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Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elastyczno$¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim ISSN 1899-3192
Problemy zarzadczo-psychologiczne

Danuta Kunecka
Pomorski Uniwersytet Medyczny w Szczecinie

KLIMAT ORGANIZACYJNY
W KONTEKSCIE ELASTYCZNOSCI ZATRUDNIENIA
W SEKTORZE ZDROWIA

Streszczenie: W Polsce odnotowuje sig¢ znaczny wzrost wykorzystania elastycznych form
zatrudnienia w grupie zawodow medycznych. Celem takich dziatan jest przede wszystkim
uzyskanie wzrostu wskaznikow zatrudnienia w tych grupach oraz wzmocnienie mechani-
zmu dopasowywania si¢ zasobow pracy do wymogow rynkowych. W przypadku przedsta-
wicieli wolnych zawodow nie bez znaczenia jest mozliwos¢ wykorzystania elastycznych
form zatrudnienia jako instrumentu warunkujacego poczucie ,,samodzielno$ci zawodowe;j”.
Poniewaz ,,0kolicznosci organizacyjne” w czasie wprowadzania tych zmian moga wywie-
ra¢ znaczny wplyw na klimat organizacyjny panujacy w placoéwkach ochrony zdrowia, za
cel przyjeto dokonanie analizy i oceny klimatu organizacyjnego towarzyszacego zmianom
form zatrudnienia w jednostkach ochrony zdrowia na podstawie opinii grupy lekarskiej
i pielegniarskie;j.

Stowa kluczowe: kadry medyczne, formy zatrudnienia, kultura organizacji.

1. Wstep

W sektorze zdrowia w Polsce po roku 1989 mozna obserwowac proces ciagtych
zmian organizacyjnych majacych na celu skuteczne jego zreformowanie, a tym sa-
mym doprowadzenie do poprawy efektywnosci funkcjonowania calego systemu.
Szczegolne znaczenie przypisywane jest optymalnemu wykorzystywaniu $§rodkow
publicznych przeznaczanych na ten cel. Wplyw na to maja przede wszystkim: zmia-
ny demograficzne, polityczne, ekonomiczne i kulturowe zachodzace w naszym kraju
[Fraczkiewicz-Wronka 2009, s. 16] jako konsekwencja zmiany ustroju polityczno-
-gospodarczego oraz przystapienia Polski do struktur Unii Europejskiej. W ostatnich
latach zmiany te polegaja przede wszystkim na dostosowywaniu rosnacych potrzeb
spotecznych w zakresie ustug medycznych do odpowiedniej liczby kadr je swiad-
czacych. Zjawisko to wystepuje nie tylko w Polsce, ale takze w Europie i na $wiecie.
Réwniez rosnace zjawisko migracji zarobkowej w grupach zawodow medycznych
sktonito kadre zarzadzajaca w sektorze zdrowia do wigkszego niz dotychczas za-
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interesowania si¢ mozliwosciami wykorzystania elastycznych form zatrudnienia
stosowanych w grupach zawodow medycznych [Kunecka 2011, s. 127-128]. Od
kilku lat w grupach lekarskich i pielggniarskich odnotowuje si¢ rosnace wskazniki
zatrudnienia na podstawie form innych niz umowy o pracg [Kunecka 2012, s. 456-
-457]. Pozwala to niwelowac brak rownowagi pomigdzy popytem, podaza, a niekie-
dy i cena pracy. Pozwala to takze na wzmocnienie mechanizmu dopasowywania si¢
zasobow pracy do wymogow rynkowych, a tym samym okazuje si¢ jedna z metod
1 technik pozwalajacych na efektywne zarzadzanie zasobami ludzkimi do tego stop-
nia, iz daje przewagg nad konkurentami [Bartkowiak 2008, s. 316]. Mozliwe jest to
jednak jedynie wowczas, gdy zmiany form zatrudnienia sa wynikiem porozumienia
si¢ obu stron, pracodawcow i pracownikow, a takze swiadomosci konsekwencji ta-
kich zmian w kontekscie funkcjonowania wczesniejszych zespotow. W przeciwnym
wypadku zamiast korzys$ci moga pojawic si¢ jedynie trudno$ci i problemy, prowa-
dzace do niezadowolenia ktorej$ ze stron, co tym samym moze prowadzi¢ do zmian
w klimacie organizacyjnym danej placowki. Znaczenie ,,dobrowolnosci” wyboru
formy zatrudnienia pracownikow medycznych przyczynito si¢ do sformutowania
celu ponizszego opracowania, ktérym byto dokonanie analizy i oceny klimatu or-
ganizacyjnego towarzyszacego zmianom form zatrudnienia w jednostkach ochrony
zdrowia na podstawie opinii przedstawicieli dwoch najliczniej reprezentowanych
grup zawodowych: lekarskiej i pielegniarskie;j.

