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Procesy szkolenia
i doskonalenia pracownikow
w ochronie zdrowia

Streszczenie. W publikacji skoncentrowano si¢ na problematyce zwiazanej z procesami szkolen
pracownikow w ochronie zdrowia. Wychodzac od klasycznych definicji szkolen, zaprezentowano
cele 1 organizacj¢ procesu szkoleniowego, a nastgpnie omoéwiono, w jaki sposob kwestie te sa
realizowane w przypadku ochrony zdrowia. Procesy szkoleniowe sa szczegoélnie wazne w zakta-
dach opieki zdrowotnej, gdyz w ich przypadku obowiazek szkolenia jest, jak zaznaczono w pu-
blikacji, natozony na pracownikéw przez odpowiednie akty ustawowe. Powoduje to koniecznos¢
szczegblnego dbania o jako$§¢ proceséw szkoleniowych oraz koniecznos¢ badania ich przebiegu
i efektywnosci.

Stowa kluczowe: ochrona zdrowia, szkolenia, zarzadzanie zasobami ludzkimi, jako$¢ ushug

1. Wprowadzenie

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi szkolenie 1 doskonalenie zawodowe mozna
rozumie¢ jako jeden z elementow systemu kadrowego, ktory jest skierowany na
ciagla poprawe skutecznosci wykonywanej pracy przez pracownikéw w firmie.
Mozna przez to rozumieé, ze jest to proces, ktory jest ukierunkowany na nie-
ustanne uzyskiwanie nowych umiejgtnosci oraz zmiang zachowan pracownikow.
Zmiana tych zachowan umozliwia osiagnigcie ustalonych wczes$niej celow oraz
zaktadanych wynikow.
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Podstawowa metoda rozwoju pracownika obecna w wigkszosci firm sa szko-
lenia. Staty si¢ one niezbedna forma uczenia si¢, pomagajaca przedsigbiorstwom
w przystosowaniu siebie i swoich pracownikow do nowych wymagan 1 oczekiwan
stawianych na rynku pracy. Szkolenia sa najczestsza miara w ocenie funkcji
personalnej w zakresie rozwoju kompetencji zasobow ludzkich. Kompetencje
doskonali si¢ w trakcie zycia, zbierajac doswiadczenia w relacjach interperso-
nalnych; mozna si¢ nauczy¢, jak radzi¢ sobie ze stresem oraz jak rozwigzywac
sytuacje trudne. Celem prezentowanej publikacji jest analiza procesoOw szkolenia
1 doskonalenia pracownikow, jakie sa stosowane w ochronie zdrowia, w szcze-
g6lnosci uwzgledniajac ich specyfike branzowa.

2. Procesy szkolenia pracownikow

Przez szkolenie rozumiemy proces uzupelniania wiedzy niezbednej do
prawidtowego wykonywania biezacych zadan oraz do stwarzania mozliwosci
rozwoju pracownika 1 jego umiejetnosci, a takze zaspokajania waznej po-
trzeby, tzn. jego samorealizacji'. Zasoby ludzkie sa cenne. Jezeli organizacja
chce zatrzyma¢ pracownikow 1 utrzymac ich zaangazowanie na odpowiednim
poziomie, zasoby ludzkie musza podlega¢ rozwojowi. Pracownicy, poczawszy
od wyzsze] kadry kierowniczej, powinni stale zaspokaja¢ swoj ,,gtod” nauki.
Laczy si¢ to z posiadaniem cech, ktore sa zwiazane z rozwojem kierowni-
czym, takie jak kreatywnos¢, zdolno$¢ syntezy, rozumowanie abstrakcyjne,
potrzeba umiejgtnosci operacyjnych albo kompetencji zwiazanych z biezaca
sytuacja’. Organizacje maja tego $wiadomos$¢. Dlatego tez tak wazne jest, aby
pracownicy chgtnie brali udzial w szkoleniach?®. Tak wigc podstawa opracowy-
wania programoéw szkolen sa zaréwno dlugofalowe potrzeby organizacji, jak
1 preferencje samych pracownikdéw zainteresowanych podnoszeniem wiasnych
kwalifikacji‘.

' A. Wajda, Organizacja i zarzqdzanie, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2003,
s. 132.

2 N. Beech, E. McKenna, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Felberg SJA, Warszawa
1999, s. 198.

3 R. Wolniak, Motywacja w systemie zarzqdzania jakosciq ustug, ,,Problemy Jakosci” 2005,
nr 2, s. 17-22.

+ J. Pagieta, R. Wolniak, Nowa jakos¢ szkolen w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy,
,.Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej. Seria Organizacja i Zarzadzanie” 2013, z. 67, s. 75-86;
E. Krzemien, R. Wolniak, Problems of the Workers’ Motivation in Quality Management of Services,
w: Current Trends in Commodity Science, Vol. 1, red. R. Zielinski, s. 371-376, University of
Economics Publishing House, Poznan 2005; R. Wolniak, Przywodztwo przez jakosé totalng — Total
Quality Leedership, ,,Problemy Jakosci” 2010, nr 1, s. 4-8.
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Wedtug Michaela Armstronga szkolenie jest to systematyczna zmiana zacho-
wania dzigki wiedzy, ktora to jest wynikiem szkolenia, otrzymywania instrukcji,
rozwoju i do§wiadczenia’.

