ZESZYTY NAUKOWE
WYDZIALU NAUK EKONOMICZNYCH

Maria KLONOWSKA-MATYNIA*
Aleksandra MICHALCZYK™

SZKOLENIA PRACOWNICZE AROZWOJ
WIEDZY W SWIETLE BADAN EMPIRYCZNYCH

Zarys tresci: Wobec nowych wyzwan, jakie stawia przed gospodarka i podmiotami
rynkowymi nowa strategia europejska ,,Europa 2020™ niniejszy artykut porusza
problematyke rozwoju kapitatu ludzkiego w procesie zdobywania wiedzy. Zasadniczym
celem artykutu jest proba oceny szkolen przeprowadzonych w Szpitalu Wojewodzkim
im. J. Korczaka w Stupsku i ich wptywu na mozliwosci rozwoju kapitatu ludzkiego.
W szczegolnoséci weryfikacji poddano rodzaj i przydatno$é wiedzy zdobytej podczas
szkolen pracowniczych.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, szkolenia, rozwdj, GOW.

Wprowadzenie

Lata dziewigcdziesiate ubieglego wieku przyniosty rozwdj teorii aktywow
wiedzy oraz uznanie wiedzy za kluczowy czynnik rozwoju firm i gospodarek?.
Zasoby wiedzy organizacji to jej aktywa intelektualne, bedace sumg wiedzy
pojedynczych pracownikow oraz zespotéw pracownikdéw, ktére organizacja
wykorzystuje w swoich dziataniach. Zasoby wiedzy obejmuja rowniez dane
i informacje, na bazie ktorych budowana jest wiedza indywidualna i zbiorowa®.

Alvin Toffler wymienia cztery charakterystyczne cechy odrdzniajace
wiedze od pozostatych, tradycyjnych zasobow™:

* Katedra Ekonomii, Wydziat Nauk Ekonomicznych, Politechnika Koszalifiska

" absolwentka Instytutu Ekonomii i Zarzadzania Politechniki Koszalinskiej

! Szerzej na ten temat [w]: Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego
i ZrOwnowazonego rozwoju sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu, Komunikat Komisji
Europejskiej, Bruksela, 2010, s. 12.

? Szerzej na temat wiedzy i gospodarki wiedzy [w]: Cichy K., Kapital ludzki i postep
techniczny jako determinanty wzrostu gospodarczego, Instytut Wiedzy i Innowacji,
Warszawa, 2008.

® G. Probst, S. Raub, K. Romhardt, Zarzgqdzanie wiedzq w organizacji, Oficyna
Ekonomiczna, Krakéw 2002, s. 35.

* 1. Hejduk, W.M. Grudzewski, Zarzqdzanie wiedzq w organizacjach, E-mentor nr 1 (8)
/2005.
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dominacja — wiedza zajmuje priorytetowe miejsce wérod pozostatych
zasobow, ma ona strategiczne znaczenie dla funkcjonowania kazdego
przedsiebiorstwa;

niewyczerpalno$¢ — oznacza to, ze warto§¢ zasobow wiedzy nie
zmniejsza si¢ gdy jest przekazywana. Eksperci i specjali$ci rozwijajacy
kreatywnie zdolno$ci, umiejetnosci pracownikow twierdzg, ze po
wykonaniu zadania przekazana wiedza pomimo ,,sprzedania” nie tylko
pozostanie u uslugodawcy, ale jeszcze prawdopodobnie zostanie
rozwinigta o nowe elementy zdobyte w trakcie procesu nauczania;
Symultaniczno§¢ — wiedza moze by¢é w tym samym czasie
wykorzystywana przez wiele osob, w wielu miejscach jednoczesnie.
Posiadajac wiedzg, nie mamy prawa na jej wylacznos$¢ chyba, ze na nia
sktadajg si¢ patenty, wzory uzytkowe itd.;

nieliniowos¢ — brak jednoznacznej korelacji pomiedzy wielkoScig
zasobow wiedzy a korzysciami z tego faktu wynikajacymi. Posiadanie
duzych zasobdéw wiedzy nie decyduje bezposrednio o przewadze
konkurencyjnej i nie gwarantuje jednoznacznie o dominacji nad
przedsigbiorstwem dysponujacym ograniczong wiedzg, ale w praktyce
takg przewage uzyskuje.

