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Wprowadzenie

W spolcze$nie uznaje sie, Ze troska o optymal-
ny poziom satysfakcji zawodowej pracownika
przynosi wymierne korzysci nie tylko pracownikowi,
ale, co wazne w przypadku specyfiki ustugowej oraz
specyfiki sektora ochrony zdrowia, takze pracodaw-
Cy, a CO najwazniejsze pacjentom, poniewaz moze on
odgrywac istotng role w procesie budowania ich satys-
fakcji. Zatem dbalo$¢ o optymalny poziom satysfakeji
i zadowolenia z pracy uzyskiwany wérod przedstawi-
cieli srodowiska pielegniarskiego w Polsce powinna by¢
traktowana jako jedno z najwazniejszych wyzwan sto-
jacych przed kadra zarzadzajaca, za$ szczegdlnie nale-
zaloby koncentrowaé uwage na jednej z jej skladowych,
czyli jako$ci organizacji pracy. Obecnie, w dobie juz
odnotowywanych, zaréwno w naszym kraju, jak i na
$wiecie, trudno$ci w zabezpieczeniu optymalnej liczby
kadry pielegniarskiej pozytywne postrzeganie jakosci
organizacji miejsca pracy moze determinowaé poziom
odczuwanej satysfakcji zawodowej przez pracownika,
moze tym samym przelozy¢ si¢ na wymiar skuteczno-
$ci i efektywnosci kadry zarzadzajacej. Dotychczasowe
wyniki badan w tym obszarze, realizowane na przelo-
mie ostatnich lat, w odniesieniu do grupy pielegnia-
rek/pielegniarzy w Polsce (Jonczyk, 2013, s. 127-164),
$wiadczg o wystepujacych trudno$ciach w zabezpie-
czeniu optymalnych warunkéw organizacyjnych, jakze
istotnych w procesie $wiadczenia ustug medycznych.
Co moze dziwi¢, poniewaz aktualnie twierdzenie, Ze
przyjazne $rodowisko pracy sprzyja satysfakeji z pracy,
a satysfakcja z pracy przeklada si¢ na dobra prace i za-
dowolenie pacjentéw z opieki (Wiscow, 2003), to juz
truizm. Za przyklad takiego srodowiska moga postuzy¢
Szpitale Magnesy (Magnet Hospitals) (Aiken i in., 2000,
s.457-461), uznawane za miejsca pracy, w ktorych two-
rzy si¢ przyjazne dla pracownikdéw warunki pracy, ma-
jac na uwadze réowniez i jako$¢ §wiadczonej tam opieki.

Prezentowany w ponizszym opracowaniu mate-
rial stanowi niepublikowany dotychczas fragment
wynikéw badan uzyskanych w projekcie badawczym,
stanowiacym kompleksowy opis zjawiska satysfakcji
zawodowej polskich pielegniarek/pielegniarzy, w ujeciu
modelowym, w ktérym jako metode badawcza wyko-
rzystano modelowanie $ciezkowe. W skonstruowanym
modelu ujeto pie¢ plaszczyzn, wérdd ktorych znalazta
si¢ opisywana w ponizszym opracowaniu plaszczyzna

»jako$¢ organizacji pracy”. Za cel opracowania przyjeto
zbadanie, jakie czynniki, spo$réd przypisanych do ww.
plaszczyzny i zgrupowane w czterech obszarach tema-
tycznych, tj.: ,warunki pracy’, ,kontrola’, ,wsparcie
organizacyjne” oraz ,,zadania’, w opinii polskich piele-
gniarek/pielegniarzy, maja najwigkszy wptyw na ogélny
poziom satysfakcji zawodowej, uzyskiwanej w tej grupie
zawodowej. Za$ jako cel szczegdtowy przyjeto doko-
nanie charakterystyki ww. wplywu w oparciu o wyniki
analiz statystycznych. Podejmujac dzialania badawcze
autorka przyjeta nastepujacg hipoteze: w ocenie respon-
dentéw obszary charakteryzujace plaszczyzne ,jako$é
organizacji pracy” w znacznym stopniu determinuja
ogdlny poziom satysfakcji zawodowej w badanej grupie
zawodowej. Niniejsze opracowanie uzupetnia dotych-
czas opublikowany juz material (Kunecka, 2015; 2016;
Kunecka, Skowron, 2018) stanowigcy autorski komplek-
sowy opis zjawiska satysfakcji zawodowej 0sdb repre-
zentujacych profesje pielegniarska w Polsce.

Dla potrzeb ponizszego opracowania przyjeto defini-
cje satysfakcji zawodowej wedtug M. Juchnowicz (2014,
s. 16), w ktorej oznacza ona ,,pozytywny stosunek pra-
cownikdw do powierzonych im zadan, warunkéw pracy
oraz przelozonych i wspolpracownikéw, wymagajacy,
by praca stwarzala intelektualne wyzwania, poczucie
sukcesu, radosci z rozwoju zawodowego i samorealiza-
cji oraz pelnej identyfikacji z wykonywang pracg i/lub
organizacjg’.

Metoda badawcza

etoda badawczg byl sondaz diagnostyczny, narze-

dziem - autorski kwestionariusz ankiety, przygo-
towany na podstawie polskiej wersji Indeksu Satysfakcji
i Motywacji Pracownikéw - ISMP (Skowron, 2011,
s. 90-98). Kwestionariusz ankiety w wersji papierowe;j
skladat sie z trzech zasadniczych czesci, wérod ktdrych
cze$¢ I zawierala pytania dotyczace poszczegdlnych
sktadowych mogacych stanowi¢ potencjalny czynnik/
stwierdzenie, warunkujacy ogélny poziom satysfakcji
zawodowej respondenta. Zostaly one podzielone na
5 plaszczyzn problemowych, wérdd ktorych wyodreb-
niono lgcznie 15 obszaréw tematycznych, opisanych
w 67 stwierdzeniach. Terminologia przyjeta w opra-
cowaniu podyktowana byla przede wszystkim analiza
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materialu Zrédlowego. Roéwniez konstrukt modelu
empirycznego bazuje na zalozeniach opisywanego
w literaturze ,modelu tréjczynnikowego”. Jednak nie
jest z nim tozsamy, co powodowane byto koniecznoscia
uwzglednienia w procesie tworzenia modelu, specyfi-
ki sektora ustug zdrowotnych. Nie bez znaczenia byl
rowniez fakt ewentualnej mozliwo$ci poréwnywania
wynikéw badan wlasnych z wynikami uzyskiwanymi
przez innych badaczy, czego konsekwencja bylo za-
adaptowanie do celéw badawczych standaryzowanych
narzedzi badawczych, w ktérych odpowiedzi udzielano
w dziesigciostopniowej skali Likerta.

