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Kompetencje pracownikéw zrédiem sukcesu
podmiotéw leczniczych
Employee competence as a source
of medicinal agents’ success

Streszczenie: Wiedza i kompetencje pracownikow sg postrzegane jako cenne komponenty ka-
pitatu ludzkiego organizacji i dlatego zdobycie umiejetno$ci wtasciwego zarzgdzania kompeten-
cjami pracownikéw jest waznym zadaniem dla menedzeréw réwniez w przypadku podmiotéw
leczniczych. Elementy sprzyjajace sukcesowi to ciggly rozwdj przedsiebiorstwa, zasoby, proce-
sy i otoczenie. W przypadku podmiotéw leczniczych nalezy zwréci¢ uwage na korzysci nakiero-
wane na pracownikéw (mozliwo$¢ stworzenia zgranego zespotu) lub klienta (satysfakcja klien-
téw, mozliwo$¢ zaspokojenia jego potrzeb). Zasoby niematerialne sq tak samo wazne jak
materialne, a zasoby ludzkie sg w tym przypadku kluczem do sukcesu. Bardzo wazna jest takze
motywujgca rola konkurencji, a takze poszukiwanie moZzliwosci nawigzywania partnerstwa.
Stworzenie dobrego, zaufanego zespotu jest dla wielu firm miernikiem sukcesu. Praca powinna
zachecac pracownikéw do rozwoju, dlatego coraz wiecej specjalistow zajmujgcych sie rozwo-
Jjem organizacji i ich pracownikow wskazuje na konieczno$c ciggtego podnoszenia kwalifikacji.
Rozwdj zasobow pracownikéw realizuje sie m.in. przez réznorodne formy szkolenia poszerzajg-
ce wiedze, umiejetnosci i ksztaftujgce zachowania pracownikow oraz planowanie i realizacje in-
dywidualnych karier zawodowych. Promocja aktywnej postawy przedsiebiorcow w zakresie
szkolen jest kluczowa w procesie popularyzacji programéw zarzgdzania kadrg pracowniczg.

Stowa kluczowe: kompetencje, doskonalenie pracownikéw, czynniki sukcesu podmiotéw
leczniczych

Abstract: The knowledge and competence of employees are seen as valuable components of
a human capital of an organization and therefore, obtaining the ability for proper management of
workers’ competencies is an important task for managers in the case of medicinal agents. Ele-
ments conducive to success are: continuous company development, resources, processes and
environment. In the case of medicinal agents attention should be drawn to the benefits aimed
at employees (the possibility of creating a harmonious team) or customers (customer satisfac-
tion, the ability to satisfy their needs). Intangible assets are as important as the material and
human resources and, in this case, they are the key to success. Also very important is the mo-
tivating role of competition, as well as searching for the possibility to establish partnerships.
The creation of a good trusted team is, for many companies, a measure of success. The work
should encourage employees to develop, and thus more and more specialists who are intere-
sted in the development of organization and their employees indicate the needs of constantly
raising qualification. The development of employee resources is implemented by various forms
of training that expand knowledge, skills and shape the behaviuor of employees, as well as
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planning and realization of individual professional careers. The promotion of an active attitude
towards training is crucial in the process of popularizing programmes of employee manage-
ment.