Rozwoj i doskonalenie wiedzy zapisane jest na trwate w misji kazdej
powaznej firmy. Zorganizowanie i utrzymanie w sprawno$ci zespotow pracy
jest mozliwe poprzez stworzenie takich warunkéw, w ktorych kazdy otrzymuje
mozliwo$¢ wlasnego rozwoju, inwestowania w siebie’. Istnieje wiele form
szkoleniowych personelu, jednak aby wybra¢ najbardziej odpowiednia, nalezy
skupi¢ si¢ najpierw na wyznaczeniu wlasciwego celu szkolenia, zakresu
tematycznego, kryterium doboru uczestnikbw, oczekiwanych rezultatow
i wymiernych korzysci, czasu trwania, a takze kosztu kursu. Praktyczne rodzaje
szkolen grupowane sa na podstawie nastepujacych kryteriow:

pasywne (tradycyjne) i aktywne (aktywizujace), ze wzgledu na sposob
uczenia si¢ partycypantow;

indywidualne i grupowe, ze wzgledu na skfad uczestnikow®;

na stanowisku pracy i poza stanowiskiem pracy, ze wzgledu na miejsce
szkolenia (wewnetrzne 1 zewngtrzne);

informacyjno — pokazowe, symulacyjne i szkolenie w dziataniu, ze
wzgledu na sposob i procedure przekazywania wiedzy'.

® L. Zbiegiem-Macigg, Marketing personalny czyli jak zarzqdzaé pracownikami
w firmie, wyd. Business Press, Warszawa 1996, s. 87.

oH. Krol, A. Ludwiczynski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWN, Warszawa 2007, s. 464.

! Tamze, s. 465.
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Obecnie  wickszos¢ przedsicbiorstw stosuje nowoczesne metody
doskonalenia, czyli odpowiednie sposoby przekazywania uczestnikom wiedzy
zawodowej, rozwijania ich umiej¢tnosci oraz formowania whasciwych postaw
(wobec pracy, organizacji, przetozonych, wspotpracownikow i klientow) w celu
zwigkszenia ich indywidualnego (i organizacji) kapitatu ludzkiego®.

Material i metodyka badan

Niniejszy artykul stanowi probe analizy i oceny szkolen pracowniczych,
a zwlaszcza rodzajow wiedzy zdobywanej na szkoleniach. Jako szczegolnie
istotne uznano przydatnos¢ wiedzy w rozwoju kapitatu ludzkiego. Podmiotem
badawczym byli pracownicy Wojewodzkiego Szpitala Specjalistycznego
im. Janusza Korczaka w Stupsku — lekarze i pielegniarki, pracujacy na réznych
szczeblach zatrudnienia. Probe badawcza dobrano losowo® i stanowily ja sto
dwadziescia dwie osoby, natomiast przestrzen badawcza obejmowata szkolenia
pracownicze przeprowadzone przez szpital w latach 2007-2010.

W celu zebrania materialu empirycznego wykorzystano metode sondazu
diagnostycznego. Gtownym narzgdziem badawczym byla ankieta, zawierajaca
dziewigtnascie pytan mieszanych-zamknigtych i pototwartych'®. Badanie
przeprowadzono wsréd pracownikéw nastepujacych oddziatow szpitala:
Chirurgii  Urazowo-ortopedycznej, Dziecigeej, Dermatologii, Kardiologii,
Radiologii, Neurochirurgii, Neurologii i Leczenia Udaréw Mo6zgu, Okulistyki,
Onkologii i Chemioterapii, Otolaryngologii, Pediatrii, Urologii, Chirurgii
Ogolnej, Naczyniowej, Onkologicznej oraz Gruzlicy i Chordéb Pluc. Wstepne
badanie wykazato, iz znaczna cze$¢ personelu bierze czynny udziat w
szkoleniach. Jedynie 2 osoby nie braly udzialu w szkoleniach w badanym
okresie, pozostatych 120 ankietowanych zaznaczyto, iz partycypuje w tego typu
kursach.

