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Povzetek Danasnje globalno, konkurenéno in  hitro
spreminjajoce se okolje vodilne postavlja pred mnoge izzive, med
katerimi pomembno vlogo igra skrb za zaposlene. Naloga je, da
ugotovijo, kako ravnati in doseci, da bodo zaposleni v
organizacije prispevali kar najvec. Le tako lahko podjetje stremi
k uspesnosti, razvoju in prezivetju na trgu. Posledicno marajo
vodilni kadri imeti in razvijati kompetence, ki so klju¢ne pri
uspesnem vodenju. Vodilni kadri v bolni$nicah pa imajo se
mnogo tezjo nalogo, saj morajo imeti razvite specificne
kompetence, potrebne za obvladovanje take infrastrukture. V
kolikor vodilni nimajo teh potrebnih kompetenc je lahko
ogrozeno zivljenje ljudi. Cilj prispevka je ugotoviti, katere se
dejanske in potrebne kompetence vodilnih kadrov v bolnisnici in
kateri dejavniki vplivajo na njihove kompetence. Rezultati kazejo,
da se potrebne in dejanske kompetence vodilnih v bolnisnici ne
razlikujejo v veliki meri. Samo vodilni kader z ustreznimi
kompetencami lahko uspesno vodi tako veliko organizacijo kot

bolnisnica je.
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1 Uvod

Vodilni kadri po vsem svetu se vsakodnevno soocajo s tezavami, ki jih prinasa
dinamic¢no delo v organizacijah. Ravno zaradi tega je tako zelo pomembno, da imajo
razvite osnovne kompetence, ki so potrebne za uspesno in ucinkovito vodenje
organizacij. Kompetence so pogosto oznacene kot najdragocenejsi in
najpomembnejsi vir podjetja, zato je izrednega pomena njihov razvoj v sedanjosti
kot tudi prihodnosti. Podjetja se vse bolj zavedajo, da samo kompetenten kader
lahko zagotavlja uspesnost delovnega procesa. Da pa je kader lahko uspesen,
potrebuje nad seboj osebo, ki je sposobna voditi mnozico ljudi. Torej nekoga, ki ima
vse potrebne kompetence, ki jih literatura opredeljuje za pomembne pri vodenju

drugih ljudi. Ena izmed teh kompetenc je seveda vodenje samo.

Vodenje pomeni vplivanje na druge ljudi s komuniciranjem, osebnimi znacilnostmi,
motiviranjem in vedenjem, da ti delujejo v smeri izpolnjevanja ciljev. Vodje skusajo
prepricati, vplivati, navdusiti zaposlene, da delujejo v skladu z nacrtovano
organizacijo. Vodja tako predstavlja izvajanje nacrtovane organizacije. Vodenje je
pomembna funkcija managementa, ki v hitro spreminjajoci se druzbi hitro pridobiva
pomen. Vodenje se izraza preko komunikacije in je edina funkcija managementa, ki
se jo slisi, vidi, ¢uti, medtem ko sta nadzor in naértovanje bolj skriti funkciji. To je
tudi vzrok za to, da ljudje vodenje razumejo kot celovito funkecijo in drugacno od

managementa (Kramar Zupan, 2009).

Poleg vodenja pa stevilni avtorji opredeljujejo stevilne kompetence, ki naj bi jih pri
svojem delu uporabljal in pokazal vodilni kader. Riggio (2014) opredeljuje deset
najpomembnej$ih kompetenc za vodje: socialna inteligenca, medosebne vescine,
emocionalne spretnosti, preudarnost, pogum, upravljanje konfliktov, odloc¢anje,

politicne spretnosti, sposobnosti vplivanja, podrocje strokovnosti.
2 Kompetence

Posameznik je lahko inteligenten, a pri delu ni uspesen, ker ga to delo ne zanima.
Lahko je tudi ucen, pa tega znanja ne zna uporabljati pri delu, ker ni razvil pravih
vescin. Kljuéno vprasanje pri tem je, ali lahko dolo¢imo natanéno tisto obliko

