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STRESZCZENIE

Wstep. W pracy poddano badaniu wptyw realizowanych proceséw za-
rzadczych na zaangazowanie pielegniarek w prace z uwzglednieniem:
planowania, organizowania pracy, kierowania i kontrolowania prze-
biegu pracy. Zwrdcono uwage na znaczenie proceséw zarzadczych dla
prawidtowych relacji miedzyludzkich w zespole §wiadczacym ustugi
zdrowotne i ich wptywu na uzyskiwane efekty pracy.

Cel pracy. Zbadanie wptywu proceséw zarzadczych na poziom zaan-
gazowania pielegniarek w prace w wybranym podmiocie leczniczym.
Material i metody. Badanie ankietowe przeprowadzono w grupie 120
pielegniarek pracujacych w pietnastu oddziatach Wojewo6dzkiego Cen-
trum Szpitalnego Kotliny Jeleniogérskiej w Jeleniej Gérze. Wykorzysta-
no autorski kwestionariusz ankiety sktadajacy sie z 20 pytan. Analizy
materiatu badawczego dokonano za pomoca wybranych metod staty-
stycznych: testu Alfa Cronbacha i korelacji rho-Spearmana.

Wyniki. Badania wtasne pozwolity na potwierdzenie gtéwnych zato-
zen tej pracy, ze prawidtowo przebiegajace procesy zarzadcze w pod-
miotach leczniczych wptywaja na wieksze zaangazowanie personelu
pielegniarskiego w prace.

WhniosKi. Zarzadzanie placéwkami leczniczymi nieustannie wymaga
poszukiwan coraz to nowszych rozwigzan i przystosowania procesow
zarzadczych do specyficznej funkcji $wiadczenia ustug medycznych.
Stowa kluczowe: procesy zarzadcze, motywacja pielegniarek, zaanga-
zZowanie w prace.

WSTEP

Swiadczenie ustug medycznych to zaspokajanie jednej z naj-
istotniejszych i najpilniejszych potrzeb ludzkos$ci. Dobry stan
zdrowia jest priorytetem kazdego cztowieka i kazdej spotecz-
nosci. Stanowi o jakosci zycia i funkcjonowania w nim. Wraz
z rozwojem medycyny, $wiadomosci spotecznej oraz jakosci
ustug medycznych, ro$nie zapotrzebowanie na taki system opieki
zdrowotnej, ktéry zapewniatby najwyzszy stopien wyleczalnosci
przy perfekcyjnej opiece medycznej, pielegniarskiej, rehabilita-
cyjnej. Stworzenie takiego systemu nie jest sprawa prosta. Spo-
teczenstwa wysoko rozwiniete doskonala swoje systemy meto-
dycznie i dtugofalowo, poszukujac rozwigzan satysfakcjonujacych
zaréwno odbiorcéw ustug medycznych (pacjentéw), jak i ptatnika,
ktérym w znacznej mierze jest zaséb publicznych funduszy.

Panstwo tworzy instytucje, za pomoca ktérych zarzadza ustu-
gami medycznymi i ludzmi, ktérzy je $wiadcza. Zarzadzanie
wymaga dobrej organizacji, profesjonalizmu, wiedzy o potrze-
bach rynku $wiadczen zdrowotnych, o regulacjach prawnych
dotyczacych §wiadczenia tych ustug, wreszcie o ludziach, kt6-
rzy beda je §wiadczy¢. Oznacza to, ze zarzadzanie w dziedzinie
$wiadczen medycznych wymaga poszukiwania nowych rozwia-
zan i przystosowania proceséw zarzadczych do specyficznej
funkcji $wiadczenia ustug zdrowotnych.

Menedzerowie zarzadzajacy podmiotami leczniczymi majg od-
powiedzialne zadanie zorganizowania optymalnych warunkow
pracy wszystkim pracownikom placéwki. Muszg taczy¢ umie-
jetnos$ci kierowania zasobami ludzkimi, doborem pracownikow
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SUMMARY

Background. The research of this work has shown the influence of
management processes on nurses’ commitment to work including:
planning, work organization, management and monitoring the work
process. This project shows the significance of management processes
and how they can shape the correct human relationships in hospital
staff and the influence of work effects.