Key words: competence, improving staff success factors for therapeutic entities
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Bardzo aktualny w obecnych czasach jest poglad Petera Druckera
moéwiacy, ze wiedza i kompetencje pracowmkow sq postrzegane jako cenne
komponenty kapitatu ludzkiego organ|zaCJ| Istota zarzadzania Jest m.in.
produktywne wykorzystywanie wiedzy i kompetencji pracowmkow Tak
rozumiane zarzadzanie wymaga spojrzenia m.in. na dbanie o rozwdj i do-
skonalenie kompetenciji pracownikéw. Zdobycie umiejetnosci wtasciwego za-
rzadzania kompetencjami pracownikéw jest waznym zadaniem dla mene-
dzeréow rowniez w przypadku podmiotéw leczniczych. Wspoétczesnie
zarzadzanie obejmuje cztery podstawowe funkcje: planowanie, organizowa-
nie, kierowanie ludzmi, kontrolowanie®. Funkcja zwigzana z kierowaniem lu-
dzi polega na powodowaniu, by cztonkowie organizacji postonwall w taki
sposob, ktory przyczyni sie do osiggniecia ustalonych celow®, oraz aby
wspoétpracowali ze sobg w interesie orgamzacn Zdolnosciami do wykorzy-
stywania wiedzy i umiejetnosci siuzapych efektywnemu petnieniu roli
w podmiocie leczniczym sg kompetenCJe ktére sg pojeciem szerszym niz
umiejetnosci, a samo nabycie umiejetnosci, nie jest warunkiem wystarczaja-
cym do tego aby, pracownik byt kompetentny. Kompetentny pracownik to
osoba, ktéra bardzo dobrze wykonuje swojg prace, posiada stosowng wie-
dze oraz umiejetnosci i potrafi je wlasciwie wykorzysta¢. Poziom kompeten-
cji jest zalezny od posiadanej wiedzy, na ktérg sktadajq sie zdolnosci osobi-
ste, kwalifikacje i doswiadczenie, umiejetnos¢ ich wykorzystania oraz
postawa i motywacja. Kompetentny pracownik jest osobg, ktéra wykorzystu-
je swoje umiejetnosci i postawy aby osiggng¢ najlepsze rezultaty.

Zrédtem wiedzy kazdego cziowieka moze byé doswiadczenie wynie-
sione ze studiow, kurséw doksztatcania, ustawicznego ksztatcenia, wspot-
udziat w badaniach oraz samodzielne rozwigzywanie probleméw, podpatry-
wanie, jak mysla inni i jak postugujg sie metodami badawczymi’. Inwestycje

' E.H. Edersheim, Przestanie Druckera. Zarzgdzanie oparte na wiedzy, MT Biznes, Warszawa
2009, s. 25.
2 W. Walczak, Przywdédztwo i motywowanie w procesach zarzadzania kompetencjami pracow-
n/kow, ,E-mentor”, nr 1 (38)/2011.

W Michatek, Funkcje zarzgdzania w uktadzie szczeblowym. www.wikiconsulting.pl, 8.01.2013

* J.A.F. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie, PWE, Warszawa 1992, s. 34.

RlckyW Griffin, Podstawy zarzgdzania organizacjami, PWN, Warszawa 1999, s. 43-44.

® R. Rasinska, D.M. Glowacka, J. Nowomiejski, Wptyw kultury organizacji na ksztattowanie po-
staw menedzeréw w opiece zdrowotnej. Prace naukowe WSB w Gdansku 2011, tom Xl Dzia-
tania wspofczesnych przedsiebiorstw — determinanty kulturowe, zasobowe i samorzadowe red.
T. Falencikowski, s. 36.
"E. Skrzypek, Kreatywno$c¢ pracownikéw wiedzy i ich wptyw na innowacyjno$c¢ przedsie-
biorstw. www.instytut.info/Vkonf/site/32.pdf, 5.01.2013
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w cziowieka, w jego wiedze, ktdra jest uzyteczna dla firmy to najbardziej in-
tratne wydatki. Zasoby ludzkie to kompetencje menedzerow i pracownikow,
ich wiedza, umiejetnosci i motywacja oraz zachowania i postawy wobec pra-
cy, ktére coraz czesciej bedg decydowac o tym, czy przedsiebiorstwo jest
konkurencyjne. Kapitat ludzki to zaséb wiedzy i umiejetnosci zdobytych
w procesie ksztatcenia. Wyraza sie on w predyspozycjach, kompetencjach
oraz motywaciji.