Ocena przydatnosci wiedzy dla rozwoju
kapitalu ludzkiego

Poddajac ocenie poziom szkolen organizowanych dla personelu szpitala
wojewodzkiego w Stupsku zastosowano skale od 1 (zty) do 5 (najlepszy).
Doktadne wyniki przedstawia ponizy rysunek 1.

® Tamze, s. 465.

° S. Kaczmarczyk, Badania marketingowe. Metody i techniki, wydanie 111 zmienione,
PWE, Warszawa 2003, s. 79.

% Tamze, s. 96-100.



180 Maria Klonowska-Matynia, Aleksandra Michalczyk

40,16%
yd 36,07%
yd 17,21%
d 3,28% 3, 28%
1 (zty)
(naJIepszy)

Rysu nek 1. Poziom szkolef pracowniczych organizowanych przez szpital w %
Zro6dlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan wtasnych.

Z obliczen wynika, ze taka sama liczba respondentéw oceniata szkolenia
negatywnie, jak i pozytywnie. Jako zty, poziom szkolen organizowanych przez
szpital uznato ok. 3,3% pracownikéw, ale takze 3,3% osOb twierdzito, ze
szkolenia byly na najlepszym poziomie. Staby poziom treningdw
szkoleniowych sugerowato 17,2% ankietowanych, natomiast pozostata —
wigksza cze¢$¢ opiniodawcow sktonna byta ku pozytywnej ocenie szkolen.
Wedtug 36,1% personelu medycznego szkolenia uzyskaty dostateczny poziom,
za$ 40,1% oso6b ocenito poziom szkolen jako dobry. W celu ujednolicenia oceny
organizowanych przez szpital szkolen, zastosowano srednia arytmetyczna™'.

(€
N
2%
X = i=1
N
gdzie:
X; — i-ta warto$¢ zmiennej (warto$¢ zmiennej, ktora ma i-ta jednostka
statystyczna),

N — liczebnos$¢ populacji generalne;j.

' H. Augustyniak, Statystyka opisowa z elementami demografii, wydanie trzecie
poprawione, Ars boni et aequi, Poznan 2003, s. 38-39.
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Za pomoca obliczen uzyskano $rednig oceng poziomu realizowanych
szkolen, wynoszaca 3,23. Zatem wedlug pracownikow $redni poziom
organizowanych przez szpital szkolen byt dostateczny.

Kolejny aspekt dotyczyt oceny przydatnosci szkolen dla personelu szpitala.
Za przydatne i zapewniajace rozwd¢j personelu szkolenia uznato 108
ankietowanych. Wedtug 11 osob szkolenia nie sg przeprowadzane w sposob
interesujacy, dlatego tez 0soby te nie przywiazuja do nich wigkszej wagi.
Szkolenia jako zbgdne i nie przekazujace nowej wiedzy okreslito 1,64%
respondentow. (por. rys. 2).

sg przydatne, poniewaz
9,02% 2,46% zapewniajg rozwdjpersonelu

1,64%
Nq = s3 zbedne, poniewaz nie

przekazuja nowejwiedzy
d ® nie s3 przeprowadzane w sposéb
interesujacy, dlategotez nie

88,25% przywmzule do nichwiekszejwagi
u inne

Rysu nek 2. Przydatnos¢ szkolen w opinii personelu szpitala w %
Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan wtasnych.