Objectives. The purpose how the management processes can influence
the level of nurses’ commitment to work.

Material and methods. The survey forms were filled in a group of 120
nurses who work in fifteen wards of Wojewddzkie Centrum Szpitalne
Kotliny Jeleniogérskiej in Jelenia Géra. The survey form contained 20
original questions. Collected material was examined with the use of
some statistical methods: Alf Cronbach’s test and rho-Spearman’s cor-
relation.

Results. Author’s research confirmed formulated hypotheses. Accord-
ing to them, proper management processes cause better nursing com-
mitment to work.

Conclusions. The management of medical facilities requires constant
prospecting of new solutions and an adaptation of management pro-
cesses to the special function of medical services.

Key words: management processes, nurses’ motivation, commitment
to work.

iich szkoleniem, koordynacja obowigzkéw. Musza posiadaé spe-
cyficzne zdolnos$ci uktadania prawidtowych relacji miedzyludz-
kich, ktére w duzej mierze przektadaja sie na jako$¢ wykonywa-
nych obowigzkdéw i sprawno$¢ w $wiadczeniu ustug.

0d umiejetno$ci kadry zarzadzajacej, prawidtowo realizowa-
nych proceséw zarzadczych zalezy sprawne funkcjonowanie
placowki leczniczej oraz zaangazowanie personelu w wyko-
nywanie powierzonych mu zadan. Prawidtowo funkcjonujacy
podmiot leczniczy, umiejetne kierowanie personelem, organi-
zowanie mozliwosci doskonalenia sie w zawodzie, tworzenie at-
mosfery grupowej solidarnos$ci, wzajemnej zaleznosci i zaanga-
zowania w prace, jest niezbedne w tak specyficznej dziedzinie,
jak $wiadczenie ustug medycznych.

Niewatpliwie istotng role w dziataniach pielegniarek peini
odpowiedzialny menadZer o wysokim stopniu umiejetno$ci
zarzadzania placéwka i wtasnym zaangazowaniu w prace. Po-
prawnie zorganizowane i konsekwentnie prowadzone procesy
zarzadcze wzmagaja zaangazowanie personelu pielegniarskie-
go, przynosza efekty w postaci uzyskiwania wysokiej jakosci
oraz wydajno$ci w pracy.

CEL PRACY

Celem pracy jest okreslenie wptywu proceséw zarzadczych na
poziom zaangazowania pielegniarek w prace.

MATERIAL I METODY
Gléwna metoda badawczg wykorzystang w pracy byt sondaz

diagnostyczny z jego najcze$ciej stosowang technika - ankieta.
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Narzedziem badawczym byt autorski kwestionariusz zawiera-
jacy metryczke sktadajaca sie z 3 pytan, w ktérych poproszo-
no respondentki o podanie wieku, wyksztatcenia zawodowego
i stazu pracy, oraz 17 pytan zamknietych, powigzanych z przed-
miotem badan. Kazde pytanie ankiety zawierato propozycje od-
powiedzi do wyboru.

Czynnym zawodowo pielegniarkom, pracujacym w 15 oddzia-
tach Wojewdédzkiego Centrum Szpitalnego Kotliny Jeleniogor-
skiej w Jeleniej Goérze rozdano 120 kwestionariuszy. Badanie
przeprowadzono w okresie od czerwca do sierpnia 2016 1.