Czynniki sukcesu podmiotéw leczniczych

Sukces to dziatanie na najwyzszym poziomie swoich mozliwosci
w kierunku realizacji wtasnych, w petni uswiadomionych pragnien, z zacho-
waniem uniwersalnego kodeksu moralnego oraz réwnowagi pomiedzy
wszystkimi obszarami 2ycia8. Nalezy traktowac go z perspektywy czasu, po-
niewaz sukces dzisiaj moze przestaé nim by¢ za chwile.
Czynniki sukcesu mikroprzedsiebiorstw zostaty zaprezentowane
w raporcie z badan, przeprowadzonych przez Pentor R.l. na zlecenie Fun-
dacji Centrum Organizacji Pozyczkowych (Microfinance Centre for Central
and Eastern Europe and the New Independent States) oraz Fundacji Kro-
nenberga przy Citi Handlowyg. Podstawowym wyznacznikiem sukcesu dla
badanych firm byt wymiar finansowy, rozumiany jako zabezpieczenie wia-
snego bytu, przetrwanie firmy na rynku lub mozliwos¢ jej rozwoju. Dalsze
wskazniki dotyczyly elementow pozafinansowych: samorealizaciji i satysfakciji
z tego co sie robi oraz spokoju. Nieliczni badani wymieniali elementy sukce-
su wskazujgce na osadzenie przedsiebiorstwa w otoczeniu spotecznym i je-
go szerzej rozumiang role niz tylko zarabianie pieniedzy (zadowoleni klienci,
budowanie wiezi z pracownikami, odpowiedzialno$¢ spoteczna). Przedsie-
biorcy jako czynniki sukcesu wymieniali gtéwnie aspekty natury psycholo-
gicznej tzn. wiare w siebie i przekonanie do wiasnych racji. Elementy sprzy-
jajace sukcesowi wedtug badanych przez Pentora to ciggly rozwdj
przedsiebiorstwa, zasoby, procesy i otoczenie. W przypadku mikroprzedsie-
biorstw tylko nieliczni zwracali uwage na korzysci nakierowane na pracowni-
kow (mozliwos¢ stworzenia zgranego zespotu) lub klienta (satysfakcja klien-
téw, mozliwos¢ zaspokojenia jego potrzeb). Dla podmiotow leczniczych w/w
czynniki powinny by¢ najwazniejsze. Duzg wage powinno przykfadac sie do
ciggtego i planowanego rozwoju firmy, poszukiwania szans rozwojowych,
uporzadkowania kierunkdw rozwoju poprzez zdefiniowanie ich wizji oraz
monitorowanie sytuacji rynkowej. Zasoby niematerialne w przypadku pod-
miotdw leczniczych sg tak samo wazne jak materialne, a zasoby ludzkie sg
w tym przypadku kluczem do sukcesu. Firmy powinny starac sie skonstru-
owac procesy zachodzace wewnatrz, nastepnie wspiera¢ ich rozwdj oraz
minimalizowa¢ wplyw zagrozen rynkowych. Bardzo wazna jest takze moty-

8 |. Majewska-Opietka, Sukces firmy. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2012,
s. 17.

9 Fundacja Kronenberga przy Citi Handlowy przy wspotpracy merytorycznej Microfinance Cen-
tre, Pentor, 2010: Raport z badan czynnikéw sukcesu mikroprzedsiebiorstw, s. 14-21.
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wujgca rola konkurencji, a takze poszukiwanie mozliwosci nawigzywania
partnerstwa. Badania Pentora wykazaty, ze przedsiebiorcy wielokrotnie mé-
wili o kluczowej roli pracownikéw dla osiagniecia sukcesu, o ich wktadzie
w dziatalnos¢ firmy i zaufaniu do nich, co moze by¢ podwaling do budowania
ditugotrwatych relacji'®. Ciagly rozwoj wymaga zaufania do pracownikow
i stawianie im ambitnych zadan. Stworzenie dobrego, zaufanego zespotu
jest dla wielu firm miernikiem sukcesu. Wiekszos¢ badanych stosuje proce-
dury, ktére pozwalajg wybra¢ odpowiednio wykwalifikowanych pracownikow.
Wysoko cenione sg umiejetnosci pracownika, takie jak zdolno$é szybkiego
uczenia sie czy chec rozwoju.

