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STRESZCZENIE

W prezentowanej pracy przedstawiono wybrane, najwaznigjsze
zagadnienia zwigzane z adaptacjg zawodowg i spofeczng pie-
legniarek w nowym miejscu pracy. Przedstawiono szczegétowg
charakterystyke adaptaciji zawodowej oraz opisano najwazniejsze
czynniki warunkujace przebieg adaptacji zawodowej, takie jak:
rekrutacja pracownika, opis stanowiska pracy, Srodowisko pracy,
zadania opiekuna adaptacji zawodowej, oraz role kwalifikacji i kom-
petencji pracownika w procesie adaptacji zawodowej i spoteczne;
W NOWYym migjscu pracy.

StOWA KLUCZOWE: adaptacja zawodowa, adaptacja spotecz-
na, pielegniarki, zatrudnienie.

Wstep

Adaptacja zawodowa to proces zwigzany z przysto-
sowaniem pracownika do norm i zasad panujgcych
w $rodowisku pracy, jak rowniez akceptacja nowej funkciji
i pozycji spotecznej. Nowo przyjety pracownik, wig-
czajgc sie w strukture organizacji, adoptuje sie do
obowigzujgcych norm w relacji do wspotpracownikow
i przetozonych. Praktycznie przystosowuje sie do no-
wych warunkoéw pracy. Poznaje wymagania na objetym
stanowisku pracy, z uwzglednieniem rodzaju i zakresu
czynnosci, metod pracy, obstugi urzadzen, aparatury
medycznej, fizyczno-organizacyjnych warunkéw, a tak-
ze wymagan bezpieczenstwa i higieny pracy. Przygo-
towuje sie do wykonywania powierzonych zadan m.in.
poprzez nabycie okreslonych sprawnosci manualnych
czy osiggniecie samodzielnosci zawodowe;.

Cel pracy

Celem niniejszej pracy jest przedstawienie najwazniej-
szych, wybranych zagadniehn zwigzanych z adaptacjg
zawodowg i spoteczng pielegniarek w nowym miejscu
pracy.
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ABSTRACT

The present study discusses selected, most important issues as-
sociated with professional and social adaptation of nurses at the
new workplace. The study presents a detailed characteristics of
professional adaptation and describes key factors determining
the course of professional adaptation such as: recruitment pro-
cess, job description, work environment, tasks of the supervisor
of professional adaptation, as well as the role of qualifications and
competence of an employee in the process of professional and
social adaptation at the new workplace.

KEYWORDS: professional adaptation, social adaptation, nurses,
employment.

Definicja adaptacji zawodowej i spotecznej
Termin ,adaptacja” jest roznorodnie definiowany i uzy-
wany zamiennie z terminem ,przystosowanie”. Angiel-
skie stowo induction pochodzi od wyrazenia tacinskiego,
oznaczajgcego ,wprowadzenie, pokazywanie drogi”.

Wedtug Stownika wyrazéw obcych PWN adaptacja
oznacza przystosowanie sie do nowego Srodowiska
spotecznego, do nowych warunkéw, takze zmniejsze-
nie odczuwania okre$lonych bodzcéw wskutek dtugo-
trwatego dziatania [1].

Adaptacja spotfeczna to przystosowanie do norm,
wzoréw kulturowych, wartosci i obyczajow panujgcych
W nowej organizacji, uzyskanie rbwnowagi miedzy po-
trzebami jednostki a warunkami otoczenia spoteczne-
go, akceptacja funkcji i pozycji spotecznej [2].

Nowo przyjety pracownik wtgcza sie w strukture or-
ganizacji i adoptuje sie do obowigzujgcych norm zacho-
wan wobec wspotpracownikéw i przetozonych, zasad
komunikowania sie.

Adaptacja zawodowa polega na praktycznym przy-
stosowaniu do nowych warunkéw pracy, z uwzglednie-
niem rodzaju i zakresu czynnoéci, metod pracy, obstugi
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urzadzen, aparatury medycznej, fizyczno-organizacyj-
nych warunkéw, a takze wymagan bezpieczenstwa
i higieny pracy [3].

Adaptacja zawodowa przystosowuje pracownika
do wykonywania powierzonych zadan poprzez nabycie
sprawnoéci manualnych, osiggniecie samodzielnosci
zawodowej oraz przystosowanie do fizycznego srodo-
wiska pracy.

Istota adaptacji zawodowej pielegniarek

Przystosowanie sie pracownika do $rodowiska pracy
uwarunkowane jest adaptacjg spoteczng i zawodowa,
ktéra dotyczy wszystkich pracownikéw, réwniez grupy
zawodowej pielegniarek.

Przyjecie nowego pracownika do pracy nie oznacza
zakonczenia procesu jego zatrudnienia. Adaptacja jest
kolejnym etapem procesu rekrutacji, ktérego nadrzed-
ne cele to: przystosowanie pracownika do warunkéw
i wymagan na danym stanowisku pracy oraz uzyska-
nie w jak najkrétszym czasie oczekiwanej wydajnosci
i umozliwienie bezstresowego rozpoczecia pracy nowo
zatrudnionej osoby. To takze ksztattowanie wiedzy
pracownika dotyczgcej przedsigbiorstwa i stanowi-
ska, przystosowanie pracownika do panujgcych norm
i zwyczajow, wyksztatcenie u pracownika wtasciwego
podejscia do wykonywanych zadan i obowigzkéw oraz
przyjaznej postawy wobec firmy [4].

Adresatami procesu adaptacji moga by¢ pracowni-
Cy: rozpoczynajgcy pierwszg prace, Nowo przyjmowani,
przekwalifikowani oraz zmieniajgcy miejsce pracy.

Dla wielu pracownikéw pierwsze dni w nowej pra-
cy to okres niepewnosci, niepokoju i napiecia emocjo-
nalnego. Wtedy formuje sie okreslona postawa wobec
nowego otoczenia, ktdéra w przysztosci moze decydu-
jaco wptyng¢ na motywacje do pracy. Dalszy rozwdj
zawodowy, che¢ pozostania w zespole lub odejscie
z pracy, a nawet odejécie od zawodu — to czeste nastep-
stwa funkcjonowania w nowym $rodowisku [5].

Jesli chcemy, aby proces adaptacji zakonczyt sie
sukcesem, a nowi pracownicy potrafili wykorzysta¢
w petni swoje zdolnosci, wiedze i doswiadczenie, to
musimy zapewni¢ im odpowiednio zaplanowany pro-
gram adaptacji.

Program powinien obejmowaé nastepujgce fazy
adaptacji zawodowej i spoteczne;j:

1) wprowadzenie na stanowisko pracy,

2) praktyczne przystosowanie,

3) ocene wynikdéw i wnioski dotyczace dalszego

rozwoju zawodowego pracownika.

W fazie wprowadzenia na stanowisko pracy pracow-
nik zapoznaje sie z historia, misjg i celami organizacji,
przez co ksztattujg sie wiezi i integracja pracownika
z organizacjg. Pracodawca zobowigzany jest zapoznaé
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pracownika z zasadami funkcjonowania organizaciji, jej
regulaminem organizacyjnym oraz systemem wynagra-
dzania, motywacji i oceny pracowniczej. Tak ogromna
dawka informacji przekazana w krotkim czasie moze
doprowadzi¢ do przetadowania pamieci i moze sig przy-
czyni¢ do zwiekszenia poziomu stresu u pracownika.

