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Abstract
Determinants of professional satisfaction of nursing staff in Poland

Introduction and aim of the study. Professional satisfaction is one of the most important elements determining the quality of life of every human
being. Its level can be determined by a number of different factors. The aim of this study has been to identify the most important ones in relation to
the nursing environment in Poland.

Material and methods. A study has been conducted with a method of diagnostic survey using a standardized questionnaire in a group of 1066 eco-
nomically active Polish nurses.

Results. Results of track modeling in the studied group testify to the fact that among Polish nurses the greatest impact on the level of professional
satisfaction have: the company’s image, the atmosphere in the workplace and performed tasks. The level of remuneration does not have a direct im-
pact on the job satisfaction in studied environment. Instead, it has a significant impact on displeasure perceived by nurses.

Conclusions. Due to the fact that the level of professional satisfaction in a group of Polish nurses is significantly affected by parts characterized as
real motivators, in order to raise its level managers should primarily skillfully choose management style from among those that are based on the
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thesis that the employee is the most important asset for any, viable and functional organization.

Key words: job satisfaction, nurses, work, quality of life
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Wstep

Zainteresowanie problematyka satysfakcji z pracy
sigga lat 30. ubiegtego wieku [1] i ma swoje zrodta we
wczesnych koncepcjach human relations, koncentru-
jacych sie przede wszystkim na analizie czynnikow ja
ksztaltujacych [2]. Wspolczesnie z uwagi na to, ze pra-
ca przestaje mie¢ juz warto$¢ instrumentalna, a staje si¢
wartos$cig autoteliczng, inne znaczenie nadaje si¢ takze
badaniom nad problematyka satysfakcji z pracy [3].
Mimo uptywu lat to temat cieszacy si¢ nadal duzym zain-
teresowaniem, ktory pomimo wielu prob usystematyzo-
wania definicyjnego nadal pozostaje kategorig wielowat-
kowa [4], przez to trudng do jednoznacznego okreslenia,
réwniez znaczenia poje¢ podstawowych: ,,zadowolenie”