Kompetencje - podstawowe definicje i zaleznosci

Na gruncie nauk o zarzadzaniu pojecie kompetencji dotyczy przede
wszystkim posiadania aktualnej, interdyscyplinarnej wiedzy z danej dziedzi-
ny i niezbednych umiejetnosci, ktére umozliwiajg prawidtowe wykonywanie
powierzonych zadan i obowigzkéw oraz zapewniajg skuteczng realizacje ce-
Ibw danej organizacji. Inaczej niz w przypadku wczesniejszej interpretacii,
wyraznie daje sie zauwazy¢, ze to wtasnie wysoki poziom kompetencji ma
wptyw na podejmowanie trafnych i wiasciwych decyzji”. Pojecie kompetencji
jest odzwierciedleniem profesjonalizmu zawodowego. Na tak rozumiane
kompetencje sktada sie wiele czynnikdw, m.in.: wiedza, kwalifikacje meryto-
ryczne, nabyte umiejetnosci, posiadane doswiadczenie, jak réwniez przyj-
mowane postawy, wzorce zachowan i poziom motywacji. Kompetencje opi-
sujg szereg reakcji oraz zachowan ludzi w okreslonych sytuacjach
zawodowych. Sg one postrzegane jako narzedzia, uruchamiajgce procesy
intelektualne oraz wykorzystywanie posiadanej wiedzy i doswiadczenia, po-
wodujgce reakcje adekwatng do zaistniatej sytuacji zawodowe;.

Kompetencje to zdolnos¢ skutecznego wykorzystywania przez czto-
wieka jego wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci, systemu warto$ci i cech osobo-
wosci do osiggniecia celéw, wynikow oraz standardow oczekiwanych
w zwigzku z zajmowanym przez niego miejscem w organizacjim. Jest to we-
wnetrzny potencjat, przejawiajgcy sie w zachowaniach organizacyjnych pra-
cownika, umozliwiajacy szybka adaptacje do wymagan zmieniajgcego sie
otoczenia.

Do nowych oczekiwan pracownikow wedtug A. Pocztowskiego zali-
czy¢ mozna: uczciwe, etyczne traktowanie oraz poszanowanie ich godnosci,
postrzeganie pracownikéw jako interesariuszy, a nie wytacznie podwiad-
nych, docenianie i nagradzanie wktadu wnoszonego do organizacji oraz

' Ibidem, s. 32-33.

" W. Walczak, Przywédztwo i motywowanie w procesach zarzgdzania kompetencjami pracow-
nikow, ,E-mentor”, nr 1 (38)/2011.

2 W. Walczak, Kompetencje jako element wiedzy, Ekonomika i organizacja przedsiebiorstwa
5/2010, Instytut Organizacji i Zarzadzania w Przemysle ORGMASZ, s. 6-8.

Seria: Administracja i Zarzadzanie (25)2013 ZN nr 98



Kompetencje pracownikéw zrodtem sukcesu podmiotéw leczniczych 263

wspieranie przez organizacje procesu rozwoju i doskonalenia kompetencji”.
T. Rostowski odnoszac sie do rozumienia kompetencji, wedtug przyjetego
w Unii Europejskiej wzorca stwierdza, ze obecnie kompetencje nalezy rozu-
mie¢ jako wszelkie cechy pracownikéw, ktére uzywane i rozwijane w proce-
sie pracy prowadza do osiagni§cia rezultatow zgodnych ze strategicznymi
zamierzeniami przedsiebiorstwa ',

Klasyfikacja etapow rozwoju pracownika jest zdeterminowana przez
dwie podstawowe cechy pracownika: posiadane kompetencje i zaangazo-
wanie'>'®. Do kompetenc;ji zalicza sie wiedze lub umiejetnosci. Przez zaan-
gazowanie rozumie sie motywacje i wiare w siebie, czyli poczucie pewnosci,
ze mozliwe jest wykonanie powierzonego zadania. Biorgc pod uwage wyze;j
wymienione czynniki mozna wyrozni¢ 4 poziomy gotowosci:

¢ niskie kompetencje i wysokie zaangazowanie - pracownik jest nie-

zdolny do samodzielnego wykonania zadania pomimo bardzo sil-
nej motywacji. Czesto niskie kompetencje sg wynikiem braku do-
Swiadczenia. Do tej grupy nalezg zwykle miodzi pracownicy
okreslani jako entuzjastyczni debiutanci.