Na podstawie zebranego materiatu badawczego stwierdzono, ze ponad 88%
respondentow ocenia szkolenia jako przydatne i zapewniajace rozwoj
personelu.

Sposréd  badanej grupy pracownikéw szpitala ok. Jednak 9%
opiniodawcow nie byto przywigzanych do tematyki szkolen, poniewaz nie byla
ona ich zdaniem do$¢ interesujgca. Inng opini¢ na temat szkolen miato ok. 2,5%
ankietowanych sugerujacych, ze szkolenia sg przydatne pod warunkiem, iz
przekazuja nowa wiedze W sposOb interesujgcy. Ponadto, stwierdzono, ze
,.kazde szkolenie jest ukierunkowane ku firmie, ktéra je przeprowadza i stanowi
niejako  reklame danego produktu”. W odpowiedzi ,,inne” znalazty si¢ takze
sugestie co do prowadzenia szkolen w formie warsztatowej i ¢wiczeniowe;.
Pozostata czg$¢ pracownikow (1,64%) uwazala, ze szkolenia nie przekazuja
nowej wiedzy i sg zbedne.

Gléwnym produktem szkolen powinna by¢ nabyta wiedza, umiejetnosci,
ale takze mozliwo$¢ ich wykorzystania w praktyce. Dlatego nast¢pna
watpliwo$¢ dotyczyla wykorzystania wiedzy zdobytej podczas szkolen w
obecnej pracy. Ten aspekt zostal poszerzony o opini¢ pracownikow zwigzang z
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rodzajem uzytkowanej wiedzy. Bardzo czgsto t¢ wiedzg stosowalo w pracy
54,1% ankietowanych. Stosunkowo rzadko wiedz¢ zdobyta podczas szkolen
wykorzystywato w obecnej pracy w szpitalu ok. 32% osob. Sposrod badanych,
az 13,1% respondentéw nie potrafilo sprecyzowac swojej opinii, za§ 0,82%
pracownikow w ogole nie korzystalo z takiej wiedzy podczas wykonywania
swoich obowigzkow. Pracownicy, ktorzy bardzo czgsto wykorzystywali wiedze
pozyskang w ciggu szkolen, w trakcie wykonywania swoich obowigzkow
okreslali t¢ wiedze jako: specjalistyczng (7,38%), praktyczna (0,82%),
teoretyczno-praktyczng (1,64%), wszechstronng (0,82%), a takze jako wiedze
dotyczacg standardow (0,82%), nowych technik m.in. operacyjnych (1,64%),
komunikacji interpersonalnej (0,82%), celéw edukacyjnych pacjentow (0,82%),
bezposredniej pracy z pacjentem (0,82%) oraz wiedzy zdobywanej wytacznie
podczas szkolen we wilasnym zakresie (0,82%). Podobnych odpowiedzi
udzielali respondenci, ktorzy czasami wykorzystywali tego typu wiedzg.
Najwigcej opinii (1,64%) odnosito si¢ do stosowania nowych procedur.
Wykorzystywana wiedz¢ jako wiedz¢ specjalistyczng uznalo 0,82%
ankietowanych, jako praktyczng — 0,82% oraz jako wiedze zwiazang z pracg z
pacjentem (0,82%) czy tez z pracg w oddziale (0,82%).

Za wiedze specjalistyczng przyjeto leczenie cukrzycy, bezpieczne
podawanie lekow cytostatycznych, zywienie pozajelitowe, wiedze zdobyta
podczas konferencji naukowych z dziedziny onkologii, wiedz¢ odno$nie
aseptyki i antyseptyki, o okreslonych opatrunkach specjalistycznych nowej
generacji i srodkach odkazajacych skorg, opatrywania ran, pierwszej pomocy,
resuscytacji, sposobow podawania lekow, obstugi sprzetu do podawania lekow
i ptynéw oraz profilaktyki przeciw odlezynowej. Wiedza specjalistyczna
powiazana jest z wykonywanym zawodem oraz specyfika oddziatu, na ktorym
s3 wymagane poszczegdlne umiejetnosci jak 1 rowniez konkretny rodzaj
wiedzy.