i ,,satysfakcja”, ktore do$¢ czgsto traktowane sg — zarow-
no w powszechnym przekazie, jak i w literaturze przed-
miotu — jako synonimy. Autorka opracowania proponuje
ich rozgraniczanie z kilku powodow, tj. réoznic powo-
dowanych nieco innymi czynnikami je wywotujacymi,
odmiennych ich skutkéw oraz po prostu nieco réznigcych
si¢ ich znaczen [5]. Ponadto podstaw teoretycznych do
rozdzielenia obu poje¢ dostarcza teoria motywacji we-
dhug F. Herzberga [6], w ktorej wymiary niezadowolenia
i satysfakcji wyodrebniono na dwoch réznych kontinu-
ach, przyjmujac, ze jezeli cztowiek odczuwa zadowo-
lenie, to nie jest to jednoznaczne z odczuwaniem przez
niego satysfakcji [5]. Elementem réznicujacym oba po-
jecia jest rdwniez czas ich wystepowania — zadowolenie
moze by¢ chwilowe, natomiast satysfakcja, rozumiana
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jako ,silne uczucie zadowolenia” [7], odczuwana jest
zazwyczaj dopiero po dlugotrwalym okresie zadowo-
lenia [8]. ,,Satysfakcje zawodowa mozna wigc okresli¢
jako wyzszy poziom zadowolenia z pracy” [5]. ,,Satys-
fakcja zawodowa” to szersza kategoria nie tylko z per-
spektywy czasowej, ale posiadajaca takze zdecydowanie
obszerniejszy kontekst zewnetrzny, wykraczajacy poza
bezposrednie srodowisko organizacji [4]. Nie jest ona
juz jedynie skutkiem zaspokajania sfery materialnej pra-
cownikow, ale dotyczy rowniez, a moze przede wszyst-
kim, kwestii zaspokajania ich potrzeb wyzszego rzgdu:
przynalezno$ci, uznania (prestizu) czy samorealizacji [9].
Wedtug M. Juchnowicz ,,satysfakcja zawodowa oznacza
pozytywny stosunek pracownikéw do powierzonych
im zadan, warunkow pracy oraz przetozonych i wspot-
pracownikow, wymagajacy, by praca stwarzata intelek-
tualne wyzwania, poczucie sukcesu, rado$ci z rozwoju
zawodowego 1 samorealizacji oraz petnej identyfikacji
z wykonywang pracg i/lub organizacja” [5]. Zatem satys-
fakcj¢ zawodowa osiaga si¢ w zwigzku z wykonywaniem
danego zawodu w dluzszej perspektywie czasu dopiero
wowczas, gdy jest mozliwe skonfrontowanie swoistych
uwarunkowan wykonywanego zawodu z mozliwosciami,
jakie stwarza nam dana organizacja w swojej strukturze
oraz poza nig [4]. Aktualnie satysfakcja zawodowa jako
zjawisko wzbudza w$rod badaczy wigksze zainteresowa-
nie w konteks$cie jej aspektow socjopsychologicznych.
Niemniej w warunkach polskich w odniesieniu jej do
praktyki uwaga zarzadzajacych nadal koncentrowana
jest gtdéwnie na aspektach ekonomicznych, szczegdlnie
na jej powiagzaniu z poziomem produktywnosci/wydaj-
nosci indywidualnej pracownikow [5]. Za odejsciem od
takiego wybidrczego postrzegania znaczenia satysfakcji
zawodowej przemawia fakt, ze wspotcze$nie ekono-
miczne rezultaty dziatan, pomimo zZe sg wciaz bardzo
wazne, przestaja by¢ gldéwna determinanta zachowan
pracownikéw. Dotyczy to grup pracowniczych, ktore
w swych wyborach w coraz wigkszym stopniu uwzgled-
niaja korzysci natury psychospotecznej. Dzieje si¢ tak
szczegblnie czgsto w przypadku przedstawicieli grup
zawodow misyjnych [10], do ktorych zaliczane jest $ro-
dowisko pielegniarskie. Wowczas praca ma warto$¢ nie
tylko instrumentalng, ale przede wszystkim autoteliczna.
Staje si¢ ona zrodtem samorealizacji, mozliwosci ciagte-
go rozwoju, samodzielnosci czy wykazywania wiasne;j
inicjatywy. W przypadku takich osob do trwatego ich za-
angazowania w prac¢ bezwzglednie konieczne staje si¢
uzyskanie wysokiego jej poziomu [5]. Satysfakcja zawo-
dowa moze by¢ determinowana licznymi réznorodnymi
czynnikami, ktére w literaturze przedmiotu grupowane sa
wedtug jednego z czterech modeli [11]: opierajacy si¢ na
cechach danej osoby, determinowany przez czynniki $ro-
dowiskowe, warunkowany dopasowaniem danej osoby
do $rodowiska pracy lub najczesciej stosowany tzw. mo-
del tréjczynnikowy, w ktérym podstawa jest zlozono$¢
zjawiska satysfakcji zawodowe;j, zaktadajaca, ze jest ona
wynikiem relacji zachodzacych pomiedzy czlowiekiem
a otoczeniem, w ktérym on funkcjonuje. Prezentowany
Ww niniejszej pracy material stanowi fragment badan au-
torki nad zjawiskiem satysfakcji zawodowej w grupie

zawodowej polskich pielegniarek/pielggniarzy, skoncen-
trowany jedynie na jej determinantach specyficznych dla
przedstawicieli tej profes;ji.

B0 Cel pracy

Poznanie grupy czynnikow wptywajacych w istotny
sposdb na poziom uzyskiwanej satysfakcji zawodowe;j
w grupie polskich pielggniarek/pielegniarzy.