Praktycznym rozwigzaniem moze okaza¢ sie w ta-
kiej sytuacji dostepny dokument stanowiskowy, ktory
zawiera wymagane informacje w zakresie funkcjono-
wania organizacji, a z ktérymi pracownik w stosownym
czasie moze spokojnie zapozna¢ sie.

Kolejnym etapem jest zapoznanie pracownika
bezposrednio ze stanowiskiem pracy i wspotpra-
cownikami. Pracownik zapoznaje sie z dokumentem
opisu stanowiska pracy, z zakresem zadan i swoich
obowigzkdéw, z wyposazeniem stanowiskowym oraz
uczestniczy w szkoleniach z zakresu bezpieczehstwa
i higieny pracy. Od momentu rozpoczecia pracy wy-
maga sie szczegblnie od pielegniarki odpowiedzial-
nosci za siebie i swoje zachowanie wobec pacjenta,
jego rodziny oraz wspotpracownikéw. To oni tworzg
jej srodowisko pracy do$¢ mocno zréznicowane pod
wzgledem przyjetych norm i oczekiwan, ktérym piele-
gniarka musi sprostac.

Pacjenci i ich rodziny nie zawsze kierujg sie przy-
jetymi spofecznie normami. Ich oczekiwania wobec
personelu medycznego sg do$¢ zréznicowane, a cza-
sem nawet kontrowersyjne. Jest to duze wyzwanie dla
zespotu terapeutycznego, szczegdlnie dla pielegniarek,
gdyz to one sg najblizej pacjenta.

Wiele pielegniarek w pierwszych dniach pracy czu-
je sie niepewnie. Sposob, w jaki nowa pielegniarka zo-
staje wprowadzona do zespotu terapeutycznego, jest
czesciowym sprawdzianem podmiotowego podejscia
do pracownikow, ktorzy stanowig potencjat szpitala.
Na etapie praktycznego przystosowania pracownika
na stanowisku pracy wazng role odgrywa wyznaczony
opiekun adaptacji zawodowej. Jest to istotne w przypad-
ku absolwentéw, ktérzy posiadajg duzo wiedzy teore-
tycznej, natomiast nie majg umiejetnosci praktycznych.
Opiekun posiadajagcy duze doswiadczenie i umiejetno-
§ci zawodowe jest wielkg pomocg dla nowo przyjetego
pracownika w czasie nabywania do$wiadczenia zawo-
dowego. Jest to szczegdlnie wazne dla pielegniarek,
gdyz wymaga sie od nich nie tylko wiedzy zawodowej,
ale rowniez umiejetnosci manualnych w wykonywaniu
czynnoéci medycznych.

Nowe stanowisko pracy, urzgdzenia, sprzet me-
dyczny, obserwacja wykonywanych czynno$ci — to
bodzce moggce wywotac stres i przemeczenie pra-
cownika. Dlatego czes$¢ praktyczna adaptaciji pracow-
nika powinna by¢ realizowana etapami z oceng ich
przyswajalnosci.



Zakonczeniem procesu adaptacji zawodowej jest
ocena pracownika. Podstawg oceny moze by¢ opinia
bezposredniego przetozonego lub arkusz ocen prowa-
dzony przez opiekuna adaptacji. Stosowanie oceny na
zakonczenie procesu adaptacji stymuluje nowych pra-
cownikéw i stazystow do wydajniejszej pracy, wymusza
kontrole wtasnych zachowan, a takze umozliwia ustale-
nie przez przetozonych i samego pracownika przydat-
nosci do okres$lonej pracy [6].

W przypadku pracownikéw z nabytym dos$wiadcze-
niem z innych miejsc pracy czas przewidziany na te
ocene jest rowniez momentem wymiany do$wiadczen,
ktére warto przeanalizowa¢ pod katem przydatnosci
w szpitalu.

Proces rekrutacji i selekcji jest kosztowny, czaso-
chtonny i nie powinien zakonczy¢ sie na etapie zatrud-
nienia pracownika. Integralng jego czescig jest okres
adaptacji zawodowej. W tym czasie nastepuje etap roz-
winiecia motywacji do pracy i identyfikacji zawodowej
pracownika, ktéra wyraza sie poprzez:

1) zaangazowanie emocjonalne na rzecz realizo-

wanych zadan w miejscu pracy,

2) uznanie celéw i zasad wspdlnego dziatania,

3) utozsamienie interesu wtasnego z interesem

zaktadu pracy,

4) utozsamienie siebie z petniong funkcja,

5) odpowiedzialno$¢ za prawidtowe funkcjonowa-

nie wtasnego zaktadu pracy [5].

Tylko w takiej sytuacji rekrutacja konczy sie sukce-
sem dla firmy oraz przynosi satysfakcje dla pracownika
i wymierne korzysci dla organizacji.

Czynniki warunkujgce przebieg adaptaciji
zawodowej
Proces adaptacji zawodowej jest wieloetapowym,
przemys$lanym dziataniem, ktérego celem jest wpro-
wadzenie nowego pracownika do pracy i zapoznanie
z organizacjg pracy w firmie, z kulturg organizacyjna,
z procedurami, a takze z wyznawanymi warto$ciami
w organizacji [7].
Proces ten jest uwarunkowany wieloma czynnikami
zaleznymi zaréwno od pracodawcy, jak i pracownika.
Do czynnikéw zaleznych od pracodawcy naleza:
1) rekrutacja pracownika,

=

2) stanowisko pracy i jego opisy,
3) $rodowisko pracy,

4) opiekun adaptacji zawodowej,
5) motywacja do pracy.

Do czynnikéw zaleznych od pracownika nalezg
przede wszystkim kompetencje zawodowe pracownika.
Czynniki te zostaty scharakteryzowane w dalszej cze$ci
artykutu.

Rekrutacja pracownika

Rekrutacja to wazny proces dla pracodawcy oraz pra-
cownika, a od jej przygotowania i przebiegu wiele za-
lezy. To, jak zostanie przygotowana i przeprowadzona,
wptynie na sukces firmy, jak robwniez na zadowolenie
pracownika. Pozyskani pracownicy poprzez posiadane
kwalifikacje i umiejetno$ci majg wptyw na efektywnos¢
realizacji celow organizaciji [8].

W odniesieniu do szpitala nabér pracownikéw
z odpowiednimi kompetencjami przektada sig na jakos¢
udzielanych $wiadczen medycznych wobec hospitali-
zowanego pacjenta, co stanowi nadrzedny cel szpitala.
Nieprawidtowy dobor pracownikéw w pionie pielegniar-
skim moze w istotny sposéb wptyngé na funkcjonowanie
szpitala. Brak wymaganych kwalifikacji kadry pielegniar-
skiej nie tylko obniza jako$¢ udzielanych $wiadczen, ale
moze mieC wymierny, negatywny skutek ekonomiczny,
majgcy odzwierciedlenie przede wszystkim w obszarze
roszczen pacjentdw. Negatywnymi nastepstwami po-
petnionych btedéw w doborze kadry sg takze: niepra-
widtowe wykorzystanie wyposazenia stanowiskowego,
nieracjonalne zuzycie sprzetu medycznego, uszkodze-
nie kosztownej aparatury medycznej i inne. Dlatego tez,
aby maksymalnie zminimalizowa¢ skutki wynikajgce
z nieprawidtowego doboru pracownikéw, nalezy wiele
uwagi poswiecic¢ rekrutacji pracowniczej.