W analizie statystycznej zastosowano metody opiso-
wo-wyjasniajace, z ktérych istotne dla osiggniecia zalo-
zonego celu badan byly: Structural Equation Modelling

- SEM przy uzyciu Partial Least Squares - PLS (Abdi,
2007, s. 740-744; Rakowska, Macik, 2016, s. 48-58),
analiza wspolczynnika determinacji R* oraz wskazni-
kéw: Average Variance Extracted - AVE/Communality,
Composite Reliability - CR, Alfa Cronbacha oraz wyniki
analizy z zastosowaniem regresji liniowej. Rozpoczeto
od uporzadkowania zgromadzonego materialu badaw-
czego oraz opracowania go w formie zestawien tabe-
larycznych, ilustrujgcych uzyskane w poszczegdlnych
grupach rozklady procentowe udzielanych odpowiedzi.
Analizy statystyczne zebranego materialu wykonano
w oparciu o arkusz kalkulacyjny Microsoft Excel oraz
pakiet statystyczny Statsoft, Inc. (2010) STATISTICA
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9.1. Badania zrealizowano w 2015 roku. Udzial w ba-
daniach byl dobrowolny i anonimowy. Autorka byta
zaréwno pomystodawca, jak i ich realizatorem. W fazie
opracowania statystycznego zgromadzonego materiatu
skorzystano z pomocy agencji badawczej Total Effect,
ktéra wykonata analizy statystyczne, w oparciu o ktére
autorka przygotowala zestawienia tabelaryczne dla ce-
16w ponizszego opracowania.

Proba badawcza

M aterial badawczy stanowily uzyskane zwrotnie kwe-
stionariusze ankiet. Autorka, bazujac na posiadanej
wiedzy o badanej populacji — pielegniarek/pielegniarzy
w Polsce, zdecydowala si¢ na dobdr proby w drodze
celowo-losowo-przypadkowej z zachowaniem zasad
poprawnosci metodologicznej kazdej z nich. Zwrotnie
uzyskano 1066 kwestionariuszy ankiet (co stanowi 75,6%
ogolu badanych, zakwalifikowanych do badania, okreslo-
nego listami obecnoéci uczestnikéw réznorodnych form
ksztalcenia podyplomowego, w czasie ktérych realizo-
wano badania). Uczestnikami badania w zdecydowanej
wiekszosci byly kobiety (prawie 97% ogétu badanych),
w wieku 31 - 45 lat (ok. 42% ogétu badanych), pracujace
w zawodzie ponad 16 lat (ponad potowa ogétu badanych),
posiadajace dyplom licencjata (prawie potowa ogdtu ba-
danych). W wiekszosci byly to osoby zatrudnione w opar-
ciu 0 umowe o prace na czas nieokreslony (przeszto 50%

Tabela 1. Struktura socjodemograficzna uczestnikow badania (N=1066)

Zmienna Charakterystyka zmiennej Wartos¢ N Wartosc %
30 lat i ponizej 272 25,5
31-45 lat 447 41,9
Wiek
46 lat i powyzej 341 32,0
Brak odpowiedzi 6 0,6
5 lat i ponizej 257 24,1
6-15 lat 165 15,5
Staz pracy 16-25 lat 310 29,1
26 lat i powyzej 283 26,5
Brak odpowiedzi 51 4,8
Liceum medyczne 327 30,7
Studium medyczne 113 10,6
Wyksztalcenie Licencjat 514 48,2
Magister 125 11,7
Brak odpowiedzi 1 0,1
UoP?, czas okreslony oraz inne 399 37,4
Forma zatrudnienia UoP?, czas nieokreslony 568 53,3
Brak odpowiedzi 99 9,3

* ,UoP” oznacza umowa o prace
Zrodto: opracowanie wtasne
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ogo6lu badanych). Jako miejsce pracy wskazywano naj-
czedciej placowki opieki stacjonarnej (ponad 80% ogoéiu
badanych). Za$ jako zajmowane stanowisko wskazywano
pielegniarke/pielegniarza odcinkowa/odcinkowego (pra-
wie 70% ogoétu badanych). Szczegdtows charakterystyke
badanej grupy przedstawiono w tabeli 1.

Rozktady procentowe uzyskane w badanej grupie od-
zwierciedlaja zblizone proporcje do ogdtu pracownikéw
zatrudnionych w szpitalach w Polsce (Raport Naczelnej
Rady Pielegniarek i Poloznych, 2015). Nieznaczne od-
stepstwa odnotowano jedynie w zakresie zmiennych:
wiek oraz staz pracy respondenta, co nalezy ttumaczy¢
kryterium kwalifikacji do udzialu w badaniu, ogranicza-
jac je do 0séb - uczestnikéw réznych form ksztalcenia
podyplomowego.

Wyniki badan

becnie w praktyce badawczej dominujagcym mo-

delem stosowanym w klasyfikowaniu czynnikéw
determinujacych satysfakcje zawodowsa jest model troj-
czynnikowy, ktérego podstawe stanowi przyjecie ztozono-
$ci zjawiska satysfakcji zawodowej i rozumienie jej jako
wynik relacji zachodzacych pomiedzy czlowiekiem a oto-
czeniem, w ktorym funkcjonuje (Banka i in., 2002, s. 12).
Model ten uznaje za jednakowo wazne dla uzyskania
optymalnego poziomu satysfakcji zawodowej wszystkie
jej zrodla, w tym m.in. ,jako$¢ organizacji pracy’, stano-
wiaca przedmiot opracowania. W zwigzku z powyzszym
model ten stal sie swoistym wzorcem dla konstruktu mo-
delu przyjetego przez autorke.