WYNIKI BADAN

Charakterystyka badanej grupy

Analize wynikéw oparto na materiale badawczym, ktéry sta-
nowia opinie 120 kobiet pracujacych w zawodzie pielegniarki.
Szczegbtowa charakterystyke wieku respondentek pokazano
narycinie 1.
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Rycina 1. Wiek badanych pielegniarek

Blisko potowa badanych pielegniarek, bo az 54 osoby (45%),
bytaw przedziale wiekowym od 41 do 50 lat, okoto jedna czwar-
ta - 29 oséb (24%) - byta w wieku od 31 do 40 lat. Powyzej
50. roku zycia byto 20 0séb (17%), z kolei 17 pielegniarek (14%)
reprezentowaty respondentki w wieku do 30 lat.
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Rycina 2. Poziom wyksztatcenia badanych pielegniarek

Wiekszo$¢ badanych pielegniarek, bo 71 oséb (59%), posiadata
wyksztatcenie wyzsze, licencjackie. Z wyksztatceniem wyzszym
magisterskim byto 27 pielegniarek (23%), natomiast z wyksztat-
ceniem $rednim w badaniu wziety udziat 22 osoby (18%).
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Rycina 3. Staz pracy badanych pielegniarek

Wptyw procesow zarzqdczych na poziom zaangazowania pielegniarek w prace

Ponad potowe badanych - 54 osoby (45%) - stanowity piele-
gniarki pracujace zawodowo od 21 do 30 lat. Grupe 29 oséb
(24%) reprezentowaty pielegniarki posiadajace staz pracy od
11 do 20 lat. Nieliczng grupe 20 oséb (17%) stanowity piele-
gniarki powyzej 30 lat pracy, a 17 respondentek (14%) posiada-
to staz pracy do 10 lat (ryc. 3).

Do analizy wynikéw wykorzystano nastepujace metody staty-
styczne:

e test Alfa Cronbacha,
e testkorelacji Spearmana.

Analiza statystyczna nie wykazata zalezno$ci miedzy wiekiem,
wyksztatceniem, stazem pracy, a poziomem zaangazowania
w prace badanych pielegniarek.

Jednym z gtéwnych czynnikéw wyzwalajacym zaangazowanie
pielegniarek do pracy jest wysoko$¢ ptlacy. Nie ulega watpli-
wosci, iz przy tak niskim poziomie wynagrodzen pielegniarek
menedzerowie powinni zainteresowac sie innymi sposobami
motywowania pracownikow.

Z przeprowadzonych badan wlasnych wynika, ze na wiek-
sze zaangazowanie pielegniarek do pracy ma wplyw:

e zaangazowanie kadry kierowniczej w tworzenie dobrej at-

mosfery w pracy (30%),

profesjonalnie zarzadzajaca pielegniarka oddziatowa (62%),

ergonomizacja pracy (100%),

zainteresowania kierownictwa problemami i potrzebami

pielegniarek (61%),

e przywddczy styl zarzadzania (51%),

e  bodzce pozafinansowe (dobre relacje z przetozonym, bar-
dzo dobra organizacja pracy, spotkania, wyjazdy integra-
cyjne, wyr6znienie przed personelem),

e  stabilno$¢ zatrudnienia (92%).

Do najbardziej pozadanych sposobéw pozafinansowego
motywowania naleza:

1) dobra atmosfera miedzy wspétpracownikami zatrudnio-
nymi w oddziale,

2) wyposazenie szpitala/oddziatu w nowoczesny sprzet me-
dyczny,

3) jasno sformutowany zakres obowigzkow,

4) zainteresowania kierownika rozwojem zawodowym piele-
gniarek,

5) przekazywanie informacji zwrotnych z przeprowadzanych
kontroli dotyczacych wykonywania zadan,

6) docenianie przez przetozona zaangazowania pielegniarek

w prace.
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Rycina 4. Najbardziej pozadane sposoby pozafinansowego motywowania

Respondentki zostaty tez poproszone o ogélng ocene wtasne-
go poziomu zaangazowania do pracy. Pielegniarki oceniaty go
w skali od 1 do 6, gdzie 1 oznaczato catkowity brak zaangazo-
wania do pracy, a 6 - maksymalne zaangazowanie. Najwiecej
wskazan otrzymata cyfra 5, tak wysoko swdj poziom zaanga-
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zowania ocenito 75 pielegniarek (62%). Na najwyzszy poziom
wtasnego zaangazowania (6) wskazato 25 pielegniarek (22%),
cyfre 4 wskazato 18 pielegniarek (15%). Tylko 2 pielegniarki
(1%) wskazaty na cyfre 3. Zadna z respondentek nie ocenita
swojego zaangazowania w prace na najnizszych poziomach (cy-
fry 1i2).
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Rycina 5. Samoocena ogélnego poziomu zaangazowania pielegniarek
do pracy