2. Klimat organizacyjny — podstawy definicyjne

,Klimat organizacyjny jest to wytworzona u pracownikow percepcja tego, jak si¢

pracuje w ich srodowisku — nie tyle w firmie, co konkretnie w ich zespole roboczym.

To subiektywne odczucia pracownikéw co do tego, jaka jest atmosfera w ich kon-

kretnym miejscu pracy” [Kuczkiewicz i in. 2012, s. 1]. Wptyw na poczucie klimatu

organizacyjnego w wymiarze pozytywnym badz negatywnym ma szes$¢ elementow

[Kuczkiewicz i in. 2012, s. 2], tj.:

* klarowno$¢ oczekiwan czlonkow danej organizacji, jej pracownikow oraz pra-
codawcow,

* nagradzanie w kontekscie zarowno atrakcyjno$ci nagrod, jak i poczucia sprawie-
dliwego ich podziatu,

» standardy ukierunkowane na ,,ponadprzeci¢tnos$¢”, brak tolerancji dla przecigt-
nosci w wykonywaniu zadan przez cztonkdéw organizacji,

» clastyczno$¢ jako miara postrzeganych w miejscu pracy ograniczen, okreslaja-
cych jej swoisty stopien zbiurokratyzowania,

* odpowiedzialno$¢ kazdego z czlonkoéw organizacji, przejawiajaca si¢ w spo-
sobie nadzorowania pracy pracownikow i swojej, co szczegodlnego znaczenia
nabiera w odniesieniu do przedstawicieli zawodow medycznych, poczucia ich
autonomii zawodowej,



Klimat organizacyjny w kontekscie elastycznosci zatrudnienia w sektorze zdrowia 371

* zaangazowanie bedace miara zadowolenia pracownikow z przynaleznosci do da-
nej organizacji — zespotu, wyrazane przez chg¢ wspotpracy czy wspoldziatania,

w tym takze istnienie konfliktdéw oraz sposoby i sprawno$¢ ich rozwiazywania.

O,,dobrym klimacie” mozemy mowi¢ wowczas, gdy ww. czynniki osiagaja mak-
symalna warto$¢ w odczuciu indywidualnym kazdego z pracownikow w kontekscie
jego subiektywnie postrzeganych oczekiwan. Dla identyfikacji klimatu organizacyj-
nego istotnym pojeciem jest tzw. luka w oczekiwaniach, czyli réznica pomigdzy
rzeczywistoscia, ktora odczuwaja pracownicy, a ich oczekiwaniami. Oczekiwania
wyraza si¢ w punktach procentowych. Kiedy luka przekracza 20 punktéw w danym
czynniku warunkujacym klimat organizacyjny, wynik powinien juz budzi¢ niepoko;j.
Gdy wystepuje w kilku czynnikach jednoczes$nie, nalezy uznaé, iz mamy do czy-
nienia z negatywnym klimatem, zas$ jego poprawa moze nastapic¢ jedynie wowczas,
gdy zarzadzajacy, podejmujac okreslone dziatania wobec pracownikéw, ograniczaja
do minimum luke pomigdzy stanem obecnym a tym, czego oczekuja pracownicy
[Kuczkiewicz i in. 2006, s. 3].