B0 Materiaf i metoda
Priba

Dobor proby nastapit na drodze celowo-losowo-przy-
padkowej. Autorka, opierajac si¢ na posiadanej wiedzy
o badanej populacji (Srodowisku pielggniarskim), wyklu-
czyla dokonanie pomiaru w miejscach pracy responden-
tow. Powodem takiej decyzji byly przede wszystkim: brak
mozliwo$ci zorganizowania tego typu pomiaréw w pla-
cowkach ochrony zdrowia, znajdujacych si¢ na terenie
catej Polski, przy tak ograniczonych zasobach ludzkich,
jakimi dysponowata autorka, oraz uwarunkowania orga-
nizacyjne towarzyszace codziennej pracy pielegniarek/
pielegniarzy w Polsce. Zdecydowano o realizacji badan
wsrod osob reprezentujgcych srodowisko pielegniarskie
w Polsce, ktore poza faktem ,,bycia osobg aktywna za-
wodowo” jednocze$nie realizujg narzucony przez usta-
wodawce obowigzek ustawicznego ksztatcenia si¢ [12].
Zwrotnie uzyskano 1066 kwestionariuszy ankiet (co
stanowi 75,6% ogotu badanych/wedlug list studentow/
uczestnikow kursu). W zdecydowanej wigkszosci byty
to kobiety (prawie 97% ogodtu badanych), najczesciej za-
trudnione w placowkach opieki stacjonarnej (ponad 80%
og6hu badanych), na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony (przeszto 50% ogdétu badanych), pracujace
w zawodzie ponad 16 lat (ponad potowa ogdtu badanych),
stosunkowo rzadko podejmujace decyzje o zmianie miej-
sca pracy (dla prawie potowy ogéhu badanych ich obecne
miejsce pracy stanowi jednocze$nie pierwsze miejsce
pracy, a na obecnym stanowisku prawie 30% ogotu bada-
nych pracuje ponad 20 lat). W wigkszosci byly to osoby
bedace w stalym zwiazku i posiadajace dzieci (przeszto
50% ogohu badanych). Ze wzgledu na to, Ze realizacja ba-
dan odbywata si¢ wsrod osob aktualnie ,,wypelniajacych”
obowigzek doksztalcania, fakt ten w dos¢ istotny sposob
wptynat na uzyskane wyniki w zakresie zmiennych: wiek
oraz wyksztalcenie badanych pielggniarek/pielggniarzy.

" Metoda

Dominujaca metoda badawcza w badaniach byt son-
daz diagnostyczny. Za narzedzie postuzyl kwestionariusz
ankiety, przygotowany na podstawie polskiej wersji In-
deksu Satysfakcji i Motywacji Pracownikow ISMP [13],
skonstruowany na potrzeby systematycznych badan sa-
tysfakcji zawodowej z uwzglednieniem zaleznosci przy-
czynowo-skutkowych badanych elementdéw pracy, przez
agencje badawcza Total Effect [14]. Kwestionariusz
ISMP oparto na American Customer Satisfaction Index
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— ACSI [15], European Performance Satisfaction Index

— EPSI [16] oraz na europejskim modelu badania satys-

fakcji pracownikow The European Employee Index [17].

Kwestionariusz w wersji papierowej sktadat si¢ z trzech

zasadniczych czgsci, wsrdd ktorych druga zawierata py-

tania dotyczace poszczegdlnych elementow mogacych
stanowi¢ czynnik warunkujacy poziom satysfakcji zawo-
dowej respondenta, a zwigzanych z wykonywang praca

(W ujeciu zawodu oraz samego miejsca pracy). Zostaty

one podzielone na 5 plaszczyzn problemowych, wsrod

ktorych wyodrgbniono tacznie 15 obszaréw tematycz-
nych, mogacych stanowi¢ potencjalne czynniki warun-
kujace poziom odczuwane;j satysfakcji zawodowe;j:

* wplyw pracy na zycie osobiste i spoleczne (w tym:
rozw0j zawodowy, stanowisko pracy, zgodnos$¢
z warto$ciami, miejsce w organizacji — tgcznie 15
pytan/stwierdzen badawczych);

* jakos¢ stosunkow interpersonalnych (w tym: atmosfe-
ra w miejscu pracy, akceptacja, komunikacja i kom-
petencje — tacznie 15 pytan/stwierdzen badawczych);

» jako$¢ organizacji pracy (w tym: warunki pracy,
kontrola, wsparcie organizacji, zadania — tagcznie 19
pytan/stwierdzen badawczych);

* system ocen pracowniczych, nagrod (takze wynagro-
dzen), kar oraz proces awansu zawodowego (lacznie
13 pytan/stwierdzen badawczych);

* wizerunek firmy (5 pytan/stwierdzen badawczych).
Ponadto uwzgledniono dodatkowy obszar tematycz-

ny: ,,satysfakcja z pracy” — w ujeciu ogolnym, rozumiana

jako stosunek pracownika — respondenta do firmy i pracy

(15 pytan/stwierdzen badawczych, stanowigcych sktado-

we zjawiska satysfakcji z pracy) oraz dodatkowo 2 pyta-

nia/stwierdzenia podsumowujace.

