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Celem pracy by o zbadanie wybranych czynników warunkuj cych satysfakcj  zawodow  polskich piel gnia-

rek/-rzy. Badan  grup  stanowi y czynne zawodowo polskie piel gniarki/-rze, w liczbie 1066 osób. Badanie 

przeprowadzono metod  sonda u diagnostycznego, w którym za narz dzie pos u y  standaryzowany 

kwestionariusz ankiety. Grupa czynników sklasyfikowana w obszarze: elementy oceny pracowniczej, kar 

i wynagrodze , to czwarta w kolejno ci spo ród 5 grup czynników warunkuj cych satysfakcj  zawodow  

polskich piel gniarek/-rzy, uj tych w przyj tym w badaniu modelu satysfakcji zawodowej. Elementem 

najsilniej oddzia uj cym w opinii respondentów w tej grupie czynników jest „wynagrodzenie”. Uzyskane 

wyniki wiadcz  o tym, e w grupie polskich piel gniarek/rzy na uzyskiwany poziom satysfakcji zawodo-

wej istotny wp yw maj  elementy charakteryzowane jako rzeczywiste motywatory. Dlatego powinny by  

wykorzystywane w codziennej praktyce zarz dczej w zespo ach piel gniarskich, zw aszcza w procesie 

umiej tnego motywowania i budowania zaanga owania pracowników.

S owa kluczowe: wynagrodzenie, system nagród i kar, awans zawodowy.

Determinants of Polish Nurses’ Job Satisfaction – Selected Elements 
of Employee Evaluations
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The aim of the study has been 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 a standardized questionnaire survey 

was used as the main tool. The group of factors classified as elements of employee evaluation systems, 

penalties and wages is the fourth among five groups of factors determining the professional satisfaction 

of Polish nurses, as included in the occupational satisfaction model adopted in the study. Respondents 

think that the most influential factor in this group is “remuneration”. It also ranks 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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1. Wprowadzenie

Zainteresowanie problematyk  satysfakcji z pracy si ga lat 30. ubieg ego 
wieku (Bia as i Litwin 2013, s. 162). Mimo up ywu lat, to nadal temat ciesz cy 
si  du ym zainteresowaniem badaczy. Jednak pomimo wielu prób usyste-
matyzowania definicyjnego, nadal pozostaje kategori  wielow tkow  (Wuda-
rzewski, 2013, s. 324–325), przez to trudn  do jednoznacznego okre lenia. 
Dla celów poni szego opracowania Autorka z kilku powodów proponuje 
rozgraniczenie poj  podstawowych: „zadowolenie” i „satysfakcja”, które do  
cz sto traktowane s  zarówno w powszechnym przekazie, jak i w literatu-
rze przedmiotu jako synonimy. Przede wszystkim w uzasadnieniu przywo a  
nale y tutaj ró nice w przyczynach i skutkach ka dego z nich oraz nieco 
ró ni ce si  ich znaczenia (Juchnowicz, 2014, s. 12). Podstaw teoretycznych 
do rozdzielenia obu ww. poj  dostarcza teoria motywacji wed ug F. Herz-
berga (Herzberg i in., 1959, s. 113–119), w której wymiary niezadowolenia 
i satysfakcji wyodr bniono na dwóch ró nych kontinuach, przyjmuj c, e je eli 
cz owiek odczuwa zadowolenie, to nie jest to jednoznaczne z odczuwaniem 
przez niego satysfakcji (Juchnowicz, 2014, s. 12). Elementem ró nicuj cym 
oba poj cia jest równie  czas ich wyst powania – zadowolenie mo e by  
chwilowe, natomiast satysfakcja rozumiana jako „silne uczucie zadowolenia” 
(Olechnicki i Za cki, 1997, s. 184–185) odczuwana jest zazwyczaj dopiero po 
d ugotrwa ym okresie zadowolenia (Kunecka i in., 2007, s. 192). „Satysfakcj  
zawodow  mo na wi c okre li  jako wy szy poziom zadowolenia z pracy” 
(Juchnowicz, 2014, s. 15). „Satysfakcja zawodowa” to szersza kategoria nie 
tylko z perspektywy czasowej, lecz tak e zdecydowanie obszerniejszy kontekst 
zewn trzny, wykraczaj cy poza bezpo rednie rodowisko organizacji (Wuda-
rzewski, 2013, s. 325), która nie jest ju  jedynie skutkiem zaspakajania sfery 
materialnej pracowników, ale dotyczy równie , a mo e przede wszystkim, 
kwestii zaspakajania ich potrzeb wy szego rz du: przynale no ci, uznania 
(presti u) czy samorealizacji (Bartkowiak, 2009, s. 103). Opisuj c zagadnie-
nia zadowolenia oraz satysfakcji zawodowej, warto podkre li  subiektywny 
charakter obu poj . Zale y on od indywidualnej percepcji podmiotu je 
odczuwaj cego (Sowi ska, 2014, s. 46). St d takie same okoliczno ci mog  
przyczyni  si  u jednej osoby do odczuwania zadowolenia z pracy i satysfakcji 
zawodowej, u innej za  wywo a  uczucie niezadowolenia i braku satysfak-
cji zawodowej (Wudarzewski, 2013, s. 325). Ponadto istotne znaczenie dla 
poruszanej problematyki ma fakt, i  zadowolenie z pracy stanowi wa ny 
element procesu motywowania ka dego pracownika. Poniewa  zadowolenie 
z pracy warunkowane jest g ównie spe nieniem oczekiwa  pracownika, tym 
samym jego poziom stanowi ogólny miernik dopasowania pracownika do 
danej organizacji (Koz owski, 2010, s. 87–92). Motywowanie natomiast to 
wiadome i celowe oddzia ywanie na zachowania ludzi w procesie pracy, przy 