Opis stanowiska pracy

Stanowisko pracy jest najmniejszg, niepodzielng ko-
morkg organizacyjng przedsiebiorstwa, w ktérej odby-
wa sig proces pracy, wyrdzniajacy sie zaréwno statycz-
nym uktadem elementow, jak i dynamikg pracy ludzkiej,
funkcjonowaniem maszyn i urzadzen oraz oddziatywa-
niem czynnikéw otoczenia [9].

Na stanowisko pracy sktada sie wiele elementéw,
ktére powinny byé opisane w sformalizowanym doku-
mencie. Opis stanowiska pracy zawiera wielopoziomo-
wa charakterystyke pracy wykonywanej na danym sta-
nowisku oraz zbiér wymagan stawianych kandydatom
na to stanowisko, co stanowi bezposrednie odniesienie
do procesu rekrutacji. Konkretna tre$¢ opisu stanowi-
ska pracy zalezy od celu, w jakim ma by¢ ono wyko-
rzystane. Poniewaz opis stanowiska ma stuzy¢ wielu
osobom, w tym nowo przyjetym pracownikom, nalezy
je opisywac prostym, zwieztym jezykiem.

Opis powinien okre$la¢ nazwe stanowiska, miejsce
w strukturze organizacyjnej, cel i wymagania stanowi-
skowe dla pracownika, zadania i uprawnienia stanowi-
skowe, odpowiedzialno$¢, zaleznosci i wspotprace z in-
nymi jednostkami organizacyjnymi oraz kryteria oceny
i warunki pracy na stanowisku.
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Z uwagi na informacje zawarte w opisie stanowiska
jego zastosowanie zachodzi w trzech podstawowych
obszarach: zarzadzania organizacjg pracy, zarzgdzania
zasobami ludzkimi oraz kierowania ludzmi.

W obszarze organizacji pracy opisy stanowisk pro-
wadzg do standaryzacji okreslonych procedur postepo-
wania, co pozwala na tworzenie i modyfikacje struktury
organizacyjnej. Pozwalajg rowniez wykrywa¢ nieprawi-
dtowosci w istniejgcej organizacji pracy i w konsekwen-
cji — usuwac je. Przektada sie to na eliminacje zbednych
czynnosci wykonywanych w pracy, tgczenie stanowisk
lub przenoszenie niektérych zadan na inne stanowiska.
Opisy stanowisk pracy stanowig istote w ocenie warunkow
pracy, co przektada sie na zapewnienie bezpieczenstwa
i higieny, a takze warunkéw ergonomicznych pracy.

W obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi opisy
stanowisk pracy odgrywajg istotng role w rekrutacji od-
powiedniego pracownika. Dzieje sie tak dzieki profilom
kompetencyjnym stanowiska, okreslajgcym wymagane
i pozgdane kompetencje wraz z kwalifikacjami pracow-
nika, co w przysztosci przektada sie na efektywne wy-
konywanie zadan zwigzanych z tym stanowiskiem.

Dokonywanie awansow, przesuniec i degradacji jest
tatwiejsze, gdy istnieje mozliwo$¢ postugiwania sie opi-
sami pracy i profilami wymagan kandydatow.

Ocena trudnosci pracy dokonana na podstawie
opisbw pracy pozwala na przeprowadzenie procesu
wartosciowania pracy i ustalania stawek pfacowych.
Poréwnanie profili kwalifikacyjnych na dane stanowiska
z kwalifikacjami zajmujgcych je pracownikéw bardzo
przydaje sie podczas identyfikacji potrzeb szkolenio-
wych oraz planowania $ciezki rozwoju pracownika [10].

W okresie adaptacji nowo przyjetego pracownika
opis stanowiska pracy wywiera istotny wptyw na sku-
tecznos¢ przebiegu tego procesu. Opis stanowiskowy
pozwala nowemu pracownikowi zapoznac sie z istotg
stanowiska, na ktérym pracuje. Stanowi charakterysty-
ke rodzaju pracy i warunkéw pracy, okresla wymagane
kompetencje, aby sprawnie wypetnia¢ powierzong role
organizacyjng [10].

W obszarze kierowania ludzmi opisy stanowisk pra-
cy stanowig narzedzie w realizacji zadan kierowniczych.
Na podstawie informacji zawartych w opisach stano-
wisk mozna lepiej zaplanowa¢ prace zespotu, ustali¢
wzajemne relacje miedzy pracownikami.

tatwiej mozna organizowac i kontrolowa¢ prace
pracownika na danym stanowisku. W efekcie uspraw-
nia to proces decyzyjny utatwia ocenianie pracownikéw
i zmniejsza ryzyko powstawania konfliktéw [10].

Przez wzglad na waznos¢ dokumentu, jakim jest
opis stanowiska pracy, zarébwno w procesie zarzgdza-
nia, jak i przebiegu adaptacji zawodowej pracownika,
w dalszej czesci pracy uszczegobtowiono opis wymie-
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nionych powyzej elementéw stanowiskowych w odnie-
sieniu do stanowisk pielggniarskich i regulacji prawnych
dotyczgcych wykonywania zawodu pielegniarki.

Nazwa stanowiska pracy powinna odnosi¢ sie do
zadan i czynnosci przypisanych do stanowiska pracy
oraz nawigzywac¢ do struktury organizacyjnej, w ktorej
stanowisko funkcjonuje.

W odniesieniu do stanowisk pielggniarskich ich na-
zewnictwo ujete jest w Rozporzgdzeniu Ministra Zdro-
wia z dnia 20 lipca 2011 r. w sprawie kwalifikacji wyma-
ganych od pracownikow na poszczegolnych rodzajach
stanowisk pracy w podmiotach leczniczych niebedg-
cych przedsiebiorcami (Dz.U. Nr 151, poz. 869).

A. Stanowiska kierownicze:

1) naczelna pielegniarka,

2) pielegniarka oddziatowa,

3) zastepca pielegniarki oddziatowej,

4) pielegniarka koordynujaca.

B. Stanowiska wykonawcze:

1) pielegniarka anestezjologiczna,

2) pielegniarka operacyjna,

3) specjalista w dziedzinie pielegniarstwa,
4) starsza pielegniarka,

5) pielegniarka.

Ich nazwy sg spoéjne z zadaniami przypisanymi do
stanowisk i obszarem dziatan. W obszarze podlegtosci
stanowiska te wskazujg na gradacje stanowisk w struk-
turze pionu pielegniarskiego.

Miejsce stanowiska pracy w strukturze
organizaciji

Kazde stanowisko pracy powinno by¢ zidentyfikowane
w strukturze organizacji poprzez informacje zawierajg-
ce nazwe jednostki organizacyjnej, nazwe pionu i ko-
morki organizacyjnej, w ktérej funkcjonuje stanowisko.
Dla zachowania ciggto$ci wykonywania zadan na sta-
nowisku istotnym elementem jest okreslenie powigzan
funkcjonalnych z innymi stanowiskami czy tez komérka-
mi organizacyjnymi, np. w obszarze zastepstw.

W odniesieniu do hierarchii podlegto$ci stanowisk
pielegniarskich nalezy wymieni¢ podlegto$¢ bezpo-
$rednig, posrednia, funkcjonalng i merytoryczna.