Wyniki wybranych analiz statystycznych w obrebie opi-
sywanych w modelu empirycznym obszaréw, determinu-
jacych poziom satysfakcji zawodowej polskich pielegnia-
rek/pielegniarzy, stosujac jako wiodaca metode badawcza,
modelowanie $ciezkowe, przedstawiono w tabeli 2.

W dalszej czgéci opracowania w formie tabelarycznej zo-
staly ujete szczegdtowe wyniki uzyskane w danym obszarze
problemowym, stanowigcym element w modelu empirycz-
nym zjawiska satysfakcji zawodowej polskich pielegniarek/
pielegniarzy. Wyniki przedstawiono w tabeli 3.
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W ramach obszaru ,Warunki pracy” wyniki pozwalaja
na sformufowanie nastepujacych wnioskéw: zagadnienie
moéwigce o koniecznosci pracy po godzinach charakteryzu-
je sie jedynie marginalnym wplywem na ocene omawia-
nego obszaru. Sugeruje to, iz respondenci problem pracy
po godzinach traktuja jako integralna czes¢ swoich obo-
wiazkow, ktdre sg niejako aspektem oczywistym, z ktérym
badani musza si¢ liczy¢, wykonujac zawdd pielegniarski.
Wszystkie pozostale poruszane w ramach omawianego
obszaru kwestie problemowe w istotnym ze statystyczne-
go punktu widzenia stopniu wplywaja na ksztaltowanie
opinii respondentéw odnosnie do calego analizowanego
obszaru. Mozna jednakze zauwazy¢, iz kwestie problemo-
we opisujace jako$¢ organizacji prac w firmie, zapewnienia
odpowiednich warunkéw do realizacji zada# oraz organi-
zacji stanowiska pracy w perspektywie zapewnianego bez-
pieczeristwa nalezy traktowa¢ jako kluczowe determinanty
ksztaltowania ostatecznej opinii respondentéw na temat
swarunkow pracy” w swoich firmach (miary wag wyzna-
czonych metodg PLS dla omawianych zagadnien ksztal-
tuja sie w przedziale od 0,337 do 0,331). Dla wszystkich
analizowanych zagadnien wskazniki odchylenia standar-
dowego przekraczajg poziom 2,5, co w przypadku wyko-
rzystywanej skali 1-10 wskazuje na bardzo niski poziom
jednorodnoéci wyrazanych przez respondentéw opinii.
Nalezy dodatkowo zauwazy¢, iz dla zagadnienia koniecz-
nosci pracowania po godzinach wskaznik ten ksztaltuje si¢
na najwyzszym poziomie przekraczajac pulap 3 punktéw
(doktadnie 3,24), co sugeruje skrajnie niski stopien jedno-
mys$lnosci respondentéw co do wyrazanych opinii w oma-
wianej kwestii problemowej. Uzyskane poziomy brakéw
odpowiedzi nieprzekraczajace 5% dla kazdej z badanych
kwestii problemowych pozwalaja w sposdb jednoznaczny
stwierdzi¢, iz wszystkie sposrdd poruszanych zagadnien
sg dobrze znane i latwe w ocenie dla respondentéow
badania.

W ramach obszaru ,Kontrola” prezentowane zesta-
wienie danych pozwala na wyciagniecie nastepujacych
wnioskéw: zagadnienie méwiace o potrzebie wdrozenia
bardziej rygorystycznego systemu kontroli w opinii respon-
dentéw cechuje si¢ jedynie marginalnym wplywem na

Tabela 2. Wyniki wybranych analiz statystycznych w zakresie opisywanych w modelu obszaréw, determinujacych poziom satysfakcji

zawodowej pielegniarek/pielegniarzy w Polsce (N=1066)

Wartosci Miary dopasowania modelu rW\;mlg f.:?hzy.

s Indeksy zaleznosci Gyl UhsaE,
obszaréw sc1ezl;‘o- AVE/Com- | Composite | Cronbachs o .

VE munality Reliability Alpha »P
Warunki pracy 6,54 0,047 0,532 0,807 0,669 0,007 0,828
Kontrola 6,56 -0,001 0,649 0,822 0,66 -0,047 0,072
Wsparcie organizacyjne 7,36 0,018 0,495 0,517 0,389 -0,015 0,625
Zadania 7,37 0,108 0,54 0,853 0,784 0,144 0,000
SATYSFAKCJA ZAWODOWA 7,07 - 0,424 0,912 0,896 - -

Zrodto: opracowanie wtasne
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ocene omawianego obszaru. Wszystkie pozostale poru-
szane w ramach omawianego obszaru kwestie problemo-
we w poréwnywalnym oraz istotnym ze statystycznego
punktu widzenia stopniu wplywaja na ksztaltowanie
opinii respondentéw odno$nie do obszaru ,Kontrola”
(miary wag wyznaczonych metoda PLS dla omawianych
zagadnien ksztaltuja si¢ w przedziale od 0,366 do 0,342).
Dla wszystkich analizowanych zagadnien wskazniki
odchylenia standardowego przekraczaja poziom 2,7, co

w przypadku wykorzystywanej skali 1-10 wskazuje na

4

bardzo niski poziom jednorodno$ci wyrazanych przez
respondentéw opinii. Ponadto mozna dostrzec, iz dla
zagadnienia opisujacego potrzebg wdrozenia bardziej ry-
gorystycznego systemu kontroli uzyskano wynik przekra-
czajacy poziom 3 (dokladnie 3,14), co sugeruje bardzo
wysoki poziom rozbieznosci respondentéw, co do wyra-
zanych opinii w omawianej kwestii problemowej. Mozna
zatem stwierdzié, iz respondenci w swojej pracy spoty-
kaja sie z bardzo odmiennymi procedurami kontrolnymi.
Dane dotyczace iloéci brakéw odpowiedzi pozwolity na