ravnanja posameznika (kompetenco), ki je odlocilna za njegovo ucinkovitost pri
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izvajanju doloc¢ene procesne funkcije. Kako je razvita kompetenca pri posamezniku,
lahko ugotovimo le na podlagi njegovega ravnanja in njegovih

dosezenih rezultatov. Rezultate pa lahko ugotavljamo le na podlagi meril, ki temeljijo
na zahtevnosti dela. To pomeni, da moramo s pomocjo procesne analize vseh
opravil, ki sestavljajo organizacijsko vlogo, dolociti vrsto in razvitost kompetenc, ki
so potrebne za ta opravila. Na podlagi tega pa lahko ugotovimo, ali jth posameznik
ima in v koliksni meri (Mayer, Kern, Roblek, & Urh, 2005).

Pojem kompetenca se vedno bolj uveljavlja, zato ljudje mislijo, da vedo, kaj
pomenijo izrazi kompetenca, kompetenten, kompetentnost itd., ¢eprav nastetih

pojmov v resni niti ne znamo natancéno definirati (Kohont, 2011).

Majcen (2009) navaja, da so kompetence posamezne lastnosti, znacilnosti, znanja,
sposobnosti, ki so bodisi potrebne za delo bodisi so to tiste, ki jih zaposleni imajo.

Zato lo¢imo kompetence za delo in kompetence zaposlenih.

Kompetenten je ¢lovek, ki ima ustrezne kompetence za to, da opravi neko delo,
nalogo in da doseze nac¢rtovane cilje. Lahko je tudi nekompetenten, v tem primeru
mora pridobiti, razviti ali izboljati nekatere kompetence, da mu zaupajo doloceno
delo. Dovolj ali premalo kompetentna je lahko tudi organizacijska enota oz. celotno
podjetje. Ko se odlo¢amo o kakovosti posameznih izdelkov, imamo pogosto v

mislih tiste ponudnike, za katere menimo, da so najbolj kompetentni (Majcen, 2009).

Kompetentnost je lastnost posameznika, organizacijske enote ali podjetja, ki se
nana$a na zmoznost opravljanja naloge ali narocila. Ce ima ¢lovek dovolj znanja,
izkusenj in drugih lastnosti, da uspesno opravi zastavljene naloge, je primerno
kompetenten. Kompetentnost podjetja pa pomeni, da ima podjetje vse vire — kadre,
finance, informacijska in tehnoloska sredstva za uspesno izpolnitev narocila oz.

doseganje poslovnih ciljev (Majcen, 2009).

Kompetence postajajo ¢edalje pomembnejsi dejavnik v organizacijah. Vse se zacne
ze na zacetku, torej pri zaposlovanju. Kadrovik poleg tega, da uposteva znanje,
strokovno usposobljenost, vedno bolj pazi tudi na kompetentnost zaposlenega. Zato
je zelo pomembno, da svoje pridobljene kompetence ohranjamo ter razvijamo nove.
Se posebej na podroju, kjer delamo. Kompetence so pomembne tudi, ko pride do

priloznosti za napredovanje v podjetju. Tu vodje raje izberejo nekoga, ki ima
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potrebne kompetence, kot pa nekoga, ki teh nima. Tako vedo, da so na novo
delovno mesto postavili pravega ¢loveka. Zato je pomembno, da se zaposleni tudi
med samim delovnim procesom trudi, nadgrajuje svoje kompetence in tako pokaze,

da si zasluzi biti nagrajen za to.
2.1 Kompetence vodilnih kadrov

Vodstvene kompetence so vodstvene sposobnosti in vedenja, ki prispevajo k
boljsemu delovanju. Z uporabo pristopa k vodenju, ki temelji na kompetencah,
lahko organizacije bolje prepoznajo in razvijejo svojo naslednjo generacijo
voditeljev. V prihodnosti morajo poslovni trendi in strategija spodbujati k razvoju
novih kompetenc vodenja. Medtem ko so nekatere kompetence pomembne za vsa
podjetja, mora organizacija opredeliti, kateri so tisti atributi vodenja v podjetju, ki
ustvarjajo konkuren¢no prednost (Ledford, Lockwood, Williams, & Gray, 2008).