Stanowiska pielegniarskie przypisane sg do pionu
medycznego i funkcjonujg w poszczegobinych komérkach
organizacyjnych realizujgcych Swiadczenia medyczne.
Pielegniarki z zadaniami kierowniczymi bezpos$rednio
podlegajg naczelnej pielegniarce, funkcjonalnie — kie-
rownikowi komérki organizacyjnej. Pielegniarki z zada-
niami wykonawczymi podlegajg posrednio naczelnej
pielegniarce, bezposrednio — pielegniarce oddziatowe;,
funkcjonalnie — kierownikowi komérki organizacyjne;.



W odniesieniu do statusu wykonywania zawodu
pielegniarka merytorycznie podlega wytgcznie piele-
gniarce.

Cel stanowiska

Celistnienia stanowiska pracy powinien wskazywa¢, co
stanowi o gtéwnej wartoSci opisywanego stanowiska
pracy dla organizacji, oraz jak pracownik przyczynia sie
do realizacji misji i strategii instytuciji [11].

W praktyce moze by¢ to kilka celéw szczegbtowych,
ktore przyczyniajg sie do osiggniecia gtébwnego celu or-
ganizaciji.

Do zadan szpitala nalezy udzielanie $wiadczeh me-
dycznych w warunkach stacjonarnych oraz ambulato-
ryinych w obszarze wysokospecjalistycznych dziatan
medycznych, realizowanych w poszczegélnych oddzia-
tach klinicznych szpitala. Pracownicy zatrudnieni na po-
szczeg6lnych stanowiskach poprzez realizacje szcze-
gétowych celéw stanowiskowych realizujg powyzsze
gtéwne cele i zadania szpitala.

Dla stanowisk kierowniczych pionu pielegniarskie-
go szpitala cele gtéwne to organizowanie i realizacja
kompleksowych $wiadczen pielegniarskich, natomiast
dla stanowisk wykonawczych celem gtownym jest
udzielanie $wiadczen medycznych i pielegniarskich
hospitalizowanym pacjentom, wedtug obowigzujgcych
standardéw. Dgzeniem wszystkich pracownikéw szpi-
tala powinno by¢ osiggniecie wyznaczonych celéw na
optymalnym poziomie ilosciowym i jakosciowym.

Wymagania stanowiskowe

Okreslajg one niezbedne i pozadane wyksztatcenie,
staz pracy, umiejetnosci oraz oczekiwane cechy oso-
bowosci pracownika.

Zawéd pielegniarki moze wykonywa¢ osoba po-
siadajgca tytut zawodowy, uzyskany w drodze ksztat-
cenia przeddyplomowego, oraz prawo wykonywania
zawodu stwierdzone przez wtasciwg Okregowg Rade
Pielegniarek i Potoznych.

Wymogi kwalifikacyjne do samodzielnego wykony-
wania $wiadczen medycznych okresla Rozporzgdzenie
Ministra Zdrowia z dnia 7 listopada 2007 r. w sprawie
rodzaju i zakresu Swiadczen zapobiegawczych, diagno-
stycznych, leczniczych i rehabilitacyjnych udzielanych
przez pielegniarke albo potozng samodzielnie bez zle-
cenia lekarskiego (Dz.U. Nr 210, poz. 1540).

Do wykonywania okre$lonych $wiadczen pielegniar-
skich pielegniarka musi posiada¢ wiedze i umiejetno-
§ci uzyskane w trakcie ksztatcenia podyplomowego.
Niektére z tych czynnosci moga by¢ wykonywane tylko
i wytgcznie pod warunkiem uzyskania tytutu specjali-
sty lub ukonczenia kursu kwalifikacyjnego lub specjali-
stycznego.

Wymogi co do wyksztatcenia, kwalifikacji oraz sta-
Zu pracy na stanowiskach pracy pielegniarek okresla
Rozporzgdzenie Ministra Zdrowia z dnia 20 lipca 2011 r.
w sprawie kwalifikacji wymaganych od pracownikow
na poszczegdlnych rodzajach stanowisk pracy w pod-
miotach leczniczych niebedacych przedsiebiorcami
(Dz.U. Nr 151, poz. 869).

Biorgc pod uwage fakt, ze dla uzyskania petnej efek-
tywnosci pracy niezbedne sg zazwyczaj pozyskanie
dos$wiadczenia i wyksztatcenie odpowiednich kompe-
tenciji, istotnych dla organizacji, korzystne jest rozdzie-
lenie wymagan koniecznych do rozpoczecia pracy na
danym stanowisku oraz kompetencji niezbednych do
realizowania w petni zadan stanowiskowych [12].

Wymagania stanowiskowe stanowig nie tylko nie-
zbedny element w ogtoszeniu rekrutacyjnym, ale sg
rowniez gtéwnymi kryteriami w ocenie pracownika i pla-
nowaniu jego rozwoju zawodowego.

Réznice w oczekiwaniach w zakresie cech pracowni-
kéw pomiedzy ré6znymi stanowiskami wskazujg na poten-
cjalne drogi rozwoju w organizaciji, utatwiajg planowanie
kariery i definiujg kryteria sukcesu w zakresie realizacji
indywidualnych planéw i rozwoju zawodowego [12].

Zadania stanowiskowe

Zadania okre$lone dla stanowiska pracy muszg byé
adekwatne do wyznaczonych celéw stanowiskowych,
gdyz stanowig istote ich realizacji.

Poziom szczegétowosci opisu poszczeg6lnych za-
dan powinien by¢ dostosowany do hierarchii organizaciji
stanowiska.

Zadania realizowane na wyzszych stanowiskach
powinny by¢ okreslone mniej szczegdtowo niz zadania
realizowane na stanowiskach wykonawczych [12].

W odniesieniu do stanowisk pielegniarskich ustalenie
zadan stanowiskowych wymaga uwzglednienia wiedzy
i umiejetnosci, ktérych pielegniarki nabywajg w trakcie
ksztatcenia przeddyplomowego i podyplomowego, oraz
ich spojnosci z obowigzujgcymi regulacjami prawnymi
dotyczgcymi wykonywania zawodu pielegniarki.

Zasady wykonywania zawodu przez pielegniarke
i pofozng zostaty uregulowane w Ustawie z dnia 15 lipca
2011 r. o zawodach pielegniarki i potoznej (Dz.U. Nr 174,
poz. 1039), zas wymog posiadanych kwalifikacji do ich
realizacji okresla cytowane wczesniej Rozporzadzenie
Ministra Zdrowia z dnia 7 listopada 2007 r. w sprawie
rodzaju i zakresu Swiadczeri zapobiegawczych, diagno-
stycznych, leczniczych i rehabilitacyjnych udzielanych
przez pielegniarke albo potozng samodzielnie bez zle-
cenia lekarskiego.

W mys$l obowigzujacych przepiséw wykonywanie
zawodu pielegniarki polega na udzielaniu swiadczen
zdrowotnych, a w szczegdlnosSci swiadczen pielegna-
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cyjnych, zapobiegawczych, leczniczych, rehabilita-
cyjnych oraz z zakresu promocji zdrowia przez osobe
posiadajgcg wymagane kwalifikacje, potwierdzone od-
powiednimi dokumentami.