Tabela 3. Wyniki badan wtasnych, uzyskane w opisywanych obszarach, determinujacych poziom satysfakcji zawodowej w Srodowisku

pielegniarskim w Polsce (N=1066)

Czynniki warunkujace uzyskiwany
poziom satysfakcji zawodowej, Braki Wartosc " Waga
L sklasyfikowane w ptaszczyznie S odp. srednia e (PLS)**
»Jakos¢ organizacji pracy”
Organizacja pracy w mojej firmie jest wladciwa 1046 1,9% 5,90 2,52 0,337
Zap.ewn}ono mi wszystko, co jest potrzebne do 1023 40% 6,05 263 0,334
realizacji zadan
WARUNKI PRACY Orga.mzacga stanowiska pracy zapewnia mi 1037 2.7% 6,58 2,62 0331
bezpieczenstwo
MOj czas pracy jest jasno okreslony 1015 4,8% 7,95 2,69 0,204
Czgsto musze pracowa¢ po godzinach 1036 2,8% 4,12 3,24 -0,01
iP:;)ecteeshl;(;ntroh w firmie jest prowadzony uczciwie 990 7.1% 6.58 274 0,342
Kontrola ze strony przetozonych jest sprawiedliwa 1010 5,3% 6,35 2,84 0,366
KONTROLA
Poziom kontroli w organizacji jest wlasciwy 984 7,7% 6,51 2,71 0,357
llz:)rnrrtlrao ﬁotrzebu)e bardziej rygorystycznego systemu 954 10.5% 553 314 0,08
W firmie istnieje odpowiedni przeplyw informacji 1024 3,9% 5,94 2,69 0,432
IZ\;[Z; Ilflrzetozem stuza mi pomocg w wykonywaniu 1030 3.4% 6.32 284 0422
WSPARCIE
ORGANIZACYJNE Przelozeni utrudniaja mi realizacje zadan 1014 4,9% 4,01 2,80 0,14
Moi wspolprac.ownlcyy stuzg mi pomoca 1033 3.1% 758 233 0,353
w wykonywaniu zadan
Wspotpracownicy utrudniajg mi realizacje zadan 1030 3,4% 3,50 2,72 -0,06
Znam cele i misj¢ mojej firmy 1026 3,8% 8,43 2,10 0,225
Moje zadania sg sensowne i potrzebne 1025 3,8% 8,36 2,01 0,274
ZADANIA Mam swobode w definiowaniu moich zadan i celow 1033 3,1% 7,16 2,48 0,291
I()Jrcazce;tmcze; w podejmowaniu decyzji w moim miejscu 1030 3.4% 6.38 292 0278
Uwazam, ze przyjety podzial pracy jest sprawiedliwy 1033 3,1% 6,14 2,84 0,289

* SD oznacza wartosc odchylenia standardowego, ** PLS oznacza wartosci wag uzyskanych po zastosowaniu metody Partial Least Squares

Zrédto: opracowanie wtasne
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wyznaczenie dwoch grup zagadnien: pierwsze trzy na-
lezy uzna¢ za kwestie, ktére okazaly si¢ by¢ stosunkowo
tatwymi do ocen dla badanych o0séb (poziomy brakow
odpowiedzi w przedziale od 5,3 do 7,7%) oraz obszar,
opisujacy potrzebe wdrozenia bardziej rygorystycznego
systemu kontroli, ktory okazat si¢ by¢ stosunkowo trudng
do oceny kwestie problemows dla analizowanej grupy
respondentéw (braki odpowiedzi na poziomie 10,5%).
W ramach obszaru ,Wsparcie organizacyjne’, analizu-
jac uzyskane wyniki, mozna wyciagna¢ nastepujace wnio-
ski: prezentowane w tabeli 3 miary wskaznikéw istotnos$ci
poszczegdlnych poruszanych w ramach analizowanego
obszaru kwestii problemowych pozwalaja zauwazy¢ na-
stepujace prawidlowosci: grupe zagadnien o kluczowej
roli w procesie ksztaltowania opinii respondentéw odno-
$nie do obszaru ,Wsparcie organizacyjne” tworzg kwestie
problemowe dotyczace istnienia w firmie odpowiedniego
przeplywu informacji oraz poziomu pomocy, jakg dostajg

Tabela 4. Jakos¢ organizacji pracy w firmie a wiek badanych (N=1066)
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pracownicy od swoich przetozonych. Zagadnieniem o wi-
docznie mniejszej sile wpltywu od kwestii omoéwionych
powyzej (cho¢ wcigz na statystycznie istotnym poziomie)
jest problem poziomu pomocy, jakg otrzymujg badani od
swoich wspotpracownikéw podczas wykonywania zadan.
Dla zagadnien ocen stopnia, w jakim przelozeni oraz
wspélpracownicy utrudniajg realizacje zadan, zaobserwo-
wano niewielkie sity oddziatywan relacyjnych o charak-
terze odwrotnym (wagi PLS przyjmuja dla omawianych
kwestii wartoéci ujemne, co sugeruje, iz wraz ze zmniej-
szaniem ocen udzielanych w ramach analizowanych
zagadnienn mozna spodziewaé si¢ wzrostu ogélnej oceny
omawianego obszaru). Dla wszystkich analizowanych
zagadnien wskazniki odchylenia standardowego przekra-
czajg poziom 2,3, co w przypadku wykorzystywanej skali
1-10 wskazuje na bardzo niski poziom jednorodnosci
wyrazanych przez respondentéw opinii. Prezentowane
w tabeli 3 dane dotyczace brakéw odpowiedzi pozwolily