Pojgcie szkolenia zdefiniowata réwniez Manpower Services Commission.
Wedhtug tej definicji (przytacza ja M. Armstrong) szkolenie to ,,zaplanowany
proces zmieniania postawy, wiedzy lub umiejetnosci poprzez uczenie si¢ 1 0sia-
gnigcie wiasciwych efektow w zakresie jednego lub kilku zadan. Jego celem jest
rozwijanie umiejetnosci pracownikow, aby zaspokoi¢ obecne 1 przyszie potrzeby
personalne organizacji”®. Poprzez t¢ definicje sa przedstawione gtowne obszary
rozwoju: wiedza, umiejgtnosci 1 postawy. Jednak na pierwszym miejscu stawiane
sa interesy organizacji, natomiast pracownik, ktdry rozwija si¢ poprzez szkolenie
jest stawiany na drugim miejscu’. Szkolenie zwiazane jest z podnoszeniem kwa-
lifikacji zawodowych poprzez nabywanie wiedzy 1 umiej¢tnosci. Czyli mozna
by stwierdzi¢, ze wystepuje aktywnos$¢ witasna pracownika, ukierunkowana na
zdobycie tej wiedzy 1 umiejetnosci. Jest to zatozenie koniecznosci przystosowania
si¢ pracownika do zmieniajacych si¢ wymagan pracodawcy, ktore to wynikaja
z tempa 1 zakresu zmian zachodzacych w otoczeniu organizacji.

Szkolenie powinno by¢ traktowane jako inwestycje, ktora nalezy ocenia¢ pod
katem skutecznosci. Nie mozna stwierdzi¢ bez tej oceny, czy osiagnigte zostaty
przyjete w tym zakresie wczesniej zalozone cele oraz czy pracownicy poszerzyli
swoj zakres wiedzy, a co za tym idzie, czy zdobyta wiedza wptyngla pozytywnie
na rozwoj pracownika i czy byla ona zgodna ze strategia firmy?®.

Skuteczne szkolenie pozwala osiagna¢ nastgpujace rezultaty”’:

— zmniejszy¢ koszty ksztalcenia,

— poprawi¢ efekty osiagane przez pracownika, zespdt 1 firme, czyli uzyskac
rezultaty, jakos¢, tempo 1 calosciowa produktywnosc,

— zwigkszy¢ elastyczno$¢ operacyjna poprzez rozszerzenie zakresu umiejgt-
nosci pracownikow, czyli zr6znicowa¢ umiejetnosci,

— przyciagna¢ wysokiej klasy pracownikéw dzigki zaoferowaniu im mozliwo-
sci ksztalcenia sig 1 rozwoju, zwigkszy¢ ich zakres kompetencji 1 umiejgtnosci,
dajac im zadowolenie z pracy, lepsze wynagrodzenie i mozliwo$¢ rozwoju
w ramach organizacji,

5 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Dom Wydawniczy
ABC, Krakow 2002, s. 448.

¢ Tbidem, s. 448.

7 M. Laguna, Szkolenia. Jak je prowadzi¢, by..., Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 2004, s. 14.

8 E. Krzemien, R. Wolniak, Zintegrowane systemy zarzqdzania — wytyczne dotyczqce
doskonalenia w zakresie zarzqdzania zasobami ludzkimi, ,,Przeglad Organizacji” 2006, nr 12,
s. 10-14.

’ M. Armstrong, op. cit., s. 449.
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— zwigkszy¢ zaangazowanie pracownikéw, zachecajac ich do utozsamiania
si¢ z misja 1 celami organizaciji,

— pomde w zarzadzaniu zmiana, pozwalajac zrozumie¢ przyczyng tej zmiany
1 zapewniajac pracownikom wiedze¢ 1 umiej¢tnosci, jakich potrzebuja, aby przy-
stosowac si¢ do nowych sytuacji,

— pomoOc w stworzeniu w firmie pozytywnej atmosfery, np. zorientowanej na
osiaganie lepszych efektow,

— poprawi¢ poziom ustug dla klientow.

Przez termin ,,doskonalenie zawodowe” rozumiemy nabywanie zawodowe;j
wiedzy 1 umiejgtnosci, a zatem jest to aktywno$¢ pracownika ukierunkowana na
zdobycie wiedzy i umiejetnosci'®. Wynika to z nieustannej koniecznosci przystoso-
wywania si¢ pracownika do zmieniajacych si¢ wymagan pracodawcy oraz ciagle
zmieniajacej si¢ sytuacji na rynku pracy. Doskonalenie zawodowe takze oznacza
przedsigwzigcie edukacyjne stuzace pogltebianiu wiedzy wynikajacej z postepu
w roznych dziedzinach zycia. Wiele organizacji publicznych i niepublicznych
oferuje szeroki wachlarz form takiego doskonalenia. Mozna tutaj zaliczy¢ szko-
lenia, kursy kwalifikacyjne, studia podyplomowe, staze, konferencje, sympozja,
kongresy i inne, za ktére obowiazuje odptatnos$¢ za uczestnictwo''.