Swiadczenia te pielegniarka wykonuje przede wszyst-
kim poprzez: rozpoznawanie warunkow i potrzeb zdro-
wotnych; rozpoznawanie probleméw pielegnacyjnych;
sprawowanie opieki pielegnacyjnej; realizacje zlecen le-
karskich w procesie diagnostyki, leczenia i rehabilitacji
i ich samodzielne udzielanie w okre$lonym zakresie.

Za wykonywanie zawodu pielegniarki przez osobe
posiadajgca wymagane kwalifikacje uwaza sie réwniez
nauczanie zawodu pielegniarki, prowadzenie prac na-
ukowo-badawczych w dziedzinach pielegniarstwa oraz
kierowanie zespotem pielegniarek i potoznych.

Zatem niedopuszczalne jest wykonywanie przez
pielegniarke lub potozng czynnos$ci nienalezacych do
jej ustawowych kompetenciji.

Nalezy z catg stanowczoscig podkresli¢, ze w przy-
padku kiedy pracodawca zleca pielegniarce/potoznej
wykonywanie czynnosci, do ktérych nie ma ona kwali-
fikacji i uprawnien, moze ona odmowi¢ ich wykonania.
Taka uzasadniona odmowa nie upowaznia pracodawcy
do rozwigzania z pracownikiem umowy o prace — ani
w trybie dyscyplinarnym, ani w drodze rozwigzania za
wypowiedzeniem [13].

W odniesieniu do powyzszego twierdzenia nalezy
jeszcze raz podkresli¢ znaczenie zadan stanowisko-
wych zaréwno dla pracodawcy, jak i dla samego pra-
cownika.

W kontekscie wykonywania zawodu pielegniarki
przypisanie zadan bedacych poza sferg jej uprawnien
zawodowych i ich wykonanie bedzie dla niej skutkowato
odpowiedzialnoscig zawodowg, cywilng bgdz karng.

Uprawnienia stanowiskowe

Uprawnienie w og6lnym rozumieniu to wyznaczona
przez prawo mozliwo$¢ postepowania w okreslony spo-
so6b [7].

Uprawnienia stanowiskowe mozna podzieli¢ na
uprawnienia:

1) pracownicze, wynikajgce z przepisow Kodeksu

pracy, regulaminéw organizacyjnych,

2) stanowiskowe, wynikajgce z przypisanych za-

dan na stanowisku pracy,

3) zawodowe, wynikajace z regulacji prawnych

wykonywania zawodu.

W punkcie opisu stanowiska, odnoszgcym sie do
uprawnien stanowiskowych, nalezy wpisa¢ wszystkie
formalne uprawnienia, jakie sg zwigzane z pracg wy-
konywang na danym stanowisku pracy. W opisie stano-
wiska pracy nie wpisuje sie uprawnien pracowniczych
wynikajgcych z przepisow Kodeksu pracy, a takze za-
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wartych w regulaminach organizacyjnych czy tez re-
gulaminach wynagradzania. Nie wpisuje si¢ rowniez
uprawnien, ktére sg przyznawane danemu pracowni-
kowi ze wzgledu na jego szczeg6lne kompetencije lub
umiejetnosci, a ktére nie sg zwigzane z zakresem opi-
sywanego stanowiska pracy. Takie zapisy umieszcza
sie w dokumencie, jakim jest szczego6towy zakres obo-
wigzkdw pracownika.

W odniesieniu do stanowisk kierowniczych upraw-
nienia stanowiskowe, takie jak: kontrola, ocena, wnio-
skowanie, opracowywanie, planowanie, odnoszg sie
cisle do zadan stanowiskowych. Dla stanowisk kierow-
niczych pielegniarskich sg to organizowanie i realiza-
cja kompleksowych $wiadczen pielegniarskich w szpi-
talu na optymalnym poziomie poprzez nadzorowanie
i organizowanie pracy podlegtego personelu.

W odniesieniu do stanowisk wykonawczych piele-
gniarek majg zastosowanie uprawnienia zawodowe,
okreslone przez Ministra Zdrowia w zakresie:

1) rodzaju i zakresu Swiadczen zapobiegawczych,
diagnostycznych, leczniczych i rehabilitacyj-
nych, ktére mogg by¢ udzielone przez piele-
gniarke na zlecenie lekarza lub samodzielnie
bez zlecenia lekarskiego;

2) stosowania przez pielegniarke, bez zlecenia
lekarskiego, $rodkdw pomocniczych oraz pro-
duktéw leczniczych;

3) rodzaju materiatéw biologicznych, ktére mogg
by¢ pobierane przez pielegniarke do celéw dia-
gnostycznych samodzielnie, bez zlecenia lekar-
skiego;

4) rodzaju i zakresu medycznych czynnosci ratun-
kowych wykonywanych przez pielegniarke;

5) badan diagnostycznych przeprowadzonych sa-
modzielnie przez pielegniarke.

Pielegniarka ma réwniez prawo odmowy wykonania
pisemnego zlecenia lekarskiego, jednakze taka sytu-
acja moze zajs$¢ tylko w wyjatkowych okolicznosciach,
ktorymi sa:

1)  wstrzymanie sig pielegniarki od wykonania zle-
cenia lekarskiego podyktowane pojawieniem
sie, po podjeciu decyzji przez lekarza, nowych
okoliczno$ci wymagajgcych weryfikacji po-
stepowania leczniczego lub wrecz stojgcych
w sprzeczno$ci z nim. Pielegniarka moze za-
obserwowac u pacjenta objawy wskazujgce na
konieczno$¢ wstrzymania i/lub wycofania sig
z kontynuacji zaordynowanego dziatania me-
dycznego;

2) wykonanie $wiadczenia zdrowotnego niezgod-
ne z jej sumieniem, pod warunkiem, ze odmowa
wykonania $wiadczenia medycznego nie stano-
wi zagrozenia dla zdrowia lub zycia pacjenta;



3) zakres wykonania $wiadczenia medycznego
niezgodny z posiadanymi przez nig kwalifika-
cjami [14].

Pielegniarka musi poda¢ niezwtocznie przyczyne
odmowy na piémie swojemu przetozonemu lub osobie
zlecajacej, czyli lekarzowi (art. 12 ust. 2 Ustawy z dnia
15 lipca 2011 r. 0 zawodach pielegniarki i potoznej (Dz.U.
Nr 174, poz. 1039) — dalej: u.z.p.p.).

Ponadto pielegniarka ma obowigzek niezwtoczne-
go uprzedzenia pacjenta, jego przedstawiciela usta-
wowego bgdz opiekuna faktycznego o takiej odmowie
i wskazania realnych mozliwo$ci uzyskania tego $wiad-
czenia u innej pielegniarki, potoznej lub w innym pod-
miocie leczniczym (art. 12 ust. 3 u.z.p.p.).

Niezaleznie od podania w formie pisemnej przyczy-
ny odstgpienia od wykonania zlecenia pielegniarka ma
obowigzek uzasadni¢ i odnotowac ten fakt w dokumen-
tacji medycznej pacjenta (art. 12 ust. 4 u.z.p.p.) [14].

Odpowiedzialno$¢ stanowiskowa

Odpowiedzialno$¢ to obowigzek ponoszenia przewi-
dzianych przez przepisy prawne konsekwencji zacho-
wania si¢ wtasnego lub innych oséb. W zaleznosci od
przyjetego dla jej ustalenia kryterium rozréznia sie wiele
rodzajow odpowiedzialnosci: cywilng, karna, konstytu-
cyjng, polityczna, prawna.

