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Streszczenie

Kapitat ludzki stanowi najwazniejszy zaséb
przedsigbiorstwa. Tak jest rowniez w podmio-
tach leczniczych. To dzigki zatrudnianemu
specjalistycznemu  personelowi medycznemu
podmioty lecznicze realizuja kontrakty za-
warte na udzielanie $wiadczerd zdrowotnych.
Z zatrudnieniem nierozerwalnie wiaza si¢ wy-
nagrodzenia, ktére stanowia jedno z gtéwnych
zrédet kosztéw w podmiotach leczniczych.
Przy czym zasady wynagradzania obowiazuja-
ce w poszczegblnych podmiotach leczniczych
moga mie¢ wplyw na zainteresowanie podje-
ciem zatrudnienia przez specjalistyczne kadry
medyczne w tych podmiotach, co moze po-
wodowa¢ mozliwos¢ zawarcia wyzszego kon-
traktu, a w konsekwencji wyzsze przychody
z tytutu realizacji $wiadczen medycznych.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, finanse, pod-
mioty lecznicze, ustugi medyczne.

Abstract

Human capital is the most important resource
of a company. This is also the case in health
care organizations. It is thanks to the employed
specialist medical staff that health care organi-
zations treating contracts for the provision of
health services. Employment is linked to sala-
ries, which are one of the main sources of cost
in health care organizations. However, the re-
muneration rules in individual health care or-
ganizations may affect the interest in taking up
employment by specialist medical staff in these
entities, which may result in the possibility of
concluding a higher contract and, consequen-
tly, higher revenues from the provision of me-
dical services.

Keywords: human capital, finances, health
care organizations, medical services.

KAPITAE LUDZKI — ZASOB CENIONY, ZASOB KOSZTOWNY

Rzeczywisto$¢ spoleczna, jak i cate dzieje ludzkosci, wykazuja pewng logike, sens
i forme (Sztompka, 2021: s. 632). Jest tak dlatego przede wszystkim, ze konstytutyw-
nym ich elementem jest cztowiek z calym jego doswiadczeniem, bogactwem i poten-
cjatlem, ktére mozna rozumie¢ jako jego kapital. A pojecie to (kapitat ludzki) weszto
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na stale do kanonu stownictwa ekonomicznego w drugiej potowie XX wicku dzigki
takim naukowcom, jak: Theodore William Schulz, Jacob Mincer, Gary Stanley Becker,
kt6rzy swoimi konstrukcjami teoretycznymi oraz badaniami empirycznymi stworzyli
fundamenty teorii kapitatu ludzkiego, za co Schulz otrzymat Nagrode im. Alfreda Nobla
w dziedzinie ekonomii w 1979 roku, za$ Becker w 1992 roku (Lukasiewicz, 2009:s. 11).

Pierwszym ekonomista zwracajacym uwage na kapital zawierajacy si¢ w czynniku
praca, byt w XVII wieku William Petty, kt6éry uwazal, ze praca jest ojcem bogactwa
i z tego powodu musi by¢ brana pod uwagg przy analizowaniu bogactwa catego narodu
(Bukasiewicz, 2009: s. 11). Kapitat ludzki to kwalifikacje, wiedza, umiej¢tnosci osobiste
pracownikdéw, innowacyjnos¢, zdolnos¢ do wypelniania rél organizacyjnych, ale réwniez
wyznawane poglady, uznawane wartosci oraz szeroko rozumiana kultura organizacyjna
(Urbanowska-Sojkin, Banaszyk, Witczak, 2007: s. 175). Wiedza jest réwniez jednym
z elementéw kapitatu intelektualnego przedsi¢biorstwa obok: do§wiadczenia, stosowanej
technologii organizacyjnej, stosunkdéw z klientami, jak réwniez umiejetnosci zawodo-
wych pracownikéw (Steward, 1997:s. 137). Co istotne, wiedza i kompetencje pracow-
nikéw stanowia wazny zaséb materialny. Kapitat ludzki tworzony jest przez kwalifikacje
i doswiadczenie pracownikéw, w zwiazku z tym przedsiebiorstwo znajduje si¢ pod presja
zaréwno kosztéw utrzymania i doskonalenia, jak i korzysci wynikajacych z ich umiejet-
nosci (Banaszyk, 2011: s. 50).

Zasoby intelektualne sa w nowoczesnej gospodarce podstawowym zrédtem kreo-
wania wartosci, to dzigki nim sektor ustug wypracowuje zyski, bez nich niemozliwe jest
zapewnienie ochrony zdrowia (Quinn, Anderson, Finkelstein, 2006: s. 211). Inwestycje
w kapitat ludzki nie zawsze daja tak jednoznaczny przyrost efektéw jak inwestycje w pro-
dukgje, istotny tu jest efekt synergii grupowej oraz postepujaca dekompozycja struktury
organizacyjnej, na skutek ktdrej nastgpuje zanikanie funkcji personalnej w jej tradycyj-
nej postaci, na rzecz traktowania pracownikéw jako zasobéw organizacji (Jasinski, 1999:
s. 61). Przedsi¢biorstwa indywidualnie podchodza do inwestowania w pracownikdw.
Istotne przy tym jest réwniez podejscie personelu do podnoszenia kompetencji, m.in.
che¢ podejmowania nauki. Nie do przecenienia jest strategia, by motywowac i zache-
ca¢ pracownikdéw, aby chcieli uczestniczy¢é we wszelkiego rodzaju przedsigwzigciach,
mogacych wyposaza¢ ich wcigz w nowe i coraz bardziej wyrafinowane kompetencje
i umiejetnosci, o czym przekonuja autorzy tekstu How to Spot — and Develop —
High-Potential Talent in Your Organization, opublikowanego na famach czasopisma
»Harvard Business Review” (Intagliata, Sturman, Kincaid, May 26, 2022). Potencjat
ludzki ma rézne wymiary i moze przejawiaé si¢ w réznorodnych obszarach dziatania
przedsi¢biorstw, oraz na réznych pionach i poziomach organizacyjnych.

Mianem silnych stron potencjatu kadrowego przedsi¢biorstwa okresla si¢ te cechy
pracownikéw, ktére wyrdzniaja organizacje w sposéb pozytywny w otoczeniu oraz w
gronie jego konkurentdw, tj. struktura zatrudnienia, kwalifikacje zawodowe, dynamika
zatrudnienia spdjna z rozwojem przedsi¢biorstwa, umiej¢tnos¢ szybkiego dostosowywa-
nia si¢ pracownikéw do zmieniajacych si¢ warunkéw pracy (Listwan, 2002: s. 243). Zda-
niem Zygmunta Wiatrowskiego kwalifikacje pracownicze rozumie¢ nalezy jako uktad ce-
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lowo uksztaltowanych cech psychofizycznych cztowieka, warunkujacych jego skuteczne
dziatanie zawodowe, a podstawowymi skfadnikami kwalifikacji pracowniczych sa kwali-
fikacje: spoteczno-moralne, fizyczne i zdrowotne, zawodowe (umiejetnosci, wiadomosci,
komunikatywno$¢, umiejetnos¢ nawigzywania kontaktéw z innymi ludzmi, sumiennos¢,
uczciwo$é, zdecydowanie, spostrzegawczo$¢, dobra pamigé, wyglad zewngtrzny, duza
sprawno$¢ i wytrzymato$¢ fizyczna, dyspozycyjno$é) (Dobrychtop, Kowalska, Priifer:
2012, s. 73-74). Niewatpliwie narasta¢ bedzie sSwiadomo$¢ koniecznos$ci wspigcia sig po-
nad pierwszy wymiar zdolnosci absorpcji wiedzy, z ktérym zwiazane bedzie posiadanie
zasoboéw wiedzy pozwalajacych odpowiada¢ zaledwie na pytanie: ,wiedzie¢ co”, elita da-
zy¢ bedzie do pozyskania wiedzy, aby ,wiedzieli jak”, a nastgpnie ,wiedzieli po co”, wiec
cechg wyznaczajaca sprawnos¢ oraz przydatnos¢ zawodows bedg szeroko pojete umiejet-
nosci twércze, kreatywne, a nie odtwércze (Morawski, 2009: s. 38).