Szkolenie niezmiennie jest zwiazane z podwyzszeniem kwalifikacji pracowni-
koéw oraz zwigkszeniem ich zdolnos$ci do radzenia sobie z ciagle zmieniajacymi
si¢ wymaganiami w miejscu pracy. Korzyscia ptynaca ze szkolen jest szybkie
poradzenie sobie z wymaganiami wykonywanej przez pracownika pracy. Poprzez
poszerzanie wiedzy 1 doskonalenie umiejetnosci pracownik poprawia jakos¢
wynikoéw 1 zwigksza liczbg sukcesow, a takze ogranicza liczbg popelnianych
btedow. Poprzez podwyzszenie kwalifikacji przez pracownika wzbogaca sig prace,
co moze przynies¢ korzysci zarowno pracownikowi, jak 1 organizacji, w ktore]
pracuje. Bardzo wazne jest, aby szkolenie bylo pomocne organizacji w wyko-
nywaniu jej zadan, poprzez zwigkszenie wartosci najwazniejszych jej zasobow,
czyli pracownikéw. Powinny one powodowaé podwyzszenie kwalifikacji, za czym
1dzie wzrost motywacji pracownikéw. Natomiast nowo przyjetym pracownikom
szkolenia pomoga zapozna¢ si¢ ze struktura organizacji oraz przygotowuja ich
do nalezytego wypelniania swoich nowych obowiazkow. To dzigki szkoleniom
wzrasta efektywno$¢ dziatania organizacji, a takze jej konkurencyjno$¢ na rynku
pracy. Poprawiaja one takze wewnetrzna komunikacje w organizacji'.

19 E. Krzemien, R. Wolniak, Problemy motywacji pracownikow w zarzqdzaniu jakosciq ustug,
»lowaroznawcze Problemy Jako$ci” 2005, nr 3, s. 48-53.

' G. Bartkowiak, Psychologiczne aspekty zarzqdzania zasobami ludzkimi w zaktadach opieki
zdrowotnej, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2010, s. 133.

12 E. Krzemien, R. Wolniak, Problems of Incentives for Employees in the Quality Management
of the Service Sector, ,,Quality and Quantity” 2007, No. 5, s. 749-756.
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Najwazniejszym 1 najbardziej znaczacym celem kazdego szkolenia jest
pozadana zmiana poziomu wiedzy oraz umiejetnosci jego uczestnikow. Cele
koordynuja catosciowy proces szkolenia, natomiast kazdy cel prowadzi do
wytworzenia innej sytuacji szkoleniowej. Zdefiniowanie celu szkolenia polega
na okresleniu, jakiego stanu oczekujemy po jego zakonczeniu, czyli co kazdy
z uczestnikow szkolenia bedzie wiedziat 1 umiat oraz jakich zmian w ich posta-
wach mozna si¢ spodziewac.

Podstawowym celem kazdego szkolenia jest pomoc organizacji w wyko-
nywaniu jej zadan poprzez zwigkszenie wartosci jej najwazniejszych zasobow,
w przypadku szkolenia — zatrudnionych pracownikéw. Termin ,,szkolenie”
oznacza inwestowanie w ludzi, a co za tym idzie — umozliwienie im osiggania
lepszych efektow 1 pelniejszego wykorzystania talentow pracownikow. Szkolenie
zmierza do zwigkszenia zakresu kompetencji pracownikow 1 umozliwienia im
osiagania lepszych efektow, a takze pomagania pracownikom w ich rozwoju
w ramach organizacji tak, aby organizacja mogta zaspokaja¢ wewngtrznie swoje
potrzeby personalne. Szkolenie zmierza rowniez do zredukowania czasu przezna-
czonego na ksztatcenie nowych lub zajmujacych nowe stanowiska pracownikoéw
1 upewnienia si¢, ze stang si¢ oni w pelni kompetentni w jak najkrdtszym czasie
i w jak najbardziej ekonomiczny sposob's.

Podstawa wtasciwie skonstruowanego programu szkoleniowego sa jasno
sprecyzowane cele szkolenia. Sa one miara efektywnos$ci przeprowadzonych
dziatah rozwojowych skierowanych na ich osiagnigcie. Celem moze by¢ uzu-
pethianie wiedzy pracownikow w danej dziedzinie, takze rozwdj umiejgtnosci
badz tez usprawnienie okreslonych procesow w firmie lub obnizenie kosztow
ich przebiegu.

Cele szkoleniowe powinny by¢ okreslone po przeprowadzeniu analizy po-
trzeb szkoleniowych. Jesli juz wiadomo, jakie problemy wystepuja najczesciej
w organizacji, jakie braki mozna zaobserwowa¢ w umiejgtnosciach, wiedzy czy
w zachowaniach 1 postawach pracownikow, to nalezy zastanowi¢ sig, czy mozna
niektore z nich uzupetni¢ poprzez szkolenie. Jest to podstawa do ustalenia celow
szkoleniowych, a od nich zalezy caly program szkolenia.

Cele szkoleniowe powinny nam da¢ odpowiedz, jakich konkretnych kom-
petencji ma dotyczy¢ szkolenie oraz czego uczestnicy powinni si¢ nauczy¢ —
stanowi to o podstawie formutowania celow szkoleniowych. Formulowanie
celu szkolenia to okreslenie stanu, ktory bedzie oczekiwany po zakonczeniu
szkolenia. Stuzy on wowczas jako wskazdéwka przy planowaniu szkolenia,
poniewaz od tego zalezy, czego bedzie mozna uczy¢, a takze, jakimi mozna
postuzy¢ si¢ metodami 1 pomocami. Cele szkoleniowe dostarczaja kryteriow do

3 M. Armstrong, op. cit., s. 448.
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oceny postepoOw 0sOb uczestniczacych w szkoleniu, a takze formutuja kryteria
oceny samego kursu'.