16,39% 0,82%

B w obecnej pracy w
szpitalu

B w czasie poza
praca w szpitalu
ta wiedza nie jest

przydatna

91,80%

Rysunek 3. Wykorzystanie wiedzy zdobytej podczas szkolen przez personel medyczny w %
Zrodlo: Opracowanie wtasne na podstawie badan wtasnych.
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Aktualnie w szpitalu wiedz¢ zdobyta w ciggu szkolen wykorzystywato
112 os6b. Taka wiedza, w czasie poza praca w szpitalu postugiwalo si¢
20 pracownikéw. Szczegbty zaprezentowano na rysunku 3.

Z przeprowadzonego wsrod pracownikow szpitala badania wynika, iz
niektorzy pracownicy wykorzystywali wiedz¢ zdobyta podczas szkolen
zarOwno w obecnej pracy w szpitalu, jak i w czasie poza nig. Praktycznie ze
zdobytej wiedzy korzystato tgcznie 91,80% respondentdéw. Poza sprawowaniem
swoich obowigzkéw w podstawowym miejscu pracy, pozyskang wiedze
stosowato nieco ponad 16% ankietowanych. Pozyskanej podczas ksztalcenia
wiedzy nie praktykowato 0,82% pracownikow, sugerujac, iz jest im
nieprzydatna.

Skuteczne metody motywacji pracownikow moga dostarczy¢ korzysci
zarowno pracodawcy, jak i pracownikom. Motywowanie personelu i sktanianie
do uczestnictwa w szkoleniach spowoduje, iz pracodawcy beda posiadali
wykwalifikowanych pracownikéw $wiadczacych najwyzszej jakosci ustugi.

Dzigki temu przedsiebiorstwo osiagnie zyski i renomg, a pracownicy beda
czuli si¢ dowartosciowani i potrzebni. Wsérdod badanej proby 66,39% osob
odpowiedziato, iz przebyte szkolenia nie daja mozliwosci awansowania na
wyzsze stanOwisko. Aspektu zwigzanego z awansowaniem na WyzZsze
stanowisko nie potrafito sprecyzowa¢ prawie 29% pracownikow. Jedynie 4,92%
ankietowanych twierdzito, ze uczestnictwo w dotychczasowych szkoleniach
dalo szanse awansu na wyzsza pozycje. Mozliwos¢ awansowania na wyzsze
stanowisko dzigki przebytym szkoleniom byloby z pewnoscia efektywnym
sposobem motywacji pracownikoéw do korzystania z tego typu przedsiewziec.

7 motywacja personelu wigze sie kolejna kwestia poddana weryfikacji
w badaniu, dotyczaca wymiernych korzys$ci uzyskanych poprzez przebyte
szkolenia. Ankietowani mieli mozliwos¢ wielokrotnego wyboru pomiedzy
nastgpujacymi odpowiedziami:

awans,

wzrost wynagrodzenia,

rozwoj swojej kariery naukowej,

poczucie wilasnej wartos$ci poprzez podniesienie swoich kwalifikacji,

inne,

zadne.
Wyniki badan wskazuja (rys. 4), iz dzigki uczestnictwu w szkoleniach
82,79% ankietowanych podniosto swoje kwalifikacje i w ten sposob poprawito
poczucie wilasnej wartosci. Natomiast 7,38% pracownikdéw twierdzilo, ze
szkolenia wptynety na rozwdj ich kariery naukowej. Ten aspekt zwigzany byt ze
specjalizacjami, w trakcie ktérych byli niektérzy zatrudnieni. Dla 4,10%
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respondentow wymierng korzyscia uzyskang po przebytych szkoleniach byt
wzrost wynagrodzenia, a dla 1,64% mozliwo$¢ awansu. Wsrod badanej préby,
az 13,93% opiniodawcow uwazato, iz przebyte szkolenia nie gwarantujg im
zadnych profitow. Zaden z badanych nie podat innych dodatkowych mozliwych
korzysci, wynikajacych z uczestniczenia w szkoleniach.
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Rysunek 4. Wymierne korzysci uzyskane przez pracownikow szpitala wynikajace ze
szkolen pracowniczych w %
Zro6dlo: Opracowanie wlasne na podstawie badan wiasnych.