Pracownik kompetentny jest pewny merytorycznej poprawnosci wykonywania
pracy i bierze za nig odpowiedzialnos¢, a punktem wyjécia profesjonalizmu i kompeten-
¢ji sa zdolno$¢ do pracy, zdobyta wiedza i umiejetnosci nabyte w szkotach, uczelniach
i na szkoleniach (Sekuta, 2010: s. 61). Dlatego w dzisiejszych czasach poszukiwana jest
sita fachowa, uczaca si¢, ktéra kreowataby kapital intelektualny organizacji. Jesli popa-
trzymy na pracownika jako na bogactwo, poréwnywalne ze wszystkimi innymi zasoba-
mi, musimy w analogiczny sposéb zastanowic si¢ nad jak najlepszym jego spozytkowa-
niem, czyli przyjmujac podejscie inzynierskie wzigé pod uwage, do czego czlowiek jest
najbardziej, a do czego najmniej przydatny (Drucker, 1998: s. 283).

U podstaw pojecia kapitatu ludzkiego tkwi zatozenie, ze cztowiek uczy sie przez
cate zycie, przywiazuje si¢ do miejsca pracy i jest lojalny, a wicc cztonkowie organizacji
powinni by¢ traktowani jak zaséb, w kt6ry nalezy inwestowaé, co z kolei zwigksza zaan-
gazowanie czlonkéw organizacji, poprawia perspektywy indywidualnych karier, wiaze
si¢ z zarzadzaniem wiedza, kreowaniem odpowiednich postaw, motywacji oraz innych
charakeerystyk istotnych dla funkcjonowania organizacji (Stabryta, 2012: s. 234). Réw-
niez zastosowanie koncepcji empowerment, polegajacej na oddaniu w jak najwickszym
stopniu inicjatywy, samodzielnosci oraz odpowiedzialnosci pracownikom, moze w nich
wyzwoli¢ pozytywne postawy oraz zachowania, ktére sprzyjaé beda wydajnosci, dbatosci
o jako$¢ i konstruktywne relacje migdzyludzkie (Struzycki, 2002: s. 351). Kwestia ta
wydaje si¢ szczegdlnie wyrazista i niezbedna w obszarach funkcjonowania podmiotéw
leczniczych oferujacych przeciez cztowiekowi to, czego on fundamentalnie potrzebuje —
powrotu do zdrowia i poczucia dobrostanu.

Wielkim zadaniem kazdego menedzera jest budowanie kapitatu ludzkiego oraz
harmonizowanie jego komponentéw, a takze ciagle ich odnawianie, poniewaz w zmie-
niajacym si¢ $wiecie biznesu poszczegélne elementy kapitatu ludzkiego ulegaja szybkiej
dezaktualizacji, a przede wszystkim szybko starzeje si¢ kapitat intelektualny, z uwagi
na to, ze w spoteczefistwie wiedzy nastgpuje przyspieszona deprecjacja kwalifikacyjnego
potencjatu zaréwno pracownika, jak i menedzera (Penc, 2007b: s. 157).

Otoczenie funkcjonujacych wspélczesnie organizacji sktada si¢ z wielu réznorod-
nych elementéw powigzanych ze soba w sposéb skomplikowany. Otoczenie to charak-
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teryzuje si¢ dynamizmem zachodzacych przeobrazen. W organizacjach wspétczesnych
warunkiem konkurencyjnosci staje si¢ dysponowanie wiedza, a jej posiadanie stanowi
dostep do pozostatych zasobéw. Potencjat przedsigbiorstwa to zbidr jego mozliwosci,
mocy wytwoércezych, zdolnosci do dziatania, ktéry thwi w jego zasobach i umozliwia
osiggni¢cie zamierzonego celu poprzez okreSlone dzialania (Penc, 2007 b: s. 155).
W ramach zasobéw przedsigbiorstwa czesto odrebnie traktowane sg ich specyficzne od-
miany nazywane kompetencjami i/lub zdolnosciami (competence, capabilities), przy
czym konieczne jest postrzeganie ich nie tylko, a nawet — nie tyle, jako wyposazenia
przedsigbiorstw, ale jako umiej¢tnos¢ wykorzystania owego wyposazenia w zachodzacych
procesach (Stankiewicz, 2005: s. 99). Powszechnie wiadomo, ze bez wiedzy i kompeten-
¢ji personelu przedsigbiorstwo nie miatoby racji bytu na rynku. Nawet w przedsigbior-
stwach wyposazonych w urzadzenia nowoczesnej technologii niezb¢dny jest personel
do ich obstugi oraz wykorzystujacy wszelkie mozliwosci tych urzadzen. Podaz ustug
z zakresu opieki zdrowotnej cechuje wigc duze uzaleznienie od czynnika ludzkiego, a co
za tym idzie, od kwalifikacji kadr, czyli zdolnosci ustugowych oraz od ich gotowosci do
$wiadczenia pracy lub ustug. To od tych czynnikéw zalezy w duzej mierze jako$¢ relacji
z pacjentem, gdyz osoba wykonujaca okreslong ustuge medyczna stanowi niejako jej
czgéé, a jej umiejetnodci, doswiadczenie zawodowe, przygotowanie teoretyczne, orga-
nizacja pracy i stosunek do niej, jak réwniez zdolnosci komunikacyjne oddziatujg na
proces ustugowy i jego efekt koncowy (Rudawska, 2007: s. 20).

Proces ciaglego doskonalenia odnosi si¢ do réznych metod i sposobéw, ale tez
miernikéw umozliwiajacych dokonanie oceny skutecznosci przedsigwzie¢ podejmowa-
nych w ramach kompleksowego zarzadzania jakoscia (Skrzypek, 2000: s. 227). Wazne
jest przy tym, aby kierownictwo podmiotu leczniczego brato pod uwage i analizowato
proponowane przez zatrudniang kadre rozwiazania. Zasady premiowania moglyby mie¢
w tym przypadku szczegblne znaczenie w motywowaniu personelu.

,Bogaczami przysztosci bedg bogaci w intelekt” stwierdzit przed laty Winston
Churchill, i nie ma watpliwosci, ze decydujaca staje si¢ wiedza, ktéra wraz z inteligencja
staly sie kluczowymi czynnikami sukcesu wspétczesnych przedsiebiorstw (Gierszewska,
Romanowska, 2003: s. 247). Traktowanie organizacji jako systemu uczacego staje si¢
coraz bardziej skutecznym sposobem na zwigkszanie przewagi konkurencyjnej, inno-
wacyjnosci oraz efektywnosci dzigki wykorzystaniu podstawowych elementéw przewagi
konkurencyjnej organizacji uczacej sig, do ktdrych zaliczane s3: wysokie kompetencje
organizacji, kreowanie i posiadanie przez organizacj¢ doswiadczeni, wiedzy, umiejetno-
$ci, niekonwencjonalnych metod pracy i myslenia, szybka adaptacja do zmian zacho-
dzacych w otoczeniu, trudna ,kopiowalno$¢” rozwiazan organizacyjnych (Urbanczyk,
2002: s. 211). Traktowanie organizacji jako systemu uczacego poprzez motywowanie
personelu do permanentnego podnoszenia kompetencji w obecnych czasach jest wazng
strategia oraz celem nieuniknionym. Zwlaszcza, ze podnoszenie kompetendji jest istotne
zaréwno dla przedsiebiorstwa, jak i dla kazdej z zatrudnionych oséb.

