,88 | 219 | 2,60 | 945 | 11,20
konferencja 7 |008| 24 |028| 45 (053] 17 | 0,20 | 26 | 0,31 | 119 1,41
razem 544 | 6,45 | 662 | 7,85 | 628 | 7,45 | 502 | 5,95 | 546 | 6,47 | 2882 | 34,17

Zrédto: opracowanie wtasne.

Corocznie zatem prawie 7% pielegniarek i potoznych z Izby olsztyn-
skiej podnosito swoje kwalifikacje, w tym prawie 2% w formie studiéw wyz-
szych. Obserwujac dane z tabeli 2 mozna zauwazy¢ utrzymujaca sie az do
roku 2011 tendencje wzrostowg dotyczaca podejmowania studiéw wyzszych
oraz szkolen specjalizacyjnych, czyli tych form, ktére najbardziej podnosza
kompetencje i umiejetnosci pielegniarek i potoznych.

Istotny wptyw na decyzje o podnoszeniu kwalifikacji ma czas trwania
ksztatcenia oraz przydatnos¢ uzyskanych kwalifikacji na stanowisku pracy,
ktére sie wykonuje oraz koszty poniesione na doskonalenie zawodowe.

Ksztatceniem podyplomowym pielegniarek i potoznych zainteresowa-
ne sg one same (ze wzgledu na oczekiwang podwyzke uposazenia, mozli-
wo$¢ zajmowania wyzszych stanowisk w hierarchii pracowniczej, uzyskiwa-
nie nowych uprawnien) jak tez pracodawcy, ktérzy niejednokrotnie
zobligowani sg do posiadania specjalistycznie wyksztatconego personelu.
Taki obowigzek naktada na nich np. Narodowy Fundusz Zdrowia, warunku-
jac podpisywanie kontraktéw na okreslone procedury od zatrudnienia perso-
nelu o okreslonym, specjalistycznym wyksztatceniu.

Tabela 2. Odsetek 0séb biorgcych rocznie udziat w szkoleniu podyplomowym

Rodzaj szkolenia 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | &rednio

podyplomowego
studia 1,52 1,72 2,42 2,55 1,42 1,93
specjalizacja 0,32 0,46 0,55 1,00 0,65 0,60
kurs kwalifikacyjny 1,61 2,76 1,75 1,33 1,49 1,79
kurs specjalizacyjny 2,92 2,62 2,19 0,88 2,60 2,24
konferencja 0,08 0,28 0,53 0,20 0,31 0,28
razem 6,45 7,85 7,45 5,95 6,47 6,83

Zrédio: opracowanie wiasne.
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Podsumowanie

W obecnej rzeczywistosci coraz wieksze znaczenie w sektorze me-
dycznym ma zarzadzanie kapitatem wiedzy pracownikow. Najwazniejszym
czynnikiem majacym wplyw na poziom wykonywanych swiadczen medycz-
nych w tym pielegniarskich jest poziom wiedzy pogtebiany w ramach dosko-
nalenia zawodowego. Wazng rolg wspétczesnego menedzera placéwki me-
dycznej jest stwarzanie warunkéw umozliwiajacych podnoszenie kwalifikaciji
zawodowych pielegniarek i potoznych. W praktyce oznacza to réwniez po-
maganie im w planowaniu kariery/$ciezki zawodowej przy pomocy witasci-
wych technik skutecznego kierowania ludzmi oraz trafnego podejmowania
decyzji dla potrzeb przedsiebiorstwa. Jest to mozliwe tylko przy pomocy
efektywnej strategii motywowania, opartej na znajomosci teorii i uznanych
sposobéw motywacji oraz poznaniu indywidualnych potrzeb pracownikéw,
w kontekscie misji i polityki strategicznej przedsiebiorstwa.
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