Wedtug Bolestawa Niemierki wyrézniamy dwa rodzaje celow szkolenio-
wych. Pierwszy z nich to cel podstawowy, zwany tez gtownym, ogdlnym, ktory
wskazuje kierunek dazen w szkoleniu. Jest on sformutowany w sposéb zwigzty,
ogolny. Natomiast drugi to cel szczegotowy, inaczej operacyjny, ktory okresla
doktadne wyniki, jakie maja zosta¢ osiagnigte po zakonczonym szkoleniu. Okre-
sla, czego uczestnicy powinni si¢ dowiedzie¢ oraz czego powinni si¢ nauczy¢
podczas szkolenia'®.

Cele szkoleniowe pelnia rozne funkcje w catoSciowym procesie planowania
szkolenia. Miedzy innymi od celu szkolenia bedzie zalezalo, czego bedzie
mozna si¢ nauczy¢ w trakcie szkolenia oraz jakimi metodami i przy uzyciu
jakich pomocy bedzie mozna naby¢ wiedze 1 praktyke. Od celu takze bedzie
zalezato, jaka wiedz¢ uczestnik nabedzie po zakonczeniu szkolenia, czyli cel
dostarcza kryterium do oceny postepu 0s6b uczacych si¢. Opisujac zamierzony
efekt po szkoleniu w postaci wiedzy 1 zachowania, mozna si¢ spodziewac¢ od
jego uczestnika zaplanowanych osiagnie¢. Po zakonczonym szkoleniu mozna
zaobserwowac u uczestnika, czy przyswoil wymagana wiedzg oraz czy osiagnat
pozadane umiej¢tnosci. W ten sposob formutuje si¢ kryteria oceny szkolenia,
wsrod ktorych najwazniejszym kryterium skutecznos$ci nauczania jest postep
uczacych sig'c.

Podstawa do oceny uczestnikow po odbytym szkoleniu pod wzgledem nabycia
umiejetnosci jest jasne 1 precyzyjne okreslenie, czego si¢ od nich oczekuje, czyli
co powinni potrafi¢ oraz wiedzie¢. Poprzez cele szkolenia okresla si¢ doktadnie,
czego maja nauczy¢ si¢ uczestnicy'’.

Cele szkolenia zwiazane sa ze zmianami zachowan uczestnikbw w pracy
1 powinny by¢ sformutowane w porozumieniu z kierownictwem firmy, z dzialem
szkolen oraz z zainteresowanym dziatem merytorycznym. Wtedy tez uzyska si¢
pewnos$¢, ze projekt szkoleniowy bedzie rzeczywiscie powiazany z celami biz-
nesowymi firmy. W wyznaczanie celow zaangazowani powinni by¢ pracownicy
dzialu szkolef oraz przetozeni uczestnikow szkolenia. Firma szkoleniowa moze
zacheci¢ przetozonych do przygotowania zestawu efektow, jakich spodziewaja
si¢ po planowanym szkoleniu, jakich zmian w zachowaniu oczekuja oraz w jaki
sposob je zaobserwuja'®.

14

M. Laguna, op. cit., s. 84.

15 B. Niemierko, Cele ksztalcenia, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002, s. 9.

'© M. Laguna, op. cit., s. 86.

17 Tbidem, s. 88.

'8 S. Milonas, Zanim zaplacisz za szkolenia... Kryteria wyboru firm szkoleniowych i sposoby
ich sprawdzania (1), ,,Personel i Zarzadzanie” 2005, nr 8, s. 98.
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Sporzadzenie strategii szkoleniowej jest to ustalenie, jakie umiejgtnosci,
wiedzg 1 poziom kompetencji powinni posiada¢ pracownicy firmy. Strategia
podkresla, ze szkolenie 1 rozw0j powinny stanowi¢ integralng cze¢$¢ procesu
zarzadzania. Szkolenie to nie tylko zorganizowanie krotkich, osobnych kurséw
zwiazanych z r6znymi aspektami kariery pracownika. Ksztatcenie jest procesem
ciaglym, dlatego tez nalezy stosowac polityke ustawicznego rozwoju'’.

W procesie szkoleniowym mozna wyodrebni¢ kilka nastepujacych po sobie
etapow:

1. Identyfikacja i analiza potrzeb szkoleniowych.

2. Planowanie szkolen.

3. Realizacja szkolen.

4. Ocena szkolen.

Analiza potrzeb szkoleniowych zdecydowanie jest podstawa do definiowania
celow dzialan szkoleniowych. Obecne 1 przyszte potrzeby rozwojowe organizacji
oraz jej plany biznesowe nadaja kierunek strategii rozwojowej 1 powinny i8¢
w parze z indywidualnymi potrzebami pracownikow zdiagnozowanymi zazwyczaj
podczas oceny rocznej. Organizujac konkretne dziatania rozwojowe, nalezy nie
tylko kierowa¢ si¢ zdefiniowanymi potrzebami, waznym Zzroédiem informacji
moga by¢ takze oczekiwania 1 preferencje pracownikdéw oraz ich przetozonych,
ktore glownie powinny dotyczy¢ ich zakresu merytorycznego oraz sposobow
realizacji planowanych szkolen.