Stare (2011) meni, da se kompetence, ki jih vodja nujno potrebuje, delijo v tri
skupine: vedenjske kompetence, kompetence okolja in tehni¢ne kompetence.
Vedenjske kompetence zajemajo motivacijo in pripadnost, sprostitev, ustvatjalnost,
ucinkovitost, usmerjenost k razpletom, voditeljstvo, zanesljivost, eti¢nost,
samoobvladovanje, vztrajnost, odprtost. Med kompetence okolja spadajo
programska, projektna in portfeljska usmerjenost, uvedba projekta, programa in
portfelja, poslovanje, sistemi, ravnanje z ljudi, stalna organizacija,

zdravje, zas¢ita, okolje, zakonodaja in finance. Med tehni¢ne kompetence se uvrscajo

projektne zahteve in cilji, priloznosti ter tveganja, timsko delo, reSevanje problemov.

Vodje lahko uspesno izvajajo naloge vodenja, ¢e razvijajo svoje kompetence na
podrodjih, ki zajemajo osebnost cloveka, komunikacijo, motivacijo, nacine in modele
vodenja, prenos znanja, timsko delo, odlo¢anje, organizacijsko kulturo in

klimo, organiziranje dela, kakovost vodenja, ocenjevanje uspesnosti dela itd. (Vetle,
Marki¢, & Kodri¢, 2012).

Majcen (2009) naloge vodenja razdeli v tri skupine:
—  strateski management — za tiste izvajalce, ki so odgovorni za poslovanje
podjetja in za poslovne rezultate;
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—  operativno vodenje — prva raven — za vodenje organizacijskih enot, kjer se

opravljajo zahtevna strokovna dela in se zahteva visokosolska ali
univerzitetna izobrazba;

—  operativno vodenje — druga raven — za vodenje manjsih organizacijskih

enot, v katerih se opravlja srednje ali manj zahtevno delo.

Vendar pa pri nalogah vodenja ne moremo posploseno govoriti o nekih splosno
veljavnih kompetencah vodenja, ampak jih je potrebno pazljivo dolociti glede na
znacilnosti konkretnega dela oz. vodenja konkretne organizacijske enote. Na primer:
imamo delovno mesto vodenja tehnoloskega oddelka in vodjo oddelka za
operativno prodajo. Glede na hierarhi¢no raven in zahtevnost odloc¢anja ju uvrstimo
v isto skupino in jima dodelimo iste kompetence. Seveda pa te kompetence moramo
popraviti. Pri vodji tehnoloskega oddelka moramo poudariti organizacijske
sposobnosti in odnos do sprememb, med tem kot pri vodji oddelka operativne
prodaje poudarimo kompetence, ki se nanasajo na odnose s strankami (Majcen,
2009).

3 Metodologija

Z raziskavo smo zeleli ugotoviti, katere so tiste kompetence vodilnih kadrov, ki jih
potrebujejo za nemoteno delovanje bolnisnice in katere prinasajo neko dodano
vrednost organizaciji. Na podlagi nase raziskave zelimo doloditi dejanske in
potrebne kompetence vodilnih kadrov v bolnis$nici. Poleg tega Zelimo ugotoviti
kateri dejavniki vplivajo na njihove kompetence. S pomocjo literature smo oblikovali
glavno raziskovalno vprasanje: Kaksne so potrebne in kaksne dejanske kompetence

vodilnih kadrov v Splosnici bolnisnici Jesenice?

