oM

VIA MEDICA PRACA ORYGINALNA

Danuta Kunecka

Adiunkt w Zaktadzie Zdrowia Publicznego, Wydzial Nauk o Zdrowiu, Pomorski Uniwersytet Medyczny w Szczecinie

otywacja w pracy pielegniarki

Motivation in nurse’s work

STRESZCZENIE

Wstep. ,Motywacja w ujeciu atrybutowym jest gotowoscig cztowieka do zachowan w okreslony sposdb, stanem, ktdry inicjuje pewne

rodzaje i poziomy aktywnosci” [1], natomiast skuteczne motywowanie polega na umiejetnym kojarzeniu intereséw ludzi pracujgcych

w danej organizacji. W codziennej pracy oséb kierujgcych zespotami pielegniarskimi umiejetnosci odpowiedniego zmotywowania pra-

cownika maja znaczenie decydujace.

Cel pracy. Celem ponizszego opracowania byto scharakteryzowanie czynnikdw motywujgcych pielegniarki/pielegniarzy do pracy w la-

tach 2001-2012.

Materiat i metody. Badanie przeprowadzono metodg sondazu diagnostycznego z uzyciem kwestionariusza ankiety, corocznie wsréd

studentdw kierunku pielegniarstwo, studiéw masisterskich uzupetniajgcych, zardwno studiujagcych w trybie stacjonarnym, jak i niestacjonar-

nym w Pomorskim Uniwersytecie Medycznym.

Wyniki i wnioski. Uzyskane wyniki Swiadczg o tym, iz w ostatnich latach w obu grupach na motywacje badanych oséb w najwigkszym

stopniu wptywa potrzeba przynaleznosci, jednak wsrod czynnikdw w nieco mniejszym stopniu motywujacych w badanych grupach zaob-

serwowano w ostatnim badaniu istotne réznice, by¢ moze bedace wynikiem probleméw organizacyjnych catego sektora zdrowia.
Problemy Pielegniarstwa 2012, 20 (2): 180-184
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ABSTRACT
Introduction. “Motivation, in attributive terms, is readiness of a human to behave in a certain way, a state which initiates certain types and
levels of activity” [ 1]. However, effective motivation consists in combining skillfully the interests of people working in a specific organization.
In a daily work of people who are in charge of nursing teams, appropriate skills to motivate the employee are crucial.
Aim of the study. Therefore, the aim of this study was to characterize the factors motivating nurses to work in the years 2001-2012.
Materials and methods. The study was conducted using a diagnostic survey with a questionnaire, yearly, among students of complemen-
tary MA nursing studies, both stationary and extramural ones in the Pomeranian Medical University.
Results and conclusions. The results obtained show that in the recent years in both groups motivation of the subjects was affected the
most by the sense of belonging but among the factors motivating the examined groups in slightly lesser degree, significant differences were
observed in the last examination, resulting perhaps from the problems organizational in the whole health sector.
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Wstep

,»Sifa napedowa kazdego cztowieka jest motywacja.
Jest to co$, co sklania nas do dziatania, a czasem od-
biera nam wszelka che¢ ku temu” [2]. Motywowanie to
dziatania ukierunkowane na pracownika, polegajace
na oddzialywaniu przez rozmaite formy i Srodki na pra-
cownikéw tak, aby ich zachowania byly zgodne z wola
kierujacego i aby zmierzaly do zrealizowania postawio-
nych przed nimi zadan [3]. Jest to proces, ktéry wywo-

luje, ukierunkowuje i podtrzymuje okreslone zachowa-
nia ludzi w celu osiagnigcia okres§lonych celéw. Jest
jedna z kluczowych funkcji zarzadzania [4]. Motywacja
obejmuje trzy gtéwne fazy aktywacji (gotowosci do dzia-
lania, realizacji dziatania oraz satysfakcji z osiagnigte-
go rezultatu, w tym potencjalnej nagrody z tego tytu-
hu). Ponadto w duzej mierze zalezy od wielu czynnikow
wplywajacych na ich przebieg. Na czynniki te mozna
oddzialywaé za pomoca réznych narzedzi motywowa-
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Tabela 1. Liczba uczestnikéw badania w kolejnych latach w grupach studentéw