Celem analizy potrzeb szkoleniowych jest odpowiedz na pytania:

1. Czy warto organizowac szkolenie?

2. Jaka jest optymalna forma 1 czas trwania szkolenia?

3. Jakie sa cele szkolenia, czyli czego uczestnicy szkolenia maja si¢ nauczyc¢?

4. Jakie maja by¢ efekty szkolenia 1 jak maja one by¢ sprawdzone?

Kazdy proces szkoleniowy nalezy zacza¢ od rozpoznania i1 analizy potrzeb
szkoleniowych. Proces ten to szczegdtowe ustalenie potrzeb szkoleniowych
i rozwojowych poszczegdlnych pracownikéw oraz firmy jako calosci®. Analiza
potrzeb szkoleniowych to proces, ktory nastgpuje po rozpoznaniu. Polega on na
okresleniu najbardziej trafnych, odpowiednich i efektywnych sposobow zaspo-
kajania potrzeb.

Czgsta przyczyna decydowania si¢ na szkolenia jest jaki$ problem w funk-
cjonowaniu firmy. Dlatego tez szkolenie moze pomoc w rozwigzywaniu aktual-
nych probleméw. Powodem moze by¢ tez przewidywanie, ze moze pojawic si¢
jakis problem w przysziosci. Wtedy oczekiwa¢ mozna, ze szkolenia przygotuja
pracownikow do nowych zadan, pozwola opanowa¢ umiejetnosci potrzebne

1 M. Armstrong, op. cit., s. 450.
20 L. Rae, Planowanie i projektowanie szkolen, Oficyna Ekonomiczna Polskich Wydawnictw
Profesjonalnych, Krakow 2003, s. 14.
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w nowej sytuacji. Szkolenia maja wyprzedzi¢ proces wprowadzania zmian, a takze
przygotowac do nich, da¢ ludziom narzgdzia do ich umiej¢tnego wprowadzenia.
Powodem, dla ktérego kierownictwo moze zdecydowac si¢ na szkolenie, moze
by¢ rowniez przeswiadczenie, ze szkolenia moga by¢ traktowane jako jeden
z elementow systemu motywacyjnego, a udzial w nich jest forma nagrody dla
pracownikow. Sa wtedy z reguly postrzegane jako sposob przygotowania pracow-
nika do ewentualnego awansu czy tez do przejgcia bardziej odpowiedzialnych
zadan. Przypadkowa przyczyna, dla ktérej] mozna wzia¢ udziat w szkoleniu, jest
moda na jaki$ temat lub fakt, ze przetozony bierze badz brat udziat w podobnym
szkoleniu 1 uwaza, ze pracownik tez powinien posiada¢ wiedze przekazywana
w danym szkoleniu. Czgsto jednak jest to subiektywne przekonanie lub odczucie,
ktore nie jest poparte zadnymi konkretnymi ustaleniami®'.

Bardzo waznym elementem systemu szkolen pracownikéw jest ocena szko-
lenia, poniewaz pozwala ona stwierdzi¢, jakie sa konieczne do osiagnigcia
rezultaty wyznaczone podczas planowania szkolenia, a takze pozwala okreslic,
co trzeba zmieni¢, aby szkolenie byto skuteczniejsze. Takie podstawy oceniania
szkolenia nalezy stworzy¢ na etapie planowania. Ocena szkolenia — jej calosciowy
proces — zostala opisana przez Anthony’ego C. Hamblina jako ,,proba uzyskania
informacji na temat wynikow programu szkoleniowego oraz oceny wartosci
szkolenia w $wietle tych informacji”. Prowadzi to do kontroli, czyli rozwazenia,
czy bylo warto organizowac¢ szkolenie oraz jak nalezy je jeszcze udoskonalié,
aby zwigkszy¢ jego skuteczno$¢?.

3. Szkolenie i doskonalenie pracownikow
w ochronie zdrowia

Pozyskiwanie nowej wiedzy i umiejetnosci oraz od$wiezanie i utrwalanie
juz zdobytych jest szczegolnie istotne w przypadku pracownikow ochrony
zdrowia. Pacjenci trafiajacy do szpitala badz poradni darza ,,bialy” personel
ogromnym zaufaniem. Od momentu rozpoczgcia terapii, leczenia czy zabiegu
pacjent powierza lekarzowi, terapeucie badz pielegniarce swoje zdrowie, a czgsto
nawet 1 zycie. Dlatego tez duzy nacisk kladzie si¢ na umiejetne wykonywanie
wszystkich czynnos$ci medycznych oraz szybkie podejmowanie trafnych decyz;ji.
Zbior standardéw akredytacyjnych nakazuje, aby kazdy z pracownikow medycz-
nych placowki cho¢ raz w roku wziat udziat w szkoleniu przypominajacym lub
podnoszacym kwalifikacje.

2l Tbidem, s. 58.
22 M. Armstrong, op. cit., s. 467.
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Potrzeba doksztalcania si¢ pracownikow ma szczegodlne znaczenie w pracy
w szpitalu. Jest ono rozumiane jako staty proces aktualizacji 1 modernizacji
wiedzy 1 umiejetnosci zawodowych, ktére to sa stale podnoszone w celu dosto-
sowania ich do wymagan 1 zadan na zajmowanych stanowiskach pracy, w miarg
postepu technicznego. Doskonalenie zawodowe nie powoduje formalnie zmiany
poziomu wyksztalcenia pracownikéw, lecz daje mozliwos¢ statego aktualizowania
wiadomosci fachowych i wykonywania zadan zawodowych w sposob bardziej
kompetentny 1 nowoczesny. Takie doksztalcanie 1 doskonalenie kwalifikacji
zawodowych w szczego6lnosci powinno obejmowacé pracownikdéw piastujacych
stanowiska kierownicze lub specjalistow oraz tych pracownikdw, ktorzy powinni
podwyzsza¢ swoje kwalifikacje w nastgpstwie wprowadzenia w zaktadzie pracy
nowej organizacji pracy, nowych technologii lub urzadzen®.