Splosna bolnis$nica Jesenice je javni zavod, katerega ustanovitelj je Republika
Slovenija. V bolnisnici opravljajo zdravstveno dejavnost na sekundarni ravni in
druge dejavnosti, ki so doloc¢ene z aktom o ustanovitvi (SB Jesenice, 2019). V Splosni
bolnisnici Jesenice je zaposlenih preko 700 ljudi. Ker gre za zelo veliko in specifi¢no
organizacijo je temu primerno tudi Stevilo vodilnega kadra. Ta vodilni kader se
nahaja na razlicnih ravoeh hierarhi¢ne strukture, z razlicnimi zadolzitvami in
odgovornostmi, od predstojnikov oddelkov, glavnih medicinskih sester, vodij
posameznih oddelkov, vodij podpornih sluzb, pa vse do direktorja in njegovih

pomocnikov.
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Za izvedbo raziskave smo uporabili metodo intervjuja. Intervju je vseboval 4
vprasanja odprtega tipa. Zaradi casovne omejitvi pri izvedbi nase raziskave smo v
samo raziskovalo vkljudili Sest vodilnih kadrov, ki zasedajo razlicne vodstvene

polozaje. Med njimi so bili direktor, strokovna direktorica, pomocnica direktorja za
podrodje zdravstvene nege in oskrbe, pomocnica direktotja za splosno in poslovno
podroéje, glavna medicinska sestra kirurSkega oddelka in vodja sluzbe za

organizacijo in kadre.
4 Rezultati

Med vodilnim kadrom v Splo$ni bolnisnici Jesenice smo izvedli intervjuje. Odgovore
bomo predstavili v nadaljevanju. Veliko odgovorov nasih intervjuvancev je

podobnih, zato lahko nase rezultate prikazemo grafi¢no ali tabelarno.

Pri prvem vprasanju nas je zanimalo, katere so tiste kompetence, ki jih vodilni
uporabliajo pri svojem delu. Stiri kompetence so izstopale pri vseh, in sicer:
komunikacija, vodenje, organizacija dela in fleksibilnost. Intervjuvanci so si bili
enotni, da je trenutno najpomembnejse vzpostavljati dobro komunikacijo z drugimi
v organizaciji, $e posebej pa z ljudmi, s katerimi neposredno delajo. Zato tudi
komunikacija predstavlja 50 %, torej najvedji delez izmed teh Stirih kompetenc.
Sledita ji vodenje in organizacija dela z 20 % in nazadnje prilagodljivost, ki
predstavlja 10 %, kot to prikazuje graf 1.
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B VODENJE mKOMUNIKACIJA  ® FLEKSIBILNOST  m ORGANIZACIJA DELA

Graf 1: Dejanske kompetence potrebne za delo

Kompetence, ki so jih vodilni Se nasteli, so: strokovnost, socialne kompetence,
odlocanje, koordinacija, nadzor, empatija, analiziranje, pogajanja, ekonomika v

zdravstvu, management kakovosti in management poslovnih procesov.

Pri drugem vprasanju nas je zanimalo, kako vodilni kadri gledajo na zunanje
dejavnike, ali jim predstavljajo izziv ali je to groznja za njithovo delovno mesto. Pri
tem vprasanju se je z vsakim intervjuvancem razvnela debata, ki je bila dobro
argumentirana z njihove strani. Zbrali pa smo tiste zunanje dejavnike, za katere
menijo, da imajo najvedji vpliv. Eden izmed dejavnikov je zakonodaja, ki s svojimi
zakoni ureja javno upravo in nalaga vodjem veliko dela. Posledi¢no je dejavnik tudi
politika in medijski pritisk. Kadarkoli se kaj dogaja v zdravstvu, so mediji prisotni in
celotno stvar Cisto prevec povelicujejo. Splosna klima v drzavi in odnos do zdravstva
sta zunanja dejavnika, ki v zadnjem casu prihajata v ospredje, saj so si ljudje ustvarili
posebno mnenje o slovenskem zdravju in vodilni kadri so temu podvrzeni. Ne
nazadnje je tu Se trg dela, kjer je trenutno stanje za zdravstveno podrodje izjemno
tezko. Kadra na trgu primanjkuje, veliko je bolniskih in porodniskih odsotnosti, ki
zaradi tega niso nadomescene, na zalost potem trpi celotna organizacija. Samo Se
vprasanje Casa je, kdaj bo prislo do situacije, ko bolnisnice ne bodo ve¢ sposobne