Czynnik warunkujacy uzyskiwany Do sk Sl = B A= ebl

poziom satysfakcji zawodowej M* SD** M SD M sD
Obszar: Warunki pracy
Organizacja pracy w mojej firmie jest wlasciwa 5,97 2,36 5,71 2,55 6,08 2,61
Zapewniono mi wszystko, co jest potrzebne do realizacji zadan 6,21 2,43 5,86 2,70 6,18 2,71
Organizacja stanowiska pracy zapewnia mi bezpieczefistwo 6,45 2,49 6,43 2,73 6,89 2,56
MJj czas pracy jest jasno okreslony 8,02 2,42 7,92 2,67 7,92 2,91
Czgsto musze pracowac po godzinach 3,65 2,99 4,04 3,23 4,63 3,41
Obszar: Kontrola
Kontrola w firmie jest prowadzona uczciwie i rzetelnie 6,71 2,39 6,44 2,88 6,71 2,78
Kontrola ze strony przetozonych jest sprawiedliwa 6,57 2,48 6,27 2,89 6,29 3,04
Poziom kontroli w organizacji jest wlasciwy 6,52 2,32 6,45 2,75 6,58 2,95
Firma potrzebuje bardziej rygorystycznego systemu kontroli 5,07 2,85 5,71 3,23 5,68 3,24
Obszar: Wsparcie organizacji
W firmie istnieje odpowiedni przeptyw informacji 6,19 2,48 5,71 2,77 6,06 2,75
Moi przelozeni stuzg mi pomocg w wykonywaniu zadan 6,52 2,65 6,21 2,87 6,31 2,97
Przelozeni utrudniajg mi realizacje zadan 3,64 2,57 3,99 2,81 4,33 2,95
Moi wspotpracownicy stuzag mi pomoca w wykonywaniu zadan 7,87 2,14 7,33 2,49 7,73 2,20
Wspotpracownicy utrudniajg mi realizacje zadan 2,92 2,33 3,57 2,72 3,85 2,94
Obszar: Zadania
Znam cele i misj¢ mojej firmy 8,08 2,10 8,51 2,08 8,65 2,06
Moje zadania sg sensowne i potrzebne 8,27 1,79 8,21 2,15 8,68 1,90
Mam swobode w definiowaniu moich zadan i celow 7,06 2,22 7,04 2,56 7,44 2,56
Uczestnicze w podejmowaniu decyzji w moim miejscu pracy 6,14 2,73 6,38 2,95 6,57 3,03
Uwazam, ze przyjety podzial pracy jest sprawiedliwy 6,58 2,60 5,91 2,83 6,10 3,01

* M oznacza srednig wartos¢, uzyskana w grupie badanej ** SD oznacza wartos¢ odchylenia standardowego

Zrédto: opracowanie wtasne
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stwierdzi¢, iz wszystkie spoé$rdd poruszanych kwestii
problemowych sg dobrze znane respondentom oraz sto-
sunkowo tatwe do interpretacji i oceny ($wiadczg o tym
bardzo niskie warto$ci brakéw odpowiedzi uzyskane dla
wszystkich badanych zagadnien, nieprzekraczajace pozio-
mu 5%).

W ramach obszaru ,,Zadania” uzyskane wyniki pozwo-
lity na sformulowanie nastepujacych wnioskéw: analiza
poziomu istotno$ci poszczegdlnych kwestii problemowych
poruszanych w ramach omawianego obszaru wskazuje, iz:
wszystkie poruszane kwestie problemowe wykazaly istotny
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statystycznie poziom wplywu na ksztaltowanie ogélnej opi-
nii o badanym obszarze. Nalezy jednakze zauwazy¢, iz za-
gadnienie znajomosci celéw i misji firmy wykazuje zauwa-
zalnie nizszy poziom istotnosci w stosunku do pozostatych
kwestii problemowych (poziom wagi PLS wynosi 0,225);
pozostale zagadnienia charakteryzujg si¢ poréwnywalnym
poziomem wskaznikéw wag PLS, ktéry dla omawianej
grupy pytan badawczych ksztaltuje sie w przedziale od
0,274 do 0,291. Dla wigkszosci analizowanych zagadnien
wskazniki odchylenia standardowego przekraczaja poziom
2,0, co w przypadku wykorzystywanej skali 1-10 wskazuje

Tabela 5. Jakos$¢ organizacji pracy w firmie a poziom wyksztatcenia respondenta (N=1066)

Liceum Studium Licencjat Magister
Czynnik warunkujacy uzyskiwany medyczne medyczne ] g
poziom satysfakcji zawodowej

M* SD** M SD M SD M SD
Obszar: Warunki pracy
Organizacja pracy w mojej firmie jest wlasciwa 5,90 2,76 6,32 2,50 5,84 2,39 5,72 2,40
Zap.ewn'l.ono nln wszystko, co jest potrzebne do 6.03 276 648 261 6.02 256 583 258
realizacji zadan
Orga‘mzaCJa stanowiska pracy zapewnia mi 6,80 270 7.00 245 641 261 627 256
bezpieczenstwo
MJj czas pracy jest jasno okreslony 7,94 2,80 7,94 2,69 8,04 2,57 7,55 2,88
Czgsto musze pracowac po godzinach 4,43 3,41 4,27 3,09 3,81 3,12 4,55 3,34
Obszar: Kontrola
.Kontrole} w firmie jest prowadzona uczciwie 676 293 656 279 6.54 2,59 629 279
i rzetelnie
Kontrola ze strony przetozonych jest sprawiedliwa 6,41 3,10 6,82 2,74 6,26 2,70 6,05 2,75
Poziom kontroli w organizacji jest wlasciwy 6,73 3,00 6,85 2,66 6,39 2,52 6,04 2,65
Firma Potrzebuje bardziej rygorystycznego systemu 6,00 324 562 327 522 3.07 546 2.97
kontroli
Obszar: Wsparcie organizacji
W firmie istnieje odpowiedni przeptyw informacji 6,14 2,83 6,39 2,72 5,81 2,56 5,45 2,81
Moi Przelozem stuzg mi pomoca w wykonywaniu 658 3.02 675 2,68 6,19 272 568 2.86
zadan
Przelozeni utrudniaja mi realizacje zadan 4,38 3,04 4,16 2,87 3,71 2,58 4,15 2,89
Moi wspélpracownicy sluzg mi pomocy 7,83 2,35 7,52 2,08 7,53 2,36 7,16 2,34
w wykonywaniu zadan
Wspdlpracownicy utrudniaja mi realizacje zadan 3,97 3,09 3,92 3,02 3,14 2,36 3,31 2,56
Obszar: Zadania
Znam cele i misj¢ mojej firmy 8,60 2,09 8,21 2,16 8,36 2,11 8,40 2,04
Moje zadania sg sensowne i potrzebne 8,61 2,02 8,19 2,20 8,27 1,93 8,13 2,11
Mam swobode w definiowaniu moich zadan i celow 7,43 2,63 7,14 2,54 7,00 2,38 7,12 2,39
Uc;ﬁstmczq w podejmowaniu decyzji w moim 6.67 3.04 665 2.90 6.10 287 6,50 271
miejscu pracy
Uwazam, ze przyjety podzial pracy jest 6,14 3,04 6,31 3,01 6,16 2,67 5,79 277
sprawiedliwy