Table 1. Number of participants in the years in groups of students

Lp. Rok akademicki Liczba uczestnikéw Studenci studiéw Studenci studiéw
ogotem stacjonarnych niestacjonarnych
1. 2005/2006 72 33 39
2. 2006/2007 74 48 26
3. 2007/2008 81 47 34
4. 2008/2009 95 34 61
5. 2009/2010 144 67 77
6. 2010/2011 137 78 59
7. 2011/2012 90 19 71
Razem 693 326 367

Zrédto: Opracowanie wiasne

nia [5]. Wazny jest trafny ich dobér, dopasowany do
rodzaju zadan i systeméw wartosci pracownikéw, oraz
zapewnienie ich spéjnosci, a takze wzajemnego si¢
wzmacniania. Pracownikéw mozna motywowac na wie-
le sposobow, ale skuteczno§¢ dostrzezemy jedynie
w procesie dlugofalowym, w ktérym trudno jest dostrzec
zaréwno poczatek, jak i koniec. Dlatego tez, aby jakie-
kolwiek dzialania motywujace mogly przynosi¢ korzy-
Sci, zawsze powinny by¢ zaplanowane i systematyczne,
poniewaz jedynie woéwczas pozwola zapewni¢ pracow-
nikom ciaglto$¢ w rozwoju, zaspokoi¢ ich potrzeby in-
dywidualne, a tym samym realizowac¢ cele placowki,
w ktorej sa zatrudnieni. W piSmiennictwie jest przyta-
czanych wiele przyktadéw systemdéw motywowania pra-
cownika, jednak z racji, iz proces motywowania rozpo-
czyna si¢ zawsze od potrzeby, jej odczucia (czyli braku
czego$), a nastepnie poszukiwania sposobdw jej zaspo-
kojenia, inspiracja do przeprowadzenia badania stata
si¢ teoria potrzeb Maslowa [6]. Wedtug niej ludzie od-
czuwaja roézne potrzeby, dajace si¢ zaszeregowaé we-
dlug hierarchii waznoSci. Potrzeby te mozna sklasyfi-
kowa¢ w pieciu kategoriach: potrzeby fizjologiczne
i potrzeby bezpieczefistwa, jako potrzeby nizszego rze-
du [7] oraz potrzeby przynaleznoSci, potrzeby szacun-
ku — uznania, potrzeby samorealizacji, jako potrzeby
wyzszego rzedu [8]. Teoria ta nalezy do grupy teorii tre-
Sci zajmujacych si¢ odpowiedzia na pytanie: Jakie czyn-
niki motywuja pracownika do pracy? Kierownicy, kt6-
rzy potrafia na nie odpowiedzieé, jednocze$nie intu-
icyjnie okreslaja, co motywuje innych. A jezeli nastep-
nie umiejetnie pokieruja tymi osobami, odnosza suk-
cesy w zarzadzaniu potencjatem ludzkim [9].

Cel pracy
Zdaniem Maslowa istnieje ogélna zasada, zgodnie
z ktora stymulatorami ludzkiego dziatania sa tylko te

potrzeby, ktére sa niezaspokojone, poniewaz ludzie
dziataja w taki sposob, by je zaspokoié [1]. Dlatego tez
celem ponizszego opracowania bylo okreslenie potrzeb,
ktére w zespotach pielegniarskich ze wzgledu na site
oddzialywania determinuja motywacje w pracy zawo-
dowej, a takze dokonanie analizy zmian zachodzacych
w tym wzgledzie na przelomie ostatnich lat.