wykorzystaniu wiedzy na temat czynników determinuj cych to zachowanie 
(Pocztowski, 2003, s. 233). Postrzegane jako funkcja zarz dzania, rozumiane 
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jako „…oddzia ywanie przez rozmaite formy i rodki na pracownika, tak by 
ich zachowania by y zgodne z wol  kieruj cego, aby zmierza y do zrealizo-
wania postawionych przed nim zada ” (Moczyd owska, 2008, s. 131).

Prezentowany w niniejszym artykule materia  stanowi jedynie fragment 
materia u z projektu badawczego, stanowi cego podstaw  do komplek-
sowego opisu zjawiska satysfakcji zawodowej polskich piel gniarek/-rzy 
w uj ciu modelowym, w którym wykorzystano jako dominuj c  metod  
analizy statystycznej modelowanie cie kowe (Kunecka, 2015, s. 157). Jest to 
materia  dotychczas niepublikowany i stanowi szczegó owy opis wybranych 
elementów sk adowych odczuwanej satysfakcji zawodowej. Celem opraco-
wania jest zbadanie, który z trzech obszarów sklasyfikowanych w p asz-
czy nie wybranych elementów „ocen pracowniczych, wynagrodze  i kar”, 
w opinii rodowiska polskich piel gniarek/-rzy, ma najwi kszy wp yw na 
uzyskiwany w badanej grupie poziom zadowolenia z pracy oraz dokonanie 
charakterystyki ich wp ywu na uzyskiwan  satysfakcj  zawodow . Badanie 
zrealizowano w 2015 roku. Udzia  w badaniu by  dobrowolny i anonimowy. 
Autorka, bazuj c na posiadanej wiedzy o badanej populacji piel gniarek 
w Polsce, uwzgl dniaj c potencjalne rodzaje ryzyka tego typu bada , zdecy-
dowa a si  na dobór próby w drodze celowo-losowo-przypadkowej. Godz c 
przy tym osi gni cie zadawalaj cego poziomu reprezentatywno ci dla ca ej 
grupy zawodowej piel gniarek/piel gniarzy z mo liwo ciami organizacyjnymi 
samodzielnego przeprowadzenia tego typu bada .