W celu dokonania pelnej charakterystyki badanych
zjawisk w analizie statystycznej zgromadzonego ma-
terialu zastosowano metody opisowo-wyjasniajace.
Umozliwilo to osiagnigcie zalozonego na wstepie celu.
Zastosowano: analiz¢ wskaznikow Alfa-Cronbacha oraz
determinacji R?, a nastgpnie model $ciezkowy, w celu
jego weryfikacji za$ regresj¢ liniowg. We wstepnej fazie
badan przeprowadzono symulacje budowy réznych mo-
deli analitycznych. Gléwng cechg rdéznicujacg budowane
modele byla liczba niezaleznych obszar6w analitycznych
(5 Iub 15 w zaleznosci od punktu odniesienia — ptaszczy-
zny problemowe i/lub obszary tematyczne ww.). W celu
doprecyzowania zwigzkéw relacyjnych, wystepujacych
pomiedzy poszczegdlnymi obszarami modelu badawcze-
go, przeprowadzono dodatkowo analiz¢ korelacji dwu-
stronnych Pearsona.

B0 Wyniki analiz

Celem opracowania bylo wylonienie determinant
satysfakcji zawodowej w grupie polskich pielggniarek/
rzy. Jest to niezbedny element kompleksowej diagno-
zy satysfakcji zawodowej [5]. Aby moc tego dokonac,
w poczatkowej fazie analiz statystycznych zgromadzony
material badawczy poddano weryfikacji pod wzgledem
rzetelno$ci oraz doktadnosci uzyskanych pomiardéw, po-
sitkujgc si¢ przy tym wskaznikami miar dopasowania:

wskaznikiem Alfa Cronbacha oraz wspotczynnikiem
determinacji R2. Uzyskane wyniki $wiadcza o wysokim
stopniu doktadnosci i rzetelno$ci pomiarow, czego po-
twierdzeniem jest takze uzyskana warto$¢ wspotczynnika
R?= 0,666 dla badanego zjawiska (zob. Tabela I).

Nastepnie zastosowano metod¢ modelowania $Sciez-
kowego, uzyskujac wyniki wskazujace jednoznacznie,
iz kluczowa rol¢ w procesie budowania ,,satysfakcji
zawodowej” w badanej grupie zawodowej odgrywaja
zagadnienia opisujace obszar ,,wizerunek firmy” (sita
relacji Sciezkowej wynosi 0,369). Jako drugi, ze wzgledu
na poziom istotnosci badanego procesu, mozna wyrdz-
ni¢ obszar ,,atmosfera w miejscu pracy”. Nalezy jednak
pamigtaé, iz jego sita oddziatywania na omawiane zagad-
nienie jest ponad dwukrotnie mniejsza niz omawianego
powyzej obszaru ,,wizerunek firmy” (sita relacji $ciez-
kowej wynosi 0,143). W dalszej kolejnosci respondenci
wskazali na obszary oceny ,,zgodnos$ci z warto$ciami”
(sita relacji 0,112) oraz ,,wykonywane zadania” (sila
relacji 0,108). Ostatnim obszarem, ktory w istotny sta-
tystycznie sposob wpltywa na ksztaltowanie poziomu
»satysfakcji zawodowej” (w perspektywie uzyskanych
wynikéw badan empirycznych) jest ocena ,,stanowiska
pracy”. Pozostate obszary moga jednie w sposob margi-
nalny ksztattowa¢ omawiane zjawisko. Potwierdzeniem
wynikéw modelowania $ciezkowego sa rezultaty analizy
regresji liniowej, na ktorych podstawie nalezy jedno-
znacznie uznac, iz priorytetowe znaczenie dla ,,satysfak-
cji zawodowej” Srodowiska pielegniarskiego w Polsce
maja: ,,wizerunek firmy”, ,,atmosfera w miejscu pracy”,
»wykonywane zadania”, ,,stanowisko pracy” oraz ,ko-
munikacja i kompetencje”. Nie potwierdzity one nato-
miast istotno$ci wptywu na odczuwang przez badanych
satysfakcje obszaru ,,zgodnos$¢ z wartosciami”. Szcze-
gélowe wyniki wybranych analiz statystycznych oraz
modelowania $ciezkowego zaprezentowano w Tabeli 1.