Kapitat intelektualny rozumiany jako calos¢ aktywéw dostgpnych w firmie oraz
wynikajacych z posiadania wiedzy, postrzegany jest jako wynik procesu przeksztatcania
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wiedzy, i jednoczesnie jako wiedza sama w sobie zamieniana we wlasnos¢ intelektualna
(Kasiewicz, Rogowski, Kiciriska: 20006, s. 69). Mozna go rozpatrywad zaréwno w ujeciu
celéw podmiotu, jak i systeméw zarzadzania wiedza, gdyz istota dzialania wspotczesnego
przedsigbiorstwa jest zdolnos¢ tworzenia, transferu, gromadzenia, integrowania oraz wy-
korzystywania zasobéw wiedzy, co stanowi fundament osiagni¢cia przewagi konkuren-
cyjnej (Kasiewicz, Rogowski, Kiciriska, 2006: s. 69). Niezaleznie od kosztéw zwigzanych
z fluktuacja zatrudnienia, przeszkolenia oraz przysposobienia do pracy robotnik postrze-
gany jest w przedsi¢cbiorstwie w kategoriach kosztéw, gdyz nie jest on wlascicielem srod-
kéw produkeji, wigc to bardziej on potrzebuje pracy niz praca jego (Drucker, 2009:
s. 159). Takie podejscie nie sprawdza si¢ zdecydowanie w odniesieniu do pracownika
wiedzy, ktéry posiada $rodki produkcji w postaci informacji i wiedzy, ktére s niezalez-
ne od miejsca pracy i stanowia trwaly kapitat (Drucker, 2009: s. 159). Wedtug Petera
E Druckera w zadnym z obszaréw réznica miedzy wydajnoscia oséb pracujacych fizycz-
nie i pracownikéw wiedzy nie jest tak mocno zarysowana, jak w obszarze ekonomiki,
gdyz teorie ekonomiczne oraz praktyka zarzadzania postrzegaja osoby pracujace fizycz-
nie w kategoriach kosztéw (Drucker, 1999: s. 158). Zgodnie z ta teoria, aby pracownik
wiedzy byl wydajny, musi by¢ postrzegany w kategoriach srodkéw trwalych (Drucker,
1999: s. 158). A co za tym idzie, $rodki trwate powinny by¢ rozwijane i pomnazane,
m.in. poprzez przycigganie i zatrzymywanie w organizacji pracownikéw wiedzy.

Jak si¢ wydaje, nalezatoby stworzy¢ organizacyjne mechanizmy zwigkszajace cze-
stotliwo$¢ spotkan specjalistéw i ich gotowos¢ do kooperacji oraz wymiany informaciji,
gdyz dramatycznym problemem wielu instytucji, zwlaszcza profesjonalnych, typu uni-
wersytety czy szpitale, jest niemal totalna izolacja poszczeg6lnych fragmentéw organi-
zacji, wiec aby to przelamal, potrzebna jest wymuszona dyfuzja informacji i wiedzy,
przede wszystkim w zakresie najlepszych praktyk zarzadzania (Obtéj, 2002: 5. 127-128).
W koncepcji inteligentnego przedsi¢biorstwa zaktada sig, ze pracownicy wyrazaja goto-
wos¢ uczenia si¢, a nawet wigcej, ze przedsi¢cbiorstwo zazada od wspétpracownikéw ta-
kiej postawy, przy czym uczenia si¢ nie nalezy poréwnywa¢ do szkolenia czy treningu, ale
jako zachgcanie pracownikéw do zglebiania probleméw, do ciaglego ich rozwiazywania,
w celu zwigkszania efektywnosci lub skutecznosci przedsicbiorstwa (Zimniewicz, 2003:
s. 109). Jest oczywiste, ze kazde przedsi¢biorstwo oczekuje od pracownikéw identyfikacji
z jej celami, misjg czy wizja rozwoju, przy zalozeniu ,ambitnej” koncepcji pracownika
jako jednostki niepowtarzalnej, wyjatkowej i zdolnej do wykorzystania swego potencjatu
(Kossowska, Sottysiriska, 2002: s. 9). Zarzadzanie pracownikami wiedzy dostosowane
by¢ musi do specyfiki wykonywanej przez nich pracy, gdyz wiedza lezy u podstaw trady-
cyjnej teorii i praktyki zarzadzania (Kozminski, 2005: s. 74).

Czynnik ludzki stosunkowo niedawno przesunat si¢ z obrzezy areny organizacji
na jej miejsce centralne i nigdy weze$niej nie badano tak wnikliwie wktadu, jaki zasoby
ludzkie moga wnies¢ w sukces organizacji (Lundy, Bowling, 2001: s. 11). Dobry pra-
cownik, zdaniem psychologéw pracy, charakteryzuje si¢ kilkoma podstawowymi wtas-
ciwosciami, zgodnie z ktérymi jest kompetentny, odpowiedzialny, zmotywowany do
pracy i pelen inicjatywy oraz lojalny wobec firmy (Karney, 2007: s. 242-243). Kiedy
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analizie poddaje si¢ personel medyczny, zwlaszcza grupg zawodows lekarzy, pielegniarek
i poloznych, wskazane elementy wydaja si¢ jednymi z najistotniejszych w ich praktyce
zawodowej.

Lekarze poprzez wieloletnie szkolenia uzyskujg okreslone specjalizacje medyczne,
pielegniarki korzystaja z ksztalcenia podyplomowego oraz specjalistycznych kurséw
kwalifikacyjnych, a pozostali pracownicy w ramach zdobywania nowej lub poszerza-
nia dotychczasowej wiedzy uczestnicza w szkoleniach prowadzonych w formie zajeé
zewnetrznych lub wewnetrznych (Wyszkowska, 2013: s. 97). Wymdg posiadania kwa-
lifikacji zawodowych przez osoby wykonujace pewien zakres czynnosci, prac oraz za-
je¢, podyktowany jest réznymi wzgledami, a przede wszystkim: zapewnieniem jakosci
$wiadczonych ustug, ochrona zawodéw przed nieuczciwg konkurencja, koniecznoscia
wykonywania prac w spos6b fachowy oraz bezpieczny, itp. (Duraj, 2004: s. 322). Istota
kwalifikacji zawodowych odnosi si¢ do zespotu wiedzy teoretycznej oraz umiejetnosci
praktycznych, ktére zostaly potwierdzone przez uprawniony organ w formie odpowied-
niego dokumentu, jak: dyplom, $wiadectwo, zaswiadczenie, itp., na podstawie ktérego
mozliwe jest wykonywanie zawodu lub okreslonego rodzaju prac (Duraj, 2004: s. 322).