¢ Srednie kompetencje i niskie zaangazowanie - negatywnie nasta-

wiony pracownik, ktéry nie potrafi samodzielnie, dobrze wykonaé
zadania i dlatego wlasnie wykazuje niski poziom checi. Taki pra-
cownik okreslany jest jako zniechecony adept. Faza ta jest bardzo
trudna dla obu stron, zaréwno dla managera, jak i dla podwtadnego.
W tej fazie istotne sg umiejetnosci managera w zakresie efektyw-
nego motywowania pracownikow.

e Srednie/wysokie kompetencje i niskie zaangazowanie - wystepuje

w dwdch wariantach. Pierwszy zaklada, Zze mimo wystarczajgcych
kompetencji pracownik posiada niskg motywacje spowodowang
brakiem wiary we wtasne mozliwosci. Drugi wariant przedstawia
pracownika, ktérego obnizona motywacja jest spowodowana znu-
dzeniem zawodowym. Pracownicy w tej grupie to ostrozni prakty-
cy. W tej fazie rolg managera jest motywacja pracownikéw, aby by-
li zdolni do petnego wykorzystania swoich kompetenc;ji.

e wysokie kompetencje i wysokie zaangazowanie - najlepszy do

wspétpracy pracownik, tzw. samodzielny ekspert.

3 A. Pocztowski (red.), Funkcja personalna. Diagnoza i kierunki zmian, Wydawnictwo Uniwersy-
tetu Ekonomicznego w Krakowie, Krakow 2007 za Walczak W., 2011: Przywédztwo i motywo-
wanie w procesach zarzgdzania kompetencjami pracownikéw. ,E-mentor” nr 1 (38)/2011.

' Oleksyn T., 2006: Zarzadzanie kompetencjami, Oficyna Ekonomiczna, s. 18 za E. Skrzypek:
Kreatywnos$¢ pracownikow wiedzy i ich wptyw na innowacyjnosé przedsiebiorstw.
www.instytut.info/Vkonf/site/32.pdf, 5.01.2013.

s Encyklopedia zarzadzania. Przywdédztwo sytuacyjne.
http://mfiles.pl/pl/index.php/Przyw%C3%B3dztwo_sytuacyjne, data dostepu 5.01.2013.

'8 B. Garstecki, Coaching z mysla o twoim sukcesie. http://coachone.pl/635-artykuly-34285.htm,
5.01.2013.
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Doskonalenie pracownikéw

Praca powinna zacheca¢ pracownikéw do rozwoju i nadawa¢ mu od-
powiedni kierunek'”. Powinna réwniez stanowié wyzwanie dla jednostki. Co-
raz wiecej specjalistow zajmujgcych sie rozwojem organizaciji i ich pracowni-
kow wskazuje na koniecznos¢ ciagtego podnoszenia kwalifikacji, w tym
réwniez poprzez samoksztatcenie.

Waznymi formami podwyzszania kwalifikacji sq szkolenia i doskona-
lenie. We wspotczesnej firmie wszyscy pracownicy powinni zdobywaé nowe
lub doskonali¢ juz posiadane kwalifikacje18. Szkolenia majg na celu rozsze-
rzenie i ugruntowanie posiadanych kwalifikacji i wiedzy oraz zdobywanie
nowych umiejetnosci. Doskonalenie to przede wszystkim kreowanie inicjaty-
wy, innowacyjnosci i przedsiebiorczosci, nabywanie wartosci, kultury, posze-
rzanie horyzontéw intelektualnych oraz propagowanie cztowieka kreatywne-
go i odpowiedzialnego. Szkolenia mozna uzna¢ za gtébwne zrodio
zdobywania przez pracownikéw nowych motywacji do kreatywnej pracy.