DYSKUSJA

Badania dotyczace oceny poziomu zaangazowania pielegniarek
w prace oraz wplywu sposobu zarzadzania na zaangazowanie
pracownikéw w wykonywane dziatania wydaja sie by¢ uza-
sadnione, ze wzgledu na konieczno$¢ poszukiwania rozwigzan
zmierzajacych do optymalizacji funkcjonowania organizacji. Lu-
dzie stanowia najbardziej aktywne zasoby, dlatego efektywne
wzbudzanie motywacji do pracy jest jednym z najistotniejszych
problemdéw wspdiczesnego zarzadzania instytucjami opieki
zdrowotnej. Motywowanie do pracy zespotéw pielegniarskich
ma szczego6lne znaczenie dla jakosci opieki pielegniarskiej, za-
dowolenia pacjenta, a tym samym dla funkcjonowania placéwek
leczniczych.

Znaczenie systemdéw motywacji w pracy pielegniarki badaty
takze Btazuckai Cie$lak [1]. Celem ich badan byta miedzy innymi
proba okreslenia, jakie motywatory - finansowe, pozaptacowe
czy niematerialne - sg najbardziej motywujace dla pielegniarek.
Narzedziem badawczym byt autorski kwestionariusz ankiety,
a badania zostaty przeprowadzone na prébie 100 studentek
pielegniarstwa Warszawskiego Uniwersytetu Medycznego,
przy czym wszystkie ankietowane byty aktywnymi zawodowo
pielegniarkami. Gtéwny wniosek z badan dotyczyt tego, iz do-
pasowany do indywidualnych potrzeb system motywacji moze
pobudzi¢ do efektywnej pracy i tym samym wptywac na lepsze
funkcjonowanie zaktadu pracy oraz na podniesienie poziomu
$wiadczonych ustug.

Mozna uzna¢, iz wniosek ten jest wtasciwy takze w odniesieniu
do badan wtasnych, z ktérych wynika, ze wskazania responden-
tek byty na og6t rozbiezne w kwestiach oceny motywatoréw
i ré6znych elementéw systemu zarzadzania wptywajacych na
zaangazowanie w prace, co z kolei §wiadczy o réznych podej-
$ciach do kwestii motywacji. To, co dla jednych pielegniarek jest
czynnikiem mobilizujagcym do pracy, dla innych nie ma znacze-
nia lub moze mobilizowa¢ w mniejszym stopniu. Tak wiec sys-
tem motywacji, w miare mozliwos$ci, powinien by¢ zindywidu-
alizowany.

Wyniki badan wtasnych w kwestii dostosowania grafiku do
potrzeb pielegniarek jako silnego bodzca motywacyjnego oka-
zaty sie takze zbiezne z rezultatami, ktére uzyskaty Btazucka
i Cieslak. W pracy autorek dla 34% pielegniarek bodziec ten jest
motywatorem do pracy [1], a w badaniach wtasnych - dla 33%
respondentek.

Zgodno$¢ wynikdw zaobserwowano rowniez w przypadku
takich motywatoréw pozaptacowych, jak przyjazne stosunki
w zespole i mita atmosfera w pracy - w obu grupach ankieto-
wanych motywatory te sa cenione. W badaniach przeprowadzo-
nych przez Btazucka i Cieslak 56% respondentek wskazato na
motywator w postaci przyjaznej atmosfery panujacej miedzy
wspoéipracownikami zatrudnionymi w oddziale, a w badaniach

Wptyw proceséw zarzqdczych na poziom zaangazowania pielegniarek w prace

przeprowadzonych w Wojewddzkim Centrum Szpitalnym Kotli-
ny Jeleniogoérskiej, az 61% pielegniarek uznato ten motywator
za bardzo wazny do zaangazowania w prace.