Kadra medyczna zobowigzana jest do podnoszenia kwalifikacji i ustawicznego
szkolenia, gdyz w zawodach medycznych ciagte podnoszenie i uzupelnianie kwalifikacji
jest niezbedne. Obowiazek ten wynika z przepiséw prawa zawartych w Kodeksie Pra-
cy, ustawie o zawodzie lekarza i lekarza dentysty oraz ustawie o zawodach pielggniarek
i potoznych. Wynika to réwniez z poczucia odpowiedzialnosci za bezpieczeistwo udzie-
lanych $wiadczen oraz jako$¢ zawodu jako taka i przynosi szacunek otoczenia. Problem
stanowi fakt, ze na rynku ustug medycznych jest zbyt mata liczba specjalistycznych kadr
medycznych. Niezwykle istotnym jest wiec doskonalenie zasobéw ludzkich, majace na
celu poglebianie i poszerzanie zakresu umiejetnosdci, ktérymi dysponujg pracownicy,
i ktdre stwarzaja im mozliwosci awansu, rozwoju, oraz pelniejszego wykorzystania swe-
go potencjatu. Dokonujaca si¢ w ostatnich latach dynamiczna transformacja systemu
opieki zdrowotnej wywoluje potrzebe intensywnego doskonalenia zawodowego kadr
medycznych, kwalifikacje zawodowe musza wigc podnosi¢ wszyscy pracujacy w ochro-
nie zdrowia, ktérzy wprowadzajq zmiany w procesach diagnostyczno-terapeutycznych,
bedac jednoczesnie nierzadko obicktem tych zmian, dlatego musza modyfikowad swa
wiedz¢, umiej¢tnosci oraz postawy, aby w sposéb bardziej efektywny i sprawny reali-
zowaé swe zadania (Glowacka, Sobkowski i Staszewski, 2003: s. 187-188). Réwniez
z uwagi na premiowanie wyksztalcenia wyzszego uwzgledniajacego wiedze i umiejgtnosci
dokonywane s3 zmiany w szkolnictwie medycznym, ktére maja na celu przygotowanie
kompetentnych pracownikéw na potrzeby rynku ustug medycznych. Taka perspektywa
wydaje si¢ otwarta, dajaca szanse wszystkim na rozwdj i osiaganie celéw. Jest zatem prze-
ciwstawieniem si¢ koncepcji zamkniecia, sektorowosci, kastowosci czy dyskryminacji.
Jak wiadomo, jest wiele inicjatyw, ktére takze w formalny sposéb reguluja te kwestie.

Wyksztalcenie stanowi podstawowg charakterystyke kompetencji pracownikéw.
Nalezy rozpatrywaé je pod wzgledem poziomu oraz specjalnosci. Ksztalcenie jest ele-
mentem systemu personalnego, ktéry ma na celu uzupelnienie wiedzy, umiejetnosci
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oraz kompetencji, niezbednych do prawidlowego wykonywania zadari na obecnym lub
przysztym stanowisku pracy (Jurkowski, 2001: s. 101). Fenomen czlowieka to nie tylko
jego zdolno$ci manualne, cho¢ wszelka fachowo$¢ opiera si¢ na starannie rozwijanych
umiej¢tnosciach, wige, gdy ludzie naucza si¢ robi¢ to, co robia, naprawde dobrze, zaczy-
naja w pelni odczuwaé swa pracg i stajg si¢ tez zdolni do doglebnego jej przemyslenia
(Sennett, 2010: s. 32-33). Drugim parametrem charakteryzujacym kwalifikacje jest staz
pracy odzwierciedlajacy doswiadczenie pracownikéw (Pawlak, 2011:s. 151). W zwiazku
z wyzwaniami wspétczesnej gospodarki Edgar Schein zwraca uwagg na fakt dotyczacy
trudnosci w sprecyzowaniu wymagan wobec kandydata na pracownika czy pracownika,
jesli chodzi o jego wlasciwosci twierdzac, iz powinno si¢ raczej méwi¢ o wymaganiach
w zakresie zdolnosci uczenia si¢ oraz podejmowania cigglego szkolenia w pracy (Kozusz-

nik, 2011:s. 58).

FINANSE — NARZEDZIE NIEZBEDNE, NARZEDZIE KLOPOTLIWE

Jednym z zadani nowoczesnego systemu wynagradzania oraz premiowania pra-
cownikéw jest Sciste powiazanie kosztéw pracy i osiaganych wynikéw, wice przejrzysty
oraz skodyfikowany system premiowy powoduje generowanie pozytywnych zachowan
pracowniczych i wzrost wydajnosci pracy, dlatego tez za pomoca dobrze skonstruowa-
nego systemu premiowego mozna sktania¢ ludzi do podjecia pracy, trwania przy niej,
do poprawy efektywnosci i do rozwoju (Rostkowski (red.), 2004: s. 142-143). Jezeli
uznanie finansowe pracownikéw ma w zamierzeniu prowadzi¢ do modyfikowania ich
przysztych zachowan, to oferowanie pieniedzy prowadzi do szybkich, ale jedynie cza-
sowo skutecznych sukceséw, za$ jezeli uznanie dla pracownikéw ma na celu faktyczne
pokazanie im, ze zlecona im praca zostata dobrze wykonana, to ten rodzaj uznania powi-
nien by¢ praktykowany raczej w atmosferze prywatnosci, a nie w kontekscie rywalizacji
czy konkurowania, i poprzez dwustronna komunikacje, wymiane mysli oraz opinii, a nie
protekcjonalnego klepania po ramieniu (Klich, 2004: s. 17).

Pracownik zainteresowany jest maksymalizacja stosunku otrzymywanego wyna-
grodzenia do ponoszonych naktadéw, jednak ograniczony jego wplyw na zmiang po-
ziomu zarobkéw oraz leniwa jego natura sprawiaja, ze moze maksymalizowad stosu-
nek wynagrodzenie/naklad przez zmniejszenie wysitku, starari, poswigconego czasu, co
z kolei nie lezy w interesie pracodawcy dazacego do maksymalizacji zwrotu poniesionych
kosztéw (Andratojé, 2010: s. 28-29).

W zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi analizie powinny by¢ poddawane:
wskazniki struktury zatrudnienia, koszty pracy, wskazniki fluktuacji zatrudnienia, pa-
rametry wykorzystania czasu pracy, wydajnos¢, poziom plac i jego dynamika (Stabryta,
2000: s. 320). Analiza powinna dotyczy¢ takze przypisania personelu do poszczegdlnych
miejsc powstawania kosztow. Nie moze by¢ sytuacji, gdy pracownik wykonuje prace
w roznych o$rodkach kosztowych, a jego wynagrodzenie przypisywane jest jedynie do
komérki, w ktérej jest zatrudniony. Analizowaé nalezy takze dodatkowe wyptaty wyna-
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grodzenia, np. w postaci nagréd jubileuszowych, nagréd uznaniowych, ekwiwalentéw za
niewykorzystany urlop wypoczynkowy, czy odpraw z tytutu rozwiazania umowy o prace,
odpraw emerytalnych i rentowych, poniewaz wyptata powyzszych sktadnikéw wynagro-
dzenia moze powodowaé okresowy wzrost kosztéw osobowych w danym osrodku.

Pozyskiwanie pracownikéw nierozerwalnie wiaze si¢ z ponoszeniem okreslonych
nakladéw finansowych oraz powstawaniem kosztéw, z ktérych nie wszystkie uswiada-
miane s3 przez zajmujacych si¢ tym menedzeréw, oraz odzwierciedlane w rachunkowo-
$ci przedsigbiorstw, np.: nizsza wydajno$¢ pracy nowoprzyjetego pracownika w okresie
adaptacji zawodowej, czy koszty odroczone, ktére moga powstaé w przysztosci z ragji
zatrudnienia nieodpowiedniego pracownika i wiaza¢ si¢ ze stabsza jako$cia pracy, mar-
notrawstwem materialéw, nieodpowiednim wykorzystaniem maszyn i urzadzen, niepet-
nym wykorzystaniem czasu pracy, czy absencja (Sedlak, 1998: s. 13-14).