2. Metodologia badania i próba badawcza

Metod  badawcz  by  sonda  diagnostyczny, narz dziem za  autorski 
kwestionariusz ankiety, przygotowany na podstawie polskiej wersji Indeksu 

Satysfakcji i Motywacji Pracowników – ISMP (Skowron, 2011, s. 90–98; 
Skowron i in., 2011, s. 99–109). Kwestionariusz ankiety w wersji papiero-
wej sk ada  si  z trzech zasadniczych cz ci (Kunecka, 2015, Aneks), w ród 
których cz  II zawiera a pytania b d ce przedmiotem poni szego opisu, 
które sklasyfikowano w jednej z pi ciu p aszczyzn problemowych, nazwanej 
„system ocen pracowniczych, wynagrodze  i kar”, w którym wyodr bniono 
3 obszary tematyczne, spo ród 15 uj tych w modelu, tj.:
– wynagrodzenia i nagrody (6 pyta /stwierdze ),
– system kar (3 pytania/stwierdzenia),
– awans zawodowy (4 pytania/stwierdzenia).

Kwestionariusz ankiety w cz ci II zawiera  cznie 67 pyta /stwierdze , 
mog cych stanowi  potencjalne czynniki warunkuj ce poziom odczuwanej 
satysfakcji zawodowej. Ponadto w kwestionariuszu uwzgl dniono dodatkowy 
obszar tematyczny: „satysfakcja z pracy” – w uj ciu ogólnym, rozumianym 
jako stosunek pracownika – respondenta do firmy i pracy, zawieraj cy 
15 pyta /stwierdze  badawczych, stanowi cych sk adowe zjawiska satysfakcji 
z pracy oraz dodatkowo 2 pyta /stwierdze  podsumowuj cych.
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Maj c na uwadze pe n  charakterystyk  badanych zjawisk w analizie 
statystycznej zastosowano metody opisowo-wyja niaj ce, z których istotne 
dla osi gni cia za o onego celu bada  by y: Structural Equation Modelling 
– SEM przy u yciu Partial Least Squares – PLS (Abdi, 2007, s. 740–744), 
analiza wspó czynnika determinacji – R2 oraz wska ników: Average Variance 
Extracted – AVE/Communality, Composite Reliability – CR, Alfa Cronbacha 
oraz wyniki analizy z zastosowaniem regresji liniowej. Rozpoczynaj c od 
uporz dkowania zgromadzonego materia u badawczego oraz opracowaniu 
go w formie zestawie  tabelarycznych, ilustruj cych uzyskane w poszcze-
gólnych grupach rozk ady procentowe udzielanych odpowiedzi.

Analizy statystyczne zebranego materia u wykonano w oparciu o arkusz 
kalkulacyjny Microsoft Excel oraz pakiet statystyczny Statsoft, Inc. (2010) 
STATISTICA 9.1.

Zmienna Charakterystyka zmiennej Warto  N Warto  %

Wiek

30 lat i poni ej 272 25,5

31–45 lat 447 41,9

46 lat i powy ej 341 32,0

brak odpowiedzi  6  0,6

Sta  pracy

5 lat i poni ej 257 24,1

6–15 lat 165 15,5

16–25 lat 310 29,1

26 lat i powy ej 283 26,5

brak odpowiedzi  51  4,8

Wykszta cenie

liceum medyczne 327 30,7

studium medyczne 113 10,6

licencjat 514 48,2

magister 125 11,7

brak odpowiedzi  1  0,1

Status rodzinny

wolna/-y bez dzieci 192 18,0

wolna/-y z dzie mi  91  8,5

w zwi zku bez dzieci 145 13,6

w zwi zku z dzie mi 623 58,4

brak odpowiedzi  15  1,4

Forma zatrudnienia

uop*, czas okre lony oraz inne 399 37,4

uop*, czas nieokre lony 568 53,3

brak odpowiedzi  99  9,3

Gdzie: „uop” oznacza umowa o prac .

Tab. 1. Struktura socjodemograficzna uczestników badania (N = 1066). ród o: opracowanie 
w asne.
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Materia em badawczym by o uzyskanych zwrotnie 1066 kwestionariuszy 
ankiet (czyli 75,6% ogó u badanych, zakwalifikowanych do badania). Prawie 
97% ogó u badanych stanowi y kobiety, najcz ciej zatrudnione w placów-
kach opieki stacjonarnej (ponad 80% ogó u badanych), w oparciu o umow  
o prac  na czas nieokre lony (przesz o 50% ogó u badanych), pracuj ce 
w zawodzie ponad 16 lat (ponad po owa ogó u badanych), stosunkowo 
rzadko podejmuj ce decyzj  o zmianie miejsca pracy (dla prawie po owy 
ogó u badanych ich obecne miejsce pracy stanowi jednocze nie pierwsze 
miejsce pracy, a na obecnym stanowisku prawie 30% ogó u badanych pra-
cuje ponad 20 lat). W wi kszo ci by y to osoby b d ce w sta ym zwi zku 
i posiadaj ce dzieci (przesz o 50% ogó u badanych). Szczegó ow  charak-
terystyk  badanej grupy przedstawiono w tabeli 1.