Motywacje pielegniarek badata réwniez Tomaszewska [2],
ktoéra doszta do wniosku, ze czynnik ekonomiczny nie stanowi
gtownego motywatora do pracy pielegniarek, lecz wazniejsze
znaczenie maja czynniki pozaptacowe. W badaniach wtasnych
nie sprawdzano, jak duze pieniagdze motywujg pielegniarki do
pracy, jednak z catag pewnos$cia nalezy przyja¢, Zze motywator
ten ma ogromne znaczenie. Badania Tomaszewskiej pokazaty,
ze dla 30% pielegniarek szczego6lne znaczenie w mobilizacji do
pracy ma mozliwo$¢ rozwoju i awansu. W przypadku badan
wtasnych bodzcem motywujacym pozafinansowo, najczescie;j,
do wiekszego zaangazowania w prace sg: bardzo dobra organi-
zacja pracy (36%) i dobre relacje z przetozonym (47%). Respon-
dentki badan wtasnych zwracaty takze uwage na znaczenie
podejscia kadry zarzadzajacej do personelu i organizacji pracy
jako czynnika motywujacego. Z badan wtasnych i tych przepro-
wadzonych przez cytowang powyzej autorke wynika, ze kadra
kierownicza, czyli pielegniarki oddziatowe, dyrektorzy czy kie-
rownicy, powinni wspoétpracowac z pielegniarkami, poznawacé
ich potrzeby w sferze rozwoju kompetencji pielegniarskich, aby
nastepnie skutecznie o nie zadba¢ i tym samym motywowacé
personel do pracy.

Prace badawcze na temat motywacji pielegniarek do pracy pro-
wadzita réwniez Kunecka [3]. Badania tej autorki miaty charak-
ter cykliczny i odbywaty sie wéréd studentéw kierunku piele-
gniarstwa w Pomorskim Uniwersytecie Medycznym kazdego
roku (od rokuakademickiego 2005/2006 do 2011/2012). Respon-
dentami byli studenci studiéow magisterskich uzupetniajgcych,
zaréwno studiujgcy stacjonarnie, jak i niestacjonarnie.

Wazno$¢ potrzeby przynaleznosci, wykazana w badaniach
przez 89% respondentéw, wigze sie ze wspdipraca personelu,
bez ktérej nie mozna efektywnie wykonywaé¢ zawodu piele-
gniarki. To z kolei dotyczy atmosfery w pracy, ktéra byta takze
istotna sferg dla 61% respondentek badan wtasnych. Osoby ba-
dane przez Kunecka, podobnie jak respondentki w badan wta-
snych, wysoko cenig sobie dobrg atmosfere panujaca pomiedzy
wspotpracownikami, ktéra w znacznej mierze wptywa na za-
angazowanie w prace. Autorka dochodzi do wniosku, z ktérym
nalezy sie zgodzi¢ w §wietle badan wtasnych, ze osoby kierujace
zespotami pielegniarskimi powinny w pierwszej kolejnosci sku-
pia¢ sie na stworzeniu warunkéw sprzyjajacych odpowiedniej
atmosferze i zaspokajaniu potrzeby przynaleznosci, a wiec i na
zapewnianiu mozliwo$ci owocnej i skutecznej wspétpracy, co
ma niebagatelne znaczenie dla pacjentéw [3]. Aspekt ten wig-
Ze sie ponadto ze spoteczng naturg cztowieka, ktéry poszukuje
pozytywnych wiezi z innymi. W grupie tatwiej rozwigzywac
problemy, a praca jest przyjemniejsza. Istotne sa relacje miedzy
cztonkami zespotu oraz w kontaktach z przetozonymi, nade
wszystko za$ wazny jest kontakt z pacjentem.