Materiat i metody

Analizie poddano lacznie 969 kwestionariuszy an-
kiet, z czego 276 ankiet wypetnili pracownicy jednego
ze szpitali szczecifskich i materiat ten stanowit swoisty
punkt odniesienia dla dalszych analiz [9, 10]. Pozosta-
e 693 kwestionariusze ankiet zostaty wypelnione przez
osoby bedace studentami kierunku pielggniarstwo, stu-
diéw magisterskich uzupetniajacych w latach 2005-2012
w Pomorskim Uniwersytecie Medycznym (PUM, wcze-
$niej Pomorskiej Akademii Medycznej) w Szczecinie,
studiujacych zaréwno w trybie studiéw stacjonarnych,
jak i niestacjonarnych. Badanie to bylo wykonywane
corocznie w ramach zajec¢ z przedmiotu ,,Zarzadzanie
w pielegniarstwie”, przy realizacji tematu: Motywacja
1 motywowanie pracownika. Liczb¢ studentéow uczest-
niczacych w badaniu w kolejnych latach przedstawio-
no w tabeli 1.

Grupy studentéw objete badaniem to osoby posia-
dajace tytut licencjata pielegniarstwa, wsréd ktorych
czynne zawodowo pielegniarki/pielegniarze stanowili
87,1% ogdtu badanych. Studenci studiow stacjonarnych
to osoby ze stazem najczesciej od 2 miesiecy do 2 lat.
W zdecydowanej wigkszoSci w tej grupie badanych zna-
lazly si¢ osoby w wieku ponizej 25. roku zycia, nato-
miast studenci studiéw niestacjonarnych to osoby, kto-
rych Sredni staz pracy w zawodzie pielegniarki/piele-
gniarza wynosil Srednio 13-17 lat, za$ zréznicowanie
ze wzgledu na wiek kalendarzowy grupy badanych
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Tabela 2. Rozktad procentowy udzielonych odpowiedzi w zakresie odczuwanych potrzeb

Table 2. Percentage distribution of responses on range perceptible needs

Potrzeby Potrzeby Potrzeby Potrzeby Potrzeba
fizjologiczne  bezpieczenstwa  przynaleznoSci uznania/  samorealizacji
/szacunku

Pielggniarki w szpitalu (2001 r.) 17,5% 19,6% 32% 6,1% 24,8%
Studenci stacjonarni (2005 r.) 4.5% 20,3% 33,3% 14,8% 27,1%
Studenci niestacjonarni (2005 r.) 3,5% 18,7% 35,6% 22.1% 20,1%
Studenci stacjonarni (2009 r.) 4% 25,45% 34,35% 14,6% 21,6%
Studenci niestacjonarni (2009 .) 3,9% 25,2% 33,95% 16,7% 20,25%
Studenci stacjonarni (20121.) 7% 24,6% 26,3% 14% 28,1%
Studenci niestacjonarni (2012 r.) 6,6% 23.9% 20,6% 23.9% 24.9%

Zrédto: Opracowanie whasne

w tej podgrupie bylo zblizone do ogétu obserwowanych
wsrod pielegniarek/pielegniarzy w Polsce. Najlicz-
niejsza grupe stanowily osoby w wieku 3544 lata, na-
stepnie osoby w wieku powyzej 45. roku zycia, za$ naj-
mniej liczna osoby ponizej 35. roku zycia.