opravljati svojega primarnega dela zaradi pomanjkanja kadra.
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V tabeli 1 je predstavljeno, ali na zunanje dejavnike vodilni gledajo skozi o¢i izziva
ali groznje. Zakonodaja, politika, medijski pritiski, klima v drzavi in odnos do
zdravstva predstavljajo izziv za organizacijo. Potrebna so dolocena znanja in
kompetence, da se lahko uspesno spopadejo s temi izzivi. Finanéno stanje
predstavlja groznjo v smislu sredstev, ki so na razpolago za kakovostno opravljanje
dela, za izobrazevanje zaposlenih in na splo$no razvoj oddelkov v organizaciji.
Potem pa imamo Se trg dela, ki na eni strani predstavlja izziv, na drugi pa groznjo.
Velik izziv je, kako pridobiti kadre, kako jih motivirati, da je bolni$nica res tisto, kar
si zelijo. Po drugi strani pa je to groznja za oddelke, ki zaradi pomanjkanja kadra na
trgu dela tezko nacrtujejo delo, zaposlent so pregoreli in nezadovoljni, kar vpliva na

slabe medsebojne odnose.

Tabela 1: Zunanji dejavniki, ki vplivajo na delovna mesta

ZUNAN]JI VPLIV 1221V GROZNJA
ZAKONODAJA x

POLITIKA x

MEDIJSKI PRITISKI x

KLIMA V DRZAVI x

FINANCNO STANJE x

TRG DELA x x

ODNOS DO ZDRAVSTVA x

EPIDEMIOLOGIJA x

Pri notranjih dejavnikih so bili nasi intervjuvanci $e bolj zagovorni. Vsak je poudaril
tiste dejavnike, ki najbolj vplivajo na njegovo delovno mesto. Ti so: infrastruktura,
medicinska oprema, stroka, medsebojno sodelovanje in povezovanje, pretok
informacij, notranja birokracija, organizacijska klima, negativnost, posplosevanje,
fluktuacija, vrednote zaposlenih, neprofesionalno obnasanje zaposlenih in
neustrezen kadrovski program. Nekateri dejavniki se nanasajo na stanje v sami
organizaciji in iz odgovorov je moc¢ zaznati, da klima ni ravno najboljsa. Veliko je
negativizma in posploSevanja s strani zaposlenih, ki vodilne kadre vedno znova
krivijo za vse slabe stvari, ¢eprav niso vedno sami krivi za nastalo situacijo.
Infrastruktura bolnisnice je velik problem, s katerim se vodstvo dnevno sooca. Poleg
tega, da je na nekaterih delih Zze zelo dotrajana, tudi primanjkuje prostora za vse

paciente. Tako morajo vodilni uporabiti vse svoje kompetence, da resujejo te tezave.
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Problemi so tudi s sodelovanjem, povezovanjem in samim pretokom informacij.
Pogosto se zgodi, da se informacije izgubijo na poti do pravega naslovnika, kar
otezuje delo vodilnih kadrov (to lahko predpisemo tudi hierarhi¢ni ureditvi
organizacije). Veliko je tudi internih pravil in s tem povezane birokracije, na katero
morajo vodilni paziti pti svojem delu, zato predstavlja pravi izziv. Tako kot je trg
dela pomemben zunanji dejavnik, je fluktuacija pomemben notranji dejavnik, ki
predstavlja pravi izziv za vodje, ki morajo vedno znova iskati nove kadre in biti ze
pravi moijstri pisanja nacrtov za prihodnji mesec. Notranji dejavnik, ki je bil
predstavljen kot groznja, je neprofesionalno obnasanje zaposlenih, kot so verbalni
izbruhi, fiziéne groznje, odklonitev opravljanja dela, tiho nesodelovanje pri rutinskih
nalogah, neodgovarjanje na profesionalna vprasanja sodelavcem, neodgovarjanje na
telefonske klice. Zaradi takega obnasanja zaposlenih je vodja primoran vso svojo
pozornost nameniti temu, zgladitvi sporov, namesto da bi se posvecal strokovnosti,
kakovostnemu delu in motiviranju zaposlenih. Tudi neustrezen kadrovski program
je bil predstavljen kot groznja, saj zavira delo vodilnih kadrov. Zdravstvena
dejavnost je posebna specifika, ki zahteva veliko pravil in ureditev, ki jih trenutni
program ne omogoca, zato predstavlja ne samo vodilnim, ampak tudi zaposlenim
pravi izziv, ¢e ne ze skoraj groznjo. V tabeli 2 lahko vidimo, kateri dejavniki