Wiadomym jest, iz kazda z grup intereséw ma odrebne cele i oczekiwania w za-
kresie zar6wno warunkdéw pracy czy swiadczenia ustug, jak i wysokosci wynagrodzenia.
Kierownictwo podmiotu, okreslajac warunki zatrudnienia, ma na celu przede wszystkim
ponoszenie jak najnizszych kosztéw zatrudnienia przy jak najwyzszych dochodach uzy-
skiwanych od platnikéw. Przy czym w przypadku podmiotéw leczniczych dochdéd jest
efektem wykonywania okreslonego rodzaju swiadczeni okreslonych w kontrakcie zawar-
tym z NFZ, wi¢c podmioty lecznicze zainteresowane sg przyciagnieciem i utrzymaniem
odpowiedniej liczby specjalistéw w celu realizacji tego kontraktu. Pracodawcom zalezy
wigc na ograniczaniu kosztéw zwiazanych z zatrudnieniem, ale réwniez na zapewnieniu
sobie wspétpracy z kompetentnym i lojalnym personelem. Zatrudnieni natomiast zain-
teresowani sg poziomem wynagrodzenia, poziomem zadowolenia z pracy, pewnoscia za-
trudnienia, mozliwoscig awansu, poziomem $wiadczen socjalnych, mozliwoscia udziatu
w zarzadzaniu oraz obronie intereséw pracowniczych (Duraj, 2004: s. 56). Pracownicy
oczekuja wige nie tylko zadowalajacych zarobkéw, ale réwniez stabilnej, bezpiecznej,
interesujacej, urozmaiconej, zapewniajacej rozwdj i awans, wiazacej si¢ z prestizem pracy
(Suchar, 2007: s. 42).

Wynagradzanie pracownikéw jest jednym z gléwnych probleméw zarzadzania
zasobami ludzkimi, gdyz na poziomie operacyjnym wynagradzanie jest instrumentem
pozyskiwania oraz motywowania pracownikéw, na poziomie strategicznym za$ moze
by¢ wykorzystane jako narzedzie integrowania zasobéw kadrowych wokét realizacji
strategii organizacji (Jedrych, 2007: s. 73). Nie da si¢ zapewni¢ wysokiego poziomu
ustug i godziwych zarobkéw lekarzom, pielegniarkom oraz personelowi medycznemu,
bez przeprowadzenia zmian i uruchomienia dodatkowego Zrédta $rodkéw finansowych
(Lesniewski, Olesch, 2013:s. 7).

Wynagrodzenie jest takze jednym z gtéwnych czynnikéw ksztattujacych wzajem-
ne relacje migdzy pracownikami organizacji, a zatem zbyt niskie wynagrodzenia lub
niesprawiedliwy ich podzial moga wywotywaé protesty oraz konflikty, z drugiej zas
strony wyodrebnienie funkgji stratyfikacyjnej zwraca uwage na problem znaczenia wy-
nagrodzen dla okreslenia pozycji spotecznej, prestizu, poczucia wartosci, uzytecznosci
spotecznej cztowieka, przez co place stanowig kryterium wartosciowania, a tym samym
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roznicowania ludzi w spoleczenstwie, determinujg postawy biernosci i zaangazowania,
postawy prospoleczne i egoistyczne (Jedrych, 2007: s. 289). Zwlaszcza, ze ludzka mo-
tywacja rzadko urzeczywistnia si¢ inaczej niz w relacji do sytuacji i innych ludzi, wiec
kazda teoria motywacji powinna bra¢ ten fakt pod uwagg, uwzgledniajac wplyw czyn-
nikéw kulturowych zaréwno na srodowisko, jak i na sam organizm (Maslow, 2000:
s. 56). Placa stanowi wazng kategorie ekonomiczna w skali makro- i mikro-gospodarki,
a w naszym kraju dlugo stanowi¢ bedzie podstawows site napedowa ludzkich dziatan, co
wynika z faktu, iz to wlasnie wynagrodzenie jest zrédtem dochodu pracowniczego, srod-
kiem stymulacji dzialania, wyznacznikiem poziomu zycia, poczucia wlasnej wartosci,
uznania dla wlasnej godnosci i talentu (Grabowska, 2009: s. 366). Placa uznawana jest
za sprawiedliwg tylko wtedy, gdy stosunek naktadéw pracownika, tj. kwalifikacje oraz
wysilek, do osiaganych korzysci jest zgodny z dokonana przez niego ocena takich relagji
w przyjetej grupie poréwnawczej, czyli ze poczucie niesprawiedliwych relacji ptac elimi-
nuje wszystkie inne pozytywne cechy systemu plac (Jedrych, 2007: s. 291). Zauwazy¢
nalezy, iz wynagrodzenie stanowiace dochdéd pracownika czy osoby swiadczacej ustugi
stuzy regulowaniu jego zobowiazani oraz finansowaniu biezacych wydatkéw. Dlatego
przy ustalaniu wynagrodzenia nalezaloby bra¢ po uwagg koszty utrzymania, jak réwniez
kojarzy¢ interesy pracodawcy oraz pracownika.

Wynagrodzenie powigzane z relacjami migdzy pracownikiem a przedsigbiorstwem
i jego reprezentantami, opiera si¢ na poczatkowym kontrakcie wymiany opisanym
w umowie o charakterze prawnym, spolecznym, oraz ekonomicznym, i stanowi regu-
lator wzajemnych zobowiazan w ramach realizacji roli pracowniczej (Wozniak, 2012a:
s. 98).

Polityka wynagrodzen spetnia dwie zasadnicze funkcje:

* rynkowa, majaca na celu przyciagniecie atrakcyjnych kandydatéw oraz utrzy-

manie pracownikéw, zalezng od poziomu popytu i podazy sity roboczej,

*  motywacyjna, gdyz pracownicy oczekuja, ze ich praca znajdzie odzwierciedle-

nie w wynagrodzeniu (Kostera, 1999: s. 105-1006).

Zgodnie z Kodeksem Pracy wynagrodzenie przystuguje za pracg wykonana. Wy-
roznia si¢ dwie gléwne formy wynagrodzenia: za przepracowany czas i za osiagnicte
wyniki (Kostera, 1999: s. 97). Wynagrodzenie za przepracowany czas wyplacane jest za
czas spedzony w pracy bez wzgledu na efekty oraz wyniki. Ten system wynagradzania
stosowany jest w podmiotach leczniczych najczesciej. Z reguly jest to wynagrodzenie
miesigczne lub stawka godzinowa. W przypadku wynagrodzenia wyptacanego za wy-
niki, przyznawana jest stawka stata niezalezna od wynikéw oraz stawka ruchoma, ktéra
przyznawana jest lub nie, w zaleznosci od osiaganych wynikéw, czgsto z jednoczesnym
okresleniem wymagan jakosciowych. Jednak kazdy podmiot musi wypracowaé swoj
wlasny system wynagradzania personelu oparty na przepisach prawa obowiazujacych
w tym zakresie. System wynagrodzeri powinien zosta¢ poprzedzony analiza potrzeb
przedsiebiorstwa. Wynagrodzenie pracownikéw zatrudnionych w podmiotach leczni-
czych na podstawie umowy o prace sktada si¢ przede wszystkim z wynagrodzenia za-
sadniczego oraz réznego rodzaju dodatkéw: z tytutu petnionych funkgji, stazu pracy,
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posiadanych stopni i tytutéw naukowych (Wyszkowska, 2013: s. 94). A takze dodatkéw
z tytulu pracy w nocy, niedziele i §wigta, pracy zmianowej, pracy w godzinach nadlicz-
bowych oraz dyzuréw medycznych. Niektdre dodatki przypisane sg do okreslonej grupy
zawodowej, np. dyzury medyczne petnione sa przez lekarzy, wigc ten rodzaj wynagrodze-
nia dedykowany jest wtasnie lekarzom.