Podejmujac tematyke klimatu organizacyjnego, nie mozna pominac¢ definicji po-
jecia kultury organizacyjnej [Antczak, Listwan 2010, s. 53-54; Oleksyn 2008, s. 428;
Kroél 2006, s. 131; Terelak 2005, s. 206], w mysl ktorej pojecie kultury sprowadza
si¢ do ,,schematycznych sposobow myslenia, odczuwania i reagowania, nabytych
1 przekazywanych gtownie przez symbole, bedace tworami grup ludzi i zawierajace
konkretyzacje w postaci artefaktow; samo sedno kultury stanowia tradycyjne wy-
obrazenia, a w szczegolnosci przypisane im wartosci” [Pietruszka-Ortyl, Potocki
2002, s. 165]. Ze wzgledu na ,,(...) mnogos¢ definicji kultury” [Sutkowski 2008,
s. 12-13] mozna ja przypisa¢ do nastgpujacych kategorii, takich jak: kultura orga-
nizacyjna jako sama organizacja, jako jeden z kregow kulturowych, jako spoteczne
»reguly gry”, jako ,,tozsamo$¢ organizacji”, jako filozofia organizacji, jako system
akceptowanych podstawowych znaczen lub warto$ci, jako wzory i wzorce zacho-
wan, tworzacych catosciowy jej obraz [Sutkowski 2002, s. 57].

Kultura organizacyjna jest zjawiskiem rozpatrywanym w kontekScie znacznie
dluzszego wymiaru czasu anizeli klimat organizacyjny. Wynika to z ,,zakorzenio-
nego” charakteru firmy, swoistego osadzenia w dotychczasowych zarowno formal-
nych, jak i nieformalnych systemach wartosci oraz z zasad przyjetych w danej or-
ganizacji. Natomiast klimat organizacyjny to zjawisko krotkoterminowe, tworzone
przez obecnych zarzadzajacych — kierujacych — liderow danej organizacji [Kuczkie-
wicz i in. 2006, s. 2]. Kazde miejsce pracy jest czescia jakiej$ kultury organizacyj-
nej. Kazdy z pracownikdéw moze by¢ zarowno odbiorca wywieranego przez innych
wplywu, jak i sam moze stanowi¢ jego zroédto. Swoim zachowaniem kazdy z nas
moze w znacznym stopniu determinowac klimat organizacyjny panujacy w miej-
scu pracy. W okresie zmian restrukturyzacyjnych zachodzacych obecnie w sektorze
zdrowia nalezatoby wigc szczegdlna wage przywiazywac do ksztattowania jego po-
zytywnego wymiaru.
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3. Klimat organizacyjny a zmiany restrukturyzacyjne
w sektorze zdrowia