Coraz czesciej osoby zarzadzajace firma, w tym réwniez podmiotami
leczniczymi rozumieja, ze zainwestowane w szkolenia pienigdze zwracajg
SiQ19. Rozwdj zasobdéw pracownikéw realizuje sie m.in. przez réznorodne
formy szkolenia poszerzajgce wiedze, umiejetnosci i ksztattujagce zachowa-
nia pracownikéw oraz planowanie i realizacje indywidualnych karier zawo-
dowychzo. Punktem wyjscia w planowaniu karier pracowniczych jest identyfi-
kacja dazen, ambicji, osiagnie¢, stabych i mocnych stron pracownikow
a nastepnie skonfrontowanie ich z przygotowaniem zawodowym i posiada-
nymi umiejetnosciami. Kierowanie karierami pracownikbw wymaga inicjaty-
wy i checi samego pracownika do podazania sciezkami kariery dostepnymi
w organizacji. W praktyce stosowane sg przede wszystkim takie sposoby
oddziatywania na kariery pracownicze jak: upowszechnianie informacji na
temat mozliwosci awansu lub zmiany stanowiska pracy lub ustalenie i prze-
prowadzenie oceny sciezki kariery. Formy i metody doskonalenia pracowni-
kéw powinny by¢ dostosowane do potrzeb konkretnej grupy pracownikow
lub indywidualnego pracownika. Skala dziatania i przyjete w firmie rozwigza-
nia organizacyjne sg réwniez waznym kryterium wyboru formy szkolenia. Do
najbardziej pozadanych przez podmiot leczniczy kompetencji mozna zali-
czyc¢: zdolnosci komunikacyjne, orientacja na osiggniecia, praca zespotowa,
przywodztwo, skupienie sie na kliencie, elastycznos¢ oraz stymulowanie
rozwoju innych*".

W 2008 roku powstata w Unii Europejskiej tzw. Zielona Ksiega
w sprawie pracownikéw stuzby zdrowia, ktéra ma stanowi¢ podstawe dla in-
tensywnych dyskusji pomiedzy instytucjami unijnymi, pahstwami czionkow-

P Drucker, Praktyka zarzgdzania. Nowoczesnosc, s. 286.

'8 J. Penc, 2008: Decyzje i zmiany w organizacji. Difin, s. 242.

191, Majewska-Opietka, Sukces firmy. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2007,
s. 182.

27 Jasinski, Zarzgdzanie pracgq. Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 1999, s. 140-145.

2 p. Smoétka, Kompetencje spoteczne. Metody pomiaru i doskonalenie kompetencji interperso-
nalnych, Wolters Kluwer, Warszawa 2008, s. 16.
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skimi oraz najwazniejszymi podmiotami spotecznymi i gospodarczymi o za-
siegu europejskim i krajowym na temat pracownikéw ochrony zdrowia®.
Zgodnie z jej zatozeniami systemy opieki zdrowotnej musza dysponowac
wystarczajacy liczbg wysoko wykwalifikowanych pracownikéw, pracujacych
sprawnie i skutecznie, poniewaz ustugi zdrowotne wymagajg bardzo duzego
nakfadu pracy. Dokument ten ma na celu zwrécenie wiekszej uwagi na wy-
zwania, przed jakimi stojg pracownicy stuzby zdrowia w UE, wypracowanie
jasnego obrazu sytuacji pokazujgcego wyzwania, ktére stojg przed lokalnym
lub krajowym personelem zarzadzajgcym w stuzbie zdrowia, oraz stworzenie
lepszych podstaw do wypracowania rozwigzan na poziomie UE. Jednym
z elementéw planowania dotyczacego personelu sg mozliwosci szkoleniowe.
Panstwa cztonkowskie bedg musiaty ocenié, jakiego rodzaju umiejetnosci
specjalistyczne bedg potrzebne, biorgc pod uwage wszystkie istniejace
czynniki. Wazng kwestig jest m.in. potozenie nacisku na staty rozwéj zawo-
dowy personelu medycznego, podnoszenie kwalifikacji zawodowych polep-
szajacych jakos¢ wynikéw leczenia i zapewniajacych bezpieczenhstwo pa-
cjenta. Szkolenia powinny zacheca¢ starszych pracownikédw do kontynuac;ji
kariery zawodowej oraz zapewni¢ personelowi medycznemu szkolenia z za-
kresu zarzadzania.