* M oznacza srednig wartos¢, uzyskana w grupie badanej, ** SD oznacza wartos¢ odchylenia standardowego

Zrédto: opracowanie wtasne
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na niski poziom jednorodnoéci wyrazanych przez respon-
dentéw opinii. Ponadto nalezy zauwazy¢, iz dla zagadnien
Uczestnicze w podejmowaniu decyzji w moim miejscu pracy
oraz Uwazam, ze przyjety podzial pracy jest sprawiedliwy
mamy do czynienia z dodatkowo zawyzonymi poziomami
omawianego wskaznika (odpowiednio 2,92 oraz 2,84), co
$wiadczy o bardzo matym poziomie zbiezno$ci udzielanych
w ich obrebie ocen. Uzyskane bardzo niskie odsetki brakéow
odpowiedzi (ponizej 4% dla kazdej z badanych kwestii pro-
blemowych) pozwalaja w sposob jednoznaczny stwierdzié,
iz wszystkie sposrod poruszanych kwestii problemowych
sg dobrze znane i fatwe w ocenie dla respondentéw badania.

Wyniki przedstawione w tabelach 4-6 pozwalajg na
dokonanie analizy wplywu wieku, poziomu wyksztalce-
nia oraz formy zatrudnienia respondenta na oceng jako$ci
organizacji pracy w firmie, w kontekscie uzyskiwanego
poziomu satysfakcji zawodowe;j.
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Analiza wynikéw postrzegania przez respondentéw ob-
szaru ,Warunki pracy” dowodzi, iz wiek respondenta nie ma
wigkszego wplywu na ocene organizacji pracy w miejscu
zatrudnienia. Jednoczesnie uzyskane wartosci $rednie moga
$wiadczy¢ o tym, ze respondenci dostrzegaja by¢ moze pew-
ne nieprawidtowosci w organizacji pracy (wartoéci $rednie:
5,71-6,08), m.in. polegajace na niepelnym wyposazeniu
stanowisk pracy. Wiek nie ma znaczacego wptywu na spo-
sOb postrzegania organizacji i bezpieczefistwa stanowiska
pracy. Jednak wartosci $rednie wynoszace od 6,43 do 6,89
moga wskazywa¢ brak pelnego poczucia zadowolenia z ana-
lizowanego zagadnienia. Wiek nie ma istotnego wptywu na
sposob postrzegania jasnosci zdefiniowania czasu pracy.
Przy czym stosunkowo wysokie wartoéci $rednie wskazu-
ja, iz respondenci na ogo6t majg $wiadomos¢ godzin pracy
(wartosci $rednie z przedziatu 7,92-8,02). Wraz z wiekiem
wzrasta oczekiwanie ,koniecznosci” pracy po godzinach.

Tabela 6. Jakos$¢ organizacji pracy w firmie a forma zatrudnienia (N=1066)

Umowa o prace na Umowa o prace na
Czynnik warunkujacy uzyskiwany poziom satysfakcji zawodowej czas okreslony czas nieokreslony
M* SD** M SD

Obszar: Warunki pracy
Organizacja pracy w mojej firmie jest wlasciwa 5,97 2,42 5,76 2,58
Zapewniono mi wszystko, co jest potrzebne do realizacji zadan 6,08 2,53 5,93 2,63
Organizacja stanowiska pracy zapewnia mi bezpieczenstwo 6,39 2,54 6,61 2,64
MJj czas pracy jest jasno okreslony 7,91 2,63 8,03 2,71
Czgsto musze pracowac po godzinach 3,79 2,99 4,17 3,32
Obszar: Kontrola
Kontrola w firmie jest prowadzona uczciwie i rzetelnie 6,51 2,60 6,49 2,84
Kontrola ze strony przelozonych jest sprawiedliwa 6,44 2,69 6,21 2,93
Poziom kontroli w organizacji jest wlasciwy 6,48 2,57 6,42 2,81
Firma potrzebuje bardziej rygorystycznego systemu kontroli 5,35 2,97 5,66 3,22
Obszar: Wsparcie organizacji
W firmie istnieje odpowiedni przeptyw informacji 5,91 2,58 5,79 2,77
Moi przelozeni stuza mi pomocg w wykonywaniu zadan 6,24 2,84 6,27 2,86
Przelozeni utrudniajg mi realizacje zadan 3,71 2,66 4,15 2,87
Moi wspotpracownicy stuza mi pomocg w wykonywaniu zadan 7,66 2,25 7,53 2,35
Wspotpracownicy utrudniaja mi realizacje zadan 3,30 2,62 3,55 2,71
Obszar: Zadania
Znam cele i misj¢ mojej firmy 8,13 2,03 8,54 2,18
Moje zadania sg sensowne i potrzebne 8,23 1,90 8,45 2,02
Mam swobode w definiowaniu moich zadan i celow 7,02 2,35 7,17 2,57
Uczestnicze w podejmowaniu decyzji w moim miejscu pracy 6,00 2,90 6,45 2,95
Uwazam, ze przyjety podzial pracy jest sprawiedliwy 6,31 2,78 5,93 2,86

* M oznacza srednig wartos¢, uzyskana w grupie badanej, ** SD oznacza wartos¢ odchylenia standardowego

Zrédto: opracowanie wtasne
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Jednoczesnie nalezy zwrdci¢ uwage na wysoki wskaznik
odchylenia standardowego $wiadczacego o znacznych roz-
nicach w udzielanych odpowiedziach.