W mysl definicji restrukturyzacja to zespo6t znaczacych (niekiedy fundamentalnych)
zmian, wprowadzanych w organizacji w celach zaréwno biezacych — operacyjnych,
jak i dlugofalowych — strategicznych. To réwniez zesp6t zmian ksztattujacych atry-
buty jej podmiotowosci w wyniku procesow zachodzacych w otoczeniu organizacji,
a takze bedacych efektem wewngtrznych potrzeb samej organizacji. Celem restruk-
turyzacji jest poprawa efektywnos$ci funkcjonowania i konkurencyjnosci organi-
zacji oraz wzrost jej wartosci [Skalik 2011, s. 28]. Restrukturyzacja zatrudnienia
powinna by¢ dziataniem zamierzonym, planowym, polegajacym na dokonywaniu
w okreslonym czasie waznych zmian w obszarze zasobow ludzkich w danym przed-
sigbiorstwie — organizacji, majacych na celu dostosowanie posiadanego potencja-
hu pracowniczego do wlasnych potrzeb organizacji, przy uwzglednieniu biezacej
sytuacji warunkowanej przez jej otoczenie. Aktualnie w sektorze zdrowia proces
ten warunkowany jest przede wszystkim zmiana formy wilasnosci zaktadow opieki
zdrowotnej [Jonczyk 2008, s. 71-72]. Restrukturyzacja zatrudnienia moze polegac
na przeksztalceniach podmiotowych wynikajacych ze zmiany pracodawcy oraz na
przeksztatceniach w obrebie jednego pracodawcy [Krawczyk 2012]. Przeksztatcenia
podmiotowe wiazg si¢ z przej$ciem catosci lub czgsci zaktadu pracy na innego pra-
codawce. Znajduja one zastosowanie m.in. przy laczeniu lub podziale spéotek han-
dlowych. Ze wzgledu na specyfike sektora istotniejsze wydaja si¢ przeksztalcenia
w obrebie jednego pracodawcy. Moga one polega¢ m.in. na: modyfikacji warunkéw
zatrudnienia z wczesniejszym rozwigzaniem dotychczasowych stosunkow pracy,
potaczonych z zamiang ich na elastyczne formy zatrudnienia [Kunecka 2012, s. 456-
457]. Analizujac sektor zdrowia, mozna niekiedy odnie$¢ wrazenie, iz dotychczaso-
we zmiany w zakresie ZZL dokonywaly si¢ ,,przy okazji” innych zmian. By¢ moze te
obecne, wynikajace gtdéwnie ze zmian formy prawnej zaktadéw opieki zdrowotnej,
nie beda juz jedynie wynikiem ,,administrowania” potencjatem ludzkim. Zmierza¢
beda one w kierunku zarzadzania sprzyjajacego tworzeniu si¢ przyjaznego klimatu
organizacyjnego, opartego na rzeczywistym zaangazowaniu si¢ w prace wszystkich
pracownikow, przy jednoczesnym stwarzaniu poczucia zadowolenia, satysfakcji za-
wodowe;j. Przeksztatceniom zaktadow opieki zdrowotnej w spotki prawa handlowe-
go powinien towarzyszy¢ wzrost odpowiedzialnosci cztonkow zarzadu danej spotki
w porownaniu z odpowiedzialno$cia dotychczasowych zarzadzajacych placowkami
ochrony zdrowia. Zmiany restrukturyzacyjne zachodzace w sektorze zdrowia jed-
nostkowo zazwyczaj wywieraja niewielki wptyw na zbiorowe prawo pracy. Dopiero
w przypadku ich masowosci moga okazac si¢ decydujace dla catosci dziatan restruk-
turyzacyjnych oraz poprawnosci przebiegu procesu zarzadczego, w tym procesu za-
rzadzania zasobami ludzkimi w sektorze. Dzieje si¢ tak w wyniku ich bezposred-
niego wptywu na klimat organizacyjny towarzyszacy tego typu zmianom. Dlatego
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nalezy pamigtac, iz zwigkszenie odsetka elastycznych form zatrudnienia w grupach
zawodow medycznych moze przynies¢ zardwno korzysci, jak i zagrozenia dla obu
stron, czyli dla pracownikow i pracodawcow [Jeleniewska i in. 2008, s. 159-160].
Najwigkszego zagrozenia w przypadku czgstszego stosowania elastycznych form
zatrudnienia nalezy upatrywa¢ w braku dobrowolnos$ci tej decyzji. Czgsto ma to
miejsce w praktyce, czego dowodza wczesniejsze badania autorki, wedtug ktérych
wsrod badanych lekarzy na wybdr formy zatrudnienia wptyw miato 34,5% z nich,
za$ w grupie pielggniarek/pielggniarzy jedynie 25,8% ogo6lu badanych. Moze to
w znacznym stopniu determinowac negatywny klimat organizacyjny w miejscach
pracy kadr medycznych [Kunecka 2010, s. 40-42]. Jest to przedmiotem dyskusji
w $rodowisku ze wzgledu na mozliwos¢ wystapienia w wymiarze dtugofalowym
negatywnych skutkow takich praktyk.