Biorac pod uwage opinie pracownikow, dotyczace wiedzy i jej wplywu na
rozwoj pracownikow, zebrany material empiryczny okazal si¢ takze pomocny
w uksztaltowaniu pewnego zarysu opinii udzielanych przez pracownikéw na
temat wptywu szkolen na ogdlng efektywnos¢ ich pracy pracownikow szpitala.
Szczegoty zaprezentowano na ponizszym rysunku.

B podnoszg ich kwalifikacje, co powoduje lepszg efektywnosé swiadczonych

przez nich ustug L
H nie wptywaja na efektywnos¢ swiadczonych ustug, ani na stosunek wobec

pacjentow oo . .
nie mam zdania, gdyz nie interesuje sie tematyka szkolen

Rysunek 5. Wptyw szkolen na poprawe efektywnosci pracownikow Wojewodzkiego
Szpitala Specjalistycznego im. J. Korczaka w Stupsku w %
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Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie badan wiasnych.

Efektywno$¢ pracownikoéw stanowi istotny aspekt w funkcjonowaniu
dzisiejszych organizacji. Wigkszo$¢ ankietowanych (84,43%) twierdzita, ze
szkolenia wptywaja na poprawe efektywnosci pracownikéw, gdyz podnoszg ich
kwalifikacje, powodujac tym samym lepsza jako$¢ $wiadczonych przez nich
ustug. Odmiennego zdania bylo 13,93% respondentow, ktorzy uwazali, iz
szkolenia nie wptywaja na poprawe efektywno$ci personelu, poniewaz nie
zmieniajg jakosci $wiadczonych ustug ani stosunku wobec pacjentow.
Tematyka szkolen nie interesowato si¢ 1,64% pracownikow, dlatego tez nie
potrafito okresli¢ swojego stanowiska w tej kwestii. Nikt sposrod badanych nie
podat innego uzasadnienia dotyczacego wplywu szkolen na poprawe
efektywnos$ci pracownikow.