Obecnie szkolenia pracownikédw podmiotéw leczniczych powinny
skupia¢ sie na budowaniu relacji z pacjentem i jego rodzing oraz zarzgdza-
niu podmiotami leczniczymi. Przyktadami wymienionych szkolerh mogg by¢
szkolenia proponowane przez Wolters Kluwer Polska Sp. z 0.0.%%, .Zasady
i techniki skutecznego komunikowania sie z pacjentem” to szkolenie, ktérego
gldbwnym celem jest podniesienie efektywnosci pracownika, poprzez
usprawnienie procesu komunikacji i rozwijanie technik skutecznego oddzia-
tywania na pacjenta. Szkolenie ,Prawa pacjenta — vademecum personelu
medycznego” pozwala na zdobycie niezbednej wiedzy w zakresie prawnych
stosunkéw pomiedzy pacjentem a lekarzem z uwzglednieniem specyfiki
miejsca wykonywania zawodu. Wazne sg rowniez szkolenia uwzgledniajgce
nowe ustawy lub ich nowelizacje, np. ,Prawo zaméwien publicznych dla za-
mawiajacych z uwzglednieniem ostatniej nowelizacji” czy ,Prawa pacjenta
a obowigzki zawodéw medycznych. Przyktadowe szkolenia dla kadry zarza-
dzajacej to ,Zarzadzanie nieruchomosciami i infrastrukturg zakfadu opieki
zdrowotnej”, ,Outsourcing swiadczeh w zakladzie opieki zdrowotnej jako
alternatywne podejscie do zarzgadzania zasobami”, ,Niepubliczny zaktad
opieki zdrowotnej — tworzenie, przeksztatcanie SP ZOZ-u w NZOZ i podsta-
wy prawne” czy ,Zarzgdzanie finansami zaktadu opieki zdrowotnej’. Oferta
szkolen dla pracownikéw podmiotéw leczniczych jest szeroka, dlatego kazdy
podmiot ma mozliwos¢ wyboru szkolenia dostosowanego do indywidualnych
potrzeb.

2 Zielona Ksiega w sprawie pracownikow stuzby zdrowia w Europie. Bruksela 2008,

http://europa.eu/documentation/official-docs/green-papers/index_pl.htm, 5.01.2013.
% Oferta szkoleri dla pracownikéw ochrony zdrowia, http://www.szkolenia.abc.com.pl/home/401-
21/des/_gfx/01_042010_katalog_szkolen_14_06_10.pdf, 5.01.2013.

ZN nr 98 Seria: Administracja i Zarzadzanie (25)2013



266 R. Rasinska, I. Nowakowska

Podsumowanie

Najistotniejsze korzysci, jakich oczekuje sie przy wprowadzaniu za-
rzadzania wiedzg to wzbogacenie wiedzy pracownikéw, poszerzenie kompe-
tencji24, poprawa komunikacji i przyspieszenie procesu decyzyjnego, gene-
rowanie nowej wiedzy stosownie do potrzeb rynkowych, przyspieszenie
tworzenia bogatej oferty produktowej oraz polepszenie efektywnosci dziata-
nia i gospodarowania przedsiebiorstwa. W przedsiebiorstwach, ktére zarzg-
dzajg wiedzg zauwazy¢ mozna efektywne korzystanie z wiedzy teoretycznej
oraz nabytego doswiadczenia®.

Badania zrealizowane w ramach projektu Obserwatorium Regional-
nych Rynkow Pracy pokazuja, ze odsetek firm, ktére w roku 2009 podjety ja-
kiekolwiek dziatania na rzecz rozwoju swoich kadr, wyniost niewiele ponad
50%2°. Dziatania stuzace rozwojowi zasoboéw ludzkich podejmuja przede
wszystkim przedsiebiorstwa duze, z dominujacym kapitatem publicznym lub
przedsiebiorstwa majace swojg gtdbwng siedzibe poza granicami Polski.
W zdecydowanej wiekszosci przypadkéw pracownicy badanych przedsie-
biorstw wzieli udziat tylko w jednym szkoleniu w ciggu roku, najczesciej byto
to szkolenie obowigzkowe, takie jak szkolenie BHP czy szkolenie przeciw-
pozarowe.