4. Elastyczne formy zatrudnienia pracownikow medycznych
a klimat organizacyjny

Material badawczy dla ponizszego opracowania stanowito 285 kwestionariuszy
ankiet, bedacych czescia wickszych badan autorki z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi w sektorze zdrowia, realizowanych w latach 2009-2011. W badaniach tych
za metodg przyj¢to sondaz diagnostyczny, narzedziem za$ stat si¢ autorski kwestio-
nariusz ankiety sktadajacy si¢ z cze$ci metryczkowej oraz czgsci wlasciwej zawiera-
jacej pytania dotyczace postrzegania ,.klimatu organizacyjnego” przez pracownikow
sektora ochrony zdrowia, na ktorych skupiono uwage badawcza dla celéw poniz-
szego opracowania. Badana grupe stanowili przedstawiciele zawodoéw medycz-
nych, reprezentujacy dwie najliczniejsze grupy zawodowe: lekarska (stanowiaca
37,5% ogotu badanych) oraz pielgegniarska (stanowiaca 62,5% ogoétu badanych). Ze
wzgledu na ograniczona liczebno$¢ badanych grup (facznie 285 0sob) zdecydowano
o przedstawieniu wynikow analizy statystycznej, ograniczajac si¢ jedynie do ujecia
ilo§ciowego zgromadzonego materialu, charakteryzowanego rozktadami procento-
wymi uzyskanymi w obu badanych grupach.

W dotychczasowych badaniach w Polsce nie zweryfikowano, czy te same czyn-
niki co wskazane przez autorkg w punkcie 2 tego opracowania, a warunkujace kli-
mat organizacyjny, maja wptyw na wyniki firm $wiadczacych ustugi medyczne.
Zauwazono, iz najwigksze luki wystepuja pomiedzy oczekiwaniami pracownikow
a wymaganiami stawianymi przez przetozonych. Ich zlikwidowanie ma zasadnicze
znaczenie dla poprawy klimatu i wzrostu efektywnosci zespotow. Jednak na pod-
stawie zgromadzonego materiatu teza ta nie znalazta poparcia w badanych grupach.
Najprawdopodobniej ma to zwiazek ze zdecydowanie wyzszym stopniem zadowo-
lenia — satysfakcji zawodowej uzyskanej w grupie 0sob zatrudnionych na bazie ela-
stycznych form zatrudnienia. Przy czym wynik wysoce istotny statystycznie w kore-
lacji zmiennych: forma zatrudnienia a zadowolenie z wykonywanej pracy, uzyskano
jedynie w grupie pielegniarskiej [Kunecka 2010, s. 37].
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Weczesniejsze badania wskazuja, iz w warunkach polskich do czynnikéw maja-
cych najistotniejsze znaczenie w ksztattowaniu odpowiedniego klimatu organizacyj-
nego nalezy zaliczy¢: klarownos¢, nagradzanie oraz elastycznos¢ [Kuczkiewicz i in.
2006, s. 10]. Zaden z tych czynnikéw nie zostal jednoznacznie wskazany w bada-
nych grupach (zaréwno lekarskiej, jak i pielggniarskiej) jako majacy istotne znacze-
nie w postrzeganiu ,.klimatu organizacyjnego”.