Badania nad motywacjg i satysfakcja z pracy prowadzity tak-
ze Ostrowicka i wsp. [4]. Badanymi osobami byty pielegniarki
i pielegniarze pracujacy w prywatnych i publicznych placéw-
kach leczniczych w Warszawie i okolicach. Wnioski z ich badan
pokazuja, ze organizacja pracy w prywatnych podmiotach lecz-
niczych jest na wyzszym poziomie, co bezposrednio przektada
sie na wieksze zadowolenie z pracy i na odczuwang satysfakcje
wsrod pielegniarek i pielegniarzy. Jest to istotna przestanka dla
0s6b organizujacych prace zespotéw pielegniarskich - sposéb
organizacji pracy wptywa na zaangazowanie i motywacje, a za-
razem na jakos$¢ ustug. Im wyzsza satysfakcja, tym wieksza mo-
tywacja do pracy i zaangazowanie w nig, a wiec wyzszy poziom
ustug i wieksze zadowolenie pacjenta.

Ostrowicka i wsp. wykazali, ze pielegniarki i pielegniarze pra-
cujacy w podmiotach publicznych znacznie czesciej, anizeli
osoby pracujace w placéwkach prywatnych, uwazajg, iz stoso-
wany system motywacyjny wymaga zmiany [4]. Jest to zbiezne
z wynikami badan wtasnych, ktére pokazaty miedzy innymi, ze
kadra kierownicza niewystarczajgco angazuje sie w tworzenie
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dobrej, sprzyjajacej pracy atmosfery (21%). Klimat za$, jako
pochodna korzystnych relacji w zespole, jest zdaniem respon-
dentek, istotnym czynnikiem powodujacym zaangazowanie
w wykonywang prace. Do podobnych wnioskéw dochodzi Stan-
czak, ktéra w swojej publikacji cytuje wypowiedzi pielegniarek
z przeprowadzonych z nimi wywiadéw na temat motywacji do
pracy i satysfakcji z wykonywanego zawodu [5].

Respondentki w przytoczonym badaniu stwierdzaty m.in., zZe:

,Dobra wspotpraca, to dobra opieka nad pacjentem, az do ostat-
nich jego chwil”.

,Atmosfera w pracy jest bardzo przyjemna. Wszyscy tworzymy
zespodt, uzupetniamy sie i darzymy zaufaniem. S3 to kluczowe
elementy, ktore gtéwnie motywujg mnie do pracy”.

» (...) menedzer moze zacheca¢ swoich ludzi do pracy ze-
spotowej, uatrakcyjni¢ zadania i nada¢ im glebszy sens”.
Wielu zwierzchnikéw cieszy sie szacunkiem i sympatia pod-
wtadnych wtasnie dlatego, ze potrafig stworzy¢ motywujgce
Srodowisko pracy w swoim bezposrednim obszarze dziatania,
nawet jesli ogélne warunki panujace w firmie temu nie sprzy-
jaja. Bywa tez odwrotnie; zwierzchnicy moga tez stworzy¢ tok-
syczny klimat pracy (...)” [5].

Badania przeprowadzone na potrzeby pracy pokazaty, ze sys-
tem motywowania pielegniarek pozostawia wiele do zyczenia
i w znacznym stopniu powinien ulec zmianie. Do takich samych
wnioskéw dochodzg Pagdérski i Markiewicz, ktérzy prowadzili
badania nad kierunkami, sitg i rodzajami bodZcéw motywacyj-
nych, ktdére stosowane sa w podmiotach leczniczych [6]. Rezul-
taty cytowanych badan sktonity do wnioskéw, ze system mo-
tywowania w placéwkach leczniczych wymaga doskonalenia.
Znaczna cze$¢ respondentéw Pagoérskiego i Markiewicz, podob-
nie jak ankietowane w badaniach wtasnych, przyznata, ze prze-
tozeniniewystarczajaco motywuja pielegniarki do pracy (68%).
Ubogie jest stosowanie pozaptacowych motywatoroéw, jak cho¢-
by pochwaty ustne (49%). Wynik ten jest zbiezny z badaniami
wtasnymi, w ktérych respondentki wskazywaty, ze w wiek-
szo$ci przypadkow zaangazowanie w prace tylko czasami jest
doceniane przez pielegniarke oddziatowa. Sg to niekorzystne
zjawiska, zwtaszcza zwazywszy na fakt, Ze pozaekonomicz-
ne czynniki motywujace sg efektywne, dajg szybkie rezultaty,
ajednoczesnie nie obcigzaja budzetu szpitala.