Rozk ady procentowe uzyskane w badanej grupie odzwierciedlaj  zbli-
one proporcje do ogó u pracowników zatrudnionych w szpitalach w Polsce 

(Naczelna Rada Piel gniarek i Po o nych, 2015). Nieznaczne odst pstwa 
odnotowano jedynie w zakresie zmiennych: wiek oraz sta  pracy respon-
denta, co nale a oby t umaczy  kryterium kwalifikacji do udzia u w badaniu, 
ograniczaj c je do osób – uczestników ró nych form kszta cenia podyplo-
mowego.

3. Omówienie wyników bada

Satysfakcja zawodowa postrzegana jest przez pryzmat wielu czynni-
ków: ekonomicznych, psychologicznych, strukturalnych (Schmalenberg i 
Kramer, 2008, s. 65–67; Soja, 2015, s. 5–19). W ród najcz ciej wymienia-
nych determinant wskazywane jest „przyjazne rodowisko pracy” (Lu i in., 
2004, s. 211– 214; Kila ska i in., 2016, s. 11–19; Kunecka i Skowron, 2018). 
Kszta towane przez odpowiednie warunki pracy, co potwierdzaj  równie  
dotychczasowe badania przeprowadzone w grupie polskich piel gniarek 
(Kunecka, 2017a, s. 203–214; Kunecka, 2017b, s. 149–168; Kunecka, 2017c, 
s. 163–179). Warunki, które sprzyjaj  nie tylko optymalnemu poziomowi 
uzyskiwanej przez piel gniarki satysfakcji zawodowej, lecz tak e wzrostowi 
motywacji do pracy. Dlatego w poni szym opracowaniu skoncentrowano 
uwag  badawcz  na elementach najcz ciej uznawanych za charakteryzu-
j ce ww. Jednocze nie dotycz  one kwestii zwi zanych z procesem moty-
wowania zarówno w wymiarze materialnym, jak i niematerialnym i s  to: 
wynagrodzenia i nagrody, system kar oraz proces awansu zawodowego, w 
opinii respondentów – czynnych zawodowo piel gniarek/-rzy w Polsce. By 
móc zrealizowa  za o ony na wst pie cel bada , czynniki determinuj ce 
satysfakcj  zawodow  polskich piel gniarek/-rzy w obszarze odnosz cym si  
do opisywanych w opracowaniu aspektów, zgromadzony materia  poddano 
analizie statystycznej, której wybrane wyniki przedstawiono w tabeli 2.
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Obszar
Indeksy 

obszarów

Warto ci 
zale no ci 
cie kowych

Miary dopasowania modelu

Wyniki 
analizy 
regresji 
liniowej

AVE
Composite
Reliability

Cronbachs 
Alpha

B „p”

Wynagrodzenia
i nagrody

3,98 0,039 0,620 0,906 0,874 0,031 0,095

System kar 5,48 –0,005 0,750 0,900 0,834 0,023 0,147

Proces awansu 
zawodowego

5,18 0,023 0,550 0,829 0,723 0,028 0,129

Wizerunek 6,20 0,369 0,602 0,883 0,835 0,242 0,000

Satysfakcja 
zawodowa

7,07 --------------------- 0,424 0,912 0,896 --- ---

Tab. 2. Wyniki analiz statystycznych dla wybranych czynników determinuj cych poziom 
satysfakcji zawodowej w badanej grupie. ród o: opracowanie w asne.