Jako najistotniejsze, ale o negatywnym znaczeniu dla odczuwanego ,,klimatu”,
respondenci wskazywali elementy wynikajace z ,,nietrwatosci” uméw elastycznych
lub majace zwiazek z nia, tj.:

» wigksza rotacjg pracownikow (uznato tak 40,2% przedstawicieli grupy lekar-
skiej oraz 28,6% przedstawicieli grupy pielggniarskiej),

» wigksze poczucie niepewnosci (uznato tak 25,2% przedstawicieli grupy lekar-
skiej oraz 30,9% przedstawicieli grupy pielggniarskiej),

*  wymog duzej dyspozycyjnosci (uznato tak 34,6% przedstawicieli grupy lekar-
skiej oraz 28,1% przedstawicieli grupy pielggniarskiej),

* ograniczenie swobody (uznato tak 37,4% przedstawicieli grupy lekarskiej oraz

29,7% przedstawicieli grupy pielegniarskiej).

Skutkiem tego moga by¢ w opinii badanych:

* mniejsza efektywnos¢ pracy (uznato tak 14% lekarzy uczestniczacych w bada-
niu oraz 17,4% pielggniarek/pielgegniarzy uczestniczacych w badaniu),
* obnizenie standardow bezpieczenstwa socjalnego pracownikéw (uznato tak

25,2% lekarzy oraz 25,3% pielggniarek/pielggniarzy),

» ostabienie zwiazkow pracownika z firma (uznato tak 16,8% lekarzy oraz 11,8%
pielegniarek/pielggniarzy).

Ocena obecnej sytuacji w kontekscie ,,klimatu organizacyjnego” towarzyszace-
go rosnacym wskaznikom wykorzystania elastycznych form zatrudnienia w grupie
zawodow medycznych jest niezadowalajaca, co w potaczeniu z kierunkiem tocza-
cych si¢ zmian nie napawa optymizmem. Przewidujac rosnace potrzeby spoteczne
w zakresie opieki zdrowotnej w Polsce (i nie tylko), ktére wymagac¢ beda rozwiazan
wykorzystujacych w jeszcze wigkszym stopniu niz dotychczas elastyczne formy za-
trudnienia, nalezy spodziewac¢ si¢ takze zwigkszania skali zjawisk negatywnych im
towarzyszacych w zespotach pracowniczych, ktére odnotowywane sg juz obecnie.
Niemniej jednak ze wzgledu na to, iz wzrost odsetka elastycznych form zatrudnie-
nia w grupach zawodoéw medycznych pozwala na uzyskanie wzrostu wskaznikow
zatrudnienia w ogoble, to w sytuacji malejacego zainteresowania wsréd mtodych
0s0b kierunkami medycznymi moze okazac si¢ jedynym gwarantem zaspokojenia
potrzeb spotecznych w zakresie zdrowia w przysztosci. Dlatego tez dla poprawy
»klimatu organizacyjnego” nalezaloby rownocze$nie ze zmianami form zatrudnie-
nia podejmowac dzialania ograniczajace do minimum zjawiska negatywne mogace
im towarzyszy¢. Stad znaczenia nabieraja dwa wczesniej wskazywane juz czynniki,
tj. klarownos$¢ zasad zarzadzania zasobami ludzkimi i odpowiednie — sprawiedliwe
nagradzanie pracownikow, tak aby podkreslic znaczenie wktadu indywidualnego



Klimat organizacyjny w kontekscie elastycznosci zatrudnienia w sektorze zdrowia 375

kazdego z nich w efekt catoSciowy organizacji. Za§ wysitek kadr zarzadzajacych
i decydentéw powinien zosta¢ wlozony przede wszystkim w te elementy procesu
zarzadczego, ktore pozwalaja na wypracowanie prawidtowych modeli zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, zgodnych z filozofia zarzadzania potencjatem spotecznym,
w ktorej pracownicy postrzegani sg jako najcenniejszy kapitat, a nie jedynie generu-
jacy znaczne koszty w dziatalnosci placowki ochrony zdrowia zasob, i przyczyniaja
si¢ do niego.

W tym przypadku szczegdlnego znaczenia nabiera stwierdzenie, iz ,,sprawne
funkcjonowanie organizacji jest mozliwe dzigki umiejgtnosciom i kwalifikacjom
0s60b zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych” [Kozuch 2004, s. 28].