Struktura zatrudnienia w kazdej placowce ochrony zdrowia tworzona jest
przez trzy grupy pracownikow. Pierwsza z nich to pracownicy dzialalnosci
podstawowej, czyli pracownicy posiadajacy wyzsze lub $rednie wyksztatcenie
medyczne, ukonczone kursy medyczne lub majacy kwalifikacje zawodowe
przydatne przy udzielaniu §wiadczen w dziatalno$ci podstawowej. Druga grupa
to pracownicy techniczni, ekonomiczni 1 administracyjni. Trzecia grupg stanowia
pracownicy gospodarczy i1 obstugi.

Ksztatcenie ustawiczne ma stala tradycje w zawodach medycznych. Jest
ona potaczona z poczuciem odpowiedzialnosci za bezpieczenstwo udzielanych
$wiadczen, za jako$¢ zawodu, oraz z szacunkiem $rodowiska®*.

Obszary zagadnien zwiazane z doskonaleniem zawodowym, ktore wynikaja
z powinno$ci zawodowej 1 przepisow prawa, czyli co jest obowigzkiem, a do
czego szkolacy si¢ ma prawo przedstawia tabela 1.

W odniesieniu do zawodu lekarza koncepcja dotyczaca ksztalcenia ulegta
W ostatnim czasie rozszerzeniu. Przyjeto koncepcj¢ ustawicznego doskonalenia
zawodowego zmierzajaca do poprawy dzialalnosci zawodowej lekarza poprzez
stale aktualizowanie przez niego wiedzy, umiejgtnosci 1 postgpowania zawodo-
wego. Celem strategicznym ustawicznego doskonalenia zawodowego jest umoz-
liwienie kazdemu lekarzowi utrzymania 1 doskonalenia umiej¢tnosci w swojej
dziedzinie zawodowej>.

Filozofia organizacji oraz jej praktyka wspierajaca rozwoj i uczenie si¢
pracownikOw wynika z misji zaktadu opieki zdrowotnej. Zaktad opieki zdro-
wotnej, ktoéry prawidlowo funkcjonuje, wspiera dziatania zwiazane z uczeniem
si¢ swoich pracownikow. Jednak praktyka wykazuje, ze niestety nie wszystkie

2 M. Glowacka, E. Mojs, Profesjonalne zarzqdzanie kadrami w zaktadach opieki zdrowotnej,
Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2010, s. 154.

24 J. Putz, Ustawiczne doskonalenie zawodowe lekarzy na przykladzie lekarzy rodzinnych,
,Zdrowie 1 Zarzadzanie”, Warszawa 2004, s. 86.

% Ibidem, s. 86.
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zaktady opieki zdrowotnej podejmuja dziatania zwiazane z rozwojem kompetencji
swoich pracownikow?.

Doskonalenie zawodowe oznacza state podnoszenie kwalifikacji zawodowych
poprzez ustawiczne nabywanie zawodowej wiedzy 1 umiejetnosci*’. Oznacza to
wlasna aktywno$¢ pracownika ukierunkowana na zdobycie wiedzy i umiejetnosci.
Zwiazane to jest z koniecznosci przystosowania si¢ pracownika do zmieniajacych
si¢ wymagan pracodawcy, ktore to wynikaja z tempa 1 zakresu zmian zachodza-
cych w otoczeniu organizacji.

Tabela 1. Doskonalenie zawodowe — prawa i obowiazki uczestnikow szkolenia

Prawa

Obowiazki

Dostepnos¢ zorganizowanych form ksztatcenia
ustawicznego — szkolenia, staze, kursy, konfe-
rencje, sympozja, kongresy.

Aktywnos¢ edukacyjna przez caly okres wyko-
nywania zawodu potwierdzana uzyskiwaniem
odpowiedniej liczby punktow edukacyjnych
w okreslonych odstgpach czasu.

Uprawnienia edukacyjne — prawo pracy, swiad-
czeniodawcy, urlopy szkoleniowe.

Odbywanie szkolenia uzupehiajacego w przy-
padku przerwy w wykonywaniu zawodu dtuz-
szej niz piec lat.

Uprawnienia ekonomiczne — wynagrodzenia
za prace, kontakty, system ulg finansowych.

Odbywanie szkolenia uzupehiajacego w przy-
padku niedopetienia obowiazku ksztatcenia
ustawicznego.

Uprawnienia zawodowe — szczego6lne kwalifi-
kacje, awans zawodowy, stanowiska eksperc-
kie, nauczanie zawodu.

Odpowiedzialno$¢ zawodowa w przypadku
udzielania $wiadczen zdrowotnych niezgodnie
ze wskazaniami aktualnej wiedzy medyczne;j.

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie J. Putz, Ustawiczne doskonalenie zawodowe lekarzy na przy-
ktadzie lekarzy rodzinnych, ,,Zdrowie i Zarzadzanie” 2004, s. 87.