Analiza zagadnien zwigzanych z obszarem ,,Kontrola”
wskazuje, iz: wiek nie ma wplywu ani na ocene uczci-
wosci i rzetelnoéci prowadzenia kontroli w firmie ani na
sposob postrzegania sprawiedliwosci kontroli realizo-
wanej przez zwierzchnikéw. Kwestie te zostaly ocenione
na poziomie wartosci $redniej nieprzekraczajacej 6,71.
Ponadto wiek nie determinuje réwniez oceny poziomu
kontroli w organizacji, na co wskazujg wyniki w zakresie
$redniej mieszczace sie w przedziale 6,45-6,58 oraz wiek
respondentéw nie ma znaczacego wplywu na postrze-
ganie oczekiwanego poziomu rygorystycznosci systemu
kontroli. Jednocze$nie wysokie wskazniki odchylenia
standardowego sugeruja znaczne rozbiezno$ci w udzie-
lanych odpowiedziach.

Analiza wynikéw w obszarze ,Wsparcie organizacyjne”
i jej pracownikéw wskazuje na to, Ze: kwestia przeplywu
informacji zostata najnizej oceniona przez responden-
tow z grupy wiekowej 31-45, za$§ najwyzej wsrdd osob do
30 roku zycia. Wiek nie ma wplywu na oceng checi po-
mocy ze strony przelozonych. Wartoéci §rednie mieszcza
sie¢ w przedziale 6,21-6,52, co $wiadczy o stosunkowo
niskim poziomie gotowosci zwierzchnikéw do pomocy.
Respondenci z grupy wiekowej 31-45 lat najnizej oce-
niajg gotowo$¢ do pomocy ze strony wspolpracownikow
(7,33). Jednoczesnie pozostale grupy wiekowe ocenia-
ja te kwestie podobnie, tj. na poziomie ok. 7,8. Wraz
z wiekiem wzrasta przekonanie respondentéw co do
utrudniania realizacji zadan przez wspolpracownikow
oraz przelozonych. Nalezy zauwazy¢, iz respondenci do-
strzegaja jedynie pojedyncze sytuacje, o czym $wiadcza
niskie wartosci $rednie, przy czym wartosci te sg wyzsze
w przypadku przelozonych.

Analiza wynikéw w obszarze ,Zadania” dowodzi, iz:
wraz z wiekiem zwieksza si¢ $wiadomos¢ responden-
tow co do celéw i misji miejsca pracy. Warto podkre-
§li¢, iz warto$ci $rednie s3 dos¢ wysokie i ksztaltuja sie
na poziomie 8,08-8,65. W opinii respondentéw wraz
z wiekiem nieznacznie zwieksza sie ich uczestnictwo
w podejmowaniu decyzji w miejscu pracy. Jednakze nie
jest to zjawisko stale, o czym $wiadczg warto$ci $rednie
z przedziatu 6,14-6,57. Warto réwniez dostrzec wysoki
wskaznik odchylenia standardowego, sugerujacy znacz-
ne réznice w odpowiedziach. Kwesti¢ sprawiedliwosci
przyjetego podziatu pracy najnizej ocenity osoby w wie-
ku 31-45 lat (5,91), za$ najwyzej osoby do 30 roku zycia.

Po analizie danych zaprezentowanych w tabeli 5 na-
lezy uzna¢, iz: obszar ,Warunki pracy” jest nieco wyzej
oceniany w stosunku do pozostatych grup przez absol-
wentéw studium medycznego. Najnizej za$ kwestie te
ocenili respondenci legitymujacy si¢ tytulem magistra.
Uzyskane wyniki $wiadczg o umiarkowanym poziomie
zadowolenia z miejsca pracy. Ponadto wraz ze wzrostem
poziomu wyksztalcenia respondenta nieznacznie maleje
przekonanie respondentéw co do uczciwego i rzetelnego
prowadzenia kontroli w organizacji. Osoby z wyksztal-
ceniem $rednim wyzej oceniaja przeplyw informacji
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w organizacji w stosunku do absolwentéw szkét wyz-
szych. Najnizej ten aspekt ocenily osoby ze stopniem ma-
gistra. Z uzyskanych danych wynika, iz poziom pomocy/
wsparcia jest umiarkowany dla ogétu badanych i wraz ze
wzrostem poziomu wyksztalcenia zmniejsza sie, przyj-
mujac obowigzujacg aktualnie trzystopniowg jego grada-
cje dla zawodu pielegniarka, tj. poziom $redni - liceum
i studium medyczne, poziom licencjata oraz poziom
magistra. Nie odnotowano znaczacych réznic w obsza-
rze ,Zadania” wsréd ogétu badanych. Na uwage jednak
zastuguje fakt, iz najnizej kwesti¢ uczestnictwa w proce-
sie decyzyjnym na tle pozostatych grup (w przypadku
ktérych wartosci $rednie ksztaltuja si¢ na poréwnywal-
nym poziomie ok. 6,6) ocenily osoby posiadajace stopien
licencjata, co moze by¢ efektem aspiracji i oczekiwan tej
grupy respondentéw. Ponadto zdaniem respondentéw
przyjety podzial pracy jest najmniej sprawiedliwy z per-
spektywy os6b z wyksztatceniem wyzszym magisterskim.