Odpowiedzialno$é prawna oznacza konieczno$¢
ponoszenia konsekwencji przewidzianych przez prze-
pisy prawne.

Odpowiedzialno$¢ stuzbowa/stanowiskowa stano-
wi zobowigzanie pracownika do wykonywania zadan
okreslonych przez pracodawce i ponoszenie odpowie-
dzialnosci za dziatania w tym zakresie. Zadania te sg
okreslone w zakresie obowigzkéw pracownika na da-
nym stanowisku pracy i w ramach okreslonej funkciji. Za
niewywigzanie sie z powierzonych obowigzkow i przyje-
tych przez pracownika zadan pracodawca moze stoso-
wac kary dyscyplinarne, zgodne z Kodeksem pracy lub
regulaminem organizacyjnym zaktadu pracy.

Odpowiedzialnos¢ karna zwigzana jest z narusze-
niem przez pracownika zasad zapisanych w prawie
obowigzujgcym spoteczenstwo. Konsekwencje i po-
stepowanie w razie naruszenia okresla Kodeks karny.

Odpowiedzialnos¢ cywilna jest to obowigzek wy-
nagrodzenia wyrzgdzonej szkody lub straty przez pra-
cownika. Ma ona charakter majgtkowy. W zakresie od-
powiedzialnosci cywilnej orzekajg sady powszechne.

Odpowiedzialnos¢ materialna okreslona przez
Kodeks pracy to konieczno$¢ ponoszenia przez pra-
cownika konsekwencji za szkode wyrzgdzong za-
ktadowi pracy. Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢
materialng za sprzet, jaki zostat mu powierzony do

realizacji zadan zawodowych wynikajacych z zakre-
su obowigzkéw czy regulaminu pracy.

Odpowiedzialnos¢ zawodowa

To obowigzek moralny lub prawny ponoszenia kon-
sekwencji za wykonane osobiscie lub polecone in-
nej osobie do wykonania czynnosci zawodowe lub
za ich zaniedbanie bgdz zaniechanie. Jest zwigzana
z przynaleznoscig do okreslonej grupy zawodowej
i wigze sie z interpretacjg przyjetych przez te grupe
norm [15].

Pielegniarka ponosi odpowiedzialno$¢ zaréwno
pracowniczg, jak i zawodowa, ktorg okreslaja:

1) przepisy regulujgce wykonywanie zawodu pie-

legniarki i zawodu potoznej,

2) Kodeks pracy,

3) Kodeks karny,

4) Kodeks cywilny,

5) regulaminy zaktadowe,

6) zakresy obowigzkéw, uprawnien, odpowie-

dzialnosci na stanowisku pracy,

7) Kodeks etyki zawodowej polskiej pielegniarki

i pofoznej.

Tworzgc obszary odpowiedzialnoéci, pamigta¢ nale-
2y, ze sg one tylko narzedziem do zarzgdzania pracow-
nikami. Pracodawca powinien nie tylko egzekwowac od
pracownika wykonanie przydzielonych mu w tym doku-
mencie obowigzkéw, ale takze i sam nie przekracza¢
granic z nich wynikajacych [16].

Opis stanowiska pracy a zakres obowigzkow

Opis stanowiska pracy jest elementem struktury organi-
zacji. Dokumentem odnoszgcym sie w swoich zapisach
bezposrednio do pracownika jest zakres czynnosci,
ktory uszczego6tawia opis stanowiska dla konkretnego
pracownika.

Obowigzek natozony na pracodawce dotyczacy zapo-
znania pracownika z jego obowigzkami wynika z przepiséw
Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn.:
Dz.U.z 1998 r. Nr 21, poz. 94 z p6zn. zm.) — dalej: k.p.

W art. 94 pkt 1 przywotanej ustawy ustawodawca
nakazat pracodawcy zaznajomi¢ pracownika podej-
mujgcego prace z zakresem jego obowigzkdw i sposo-
bem wykonywania pracy na wyznaczonym stanowisku,
oraz z jego podstawowymi uprawnieniami. Powinno sie
to odbywa¢ przy zawieraniu umowy przed podjeciem
pracy. Nie ma przy tym jednoznacznego okre$lenia,
w jakiej formie ma to nastgpic.

Podstawowym zadaniem dokumentu okreslajgcego
zakres obowigzkdw jest sprecyzowanie oczekiwan pra-
codawcy wobec pracownika oraz $wiadczenh pracowni-
czych, ktére pracownik jest zobowigzany realizowac na
rzecz pracodawcy. Dokument ten jest wazny dla ksztat-
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towania prawidtowych relacji pomiedzy pracownikiem
a pracodawcg, gdyz stanowi jedno z podstawowych
kryteriow rozliczania pracownika przez pracodawce
oraz rozstrzygania sporéw kompetencyjnych [16].

Wraz z wskazanymi zadaniami przypisuje sie pra-
cownikowi odpowiedzialno$¢ za wykonane zadania, co
przektada sie na przeniesienie na pracownika czesci
odpowiedzialnosci za prawidtowe funkcjonowanie or-
ganizacji. Tylko w takim ujeciu mozemy oczekiwac, ze
pracownik bedzie czut sie wspoétgospodarzem zaktadu
pracy i zidentyfikuje sie z nim [16].

Samo wypunktowanie zadan pracowniczych jest
niewystarczajgce. Pracownik powinien mie¢ rowniez
sprecyzowane zasady odpowiedzialnosci oraz powinien
mie¢ zapewnione warunki, aby mégt ja ponosi¢. Brak
okres$lenia obszaru samodzielnosci pracownika skutku-
je niemozno$cig egzekwowania jego odpowiedzialnosci,
co przektada sie na skutki prawne takiej sytuacji.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 1998 r.
(I PKN 457/97, OSNAPIUS 1998, Nr 22, poz. 653) wska-
zuje, ze pracownik nie powinien ponosi¢ negatywnych
skutkdbw niedoinformowania. Przyjete jest bowiem, ze
zatrudniony nie ponosi odpowiedzialno$ci za niewyko-
nanie obowigzku, o ktérym nie zostat poinformowany.
Jezeli wiec pracodawca nie zapozna podwtadnego
z zakresem jego zadan, musi liczy¢ sieg, ze zarzut nie-
dopetnienia obowigzkéw pracowniczych moze byé nie-
zasadny, a w przypadku wyrzgdzenia szkody stanowi¢
moze uzasadnienie dla uznania, iz do jej powstania albo
zwigkszenia przyczynit sie pracodawca we wtasnej 0so-
bie (por. art. 117 k.p.) [17].

Brak pisemnego zakresu obowigzkéw nie stanowi
przestanki, ktéra zwalnia pracownika od wykonywania
obowigzkow stuzbowych, zwtaszcza tych oczywistych.

W przypadku jakichkolwiek watpliwo$ci zaintereso-
wany, w ramach cigzgcego na nim obowigzku dbatosci
o dobro zaktadu pracy (por. art. 100 § 2 k.p.), powinien
podja¢ wszelkie mozliwe starania prowadzgce do za-
poznania sie z obowigzkami zawodowymi. W przeciw-
nym razie ponosi on skutki wadliwego ich wykonania
(por. wyrok SN z dnia 7 stycznia 1998 r., | PKN 457/97,
OSNAPIUS 1998, Nr 22, poz. 653). Jednoczesnie SN
stwierdza w wyroku, iz odmowa przyjecia i podpisania
zakresu czynnosci ustalonego zgodnie z umowg o pra-
ce moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne jej wypowie-
dzenia (por. wyrok SN z dnia 3 kwietnia 1997 r., | PKN
77/97, OSNP 1998/3/75).