W badaniu zastosowano sondaz diagnostyczny z uzy-
ciem autorskiego kwestionariusza ankiety. Z uwagi na
to, iz teoria motywacji oparta na piramidzie potrzeb
Maslowa pozwala na uzyskanie w prosty sposéb odpo-
wiedzi na pytanie — jakie czynniki motywuja nas do
pracy, autorka, konstruujac narzedzie badawcze dla
grupy zawodowej pielegniarek/pielegniarzy, przyjeta je
za najwlasciwsze. Za takim wyborem przemawiat row-
niez fakt, iz termin motyw jest pojeciem o szerokim
zakresie znaczeniowym, a dla potrzeb jedynie analizy
iloSciowej czy obserwacji pewnych trendéw przyjecie
zatozen teorii potrzeb Maslowa, zdaniem autorki, bylo
najtrafniejszym, dla realizacji celu badania. Do utoze-
nia pytan kwestionariusza postuzylo autorce 18 wskaz-
nikéw charakteryzujacych kazda z potrzeb [9, 10], jed-
noczes$nie bedacych czynnikami motywujacymi, wska-
zywanymi jako najczestsze motywatory przez badaczy
tej tematyki. Analizy statystyczne zebranego materialu
badawczego wykonano za pomoca arkusza kalkulacyj-
nego Microsoft Excel. Uzyskane w badaniu wyniki opi-
sano liczebnoS§ciami i/lub w wartosciach procentowych,
co pozwolito na statystyczne uporzadkowanie materia-
tu badawczego, a takze wykorzystanie go do jakoScio-
wej interpretacji danych oraz zalozonej w celu opraco-
wania analizy zmian zachodzacych na przetomie ostat-
nich 10 lat.

Wyniki

Celem badan bylo wskazanie potrzeb, ktére w ze-
spotach pielegniarskich ze wzgledu na site oddziatywa-
nia determinuja motywacje w pracy zawodowej. Z uwa-
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gi na to, iz zaobserwowano istotne réznice na przeto-
mie dluzszych wymiaréw czasowych, a nie w kolejno
nastepujacych po sobie latach, w dalszej czgdci pracy
przedstawiono jedynie wyniki uzyskane w latach, w kt6-
rych najsilniej sa widoczne zachodzace zmiany. Stad
zilustrowano jedynie wyniki uzyskane w grupach stu-
dentéw w latach 2009/2010 oraz 2011/2012, zestawia-
jac je z grupa pielegniarek/pielegniarzy z jednego ze
szczecinskich szpitali, w§réd ktérych badanie wykona-
no w 2001 roku [10] wraz z wynikami uzyskanymi
w badaniach autorki w pierwszej badanej grupie stu-
dentéw w 2005 roku [9]. Szczegélowe wyniki uzyskane
w poszczegllnych grupach studentéw przedstawiono
w tabeli 2.

Ze wzgledu na to, iz w badaniu uczestniczyly osoby,
ktére wykonuja zawdd pielegniarki/pielegniarza, nie
dziwi fakt, iz wszystkie badane grupy wskazaly potrze-
by przynalezno$ci (spoteczne) jako najistotniejsze.
Dominacja tej potrzeby sprzyja nawigzywaniu kontak-
tow interpersonalnych, wigzi osobistych, prowadzeniu
dziatalnosci spotecznych i zblizaniu si¢ do innych w sen-
sie psychologicznym. Osoby, u ktérych dominujaca jest
potrzeba przynaleznoSci, pracujac zespotowo, zawsze
preferuja wspotprace [11]. Dlatego tez na stworzeniu
warunkow sprzyjajacych jej zaspakajaniu w pierwszej
kolejnosci powinny si¢ skupia¢ osoby kierujace zespo-
fami pielgegniarskimi, poprzez na przyktad stworzenie
mozliwos$ci doboru wspdtpracownikdw w zespotach pie-
legniarskich. Jest to zwigzane ze spoteczng naturg kaz-
dego czlowieka, przejawia si¢ w poszukiwaniu pozytyw-
nych wigzi z innymi ludZmi. W grupie tatwiej rozwigzu-
je si¢ problemy, przyjemniej si¢ pracuje. Istotne sg za-
réwno stosunki panujace w miejscu pracy miedzy czton-
kami zespotu, jak i w kontaktach z przetozonymi, a nade
wszystko sam kontakt i praca z pacjentem [9]. Wszyst-
kie te elementy tworza ,,przyjazng atmosfere¢” w pracy,