Wsréd umiejetnosci, jakich wymaga sie od kandydatéw na dane sta-
nowisko pracy, bardzo wysokag pozycje zajmujg kompetencje ogdlne, czyli
postawy, predyspozycje i umiejetnosci, ktére sg niezbednym warunkiem
wiasciwego wykorzystania wiedzy i kompetencji zawodowych specyficznych
dla danych stanowisk pracy®’. Kompetencje te byly wymieniane znacznie
czesciej niz wiedza z danej dziedziny, doswiadczenie czy znajomosc¢ jezy-
kéw obcych. Pracodawcy deklaruja, iz wymagajq takich kompetenc;ji, ktére
rzeczywiscie sg niezbedne dla wykonywania danej pracy. Jednoczesnie
pracodawcy sg sktonni zatrudnia¢ pracownikow o wyzszych kwalifikacjach
mimo, ze dane stanowisko ich nie wymaga. Dotyczy to zwtaszcza pracowni-
kéw z wyzszym wyksztatceniem. W prébie ogdlnopolskiej do najczesciej po-
szukiwanych kategorii nalezg: dyrektorzy i kierownicy. Stanowiska te sg
zwigzane z duzg odpowiedzialnoscig, dlatego od kandydatow wymaga sie
wysokich kompetencji i zaangazowania.

W badaniach w ramach projektu Obserwatorium Regionalnych Rynkow
Pracy analiza wysokosci kosztéw doskonalenia zawodowego przypadajacego
na jedng osobe zatrudniong w firmie pokazata, ze wysokos¢ tych kosztow jest

2 A K. Kozminski, Zarzgdzanie w warunkach niepewnosci, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2004, s. 102-104.

% R. Rasinska, Realizacja zarzadzania wiedzg w przedsigbiorstwie turystycznym w opiniach
studentéw, [w:] Zarzgdzanie wiedzg w turystyce, a efektywno$¢ gospodarki turystycznej (red.
M. Morawski), Akademia Wychowania Fizycznego we Wroctawiu, Wroctaw 2012, s. 289-308.

% J. Gorniak, Mazur S. (red.),: Pracodawcy a podnoszenie kompetencji zawodowych pracowni-
kow. http://lwww.obserwatorium.pracodawcyrp.pl/images/Raporty/Raport_VIl.pdf, 5.01.2013.

# Gorniak J., Mazur S. (red.), Jakich pracownikéw poszukujg przedsiebiorcy?,
http://www.obserwatorium.pracodawcyrp.pl/images/Raporty/Raport_VI.pdf, 5.01.2013.
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najwyzsza dla przedsiebiorstw mikro, a najnizsza dla przedsiebiorstw makro®.
Najwyzsze przecietne wydatki na szkolenie poniosty przedsiebiorstwa dziatajace
w branzy profesjonalnej, naukowej, technicznej i edukacyjne;.

W ekspertyzie ,Rynek ustug szkoleniowych dla przedsiebiorstw w Polsce”
zapozna¢ sie mozna z perspektywami rozwoju rynku ustug szkoleniowych, kto-
re odnoszg sie réwniez do podmiotéw leczniczych. Wejscie Polski do Unii Euro-
pejskiej spowodowato wieksze zainteresowanie przedsiebiorcow tematyka
zZwigzang z prawem europejskim i zasadami funkcjonowania na jednolitym ryn-
ku®®. Wieksza dostepno$¢ do nowoczesnych technologii informacyjnych przy-
czynia sie do rozwoju form ksztatcenia, takich jak e-learning. Najwiekszy wptyw
na rynek szkoleniowy w obecnym czasie ma dofinansowanie szkolen ze $rod-
koéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Promocja aktywnej postawy przed-
siebiorcow w zakresie szkolen jest kluczowa w procesie popularyzacji progra-
moéw zarzadzania kadrg pracownicza. Aby zwielokrotni¢ efekty wykorzystanych
srodkoéw z EFS-u nalezy rozszerzy¢ baze przedsiebiorstw o podmioty do tej po-
ry nie korzystajgce ze szkolen i prowadzi¢ aktywng promocje szkoleh w tym
srodowisku. Dodatkowo nalezy wspiera¢ projekty szkoleniowe, w ramach kto-
rych osoby szkolone beda nabywaty umiejetnosci pozwalajgce przekazywaé
wiedze dalej w ramach organizacji. Badania pokazujg, ze dbato$¢ o wysokie
kompetencje oraz ciggty rozwéj kadry pracowniczej przyczynia sie do rozwoju
przedsiebiorstwa.
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