Korzysci wynikajace z posiadania dokumentéw, ja-
kimi sg opisy stanowiska pracy i szczeg6towe zakresy
zadan i obowigzkoéw, sg wymierne zaréwno dla praco-
dawcy, jak i pracownika.

Korzysci dla pracodawcy przektadajg sie na za-
rzgdzanie zasobami ludzkimi, w tym realizacje polityki
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zatrudnienia, warto$ciowanie stanowisk pracy, ocene
pracownika, system wynagradzania i zwigzany z nim
system motywowania. W odniesieniu do rozpatrywania
roszczen pracowniczych na drodze prawnej stanowig
dokument, do ktérego w swoich wyjasnieniach moze
odwotywac sie pracodawca.

Korzyéci dla pracownika przektadajg sie na jego
samorealizacje. Dzieki opisowi stanowiska pracownik
moze doktadnie zapoznac sie ze swoim miejscem i rolg
w organizacji. Znajgc miejsce stanowiska w hierarchii,
moze takze zaplanowa¢ wtasng kariere w organizaciji.
Istnienie mozliwosci takiej kariery wptywa pozytywnie
na lojalno$¢ pracownika wobec pracodawcy. Pracownik
moze takze zaplanowac¢ $ciezke swego dalszego rozwo-
ju zawodowego. Tym bardziej ze opis stanowiska pracy
pomaga mu zrozumie¢ kryteria oceny. Te dwa elementy
sprzyjaja z kolei samomotywowaniu. Zakres wykonywa-
nych obowigzkéw i ich rekomendacja przez poprzednie-
go pracodawce mogg stanowi¢ istotny i korzystny dla
kandydata element rekrutacyjny w przysztej pracy.

Korzysci dla menedzeréw przektadajg sie na efek-
tywne zarzgdzanie podlegtym personelem. Dysponujgc
opisami stanowisk pracy, menedzerowie majg utatwio-
ne organizowanie pracy i motywowanie podlegtych pra-
cownikéw. Posiadajg takze jasne kryteria zatrudnienia
i oceny pracownikéw. Moga wspiera¢ pracownikow
przy tworzeniu $ciezek karier i okresleniu potrzeb szko-
leniowych.

Podsumowujgc, warto podkreslic znaczenie opisu
stanowiska pracy i szczegdtowego zakresu obowigzkéw
— zaréwno dla pracownika, jak i pracodawcy. Dokumen-
ty te stanowig o jakosci funkcjonowania okreslonego
stanowiska pracy w organizaciji, ktéra jest nastawiona
na realizacje $cisle okreslonych celéw, ktdérymi w przy-
padku szpitala sg przede wszystkim poprawa zdrowia
i satysfakcja pacjentow.

Srodowisko pracy

Srodowisko pracy tworzy zesp6t czynnikéw mate-
rialnych i spotecznych, z ktérymi styka sie pracownik
podczas wykonywania pracy, poczgwszy od urzgdzen
mechanicznych, poprzez natezenie hatasu, o$wietlenia,
skonczywszy na temperaturze otoczenia. Istotne jest
wyselekcjonowanie czynnikbw mogacych powodowaé
zagrozenie dla zdrowia, a nawet zycia pracownika.
Praca pielegniarki jest wysoce zrdznicowana pod
wzgledem obowigzkéw i wykonywanych czynnosci.
Innemu obcigzeniu podlega pielegniarka zatrudnio-
na tylko na zmianie porannej, innemu — w trybie pracy
zmianowej. Obowigzki pielegniarki instrumentariuszki
roznig sie od obowigzkoéw pielegniarki odcinkowej od-
dziatu terapii zachowawczej. Do obowigzkéw pielegnia-
rek mogg naleze¢ czynnos$ci zwigzane z transferem



i wewnetrznym transportem chorych, wéwczas pracy
tej towarzyszy duzy wysitek fizyczny [18].

W $rodowisku pracy personelu medycznego wyste-
puje wiele problemow biomechanicznych, wptywajgcych
na uktad ruchu, co przy nieprawidtowej organizacji pracy
narusza jej bezpieczenstwo i higiene. Ucigzliwosci zwig-
zane z wykonywaniem konkretnych czynnosci, skutkujg-
cych wysitkiem statycznym, dtugotrwatym zajmowaniem
jednej pozyciji, charakterystycznej dla pracy zespotow
operacyjnych, skutkujg zmeczeniem uktadu ruchu.

W obszarze blokéw operacyjnych jest to pole elek-
tromagnetyczne i jonizujace, a przy leczeniu chemiote-
rapig — czynnik toksyczny, jakim jest cytostatyk.

Powaznym zagrozeniem sg roéwniez stosowane
podczas udzielania $wiadczen medycznych ostre na-
rzedzia (igty, kanikule dozylne, ostrza, naktuwacze),
ktérych nieumiejetne uzywanie skutkuje zranieniem
i ekspozycjg zawodowa. Jest to istotny problem w przy-
padku adaptacji pracownika, ktéry nie posiada wypra-
cowanych umiejetnosci postugiwania sie tego rodzaju
sprzetem medycznym. Dzieki stosowaniu bezpiecznego
sprzetu medycznego (np. bezpieczne kaniule dozylne)
i prawidtowej organizacji pracy na stanowiskach zabie-
gowych oraz prowadzenia ustawicznego doskonalenia
zawodowego skutki wynikajgce z wystgpienia ekspozy-
cji zawodowej sg minimalizowane.

W celu zminimalizowania skutkéw dziatania czyn-
nikbw szkodliwych wystepujgcych w $rodowisku pra-
cy pielegniarek nalezy wypracowa¢ metody pracy
z wykorzystaniem bezpiecznego sprzetu medycznego,
a poprzez prawidtowg organizacje pracy nalezy mini-
malizowa¢ skutki uboczne wynikajgce ze zmianowego
systemu pracy pielegniarek, obejmujacego pore nocna.

Podstawowym i najwazniejszym w omawianym zakre-
sie aktem prawnym jest Ustawa z dnia 30 marca 1965 r.
o bezpieczeristwie i higienie pracy (Dz.U. z 1965 Nr 13,
poz. 91). Przywotana ustawa zawiera przepisy okre$la-
jace obowigzki pracodawcy i innych oséb odpowiedzial-
nych za bezpieczenstwo i higiene pracy. M.in. okreslo-
ny zostat obowigzek pracodawcy do opracowania kart
oceny ryzyka zawodowego dla stanowisk pracy. Kar-
ta oceny ryzyka zawodowego umozliwia pracodawcy
i pracownikowi dokonanie analizy stanowiska pracy pod
wzgledem jego bezpieczenstwa, co wydaje sie zasadne
wobec mozliwych negatywnych nastepstw.

Opiekun adaptacji zawodowej

Wadrazanie pracownika na stanowisko pracy powinno
by¢ procesem zaplanowanym. Specjalisci z zakresu za-
rzgdzania zasobami ludzkimi wskazujg na istotng role
w tym procesie wyznaczonej osoby, petnigcej funkcje
opiekuna procesu adaptacji. Funkcje t¢ moze petni¢
bezposredni przetozony lub wyznaczony pracownik.