Uzupetnieniem zaprezentowanych powyzej wynikow
modelowania $ciezkowego oraz regresji liniowej sg zi-
lustrowane na Rysunku 1 wartosci indekséw uzyskane
w obszarach determinujgcych poziom satysfakcji zawo-
dowej w grupie polskich pielegniarek/rzy. Warto$¢ $red-
nia dla wszystkich badanych aspektow, odnoszaca si¢ do
poziomu satysfakcji zawodowej badanej grupy, wynioslta
7,1 w dziesigciostopniowe;j skali.

W celu doprecyzowania sity zwigzkow wystepu-
jacych pomiedzy poszczegdlnymi obszarami przepro-
wadzono dodatkowo analize¢ korelacji dwustronnych
Pearsona. Uzyskane wyniki pozwalaja na wyciagniecie
nastgpujacego wniosku: analiza korelacji Pearsona po-
twierdza glowne wyniki analizy modelowania $ciezko-
wego dla badanego zjawiska ,,satysfakcji zawodowe;j”
w badanej grupie.

Najsilniejsze wzajemne oddzialywanie wykazujg ob-
szary: ,,wizerunek firmy”, ,,wykonywane zadania” oraz
»atmosfera w miejscu pracy”. Dodatkowym potwierdze-
niem wynikoéw analizy modelowania $ciezkowego jest
fakt, iz obszar ,,wizerunek firmy” wykazuje bardzo silne
zwiazki korelacyjne (poziom 0,68) jedynie z obszarem
wynikowym modelu (,,satysfakcja z pracy”). Warto pod-
kresli¢, iz obszary: ,,rozwdj zawodowy”, ,,stanowisko
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Tabela 1. Wyniki wybranych analiz statystycznych

Miary dopasowania
Obszary modelu Warto$é PLS Warto$¢ WNB**
R? Alfa-Cronbacha

Rozwoj zawodowy 0,782 0,029 0,011
Stanowisko pracy 0,727 0,085 0,096
Zgodno$¢ z wartosciami 0,824 0,112 0,042
Miejsce w organizacji 0,627 —-0,006 0,007
Atmosfera w miejscu pracy 0,833 0,143 0,175
Akceptacja 0,768 0,057 0,038
Komunikacja i kompetencje 0,811 0,024 0,074
Warunki pracy 0,669 0,047 0,007
Kontrola 0,660 -0,001 -0,047
Wsparcie organizacyjne 0,389 0,018 -0,015
Zadania 0,784 0,108 0,144
Wynagrodzenia i nagrody 0,874 0,039 0,031
System kar 0,834 -0,005 0,023
Proces awansu zawodowego 0,723 0,023 0,028
Wizerunek 0,835 0,369 0,242
SATYSFAKCJA Z PRACY* 0,666 0,896 -

* — oznacza odrgbny obszar tematyczny, odnoszacy si¢ w sposob bezposredni do badanego zjawiska, ** — oznacza warto$¢ wspotczynnika niestan-
daryzowanego B (wynik analizy regresji liniowej).

Zrodlo: Opracowanie wlasne.

Rysunek 1. Wartosci indeksow w obszarach tematycznych determinujgcych satysfakcje zawodowq polskich pielegniarek/
pielegniarzy
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Zrodlo: Opracowanie wlasne.

pracy”, ,,miejsce w organizacji”, ,,wynagrodzenie i na-  bardzo silnych w ujeciu statystycznej istotnosci, zwigz-
grody”, ,,system kar” oraz ,,proces awansu zawodowe-  kéw korelacyjnych z pozostalymi obszarami przyjetego
g0” nie wykazaty w analizie korelacji Pearsona zadnych, =~ w procesie badawczym modelu.
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B0 Dyskusja