Danuta Kunecka, Motywacja w pracy pielegniarki

Potrzeby Potrzeby Potrzeby Potrzeby Potrzeba
fizjologiczne | bezpieczefistwa | przynaleznosci |uznania/szacunku| samorealizacji
—&— Szpital (2001 r.) 17,5 19,6 32 6,1 24,8
Studenci (2005 r.) 4 19,5 34,45 18,45 23,6
Studenci (2009 r.) 3,95 25,35 34,15 15,65 20,9
—&— Studenci (2012 1) 6,7 24,1 21,8 21,8 25,6

Rycina 1. Zmiany zachodzace w zakresie odczuwania potrzeb na przetomie lat 2001-2012

Figure 1. Changes in the perception the needs at the turn of 2001-2012

Zrédto: Opracowanie wlasne.

motywujaca nie tylko dla zespoldw pielegniarskich, ale
dla kazdego pracownika. Ponadto badani za istotna
w motywowaniu uznali potrzebe samorealizacji. Jednak
zuwagi na to, iz jest to potrzeba, ktéra kazdy z pracow-
nikéw odczuwa, ale i zaspokaja w spos6b bardzo indy-
widualny, staje si¢ tym samym swoistym wyzwaniem dla
osob kierujacych pracownikiem, dla ktérego jest ona
istotna. Kierujacy moze jedynie sta¢ si¢ pomocny, po-
przez wiladnie stwarzanie odpowiedniego klimatu,
w ktérym ta samorealizacja bylaby mozliwa. Wéwczas
pracownik, majac mozliwos$¢ samorealizowac si¢ w pra-
cy, nie mysli o jej zmianie, takze w chwilach wystapie-
nia przejSciowych trudnoSci. Réznice uzyskane w ba-
danych grupach sa zwigzane przede wszystkim z tym,
ze w rzeczywistoSci cztowiek jest ,,wigzka potrzeb,
a ponadto sa one zmienne w czasie, w sposob ciagly
ewoluuja [2], a w miar¢ rozwoju osobowosci mniejsza
wage przywiazuje si¢ do potrzeb nizszego rzedu, a zna-
czenia nabierajg potrzeby wyzszego rzedu. Zwigzane
jest to z przyjeta postawa, z tym, jak dalece jest ona
ugruntowana i ukierunkowana. Niekiedy zdarzaja si¢
przypadki zmiany kolejnoSci w ujawnianiu si¢ potrzeb,
niekiedy cztowiek indywidualnie dokonuje swoistego
odwrdcenia piramidy [9], co moze §wiadczy¢ o §wiado-
mym wyborze osoby, ktéra zaspokaja potrzeby podsta-
wowe na poziomie minimum, za$ cata swoja energi¢
poswigca na zaspokajanie potrzeb wyzszego rzedu. Cha-
rakterystyczne jest to w badanych grupach, a wynika
z og6lnie przyjetych wzorcoéw wpisanych w zawdd pie-

legniarki. Dlatego tez analizujac dane zgromadzone na
przetomie 10 lat, na uwage zastuguje fakt do$¢ znacza-
cego spadku znaczenia potrzeb fizjologicznych, na rzecz
potrzeb wyzszego rzedu, jednak entuzjazm w tej kwe-
stii studzi zwigkszenie w ostatnim roku znaczenia po-
trzeb bezpieczefistwa. Niepokoi tym bardziej, iz jest on
obserwowany przede wszystkim w grupie osob pracu-
jacych stosunkowo dlugo (gléwnie studentéw studiow
niestacjonarnych), a zatem majacych wglad w codzienng
sytuacje w sektorze zdrowia oraz z uwagi na to, iz dzieje
sie to kosztem rezygnacji z potrzeb wyzszego rzedu (po-
trzeb uznania/szacunku oraz potrzeby samorealizacji).
Moze to Swiadczy¢ o problemach coraz czgsciej podej-
mowanych na forum publicznym przez Srodowisko pie-
legniarskie, takich jak: ,,trudnosci w awansowaniu™, ,,nie-
docenianie grupy zawodowej” czy utrudnianie rozwoju
lub o problemach wynikajacych z braku wsparcia nie tyl-
ko finansowego, ale przede wszystkim organizacyjnego,
przy checi doksztalcania sig pielegniarek/pielegniarzy itp.
Szczegbétowe wyniki badan pozwalajace na zaobserwo-
wanie trendéw zachodzacych w odczuwanych przez
uczestnikow badan potrzebach na przetomie ostatnich
10 lat przedstawiono na rycinie 1.