predstavljajo izziv in kateri groznjo.
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Tabela 2: Notranji dejavniki, ki vplivajo na delovna mesta

NOTRAN]JI VPLIV 1ZZIV GROZNJA
SODELOVANJE
POVEZOVANJE

PRETOK INFORMACI]
NOTRANJA BIROKRACIJA
ORGANIZACIJSKA KLIMA
NEGATIVNOST
POSPLOSEVANJE
FLUKTUACIJA
VREDNOTE ZAPOSLENIH
NEPROFESIONALNO x
OBNASANJE ZAPOSLENTH
NEUSTREZEN KADROVSKI x
PROGRAM
STROKA x
INFRASTRUKTURA x
MEDICINSKA OPREMA x

ST I I T T I B B B

Pri zadnjem vprasanju pa so morali intervjuvanci oceniti svoje vodstvene
kompetence, torej kako $ibko ali moc¢no so njihove kompetence razvite. Na lestvici
od 1 do 5, kjer je 1 pomenilo $ibko razvito, 5 pa zelo moc¢no razvito, so morali podati

svojo oceno. Rezultati so prikazani na spodnjem grafu 2.

ZMOZNOST SODELOVANJA
SOCIALNE KOMPETENCE
ZMOZNOST POVEZOVANJA
ZMOZNOST KOMUNICIRANJA
ZMOZNOST SAMOKONTROLE

NAVEZOVANIJE STIKOV
OBVLADANIJE TEHNIK IN.. [

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50

Graf 2: Samoocena vodstvenih kompetenc vodilnih kadrov
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Pri ocenjevanju vodstvenih kompetenc so se zaposleni ocenili dobro, saj se ocene
raztezajo od 3,67 do 4,33. Vodilni v podjetju menijo, da imajo zelo moc¢no razvito
kompetenco zmoznost sodelovanja z oceno 4,33. Sledijo ji socialne kompetence,
zmoznost povezovanja, komuniciranja in samokontrole. Najnizjo oceno sta prejeli

kompetenci navezovanje stikov ter obvladanje tehnik in komuniciranja.
5 Analiza in diskusija

Povecanje uspesnosti, ohranjanje polozaja in konkuren¢ne prednosti, prezivetje v
zahtevnih razmerah, so Zelje vsakega podjetja. To pa lahko dosezejo samo z
razvojem ljudi, saj lahko samo usposobljeni ljudje ustvatjajo donosen in uspesen
poslovni proces. Dobro in pravilno razvite kompetence zaposlenih lahko

pripomorejo k ucinkovitemu in uspesnemu opravljanju delovnih nalog.