Na podstawie danych uzyskanych w badaniach bg-
dacych przedmiotem tego opracowania za determinanty
ksztattowania satysfakcji zawodowej polskich pielegnia-
rek/rzy nalezy uznac:

1. Wizerunek firmy.

2. Atmosfer¢ w miejscu pracy.
3. Wykonywane zadania.

4. Stanowisko pracy.

Na ten stan rzeczy zapewne istotny wpltyw miat
wzrost poziomu wyksztalcenia srodowiska polskich pie-
legniarek/rzy. Ten za$ pociaga za soba wzrost oczekiwan
srodowiska wzgledem wykonywanej pracy. ,,Rozbudza”
potrzeby, ktore dotychczas byty nieodczuwane badz nie-
okazywane. Praca postrzegana jest rowniez jako miejsce,
w ktorym pracownikom stwarza si¢ mozliwosci samore-
alizacji czy samospehnienia.

Wyniki uzyskane w grupie pielggniarskiej sa potwier-
dzeniem, Ze na znaczeniu zyskuja cechy pracy zwiagzane
ze spotecznym funkcjonowaniem pracownika w danej
organizacji. Ich rola w budowaniu satysfakcji zawodo-
wej jest niepodwazalna w miejscach pracy, w ktorych
zapewnia si¢ pracownikowi optymalne — ergonomiczne
warunki pracy, a te w warunkach polskich niestety sa
odlegte od tych charakteryzowanych jako przyjazne $ro-
dowisko pracy [18, 19]. Wsrod czynnikow z tej samej
grupy ($rodowiskowych), majacych wptyw na proces
ksztaltowania satysfakcji zawodowej, w literaturze wska-
zywane sg takze: prawidtowa komunikacja, wtasciwa or-
ganizacja pracy oraz prestiz pracy [20], ktore moga by¢
identyfikowane i zestawiane z wizerunkiem firmy. Ten
natomiast w znacznym stopniu wplywa na identyfikacje
pielegniarki/rza — pracownika z wlasng firmg i odczuwa-
ng przez nich dumg z wykonywanej pracy, wynikajaca
z prozaicznej mozliwos$ci wykorzystania swojej wiedzy
i umiejetnosci oraz stosunkowo duzej dozy samodzielno-
$ci w wykonywaniu zadan zawodowych [21]. Prawdopo-
dobnie wieloznaczno$é pojec ,,prestiz” i ,,wizerunek” jest
przyczyna, ze dotychczas nie zostaty one do$¢ doktadnie
i w jednoznaczny sposob scharakteryzowane w odniesie-
niu do potencjalnego ich wplywu na poziom uzyskiwanej
przez pracownikow satysfakcji zawodowe;.

Satysfakcja to wynik licznych, pozytywnych emocji,
tj.: rado$¢, btogos¢, zachwyt, oszotomienie, wesotosc.
Przezywajac je, cztowiek ma ,,przedsmak” tego, co
w subiektywnym jego odczuciu bedzie identyfikowane
i uznawane za szczgscie, postrzegane przez niego jako cel
czy wrecez sens zycia. Odczuwana satysfakcja powoduje
u czlowieka silne wzmocnienie zachowan, ktore ja wy-
wotaly, sktania do ich powtarzania, a niekiedy stymuluje
do jeszcze lepszego ich wykonywania. Ma ona wplyw na
szereg aspektow sfery psychofizycznej cztowieka.

Niepodwazalnym jej warunkiem jest panujaca
w miejscu pracy atmosfera [22], klimat organizacyjny
czy kultura organizacyjna. Sg one $cisle zwigzane z pa-
nujacymi w zespolach relacjami interpersonalnymi [23].
Nalezy podkresli¢, ze to, czy pracownik jest usatysfak-
cjonowany, zalezy takze od jego poczucia ze w miejscu
pracy traktowany jest sprawiedliwie i uczciwie, co wpty-

wa na uzyskiwany poziom satysfakcji zawodowej wsrod
polskich pielegniarek/pielggniarzy.