Z uwagi na znaczenie roli opiekuna w przebiegu
procesu adaptacji zawodowej niezbednym wydaje sie
okreslenie i rozpoznanie predyspozycji 0s6b petnigcych
taka funkcje.

Opiekunem adaptacji zawodowej powinna by¢ osoba
majgca doswiadczenie, umiejetnosci i praktyczng wiedze
zawodowa, wykazujgca checi i umiejetnosci do ich prze-
kazywania i cieszgca sie autorytetem w zespole. Wptyw
opiekuna na przebieg procesu adaptacji zalezy nie tylko
od jego wiedzy i umiejetnosci zawodowych, ale takze od
jego postawy, zaangazowania i osobowosci. Osoba taka
powinna charakteryzowac sie zmystem obserwacyjnym,
umiejetnoscig wnikliwego stuchania oraz wysokg kultu-
ra osobistg, powinna byé petna zrozumienia, cierpliwa
i zyczliwa, a takze posiada¢ umiejetnos¢ dostosowania
sie do zmiennych sytuacji [19].

W odniesieniu do pielegniarek miejsce ich pracy nie-
rozerwalnie jest zwigzane z pacjentem i jego $rodowi-
skiem. Nowo przyjeta pielegniarka wykonuje czynnosci
zawodowe w obecnos$ci pacjenta i jego rodziny, oséb
oczekujagcych na petny profesjonalizm zawodowy, dla-
tego tez relacje miedzy opiekunem a nowo zatrudniong
pielegniarkg powinny by¢ oparte na wzajemnej akcep-
tacji i zaufaniu.

Zwracanie uwagi powinno by¢ dyskretne, pozbawio-
ne ironii, nigdy nie powinno nastepowa¢ w obecnosci
pacjentéw czy tez innych cztonkéw zespotu. Opiekun
powinien jednoczesnie formutowaé¢ oczekiwania, sta-
wia¢ zadania zgodnie z zakresem obowigzkow, upraw-
nien i odpowiedzialnosci oraz przekazywac informacje
szczeg6towo. Warto zacytowaé Jona Allana, ze ,jednym
z wazniejszych czynnikbw motywowania pracownikéw
jest przekazywanie informac;ji” — dlatego niezbedne wy-
daje sie posiadanie przez opiekuna adaptacji umiejet-
no$ci stuchania i przekazywania zrozumiatych komuni-
katéw, a zwazywszy na prace zespotowg — umiejetnosci
komunikacji interpersonalnej [20].

Poprzez program adaptacji opiekun przygotowu-
je pracownika do samodzielnej pracy i podejmowania
przez niego decyzji. Dziatania opiekuna ukierunkowane
sg na praktyczne wdrozenie posiadanych przez pra-
cownika umiejetnosci zawodowych i udoskonalenie no-
wych wymaganych na stanowisku pracy. Wyksztatcenie
poczucia odpowiedzialnosci za wykonane zadania oraz
wzmocnienie motywacji i wiary we wtasne mozliwosci
tworzg poczucie przywigzania pracownika do miejsca
pracy.

Opiekun zawodowy, ktéry ma najwigekszy kontakt
z 0osobg nowo zatrudniong, powinien mie¢ decydujace
zdanie w ocenie koncowej odnoszacej sie do przydat-
nosci pracownika na danym stanowisku. Btedny wybor
i niewtasciwe dostosowanie metod wspierania pracow-
nika w okresie adaptacji zawodowej wigzg sie niejedno-
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krotnie z brakiem efektéw lub efektami przeciwnymi do za-
mierzonych oraz z generowaniem wysokich kosztow.

Pracownik, ktéremu nie przydzielono opiekuna,
czuje sie pozostawiony sam sobie, jest zmuszony sa-
modzielnie rozpoznawaé specyfike zadan na stanowi-
sku pracy oraz analizowa¢ uwarunkowania w funkcjo-
nowaniu organizacji. Skutkuje to popetnianiem przez
niego bteddéw oraz zaburza przeptyw informacji. Przy-
kre doswiadczenia nabyte przez pracownika skutkuja
jego zniecheceniem do pracy, utratg zaufania do firmy.
Moga by¢ przyczyng odejscia z pracy lub w skrajnych
przypadkach — rezygnacji z wykonywania wyuczonego
zawodu [2].

Kwalifikacje i kompetencje pracownika

Kwalifikacje i kompetencje zawodowe to ukfad tworzo-
ny przez: wiedze, umiejetnosci i cechy osobowosci, po-
zwalajgcy rozwigzywaé zadania na stanowiskach pracy
wyszczegdlnionych w opisie zawodu. Umiejetnosci za-
leznie od rodzaju prac sg w wiekszym lub mniejszym
stopniu uwarunkowane posiadaniem odpowiedniej wie-
dzy, przy czym nie chodzi tu o wiedze odpowiadajgcg
jakiemukolwiek przedmiotowi teoretycznej nauki, lecz
o interdyscyplinarng wiedze, dostosowang do rodzaju
zadan zawodowych i do dziedziny dziatalnosci pracow-
niczej [21].

Odpowiednio uksztattowane kompetencje zawo-
dowe umozliwiajg pracownikom nabycie uprawnien
i petnomocnictw potrzebnych do podejmowania okre-
$lonych dziatan, a ich zakres jest uzalezniony od stop-
nia wyksztatcenia, odbytych szkolen oraz umiejetnosci
[22].

Kompetencje mozna podzieli¢ na:

1) kompetencje osobowosciowe — zwigzane z in-
dywidualng realizacjg zadan, ktére majg wptyw
na ogo6lng jakos¢ ich wykonania (szybkosé¢, su-
miennos¢, profesjonalizm);

2) kompetencje spoteczne — zwigzane z kontak-
tem z innymi ludzmi, ktére decydujg o skutecz-
no$ci wspotpracy, porozumiewania sig i wywie-
rania wptywu na innych [23].

W odniesieniu do stanowisk pielegniarskich SPDSK

w Warszawie modele kompetencyjne sg ukierunkowane
na zadania i uwarunkowania $rodowiskowe zwigzane
z pracg pielegniarki.

Kompetencje okre$lajace zdolnos¢ pielegniarki do
pracy w trudnych warunkach pod wptywem stresu to:
odpowiedzialnosé, asertywnos¢, odporno$¢ na stres
oraz wytrwato$¢.

Kompetencije okre$lajace zaangazowanie w realizo-
waniu powierzonych zadan to:

1) profesjonalizm i etyka,

2) zaangazowanie, samodzielnos¢,
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3) sumiennos¢ i doktadnose,

4) dazenie do rozwoju.

Kompetencje okreslajgce umiejetnosci organizowa-
nia pracy i zarzgdzania:

1) planowanie i koordynowanie,

2) delegowanie,

3) zarzgdzanie zespotem,

4) organizacja pracy,

5) kompetencje ukierunkowane na prace zespofowa,
6) praca zespotowa,

7) budowanie relaciji,

8) szkolenie i uczenie,

9) orientacja na pacjenta/klienta.

Wypracowane modele kompetencyjne sg wykorzy-
stywane w ocenie kompetencji kandydatow do pracy
w procesie rekrutacji, okreslaniu wymagan, planowa-
niu awansoéw, motywowaniu, kontrolowaniu i w ocenie
okresowej pracownika.
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