Raziskavo nasega prispevka smo opravili v Splosni bolnisnici Jesenice, ki se uvrséa
med kriti¢no infrastrukturo. Ce je ogrozeno delovanje te infrastrukture, je ogrozeno
tudi celotno prebivalstvo. Niti predstavljati si ne smemo, do kaksne katastrofe lahko
pride, ce se kaj takega zgodi. Zato je izrednega pomena, da je vodstvo bolnisnice
pripravljeno na kritiéne situacije. Ce pride do take situacije, morajo uporabiti vse
svoje sposobnosti in kompetence, da resijo nastalo situacijo. Zato morajo imeti poleg
vodstvenih kompetenc, razvite tudi kompetence upravljanja z varnostnimi tveganii.
V kriti¢ni situaciji se moramo znati prilagoditi vsem razmeram, hitro odreagirati in

sprejeti pomembne odlocitve.

Pred pric¢etkom raziskovalne poti smo si zastavili glavno raziskovalno vprasane, ki je

bilo vodilo celotnega prispevka. V nadaljevanju podajamo nase ugotovitve.

Ugotovili smo, da se potrebne in dejanske kompetence vodilnih kadrov ne
razlikujejo v veliki meri. Vodilni v bolni$nici imajo razvite vse potrebne kompetence,
da lahko uspesno vodijo tako veliko organizacijo. Kompetence, ki jih imajo vodilni
kadri v SBJ, so: zmoznost sodelovanja, navezovanje stikov, socialne kompetence,
zmoznost povezovanja, komuniciranja in samonadzora. Poleg tega imajo tudi
vodstvene in organizacijske sposobnosti. Omenjajo tudi prilagodljivost, odlocanje,

nadzor, empatijo in zmoznost pogajanja.
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Pri njihovih odgovorih smo pogresali ve¢ poudarka na strokovnosti, saj morajo imeti
za opravljanje svojega dela splosno znanje, specialisticno znanje in dovolj izkusenj s
svojega strokovnega podrocja. Nihce v svojih odgovorih tudi ni omenil timskega
dela, ki ga zdaj vsi tako postavljajo v ospredje. Vendar pa lahko iz drugih odgovorov
sklepamo, da je ta kompetenca prisotna pri njih, saj imajo razvite socialne in

komunikacijske kompetence, ki sta poglavitni sposobnosti za delovanje tima.

Seveda na kompetence, ki jih imajo vodilni, vplivajo zunanji in notranji dejavniki.
Zakonodaja, politika, medijski pritiski, klima v drzavi, trg dela, odnos do zdravstva
so vsi zunanji dejavniki, ki mo¢no vplivajo na vodilna delovna mesta. Ker so zunanji
vplivi tako mo¢ni, se morajo vodilni veliko ¢asa ukvarjati z njimi, poleg tega pa imeti
razvite kompetence, da se jim lahko upirajo. Tukaj igra pomembno vlogo
prilagodljivost, sposobnost odloc¢anja in komuniciranja. In ker to $e ni dovolj, z
druge strani pritiskajo notranji dejavniki, kot so: notranja birokracija, organizacijska
klima, pretok informacij, negativnost, posplosevanje, odnos zaposlenih, fluktuacija,
neprofesionalnost. Tako se morajo vodje ukvarjati tudi s temi pritiski in imeti
kompetence, ki lahko ublazijo te vplive (strokovnost, socialne kompetence, nadzor,

empatija, karizma, vodenje, organiziranje).

Zaklju¢imo lahko, da imajo vodilni kadri v SBJ dobro razvite kompetence, ki jih
potrebujejo na svojem delovnem mestu. Seveda pa bodo morali v prihodnje zaradi
vseh pritiskov, ki se dogajajo, svoje kompetence prilagajati razmeram, se
izobrazevati, razvijati in osebnostno rasti. Le tako bodo lahko obvladovali celotno

organizacijo.

Zanimivo bo opazovati, kaksne kompetence se bodo razvijale v prihodnosti in katere
bodo tonile v pozabo. Zaklju¢imo, da lahko samo vodilni kader z ustreznimi
kompetencami uspesno vodi tako veliko infrastrukturo kot bolnisnica je.
Pomembno je, da se spremljajo trendi na trgu in da se jim ¢im hitreje prilagaja. Samo

tako si lahko zagotovijo uspesno poslovanje zdaj in v prihodnosti.
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