Z danych przedstawionych w tabeli 2 wynika, i  w opisywanym obsza-
rze najsilniej oddzia uj cym czynnikiem jest element uj ty w modelu jako 
„wynagrodzenia i nagrody”, najs abiej za  – „system kar”. Przy czym dla 
interpretacji wyników w kontek cie uzyskiwanego zadowolenia z pracy oraz 
si y motywacyjnej mog  by  uzyskane w badanej grupie warto ci rednie, 
które najwy ej respondenci przypisali „procesowi awansu zawodowego”. 
Powy sze wyniki potwierdzi y dotychczasowe wyniki bada  dla analizowanej 
grupy zawodowej (Kunecka, 2012, s. 185; Kunecka i in., 2007, s. 193–196; 
Hasselhorn i in., 2008, s. 75–82; Hasselhorn in., 2003), i  w najni szym 
stopniu piel gniarki/-rze w Polsce zadowolone s  z wynagrodzenia i systemu 
nagród, tak e w odniesieniu do uzyskiwanych dla ogó u badanych, warto ci 
rednich – 3,98, co nale y interpretowa  jako „brak zadowolenia z pracy/

poczucie dyskomfortu” (Kunecka, 2015, s. 82). W opinii badanych do  cz -
sto uznawano, i  systemy nagród w miejscach ich zatrudnienia nie s  wr cz 
stosowane w ogóle. Jedn  z mo liwo ci interpretacji uzyskanych wyników, 
proponowan  przez Autork , jest zbie na z za o eniami przywo anej we 
wst pie opracowania teorii motywacji Herzberga, uznaj ca wynagrodzenia 
za jedynie czynnik higieny, o którym pracownicy dyskutuj  tylko w okolicz-
no ciach braku z nich zadowolenia, nie stanowi  one zatem rzeczywistych 
motywatorów. W przypadku przedstawicieli zawodów misyjnych, do których 
nale y zaliczy  piel gniarki/-rzy, raczej trudno uzna  za efektywny, a co za 
tym idzie i skuteczny, proces motywacyjny, który zbudowano jedynie na 
przes ankach materialnych, wykluczaj c przy tym jako podstaw  przyzwo-
it  wysoko  p acy zasadniczej. Ta za  stanowi odniesienie do mo liwo ci 
zaspokojenia potrzeb fizjologicznych pracownika. Wyniki dotychczasowych 
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bada  satysfakcji i zadowolenia z pracy prowadzonych w grupie zawodowej 
piel gniarek/-rzy w Polsce wskazuj , i , poza oczywistym elementem pro-
cesu motywowania p acowego, dla reprezentantów opisywanego rodowiska 
najbardziej oczekiwan  form  motywowania, a tym samym kryteriami satys-
fakcji i zadowolenia z pracy s  jednak elementy niematerialne, np. proces 
awansowania (Kunecka, 2012, s. 182–184). Co zdaj  si  równie  potwierdza  
obecne realia polityki wynagradzania rodowiska piel gniarskiego w Pol-
sce, w przypadku którego ju  od kilkunastu lat do  g o no dyskutuje si  
na forum publicznym. W tej cz ci opracowania, by u atwi  czytelnikowi 
odniesienie prezentowanych wyników do kompleksowo opisanego modelu 
satysfakcji zawodowej polskich piel gniarek/-rzy, w zestawieniu uj to równie  
element uznany za najsilniejsz  determinant  satysfakcji zawodowej w ród 
badanych (Kunecka, 2015, s. 75, 103), tj. wizerunek firmy.

W dalszej cz ci opracowania w tabelach 3–5 zaprezentowano wyniki 
wybranych analiz statystycznych, omawianych w opracowaniu trzech czynni-
ków determinuj cych poziom satysfakcji zawodowej i zadowolenia z pracy, 
uzyskiwanych w badanej grupie, tj.: wynagrodzenia i nagród, systemu kar 
oraz procesu awansu zawodowego.

OBSZAR
Liczba
odp.

Braki
odp.