5. Podsumowanie

Obecnie w dobie intensywnych zmian, ktdre zaszty w ciagu ostatnich lat w sektorze
zdrowia w Polsce, istnieje coraz mniej obszaréw, w ktorych mozna by upatrywac
szans na wzrost efektywnosci, poziomu jakosci ustug czy mozliwosci budowania ich
przewagi konkurencyjnej, nie ponoszac przy tym jednocze$nie wysokich naktadéw
finansowych. Dlatego kadra zarzadzajaca powinna swoja uwage skupic¢ na takich
elementach procesu zarzadczego, ktore bylyby mozliwe do uzyskania przy obecnie
posiadanym potencjale zasobow, w tym zasobow ludzkich — tych tkwiacych zarow-
no w pracownikach, jak i w nich samych. Aktualnie w funkcjonowaniu sektora zdro-
wia w Polsce szczegodlnego znaczenia nabieraja wartos$ci, normy czy przekonania
wszystkich zatrudnionych w danej placoéwce pracownikow, warunkujace nie tylko
,klimat organizacyjny”, ale i ,,kultur¢” danej organizacji — jednostki $wiadczacej
ustugi medyczne, poniewaz to wlasnie one ksztattuja i determinuja u pracownika
zachowania, ktore dla jej efektywnosci odgrywa¢ moga decydujaca rolg [Jonczyk
2011, s. 51]. Najskuteczniejszym narzgdziem poprawy klimatu organizacyjnego
moze okaza¢ sig trafny wybor wlasciwego stylu zarzadzania zasobami ludzkimi
[Kuczkiewicz 1 in. 2012, s. 7] czy tez wlasciwy doboér odpowiednich narzedzi za-
rzadczych, stosowanych wobec pracownikow zatrudnianych na podstawie elastycz-
nych form zatrudnienia, ze wzgledu na to, iz sa to zazwyczaj osoby nieco inaczej
postrzegajace swoje miejsce pracy, jak miato to dotychczas miejsce w publicznych
placowkach opieki medycznej. Nie bez znaczenia sg tutaj pewne cechy osobowosci
0s0b decydujacych si¢ na takie formy zatrudnienia. Sa to zazwyczaj osoby postrze-
gane przez wspotpracownikow jako bardziej ,,przedsigbiorcze”, samodzielne, a za-
tem 1 trudniej dostosowujace si¢ czy wrecz niepoddajace si¢ regutom wystepujacym
w stricte zalezno$ci stuzbowej przy zatrudnieniu na podstawie tradycyjnej umowy
0 pracg. Zmiany sposobu zarzadzania pracownikami wymagaja jednak, ,,jedynie lub
az”, zmian mentalnos$ci w kontekscie zasobow ludzkich, a takze ,,inteligencji, wy-
czucia, empatii, stanowczo$ci, odwagi oraz zrozumienia tego, co nalezy robi¢, aby
ten klimat zbudowa¢, utrzymac i poprawia¢” [Kuczkiewicz i in. 2012, s. 10].
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ORGANIZATION’S ATMOSPHERE
IN A CONTEXT OF EMPLOYMENT ELASTICITY
IN THE HEALTH CARE SECTOR

Summary: At the turn of the last few years, Polish health care sector expressed a significant
increase in use of elastic forms of employment among medical professionals. The aim of those
actions was most of all to achieve an increase of factors of employment among those groups
as well as to strengthen the adjusting mechanisms of work resources to market requirements.
Moreover, in case of free professions’ representatives not without significance is a possibil-
ity of using elastic form of employment as an instrument giving a feeling of “professional
self-reliance”. Having in mind that “organizational circumstances” during the introduction
of those changes may have significant influence on organization’s atmosphere in health care
centres, the author of this paper set a goal for it to analyse and evaluate organization’s at-
mosphere accompanying changes of employment forms in health care centres based on the
opinions of both nursing and doctors’ groups.

Keywords: medical staff, forms of employment, organization’s culture.