Z punktu widzenia pracodawcy istotne jest, aby wynagrodzenie bylo skuteczne
i aby spetnialo wzgledy gospodarnosci, a wigc by bylo tak niskie, jak to mozliwe na
danym poziomie skutecznosci. Zreszta okazuje si¢, ze skuteczno$¢ wynagrodzenia nie
zalezy wprost od jego wysokosci, a wigc nie jest tak, ze im wyzsze wynagrodzenie, tym
wyzsza jego skuteczno$¢ lub na odwrét. Dos¢ powszechne przekonanie, ze wyzsza pla-
ca powoduje automatycznie lepszg prace, jest bledne, gdyz zaleznos¢ ta jest prawdziwa
wtedy, gdy pracownik ma niskie zarobki, liczng rodzing, niskie kwalifikacje i niewielkie
perspektywy, a w wickszosci przypadkéw pracownikéw wyzszego szczebla jako czyn-
nik motywacyjny moga traci¢ na znaczeniu (Grabowska, 2009: s. 367). Skutecznosé¢
wynagrodzenia zalezy przede wszystkim od tego, czy uwazane jest ono za stuszne lub
sprawiedliwe (Suchar, 2007: s. 38-39). Podobny poglad wyznaje Frederick Herzberg
moéwiac, ze placa w wigkszym stopniu potrafi wptywac na brak satysfakeji i zadowolenia
niz na motywowanie, i nawet efekt stalego wzrostu placy szybko przestaje dziata¢ jako
motywator, gdyz cztowiek przyzwyczaja si¢ psychicznie i przystosuje swoje wydatki do
poziomu dochodu, co oczywiscie nie jest argumentem przeciw placeniu ludziom stusz-
nych pensji (Adria, 2000: s. 217).

Kodeks Pracy (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r.) pojecia ,wynagrodzenie” uzywa
wylacznie w odniesieniu do formy pieni¢znej. Istotne sa réwniez czynniki motywacyjne
o charakterze pozaplacowym. Mozna wigc wskaza¢ inne formy wynagrodzenia (Jurkow-
ski, 2001:s. 117), np.:

* polityczne, tj. wplywy, wladza, kontrola, podziat zasobdw,

* techniczne: uczestnictwo w zespotach projektowych, pomiar efektéw,

*  zwigzane z mozliwo$ciami samorealizacji: umozliwienie ksztalcenia i rozwoju.

Inne pozaptacowe czynniki motywacyjne materialne to m.in.: samochéd stuzbowy
i optaty z nim zwiazane, telefon komérkowy, korzystne ubezpieczenie, wyzywienie, lap-
top, wynajem mieszkania, opieka zdrowotna, pozyczki na cele prywatne, czlonkostwo
w klubach, optaty czesnego za szkole, prenumerata czasopism, dodatkowy urlop, fi-
nansowanie wypoczynku, pokrywanie kosztéw uczestnictwa w imprezach kulturalnych
i towarzyskich, moga mie¢ postaé pakietu standardowego przyznawanego pracownikom
z tytutu zajmowanego stanowiska lub moga by¢ negocjowane indywidualnie z pracow-
nikami, albo mogga by¢ z géry okreslone i stanowi¢ element umowy, lub tez dodawane
jako bonus w uznaniu zastug, np. przy okazji okresowej oceny pracownika (Kopertyn-
ska, 2009: s. 207). Jeszcze inne czynniki bedace bodzcami pozamaterialnymi to, np.:
pochwaly, nagany, opinie, zwigkszenie stopnia swobody, konsultowanie decyzji, itp.
(Kopertyniska, 2009: s. 207).

Tradycyjne modele ptac opierajg si¢ na czterech wyznacznikach (Dobija, 2005:
s. 351):
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*  wewngtrznej zgodnosci, czyli uwzglednieniu struktury i oceny pracy,

* zewnetrznej konkurencyjnosdci, czyli respektowaniu rynku i przejawéw jego
efektywnosci,

* wysitku i wkladu zatrudnionych, czyli docenianiu doswiadczenia oraz empi-
rycznej wiedzy pracownika, stosowaniu odpowiednich systeméw motywacyj-
nych,

*  whadciwym administrowaniu i zarzadzaniu systemem plac, aby urzeczywistnié
w praktyce wszystkie cele wynagrodzeri.

Jak juz podkreslono, podstawowym instrumentem materialnego oddziatywania na
pracownika jest wynagrodzenie, gdyz moze ono by¢ sktadnikiem zapewniajacym lu-
dziom niezbedne srodki do zycia, moze by¢ ekwiwalentem wlozonego wysitku lub bodz-
cem wplywajacym na wzrost wydajnosci pracownika, wigc poprzez umiej¢tne operowa-
nie sita motywacyjna ptacy mozna sterowa¢ zachowaniem pracownikéw oraz wzrostem
ich efektywnosci we wszystkich przedsigbiorstwach (Wajda, 2003: s. 33). Z ekonomicz-
nego punktu widzenia podstawowa rol¢ w procesie motywacji do pracy odgrywa oddzia-
lywanie systemu wynagradzania, na kt6ry sktadajg si¢ przede wszystkim: wysokos¢ ptac,
regularno$¢ ich wyptacania, inne ewentualne korzysci materialne pozapieni¢zne, przy
czym czynnikom ekonomicznym towarzysza czynniki zwiazane ze specyfika danego ro-
dzaju profesji, jak: natura pracy, otoczenie pracy, stopief przystosowania pracy do moz-
liwosci oraz wymagan czlowieka (Banaszyk, 2002: s. 75). Odpowiednio dobrany pakiet
wynagrodzen jest wyrazem uznania organizacyjnego i spotecznego i pozwala faczy¢ cele
przedsi¢biorstwa z indywidualnymi celami pracownika (Adratoj¢, 2010: s. 41).

Wynagrodzenia sa zfozong kategoria ekonomiczna, psychologiczna i spofeczno-
-polityczna, co stanowi podstawe wyréznienia czterech klasycznych funkeji wynagro-
dzenia: dochodowej i kosztowej, motywacyjnej i spotecznej (Borkowska, 2004: s. 18).
Kazdy ze sktadnikéw wynagrodzenia pelni okreslong funkeje: ekonomiczna, spoteczng
lub motywacyjna, a sktadniki pakietu wynagrodzen, ich wysoko$¢ oraz proporcje od-
zwierciedlaja oczekiwania pracodawcy w zakresie wynikéw pracy, jak réwniez wyrazaja
jego wyobrazenie co do potrzeb pracownikéw (Adratoj¢, 2010: s. 41).

Istotnym kryterium oraz miernikiem oceny efektywnosci dziatalnosci podmiotu
leczniczego sa koszty, a ich zastosowanie w praktyce dnia codziennego daje nieograni-
czone mozliwosci. Dlatego znajomos¢ rodzajéw kosztéw, jak réwniez ich wzajemnych
relacji niezbedna jest do przeprowadzania wszelkich analiz w celu ograniczenia kosztéw
dziatalno$ci. Funkcja kosztowa wynagrodzen zaznacza si¢ w tym, ze wydatki na wyna-
grodzenia stanowia istotny udziat w kosztach, ktére wzrastaja z uwagi na rosnace kosz-
ty pracy, stad ogdlna tendencja do minimalizacji zatrudnienia i zast¢gpowania czynnika
ludzkiego czynnikiem techniczno-technologicznym (Pawlak, 2011: s. 327).