Warto
rednia

Odchylenie
standardowe

Waga
(PLS)

Jestem zadowolony(a)
z otrzymywanego wynagrodzenia

1054  1,1% 3,52 2,85 0,229

Znam i rozumiem dzia anie systemu 
wynagradzania

1018  4,5% 5,77 3,14 0,220

Uwa am, e system p ac jest 
sprawiedliwy

1019  4,4% 3,24 2,73 0,200

Nadgodziny w mojej pracy s  uczciwie 
rozliczane (niezale nie od formy 
rozliczenia)

 866 18,8% 4,86 3,50 0,198

Uwa am, e system nagród
jest klarowny

 931 12,7% 3,72 3,03 0,212

Uwa am, e system nagród
jest sprawiedliwy

 922 13,5% 3,54 2,97 0,216

Tab. 3. Wyniki analiz w zakresie elementu sklasyfikowanego w modelu jako „wynagrodzenia 
i nagrody”. ród o: opracowanie w asne.

W tabeli 3 przedstawiono wyniki szczegó owych analiz przeprowadzo-
nych dla poszczególnych kwestii problemowych poruszanych w ramach 
obszaru „wynagrodzenia i nagrody”. Na omawiany obszar sk ada si  
6 pyta  badawczych, a uzyskane wyniki pozwoli y na wyci gni cie nast -
puj cych wniosków: wszystkie poruszane w ramach omawianego obszaru 
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kwestie problemowe w porównywalnym oraz istotnym ze statystycznego 
punktu widzenia stopniu wp ywaj  na kszta towanie ostatecznej opinii 
respondentów. Niemniej wska niki odchylenia standardowego osi gaj  
do  wysokie wyniki (ok. 3,0 lub wi cej) i wskazuj  na skrajnie niski poziom 
jednorodno ci wyra anych przez respondentów opinii. Analiza braków 
odpowiedzi mog  wiadczy  o zró nicowanym poziomie wiedzy badanych 
osób w zakresie poruszanych w omawianym obszarze tematycznym kwestii 
problemowych.

OBSZAR
Liczba
odp.

Braki
odp.

Warto
rednia

Odchylenie
standardowe

Waga
(PLS)

Uwa am, e system kar jest klarowny 826 22,5% 5,12 3,15 0,354

Uwa am, e system kar
jest sprawiedliwy

808 24,2% 4,86 3,10 0,360

Stawiane mi wymagania s  jasno 
zdefiniowane

971  8,9% 6,59 3,00 0,448

Tab. 4. Wyniki analiz w zakresie elementu sklasyfikowanego w modelu jako „system kar”. 
ród o: opracowanie w asne.

W tabeli 4 przedstawiono zestawienie danych opisuj cych wyniki analiz 
przeprowadzonych dla poszczególnych zagadnie  problemowych porusza-
nych w ramach obszaru „system kar”. Prezentowane dane pozwalaj  na 
wyci gni cie nast puj cych wniosków: wszystkie poruszane w ramach oma-
wianego obszaru kwestie problemowe w istotnym ze statystycznego punktu 
widzenia stopniu wp ywaj  na kszta towanie opinii respondentów odno nie 
do ca ego analizowanego obszaru. Mo na jednak e zauwa y , i  kwestia 
problemowa opisuj ca „jasno ci zdefiniowania stawianych respondentom 
wymaga ” jest z perspektywy ocen stawianych przez badane osoby g ównym 
determinantem kszta towania ostatecznej opinii respondentów na temat 
„systemu kar” panuj cego w ich firmach (miara wagi wyznaczonej metod  
PLS dla omawianego zagadnienia kszta tuje si  na poziomie 0,448 i jest 
o oko o 25% wy sza od wyników uzyskanych dla pozosta ych kwestii pro-
blemowych). Uzyskane dla omawianego obszaru warto ci odchylenia stan-
dardowego w przypadku wykorzystywanej skali 1–10 wskazuj  na skrajnie 
niski poziom jednorodno ci wyra anych przez respondentów opinii odno nie 
do ka dej z badanych kwestii problemowych (dla wszystkich analizowanych 
zagadnie  omawiane wska niki osi gaj  do  wysokie wyniki – powy ej 
3,0). Dane dotycz ce ilo ci braków odpowiedzi pokazuj , e spora grupa 
badanych nie potrafi udzieli  odpowiedzi na omawiane pytanie, co mo e 
by  wynikiem braku wiedzy w omawianym zakresie, z uwagi na fakt, i  
nigdy nie by y karane w pracy lub braku wst powania w ich organizacjach 
jednoznacznie zdefiniowanego systemu kar.
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OBSZAR
Liczba
odp.