Motywowanie jest Swiadomym i celowym oddzialy-
waniem na zachowania ludzi w procesie pracy, przy
wykorzystaniu wiedzy na temat determinujacych to za-
chowanie czynnikéw [12]. Teoria potrzeb Maslowa sta-
nowi modelowe ujgcie motywacji pracowniczej. Moze
by¢ podstawg do budowania systemu motywacyjnego
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opierajacego si¢ na jej przestankach i zatozeniach [2],
majac na celu umiejetne kojarzenie intereséw przede
wszystkim ludzi pracujacych w danej organizacji oraz
samej organizacji. Nie nalezy zapominac jednak o tym,
ze w przypadku bezposredniej konfrontacji pomigdzy
potrzebami wyzszego i nizszego rzedu silniejsze oka-
zuja si¢ potrzeby podstawowe, co w przypadku zawo-
déw ,,misyjnych”, do ktérych zaliczamy pielegniarstwo,
moze stac si¢ niebezpieczne. Tym bardziej, iz ostatnie
lata pokazuja niedoskonatosci systemu ochrony zdro-
wia w Polsce wlasnie w sferach $ciSle zwigzanych z jego
wymiarem finansowym. Dlatego tez celem kazdej or-
ganizacji powinno by¢ wprowadzenie wszystkich pra-
cownikow, jakimi dysponuje, na najwyzszy poziom hie-
rarchii potrzeb, czyli potrzebe samorealizacji [2] z uwagi
na to, iz woéwczas proces motywowania kazdego pra-
cownika opiera si¢ na jego automotywacji [9], a praco-
dawcy (przetozeni, kierownicy) musza ten proces jedy-
nie podtrzymywac. System motywacyjny oparty na
modelu Maslowa w praktyce sprowadza si¢ do zdefi-
niowania potrzeb, na poziomie ktoérych funkcjonuja
poszczegdlne grupy pracownicze, w tym przypadku ze-
spoly pielegniarskie, a w dalszej kolejnosci wdrozenia
w miar¢ mozliwosci usprawnien systemowych determi-
nujacych bezposrednio i poSrednio indywidualne mo-
tywy pracownicze. Dlatego w procesie skutecznego
motywowania pracownikéw istotne znaczenie przypa-
da monitorowaniu tego procesu oraz systematyczne
analizowanie uzyskiwanych efektéw [2]. Skuteczno$¢
zarzadzajacych w kontek$cie motywowania pracowni-
kéw to przyktad dziatanh wymagajacych nie tylko odpo-
wiednich umiejetnosci kadry zarzadzajacej, ale i syste-
matycznoSci czy konsekwencji dzialania, niezbednej
przy dzialaniu zorganizowanym.
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Whioski

1. Uzyskane wyniki §wiadcza o tym, iz w ostatnich latach
w obu grupach na motywacj¢ badanych os6b w naj-
wigkszym stopniu wplywa potrzeba przynaleznoSci.

2. Wsrdd czynnikéw w nieco mniejszym stopniu mo-
tywujacych (potrzeba uznania, potrzeby bezpieczen-
stwa) zaobserwowano istotne roznice, by¢ moze jest
to wynikiem probleméw catego sektora zdrowia.
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