Latwo zauwazy¢, ze funkcja kosztowa wynagrodzen pozostaje w pewnej sprzeczno-
§ci z funkcja motywacyjno-integracyjna, gdyz minimalizujac koszty wynagrodzen ogra-
niczamy sobie mozliwo$¢ motywacyjnego oddziatywania na ludzi, i odwrotnie, przezna-
czajac wicksze $rodki na motywacje oraz integracj¢ pracownikéw — powickszamy koszty,
nalezy wicc znalezé tzw. ,zloty srodek” w celu ustalenia wynagrodzeni na takim pozio-
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mie, aby pehnily funkcje motywacyjno-integracyjna, a zarazem nadmiernie nie obnizaly
rentownosci podmiotu (Pawlak, 2011: s. 327). Koszty wigc stanowia jedno z podsta-
wowych kryteriéw podejmowania decyzji przez kazde przedsigbiorstwo, w tym réwniez
podmioty lecznicze (Sobolewski, 1997: s. 62). Ricky W. Griffin przyjat, ze proces podej-
mowania decyzji obejmuje rozpoznanie oraz zdefiniowanie alternatywnych mozliwosci,
wybdr najlepszej z nich i wprowadzenie jej w zycie (Griffin, 2008: s. 49). Podstawowym
wigc elementem procesu informacyjno-decyzyjnego jest problem decyzyjny, ktéry moz-
na rozumie¢ jako odchylenie mig¢dzy tym ,,co jest”, a przysztym pozadanym stanem ,,co
ma by¢” (Bednarski, 2008: s. 49). Jednym z narzedzi pozwalajacych rozwiaé ten problem
jest controlling. Wspétczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi nalezaloby uzna¢ za stra-
tegiczne, nawet jesli okreslenie to nie jest zawarte w nazwie, ze wzgledu na $ciste powia-
zanie z ogblna strategia przedsigbiorstwa (Jamka, 2011: s. 109). Planowanie strategicz-
ne ma na celu wyeliminowanie réznic pomiedzy stanem obecnym i pozadanym, wigc
w zakresie motywacji ustala si¢: metody wynagradzania personelu jako sposéb oraz
form¢ motywowania pracownikéw do efektywnej pracy, kryteria oceny umozliwiajace
rozw6j kultury organizacyjnej, umiej¢tnosci i motywacji pracownikéw, ksztalcenie oraz
rozw6j kwalifikacji pracownikéw (Brzezinska, Paszkowska-Rogacz, 2009: s. 132).

Koszty ustug zdrowotnych, czy tez koszty zwiazane z organizacja opieki zdrowotne;j,
sa kosztami charakterystycznymi dla sektora ustug i prowadza do produkeji niemate-
rialnej. W sytuacji braku $rodkéw finansowych na biezace funkcjonowanie wyzwaniem
stalo si¢ poszukiwanie mozliwo$ci ograniczenia kosztéw przede wszystkim poprzez po-
miar efektywnosci dzialalnosci kazdej z komérek organizacyjnych, jak réwniez obciazenie
odpowiedzialno$cia za powstajace koszty kadry kierowniczej. Efektywno$¢ opiera si¢ na
zasadach racjonalnego dziafania, ktére moga by¢ sformutowane jako: uzyskanie maksy-
malnego efektu przy danych nakladach lub minimalizacja nakladéw przy danym efekcie,
lub w sposdb najprostszy: robienie czego$ dobrze i efektywnie bez marnotrawienia czasu
lub pieni¢dzy. Juz Smith nie chciat uzy¢ godzin zegarowych (czasu) jako miary ilosci pra-
cy niezbednej do wyprodukowania dobra twierdzac, ze nalezy wzia¢ pod uwage réwniez
uzdolnienia pracownika oraz ucigzliwos¢ pracy (Landreth, Colander, 1998: s. 185).

Aby podmiot mégt przetrwad, jego dochody musza przewyzszaé ponoszone przez
niego wydatki, jednak nie ma zadnego powodu, dla ktérego nalezaloby zdobywa¢ do-
chody sprawujac jedynie opieke nad pacjentami, z ktérymi zwiazane sa koszty, gdyz
w opiece zdrowotnej takie sytuacje si¢ nie zdarzajg (Getzen, 2000b: s. 205). Podejmujac
decyzje nalezy stale konfrontowa¢ przychody oraz koszty w réznych przekrojach, takich
jak: globalne sumy przychodéw i kosztéw calego przedsi¢biorstwa oraz przychody i roz-

chody okreslonych rodzajéw (Sobolewski, 1997: s. 63).

PoDSUMOWANIE

Uznano, ze do$¢ osobliwym, a zarazem interesujacym informacyjnie i poznawczo
podsumowaniem do powyzszych analiz bedzie przedstawienie swoistej kondycji funk-
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cjonowania samodzielnych zakladéw opieki zdrowotnej w poszczegdlnych wojewddz-
twach w Polsce w okreslonej cezurze czasowej. W tabeli 1 przedstawiono informacje do-
tyczace liczby samorzadowych samodzielnych zaktadéw opieki zdrowotnej, przychodéw
netto tych podmiotéw oraz wysoko$ci wynagrodzen za lata 2013 — 2020 wedtug stanéw
na dzied 31 grudnia w przyjetym okresie.

Zestawienie to moze stanowi¢ takze pewng konkretng konkluzj¢ oraz prowokowac
do dalszych przemyslen, ktére zostaly — mozna mieé takze nadzieje¢ — zainicjowane roz-
wazaniami zawartymi w niniejszym artykule.

Tabela 1. Finanse samorzadowych samodzielnych zakladéw opieki zdrowotnej za lata 2013 — 2020 wedtug
stanéw na dzieni 31 grudnia

Wojewédztwo Dolnoslaskie
rodzaj danych [ 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

liczba jedno- 103 103 99 96 93 92 95 92
stek
Przychody
nenore 1948 | 2013 | 2081 | 2193 | 2339 | 2545 | 2995 | 3224
sprzedazy i

719 192 | 638 544 | 673 854 | 085 414 | 231 600 | 981 871 | 322 472 | 147 000

zréwnane z
nimi
Wynagrodze- | 834 804 | 854 423 | 874400 | 916 114 | 979494 [ 1082 1275 1369
nia 204 764 002 815 371 952 193 | 201 709 | 489 477

Wojewédztwo Kujawsko-Pomorskie
rodzaj danych | 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

liczba jedno-

72 69 69 69 63 65 61 66
stek
Przychody
netoze 467 | 1559 | 1615 | 1706 | 1796 | 1988 | 2217 | 2428
sprzedazy i

154 155 | 094 511 | 675073 | 558 480 | 614 509 | 299 958 | 276 193 | 408 437

zrOwnane z
nimi

Wynagrodze- | 431 955 | 418 705 | 434 177 | 452 658 | 473 911 | 549 289 | 598 413 | 650 111

nia 876 085 585 033 473 145 069 290
Wojewédztwo Lubelskie
rodzaj danych | 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
ficzba jedno- | ¢ 63 60 60 60 56 57 59
stek
Przychody
netto ze