Pozafinansowe czynniki angazujace personel pielegniarski do
pracy sa statym elementem dyskusji menedzer6w i naukowcow,
takze poza granicami naszego kraju. Staty sie miedzy innymi
przedmiotem badan przeprowadzonych w angielskim szpi-
talu Doncaster and Bassetlaw Hospitals w Worksop w 2009 r.
Respondentkami byto 38 pielegniarek pracujacych w oddziale
Royal National Orthopaedic. Autorka artykutu Jana E. Dutton
przytaczajac wnioski z badan wskazuje na fakt, iz dla 62% re-
spondentek najwazniejszym bodzcem bardziej angazujacym
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Wptyw proceséw zarzqdczych na poziom zaangazowania pielegniarek w prace

w prace jest ,szybka mozliwo$¢ awansu zawodowego”. Piele-
gniarki w badaniach wtasnych zasygnalizowaty, ze w ich przy-
padku taka sytuacja praktycznie nie istnieje (94% nie do$wiad-
czyto takiej mozliwosci).

Dla 49% angielskich pielegniarek, podobnie jak dla pielegnia-
rek ankietowanych na potrzeby pracy, wazne jest uznanie prze-
tozonych i dobre stosunki z przetozonym (51%). Nie bez zna-
czenia pozostaje fakt stabilno$ci zatrudnienia, ktéry odgrywa
kluczowa role w zyciu kazdego dorostego i odpowiedzialnego
cztowieka. W tym temacie pielegniarki (po ok. 78%) wypowie-
dziaty sie podobnie i uznaty pewnos$¢ zatrudnienia za bardzo
wazny motywator stuzacy do zaangazowania w prace. Kwestia
konstruktywnych relacji miedzyludzkich w pracy ma kluczowe
znaczenie dla zaangazowania w prace i zalezy nie tylko od sa-
mych pracownikéw, lecz w znacznej mierze réwniez od przeto-
zonych.

WNIOSKI

1. Zestawienie i analiza poréwnawcza rezultatéw badan pro-
wadzonych w 15 oddziatach Wojewé6dzkiego Centrum Szpi-
talnego Kotliny Jeleniogérskiej w Jeleniej Goérze pozwala na
pewne uogoélnienia.

2. Zdaniem pielegniarek niewtasciwe zarzadzanie oddziatuje
negatywnie na zaangazowanie w prace.

3. Najbardziej pozadanymi sposobami motywowania sa do-
bre relacje z przetozonym, bardzo dobra organizacja pracy
i przywoédczy styl zarzadzania.

4. Nie bez znaczenia pozostajg starania kierownictwa o wy-
posazenie szpitala/oddziatu w nowoczesny sprzet me-
dyczny, zainteresowania przetozonych zadaniami i ludzmi,
w tym ich rozwojem zawodowym.

5. Prawie zawsze praca pielegniarek doceniana jest przez
przetozona.

6. Kadra kierownicza szpitala, poza pielegniarkami oddzia-
towymi, niezupetnie bierze udzial w tworzeniu atmosfe-
ry sprzyjajacej zaangazowaniu do pracy, przetozeni zbyt
rzadko motywuja pozafinansowo do wiekszego zaanga-
zowania w prace. Jednak nie ma to wiekszego wptywu na
atmosfere panujaca wsréd wspétpracownikéw.

7. Czytelny, jednoznaczny zakres zadan do wykonania ma
bezposredni wplyw na zwiekszong aktywno$¢ zawodo-
wa pielegniarek - jest priorytetowym wyznacznikiem do
zaangazowania w prace. Jednak kontrolowanie i ocenianie
pracy przez przetozonych nie zawsze przyczynia sie do
wzrostu zaangazowania pielegniarek w prace.

8. Poczucie bezpieczenstwa zwiazane ze stabilno$cia zatrud-
nienia przyczynia sie do wzrostu zaangazowania piele-
gniarek w prace.

9. Samoocena zaangazowania w prace pielegniarek jest wy-
soka.
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