Braki
odp.

Warto
rednia

Odchylenie
standardowe

Waga
(PLS)

Znam dok adne wyniki mojej oceny 
(niezale nie od róde )

970  9,0% 6,36 3,18 0,330

W firmie istnieje jasno okre lony 
system awansów

883 17,2% 4,72 3,21 0,377

Mam perspektyw  otrzymania awansu 883 17,2% 3,92 3,04 0,326

Mam pewno  zatrudnienia 956 10,3% 6,14 3,27 0,313

Tab. 5. Wyniki analiz w zakresie elementu sklasyfikowanego w modelu jako „proces awansu 
zawodowego”. ród o: opracowanie w asne.

Wyniki analiz przeprowadzonych dla poszczególnych zagadnie  proble-
mowych poruszanych w ramach obszaru „proces awansu zawodowego”, które 
przedstawiono w tabeli 5, pozwoli y na wyci gni cie nast puj cych wnio-
sków: poziom istotno ci poszczególnych kwestii problemowych poruszanych 
w ramach tego obszaru wiadczy o tym, i  w opinii respondentów najwi kszy 
poziom istotno ci spo ród wszystkich omawianych w nim zagadnie  wykazuje 
element odnosz cy si  do firmowego systemu awansów – jasno okre lonego 
(poziom wag PLS wnosi 0,377). Uzyskane dla omawianego obszaru warto ci 
odchylenia standardowego w przypadku wykorzystywanej skali 1–10 wskazuj  
na skrajnie niski poziom jednorodno ci wyra anych przez respondentów 
opinii odno nie do ka dej z badanych kwestii problemowych (dla wszystkich 
analizowanych zagadnie  omawiane wska niki osi gaj  niezwykle wysokie 
wyniki przekraczaj ce poziom 3,0). Uzyskane wyniki braków odpowiedzi 
mog  za  wiadczy  o tym, i  omawiane w tej cz ci zagadnienia by y umiar-
kowanie trudnymi dla osób uczestnicz cych w badaniu.

W dalszej cz ci opracowania zaprezentowane zostan  wyniki uzyskane 
w przedmiotowych badaniach, w obszarach dotycz cych aspektów systemu 
wynagrodze , nagród i kar oraz mo liwo ci awansu zawodowego, w odnie-
sieniu do wybranych zmiennych socjodemograficznych, tj.: wiek, sta  pracy, 
poziom wykszta cenia, status (tab. 6–10).

Przeprowadzone analizy dowodz , i : wiek nie ma znacz cego wp ywu na 
poziom zadowolenia z otrzymanego wynagrodzenia, przy czym respondenci 
ocenili nisko swoje zadowolenia z otrzymywanego wynagrodzenia (warto ci 
rednie w przedziale: 3,45 – 3,63) (zob. tab. 6). Wiek nie wp ywa równie  

na ocen  „systemu kar” oraz procesu awansu zawodowego przez responden-
tów. Jednocze nie w obu przypadkach uzyskano relatywnie niskie warto ci 
rednie, przy bardzo wysokim odchyleniu standardowym, wiadcz ce o braku 

jednomy lno ci respondentów w tej kwestii.
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Zagadnienie
Do 30 lat 31–45 lat 46–60 lat