Charakter pracy pielggniarskiej i zakres realizowa-
nych zadan majg wpltyw na poziom odczuwanej przez
pracownikow satysfakcji jedynie na podstawie postrze-
gania przez nich sensu pracy, z jednoczesnym ponosze-
niem za nig umiarkowanej odpowiedzialnosci [24, 25].
Aspiracje zwigzane z pracg czy tez zajmowanym stano-
wiskiem, realizowane poprzez mozliwo$¢ podnoszenia
kwalifikacji i/lub awansu, daja szans¢ na osobisty rozwdj
jednostki, mogac determinowac poziom satysfakcji za-
wodowej, ale w przypadku ich braku czy wowczas, gdy
obowigzujace zasady w organizacji w tym zakresie sg
niejasne, satysfakcja pracownikéw moze ulec znaczne-
mu obnizeniu. Jej zupetny brak moze skutkowaé m.in.:
wypaleniem zawodowym, obnizeniem aspiracji, spad-
kiem zainteresowan, obawa przed praca, poczuciem
porazki, oboj¢tnoscia, wycofaniem, izolacja, dystansem
emocjonalnym wzgledem odbiorcy ustug — pacjentow
czy wspotpracownikow, moze sprzyjaé czgstszemu wy-
stepowaniu konfliktéw w pracy, ale i w zyciu osobistym
pracownika [26]. Ma ona $cisty zwigzek z procesem mo-
tywacji do pracy, przyszlym zaangazowaniem w pracg
oraz ksztalttowaniem wizerunku firmy i lojalno$cia wo-
bec niej. Satysfakcja zawodowa pracownikow znajduje
odzwierciedlenie w procesie rozwoju catej firmy [27],
a uzyskane w toku procedury jej pomiaru informacje
moga skutecznie wspiera¢ proces zarzgdzania organi-
zacja, kierujac dziatania pomiarowe migdzy innymi na
doskonalenie procesow organizacyjnych [28]. Obecnie
pomiar satysfakcji zawodowej pracownikéw to pozy-
skanie waznej informacji zarzadczej. Satysfakcja rozpa-
trywana jako cecha moze oznaczaé postawe bedaca pre-
dykatorem pdzniejszego zachowania si¢ pracownikow,
ktorego pierwotnym skutkiem jest entuzjazm, lojalnosc,
identyfikacja z praca i organizacja, a te sktadaja si¢ na
kluczowa postawe, jaka stanowi zaangazowanie lub jego
brak [26]. Nalezy zatem uznaé, ze wspolczesnie jest ona
zatem niezbgdnym elementem sprawnego zarzadzania
zasobami ludzkimi, istotnym w procesie ksztatltowania
odpowiedniego poziomu zaangazowania pracownikow
[29], co obecnie nabiera szczegdlnego znaczenia w od-
niesieniu do $rodowiska pielggniarskiego, w dobie zmian
socjodemograficznych oraz rosnacych potrzeb spotecz-
nych na ustugi opiekunczo-pielegnacyjne.

= Whniosek koncowy

Na podstawie uzyskanych wynikéw badan przepro-
wadzonych w grupie polskich pielggniarek/pielggniarzy
za determinanty ksztaltowania satysfakcji zawodowej na-
lezy uznaé: wizerunek firmy, atmosfere w miejscu pracy,
wykonywane zadania oraz stanowisko pracy. Sg to ele-
menty charakteryzowane jako rzeczywiste motywatory,
co potwierdza stuszno$¢ stwierdzenia, Ze na znaczeniu
zyskuja cechy pracy zwigzane ze spotecznym funkcjo-
nowaniem pracownika w organizacji, tym samym nalezy
je uwzgledniaé nie tylko w celu podniesienia poziomu
satysfakcji zawodowej, ale i w procesie budowania
»przyjaznego srodowiska pracy”. Zarzadzajacy powinni
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wyhrane czynniki satystakcji zawodowej

przede wszystkim umiejgtnie dobieraé styl zarzadzania,
wybierajac sposrod takich, ktore opieraja si¢ na tezie,

7e

to pracownik jest najwazniejszym zasobem kazde;j

sprawnie funkcjonujgcej organizacji oraz w zdecydo-
wanie wigkszym stopniu koncentrowa¢ swoja uwage na
aspektach niematerialnych, jakze skutecznie wspieraja-
cych proces zarzadczy.
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