Analizujac dane zawarte w tabeli 6, nalezy uznaé¢, iz:
forma zatrudnienia nie wplywa w istotny statystycznie
sposob na postrzeganie przez respondentéw warunkow
pracy w kwestii: organizacji pracy w wyposazenie miej-
sca pracy oraz bezpieczenstwa na stanowisku pracy (uzy-
skano réznice w warto$ciach $rednich dla obu form za-
trudnienia na poziomie 0,21-0,22). Nie ma ona réwniez
istotnego statystycznie wplywu na konieczno$¢ pracy
po godzinach (uzyskano réznice w warto$ciach §rednich
dla obu form zatrudnienia na poziomie 0,38), co w od-
niesieniu do codziennych realiéw nieco dziwi. Forma
prawna podpisanej przez respondenta umowy o prace
nie ma takze wplywu na postrzeganie przez niego zagad-
nien zwigzanych z kontrolg w organizacji (uzyskano roz-
nice w wartosciach $rednich dla obu form zatrudnienia
na poziomie 0,02-0,31). Nieznacznie natomiast wplywa
na postrzegany poziom utrudniania realizacji zadan
przez przelozonych. Przy czym czesciej, aczkolwiek
wcigz sg to incydentalne przypadki, doswiadczajg tego
osoby zatrudnione na czas nieokreélony.

Podsumowanie

rzeprowadzone badania pozwolily na osiagniecie za-

fozonego celu oraz potwierdzily przyjeta na wstepie
hipotezeg, tj. w opinii respondentéw obszary problemowe
charakteryzujace plaszczyzne ,jakos¢ organizacji pracy”
maja wplyw na uzyskiwany przez pielegniarki/piele-
gniarzy poziom satysfakcji zawodowej (patrz tabela 2,
kolumna: wartosci zaleznosci $ciezkowych oraz wyniki
regresji liniowej). Przy czym w opisywanej plaszczyz-
nie najsilniej warunkujacym jest obszar ,,Zadania> Co
w odniesieniu do badanej grupy, jej specyfiki (samo-
dzielno$ci i autonomii), charakteryzujacej srodowiska
zawodow samorzagdowych, nie powinno dziwi¢. Niestety,
obecna sytuacja organizacyjna w wiekszo$ci placdwek
w sektorze ochrony zdrowia w Polsce $§wiadczy¢ moze
o kompletnym niezrozumieniu mechanizméw towa-
rzyszacym zjawisku ,satysfakcji zawodowej” (Buchelt,
Joniczyk 2017, s. 51-53), nie tylko wérdéd pracownikdw,
ale co bardziej niepokojace takze i wérdd reprezentan-
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tow kadry zarzadzajacej. Obecnie do$¢ fatwo mozna
zaobserwowal opisywane juz wcze$niej w literaturze
proby przerzucenia cigzaru problemdéw organizacyjnych,
najczesciej bedacych wynikiem zbyt duzych ograniczen
finansowych, na szeregowego pracownika (Takuska-
-Mréz, 2002, s. 275), przez co trudno w takich okolicz-
nos$ciach bedzie o wysoki poziom satysfakcji zawodowej.
Wymaga to nie tylko zmian organizacyjnych, ale przede
wszystkim zmiany podejscia wzgledem pracownika i po-
strzeganie pracownikow jako najcenniejszego z zasobow,
nie tylko deklaratywne, ale rzeczywiste, przejawiajace si¢
w codziennym procesie zarzadczym. Jako punkt wyjscia
dla poprawy skuteczno$ci proceséw zarzadczych moga
postuzy¢ m.in. wyniki pomiaréw uzyskiwanej przez
pracownikéw sektora ochrony zdrowia w Polsce satys-
fakcji zawodowej. By mialo to miejsce, nalezalo nie tylko
wykonywa¢ tego typu pomiary systematycznie, ale co
wazniejsze kazdorazowo poddawac je wnikliwej analizie
w celu biezacego udoskonalania i modyfikowania stoso-
wanych metod zarzadczych. Cyklicznos¢ i systematycz-
no$¢ pomiaréw by¢ moze pozwolitaby dostrzec istotne
dla uzyskiwanego przez przedstawicieli srodowiska pie-
legniarskiego poziomu satysfakcji zawodowej specyficz-
nych determinant, warunkujgc by¢ moze konieczno$é
poszerzenia wypracowanego juz modelu satysfakeji za-
wodowej dla tej grupy zawodowej. Tym samym w §wietle
przeprowadzonych badan nalezy stwierdzi¢, iz z punktu
widzenia zarzadczego zasadne wydaja si¢ dalsze badania
w tym zakresie. Z uwagi za$ na znaczenie uzyskiwanej
przez pracownika medycznego satysfakcji zawodowej
w kontekscie satysfakcji z opieki pacjentéw oraz jakosci
opieki w ogole wydaja si¢ wrecz konieczne.

dr n. med. Danuta Kunecka

Pomorski Uniwersytet Medyczny w Szczecinie
Wydziat Nauki o Zdrowiu
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Quality of Work Organization and Level
of Professional Satisfaction of Nurses in Poland

Summary

Professional satisfaction is one of the most important
elements influencing life quality of every person. Its level
depends on many factors. The aim of the study was to
investigate selected factors determining the professional
satisfaction of Polish nurses. The examined group
consisted of 1066 professionally active Polish nurses. The
study was conducted with the use of diagnostic survey
method, where the standardized questionnaire survey
had been used as a main tool. The group of factors
classified in the area of quality of work organization is
the weakest among the five groups of factors influencing
professional satisfaction of Polish nurses in the adopted
occupational satisfaction model. The most influential
factor in the respondents’ opinion in this group of factors
are “tasks” It has also been ranked third, in the opinion of
the respondents, among all the elements included in the
model. The results show that in the group of Polish nurses,
the factors that are characterized as actual motivators
significantly influence the level of job satisfaction.
Therefore, they should be used in daily management
practice in nursing teams, especially in the process of
skilful motivation and employee engagement.
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