1634 1658 1728 1816 1969 2071 2 402 2631

spreedazy iy )13 | 097 894 | 479 498 | 771 941 | 446 089 | 504322 | 287758 | 098 571

zréwnane z
nimi
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Wynagrodze- | 780502 | 781619 | 811089 | 877531 | 934472 | 1034 | 1262 | 1353
nia 319 808 191 941 077 | 492541 | 399 720 | 570 688
Wojewédztwo Lubuskie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczba jedno- 20 20 18 18 17 15 16 17
stek
Przychody
netto ze
Goui | 511813 | 537947 | 523288 | 318 394 | 327 699 | 348 874 | 416 230 | 408 561
sprzedazy 1 632 123 431 408 250 950 324 054
zrownanec z
nimi
Wynagrodze- | 160 365 | 167 317 | 169538 | 113 343 | 121006 | 131 780 | 156 063 | 156 350
nia 705 713 407 904 833 306 863 776
Wojewédztwo Lodzkie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczba jedno- 84 78 76 69 71 68 74 74
stek
Przychody
“f“c‘l’?ei 1738 | 1690 | 1765 | 1858 | 1982 | 2073 | 2597 | 2748
SPrZedazy L 1 080 028 | 871 070 | 054977 | 168 545 | 906 638 | 414 697 | 258 583 | 391 111
zrownanc z
nimi
Wynagrodze- | 814529 | 791 338 | 809219 | 851208 | 911486 | 1016 | 1236 | 1362
nia 736 589 110 187 985 | 755229 | 577377 | 031 298
Wojewédztwo Matopolskie
rodzaj danych | 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
liczba jedno- | 19 120 118 115 113 113 115 110
stek
Przychody
“e“j?e. 2223 | 2325 | 2422 | 2616 | 2816 | 3006 | 3782 | 3526
SPIZeQazy t 1 628999 | 994 137 | 181955 | 976 156 | 249 316 | 703 058 | 298 637 | 429 504
zrownanec z
nimi
Wynagrodze- | 958 876 | 974 546 | 998 389 1061 1155 1321 1 609 1584
nia 010 729 482 1979312 | 869347 | 501 885 | 927 500 | 239 049
Wojewédztwo Mazowieckie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczbajedno- | o) 156 152 153 146 137 150 135
stek
Przychody
S‘fe‘c‘l’azei 3447 | 3233 | 3327 | 3452 | 3525 | 3748 | 4858 | 4651
przedazy t 535987 | 212650 | 936 266 | 255 675 | 937 807 | 946 761 | 308 219 | 303 573
zrownanec z
nimi
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Wynagrodze- | 1646 | 1542 | 1566 | 1630 | 1669 | 1845 | 2399 | 2280
nia 443 064 | 320039 | 755 410 | 318 074 | 813 005 | 802 478 | 156 454 | 773 333
Wojewédztwo Opolskie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczba jedno- | 5, 29 28 28 26 25 28 25
stek
Przychody
“ett:i’?e. 805 189 | 804 645 | 801 847 | 840 662 | 709 310 | 652 078 | 917 211 | 770 428
spreedazy i 440) 943 356 868 810 268 698 825
Zzrownane z
nimi
Wynagrodze- | 366 020 | 363 691 | 358 322 | 378 100 | 321 166 | 314 288 | 420 431 | 370 389
nia 784 386 302 016 286 250 478 992
Wojewdédztwo Podkarpackie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczba jedno- | 5 73 72 71 69 68 71 66
stek
Przychody
‘f’“c‘l’?ei 1948 | 1982 | 2091 | 2216 | 2386 | 2523 | 2953 | 3088
SPIZEQazy L 976 142 | 247 707 | 448 620 | 007 928 | 079 043 | 222 790 | 420 848 | 291 402
zrownanc z
nimi
Wynagrodze- | 878 691 | 899294 | 949873 | 1005 | 1072 | 1186 | 1482 | 1534
nia 533 095 842 | 659506 | 455 118 | 752 608 | 257 734 | 565 780
Wojewédztwo Podlaskie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczba jedno- 4 33 33 34 33 34 32 30
stek
Przychody
“ett:i’?e. 871269 | 887684 | 923123 [ 976967 | 1052 | 1153 | 1260 | 1346
sprzedazy 545 681 471 464 | 388955 | 368 000 | 496 542 | 109 127
zrownane z
nimi
Wynagrodze- | 362 801 | 371392 | 378 797 | 402 479 | 435 947 | 499 973 | 560 477 | 599 590
nia 030 596 419 166 002 449 191 148
Wojewédztwo Pomorskie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczba jedno- | 40 38 37 36 35 4 33
stek
Przychody
S‘ztetccl’azei 956 514 | 617 418 | 425 634 | 442 355 | 456 806 | 477867 | 1730 | 650 709
preedazy 279 422 429 093 095 372 | 472732 | 391
zrownanc z
nimi
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Wynagrodze- | 382536 | 224376 | 168 210 | 179897 | 189 568 | 203 434 | 603 049 | 240 241
nia 168 461 403 121 874 667 362 655
Wojewédztwo Slaskie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczba jedno- | 5 122 115 116 109 108 123 106
stek
Przychody
“e“j?e. 2890 | 2901 | 2868 | 3067 | 3157 | 3555 | 4543 | 4149
SPIZEAaZy L 1 119306 | 489 281 | 993 070 | 664 249 | 546 553 | 356 972 | 085987 | 347 963
zrownanec z
nimi
Wynagrodze- 1335 1295 1294 1368 1441 1 686 2239 2 055
nia 045569 | 880026 | 629 672 | 577754 | 777 844 | 699739 | 376 818 | 226 747
Wojewédztwo Swigtokrzyskie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczba jedno- 85 81 80 81 77 77 77 79
stek
Przychody
‘fttc‘l’?ei 1312 | 1348 | 1430 | 1501 | 1568 | 1723 | 1934 | 2068
Sprzedazy t | 971508 | 868 137 | 082 499 | 465 159 | 878 954 | 494 057 | 061 156 | 449 692
zrownanc z
nimi
Wynagrodze- | 588 440 | 586 964 | 626 188 | 665520 | 725789 | 849 741 | 960 162 | 1058
nia 726 365 827 287 376 273 845 | 330716
Wojew6dztwo Warmirisko-Mazurskie
rodzaj danych | 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
liczba jedno- 50 48 45 46 45 46 51 47
stek
Przychody
“e“c‘i’?e. 1020 | 1044 | 1019 | 1135 | 1207 | 1318 | 1686 | 1616
spreedazy | 910739 | 914582 | 832065 | 009 604 | 033 110 | 559 932 | 057 513 | 500 709
zrownanec z
nimi
Wynagrodze- | 353 304 | 351 152 | 348 451 | 391 918 | 419 050 | 466 885 | 598 576 | 562 025
nia 819 307 734 075 178 974 454 702
Wojewédztwo Wielkopolskie
rodzajdanych | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
liczba jedno- 57 55 52 51 48 50 54 50
stek
Przychody
“e“c‘l’?e. 2240 | 2193 | 2203 | 2379 | 2500 | 2741 | 3321 | 3252
sprzedazy t | 515745 | 910 146 | 157 741 | 213 422 | 232992 | 570 921 | 399 236 | 212 977

zréwnane z
nimi
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Wynagrodze- | 871 216 | 846 630 | 835 609 | 906 241 | 962 819 | 1097 1324 1332
nia 480 815 298 598 838 202 474 | 143 269 | 900 312

Wojewédztwo Zachodniopomorskie

rodzaj danych | 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

liczba jedno-

31 29 27 28 26 28 29 28
stek
Przychody
“e“g?e. 1136 | 1126 | 1164 | 1233 | 1260 | 1392 | 1615 | 1684
SPrzedazy L1 835081 | 017 916 | 401 186 | 872 845 | 258 546 | 327 950 | 243 058 | 524 741
Zzrownane z
nimi

Wynagrodze- | 351 770 | 336 114 | 341 657 | 367 244 | 385 027 | 438 269 | 509 857 | 534 665

nia 665 542 196 579 746 349 602 614

7 rédlo: opracowanie wlasne na podstawie (CSIOZ, 2014, 2015, 2016, 2017, 2018, 2019, 2021; CeZ, 2020)
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