Natomiast w przypadku personelu medycznego do zmian stwarzajacych ko-
nieczno$¢ ich zawodowego doskonalenia si¢ nalezy zaliczy¢: postep w réznych
dziedzinach wiedzy medycznej wyktadanej na uczelniach wyzszych, postep
w pedagogice 1 psychologii warunkujacy pojawienie si¢ nowych rozwiazan tech-
nicznych oraz zmiany spoteczne i kulturowe zachodzace w otaczajacym $wiecie®®.
Doskonalenie zawodowe jest niezbednym warunkiem skutecznej pracy zaktadow
opieki zdrowotnej. Poza uzupehlianiem i rozszerzaniem profesjonalnej wiedzy
lekarze, pielegniarki 1 pozostaty personel medyczny potrzebuja doskonalenia
umiej¢tnosci spoteczno-psychologicznych, szczegodlnie umiejgtnosci interperso-
nalnych, poniewaz praca z pacjentem opiera si¢ na komunikacji interpersonalnej,
czyli umiejetnoscei skutecznego porozumiewania sig”.

2 M. London, Career Development, Developing Human Resources, Washington 1991, s. 152.
27 M. Sloman, Strategia szkolenia pracownikéw, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2005, s. 132.
G. Bartkowiak, Psychologiczne aspekty zarzqdzania..., op. cit., s. 135.

» Ibidem, s. 135.
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Zarzadzanie doskonaleniem zawodowym personelu medycznego w zakta-
dach opieki zdrowotnej powinno polega¢ na kierowaniu procesem zespotowego
identyfikowania potrzeb oraz problemow, okreslania wiedzy 1 umiejetnosci
potrzebnych do ich zaspokojenia i1 rozwiazania, planowaniu, organizowaniu
i realizacji cykli edukacyjnych, w czasie ktoérych pracownicy medyczni zaktadoéw
opieki zdrowotnej — na podstawie posiadanej] wiedzy 1 dosSwiadczenia — beda
doskonali¢ potrzebne im kompetencje, rownoczesnie pracujac nad rozwigzaniem
probleméw. Poza doskonaleniem wiedzy 1 umiejetnosci zawodowych — profesjo-
nalnych i psychospotecznych — podstawowym czynnikiem decydujacym o po-
wodzeniu w zawodzie medycznym jest dokonanie identyfikacji celow 1 wartosci
osobistych z zawodowymi.

Lekarzowi, pielggniarce czy tez fizjoterapeucie nalezy stworzy¢ warunki do
doskonalenia zawodowego*’.

Zarzadzanie rozwojem zawodowym w zawodach medycznych powinno
by¢ skoncentrowane na rozwoju rozumianym jako przeksztatcenie stosunku
pracownikOw medycznych do wiasnej roli zawodowej — jako zewngtrznego
zbioru formalnych przepisow regulujacych aktywno$¢ zawodowa — w zawodowe
powolanie okreslane jako gl¢bokie utozsamienie si¢ z petniong rola’'.

Do zmiennych organizacyjnych determinujacych trosk¢ pracownikdéw o wilas-
ny rozwoj naleza:

— filozofia organizacji zaktadajaca prowadzenie specyficznej polityki, ktora
jest nastawiona na rozwdj jednostki,

— rodzaj 1 wielko$¢ zasobdw przeznaczonych na rozwoj pracownikow, szcze-
goblnie na szkolenia (np. Srodki 1 materialy wykorzystywane w trakcie szkolenia),

— relacje interpersonalne migdzy wspotpracownikami i przetozonymi, w kto-
rych ktadzie si¢ szczegdlny nacisk na orientacj¢ rozwojowa 1 dostarczanie
rzeczowego i emocjonalnego wsparcia®’.

30 R. Wolniak, Quality Improvement in Hospital Using the QFD Method, w: Costs, Organization
and Management of Hospitals, red. J. Stepniewski, M. Bugdol, Wyd. Uniwersytetu Jagiellonskiego,
Krakow 2010, s. 204-218; R. Wolniak, Doskonalenie jakosci w szpitalu przy wykorzystaniu metody
OFD, w: Innowacje organizacyjne w szpitalach, red. J. Stepniewski, P. Karnej, M. Kesny, Wolters
Kluwer Business, Warszawa 2011, s. 519-537; R. Wolniak, B. Skotnicka-Zasadzien, Analiza jakosci
ustug swiadczonych przez wielospecjalistyczng przychodnie medycznqg w Mikolowie, w: System
ochrony zdrowia. Problemy i mozliwosci ich rozwiqzan, red. E. Nojszewska, Wolters Kluwer Polska,
Warszawa 2011, s. 437-446; R. Wolniak, Wykorzystanie metody QFD do zarzqdzania jakosciq
w ustugach medycznych, ,,Problemy Jako$ci” 2012, nr 5, s. 25-31; R. Wolniak, Pomiar oczekiwanej
i postrzeganej jakosci w ustugach medycznych, ,,Wspolczesne Zarzadzanie” 2010, nr 2, s. 128-140;
R. Wolniak, B. Skotnicka-Zasadzien, Czynniki jakosci ustug Swiadczonych przez przychodnie medyczne,
,,Organizacja i Zarzadzanie” 2012, nr 1, s. 17-28; R. Wolniak, B. Skotnicka-Zasadzien, Ocena poziomu
Jakosci ustug na przyktadzie przychodni medycznych, ,Marketing i Rynek” 2011, nr 4, s. 27-32.