Zakonczenie

Z badania mozna wywnioskowaé, iz wedlug personelu medycznego
szkolenia wywierajg znaczacy wplyw na rozwdj pracownikow, a tym samym
poprawiaja efektywnos¢ pracy. Znaczna wigkszo$¢ pracownikow korzystata ze
szkolen pracowniczych organizowanych przez szpital, ale takze we wlasnym
zakresie. Badane osoby byly $wiadome tego, iz szkolenia zapewniajg ich rozwoj
zawodowy, podwyzszaja i aktualizuja posiadang wiedze oraz przynoszg
wymierne korzysci takie jak np. awans, wzrost wynagrodzenia, ale przede
wszystkim poczucie wilasnej wartosci. Uczestnictwo w wielu interesujgcych
i wartych uwagi szkoleniach powoduje, ze personel medyczny nabywa nowych,
przydatnych umiejetnosci i kwalifikacji, co dodaje mu pewnosci siebie w
relacjach z pacjentami, pracownikami, przetozonymi, a takze w zakresie
posiadanej i wykorzystywanej wiedzy oraz kompetencji. Z przeprowadzonej
analizy wynikato, iz niektorzy pracownicy wypowiadali si¢ do$¢ niekorzystnie
na temat realizowanych przez szpital szkolen. Opiniodawcy nie byli
usatysfakcjonowani sposobem przeprowadzania szkolen, ktdry ich zdaniem nie
byt interesujacy. Bardzo rzadko zaspakajane byly potrzeby pracownikow
odnosnie realizacji ciekawej i przede wszystkim przydatnej tematyki szkolen.
Byto to niejako powodem, dla ktorego respondenci uczestniczyli w szkoleniach
indywidualnych. Niestety, koszt tego typu szkolen byt czesto zbyt wysoki,
dlatego tez nie kazdy pracownik mogt sobie pozwoli¢ na korzystanie ze szkolen
we wilasnym zakresie. Jednak takie sytuacje nie wptywaty na zmiang¢ zdania
wigkszosci respondentow, ktorzy nadal uwazali, Zze szkolenia sg przydatne,
poniewaz zapewniaja rozwdj personelu. W pracy podjeto réwniez probe
zaprezentowania korzystnych dla obu stron rozwigzan umozliwiajacych
sprawniejsze planowanie i realizowanie szkolen. Naleza do nich szkolenia e-
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learningowe, ktore byly realizowane przez szpital, jednak w bardzo znikomej
ilosci. Tego rodzaju szkolenia zapewniajg oszczedno$¢ pieniedzy i czasu,
bowiem kazdy pracownik sam decyduje o tym, kiedy przystepuje do szkolenia a
w razie probleméw, udzielona zostaje mu pomoc. Metoda szkoleniowa
polegajaca na przekazywaniu zdobytej, przez osobe uczestniczacg w szkoleniu
(np. oddziatlows), wiedzy pozostalym pracownikom roéwniez stanowitaby
skuteczne rozwigzanie. Dzigki takim dzialaniom wszyscy pracownicy
dowiaduja si¢ o nowych, potrzebnych, w tak szybko  postepujacej branzy,
metodach, technikach, kwestiach medycznych. Premie uznaniowe dla osob
zdobywajacych wyzszy stopien naukowy czy tez dofinansowanie do szkolen we
wlasnym zakresie byloby dobra motywacja dla pozostatych pracownikéw do
ich dalszego rozwoju zawodowego. Pomocne dla tego typu przedsiewziec
moglyby si¢ okaza¢ programy: ,Kapital ludzki”, ,Inwestycja w kadry”
wspomagajace rozwoj personelu poprzez organizowanie m.in. bezplatnych
szkolen pracowniczych. Zroéznicowanie sposobu prowadzenia szkolen
wplywatoby zachgcajaco na uczestnictwo w treningach szkoleniowych przez
personel medyczny. Dzigki temu pracownicy wzbogaciliby si¢ o wiedzg
teoretyczno-praktyczng, ale takze specjalistyczng zwigzana ze specyfika
zawodu oraz komunikacja interpersonalng. Systematyczne 1 rzetelne
kompletowanie dokumentacji dotyczacej szkolen, zwigzane z posiadaniem
sprawozdan z kazdego przebytego szkolenia z pewnoscia pomogloby w
planowaniu i realizowaniu kolejnych szkolen pracowniczych (rozdysponowanie
srodkow, ustalenie odpowiedniej liczby oséb do przeszkolenia). Poglebiajac
zakres danego badania warto pokusi¢ si¢ o przeprowadzenie analizy
porownawczej szkolen realizowanych przez szpital jako organizacji non-profit
oraz przez niepubliczne zaklady opieki zdrowotnej, zatrudniajace pracownikow
medycznych na kontraktach.
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THE TRAINING STAFF EVALUATION AND
KNOWLEDGE DEVELOPMENT IN EMPIRICAL
STUDY

New challenges, which puts the economy and market operators new European
strategy ,,Europe” 2020 causes that this article shall take human capital development in
the acquisition of knowledge as priority issues and still valid. One of the principal
purpose of this article is assessment of trainings, they have been carried out in
a Hospital J. Korczak in Stupsk and their impact on opportunities for the development
of human capital. In particular are checked type and the usefulness knowledge gained
during training staff.

Keywords: human capital, training, development, KBE.