31 Tbidem, s. 139.

32 G. Bartkowiak, Orientacja nastawiona na rozwoj i uczenie si¢ 0sob zatrudnionych
w organizacji, Poznan 1999, s. 23.
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W odniesieniu do pracownikow dziatalnosci podstawowej szpitala istnieja
scisle okreslone (przepisami prawnymi) procedury podnoszenia kwalifikacji.
Ramowy program specjalizacji w poszczegolnych dziedzinach medycyny zawiera:

— zakres wiedzy teoretycznej 1 umiejetnosci praktycznych, ktore powinny
by¢ zrealizowane w ramach okreslonej specjalnosci,

— formy zdobywania wiedzy teoretycznej 1 nabywania umiejetnosci prak-
tycznych (kursy wprowadzajace, kursy szkoleniowe, samoksztalcenie, staze
kierunkowe, szkolenie 1 uczestniczenie w wykonywaniu okreslonych zabiegow,
pethienie dyzurow lekarskich),

— okres trwania specjalizacji,

— sposob sprawdzania wiedzy teoretycznej 1 nabytych umiejetnosci,

— wykazanie si¢ praktyczng znajomoscia przynajmniej jednego jezyka — an-
gielskiego lub francuskiego®.

Lekarz odbywa specjalizacj¢ pod kierunkiem wybranego przez siebie lekarza
spos$rdd wyznaczonych przez kierownika jednostki organizacyjnej. Otrzymuje on
tytut specjalisty w okreslonej dziedzinie medycyny, po uzyskaniu potwierdzenia
odbycia szkolenia specjalizacyjnego 1 ztozeniu egzaminu panstwowego w formie
egzaminu praktycznego, tekstowego 1 ustnego w zakresie wynikajacym z pro-
gramu specjalizacji.

Natomiast pielggniarki — zgodnie z ustawa o zawodzie pielggniarki 1 potoz-
nej — maja prawo do doskonalenia zawodowego w roznych formach ksztatcenia
podyplomowego oraz obowiagzek stalego aktualizowania swojej wiedzy zawo-
dowej. Moga tez uzyskac¢ tytut specjalisty w dziedzinie majacej zastosowanie
w ochronie zdrowia po odbyciu przeszkolenia 1 ztozenia egzaminu panstwowego.
Ksztatcenie podyplomowe moze obejmowac szkolenie specjalizacyjne, kursy
kwalifikacyjne, specjalistyczne i doksztalcajace®.

4. Podsumowanie

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi szkolenie jako jeden z elementow syste-
mu kadrowego jest nakierowane na ciagla poprawg skutecznosci wykonywanej
pracy przez pracownikow. Z roznych badan wynika®, Zze pracownicy szpitala
wykorzystuja zdobyta na szkoleniach wiedzg¢ w praktyce. Szkolenia dostarczaja
pracownikom nowej wiedzy, ktora chetnie wykorzystuja w codziennej pracy.

3 M. Trocki, Nowoczesne zarzqdzanie w opiece zdrowotnej. Instrumenty zarzqdzania zaktadami
opieki zdrowotnej, Instytut Przedsigbiorczosci i Samorzadnosci, Warszawa 2002, s. 101.

3 Ibidem, s. 22.

3 K. Smuda, Szkolenia skutecznq metodq rozwoju pracownika, praca dyplomowa napisana
pod kierunkiem dr hab. inz. R. Wolniaka, Katowice 2012.
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Pracownicy czuja si¢ zmotywowani do stosowania nowych umiejetnosci i spo-
soboéw pracy w praktyce.

W odniesieniu do rozwoju pracownika wazne jest ustalenie systemu szkolen,
ktory odpowiadatby zaro6wno potrzebom pracownika, jak 1 organizacji w taki
sposob, aby byl on skuteczny oraz aby cele stawiane szkoleniom na poczatku
zostaly zrealizowane. A powinny one doskonali¢ konkretne umiejgtnosci.

Aby rozpozna¢ konkretne potrzeby szkoleniowe, nalezy przeprowadzi¢ ana-
liz¢ potrzeb szkoleniowych. Taka analiza powinna by¢ poprzedzona rozmowami
z bezposrednimi przelozonymi, poniewaz ma ona za zadanie ustalenie, ktore
ze zglaszanych przez przelozonych probleméw mozna rozwiazaé¢ za pomoca
programu szkolenia. Po szkoleniach z kolei nalezy przeprowadza¢ oceng ich
skutecznosci. Wazne jest zatem, aby dobra¢ odpowiednia metod¢ zbierania
potrzeb szkoleniowych. W tym obszarze mamy do dyspozycji wiele narzedzi
badawczych, ktore umozliwia okreslenie zapotrzebowania firmy na pozadane
umiejetnosci personelu, a takze oczekiwan pracownikoOw oraz ich potrzeb.

Procesy szkoleniowe sa szczegdlnie wazne w zaktadach opieki zdrowotnej,
gdyz w tym przypadku obowiazek szkolenia jest, jak napisano juz w publikacji,
natozony na pracownikéw przez odpowiednie akty ustawowe. Powoduje to ko-
nieczno$¢ szczegolnego dbania o jako$¢ proceséw szkoleniowych 1 koniecznos¢
badania ich przebiegu i efektywnosci.
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Staff Training and Development in Health Care

Summary. The paper is focused on issues related to staff training in the health care sector.
Setting off from the classical definition of training, the article discusses the goals and organization
of a training process and describes how these are specifically embodied in health care institutions.
The authors point out that health workers are a special case whose regular training is actually
mandated by relevant acts of law. This implies special attention to the quality of training services
and entails the need to monitor and verify learning outcomes.

Keywords: health care, training, human resource management, service quality