M SD M SD M SD

Wynagrodzenia i nagrody

Jestem zadowolony(a) z 
otrzymywanego wynagrodzenia

3,63 2,80 3,51 2,88 3,45 2,88

Znam i rozumiem dzia anie systemu 
wynagradzania

5,97 2,86 5,92 3,16 5,44 3,31

Uwa am, e system p ac jest 
sprawiedliwy

3,29 2,65 3,29 2,76 3,14 2,78

Nadgodziny w mojej pracy s  uczciwie 
rozliczane

4,86 3,32 4,83 3,55 4,90 3,61

Uwa am, e system nagród jest 
klarowny

3,77 2,83 3,74 3,04 3,64 3,17

Uwa am, e system nagród jest 
sprawiedliwy

3,70 2,86 3,59 3,00 3,35 3,02

System kar

Uwa am, e system kar jest klarowny 5,11 2,90 5,07 3,18 5,21 3,30

Uwa am, e system kar jest 
sprawiedliwy

5,06 2,82 4,69 3,13 4,92 3,26

Stawiane mi wymagania s  jasno 
zdefiniowane

6,73 2,79 6,49 3,06 6,64 3,07

Proces awansu zawodowego

Znam dok adne wyniki mojej oceny 5,85 3,01 6,62 3,18 6,46 3,26

W firmie istnieje jasno okre lony 
system awansów

4,61 2,89 4,90 3,25 4,62 3,41

Mam perspektyw  otrzymania awansu 3,93 2,80 3,90 3,05 3,96 3,23

Mam pewno  zatrudnienia 6,23 3,16 6,17 3,29 6,05 3,37

Tab. 6. Elementy oceny pracowniczej, kar i wynagrodze , proces awansu zawodowego 
a wiek respondenta. ród o: opracowanie w asne.
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Zagadnienie
Do 5 lat 6–15 lat 16–25 lat

26 lat
i powy ej

M SD M SD M SD M SD

Wynagrodzenia i nagrody

Jestem zadowolony(a) 
z otrzymywanego 
wynagrodzenia

3,73 2,78 3,47 2,89 3,45 2,86 3,40 2,89

Znam i rozumiem 
dzia anie systemu 
wynagradzania

5,96 2,79 5,84 3,25 6,06 3,18 5,21 3,33

Uwa am, e system p ac 
jest sprawiedliwy

3,27 2,54 3,37 2,88 3,25 2,80 3,03 2,71

Nadgodziny w mojej 
pracy s  uczciwie 
rozliczane

4,99 3,31 4,73 3,51 4,92 3,62 4,73 3,60

Uwa am, e system 
nagród jest klarowny

3,75 2,76 3,60 3,14 3,76 3,08 3,63 3,15

Uwa am, e system 
nagród jest sprawiedliwy

3,68 2,77 3,40 2,97 3,59 3,05 3,25 2,98

System kar

Uwa am, e system kar 
jest klarowny

5,02 2,92 4,94 3,24 5,36 3,23 5,09 3,30

Uwa am, e system kar 
jest sprawiedliwy

5,02 2,82 4,67 3,14 4,94 3,28 4,80 3,24

Stawiane mi wymagania 
s  jasno zdefiniowane

6,81 2,79 6,48 2,93 6,59 3,13 6,58 3,11

Proces awansu zawodowego

Znam dok adne wyniki 
mojej oceny

5,96 2,97 6,35 3,22 6,79 3,29 6,38 3,21

W przedsi biorstwie 
istnieje jasno okre lony 
system awansu

4,65 2,88 4,79 3,31 5,05 3,34 4,38 3,30

Mam perspektyw  
otrzymania awansu

3,96 2,77 3,72 3,09 4,04 3,17 3,80 3,18

Mam pewno  
zatrudnienia

6,26 3,16 6,25 3,40 6,14 3,31 6,04 3,32

Tab. 7. Elementy oceny pracowniczej, kar i wynagrodze , proces awansu zawodowego 
a sta  pracy respondenta w zawodzie piel gniarki/-rza. ród o: opracowanie w asne.
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Przedstawione w tabeli 7 wyniki analizy wp ywu sta u pracy w zawodzie 
piel gniarki/-rza na postrzeganie przez respondentów wybranych elementów 
ocen pracowniczych wiadcz , i : sta  pracy w zawodzie piel gniarza/piel -
gniarki nie ma statystycznie istotnego wp ywu na wi kszo  zagadnie  zwi -
zanych z wynagrodzeniem i nagrodami. Wyj tek stanowi kwestia znajomo ci 
systemu wynagradzania, któr  najni ej, ale wci  na umiarkowanym poziomie, 
ocenili badani o najd u szym sta u pracy. Sta  pracy nie wp ywa równie  na 
sposób postrzegania przez respondentów poszczególnych zagadnie  zwi -
zanych z systemem kar, tj. jego klarowno , sprawiedliwo  oraz jasno  
stawianych wymaga . Ponadto w opinii badanych istniej cy w organizacji 
system awansów nie jest wystarczaj co jasno zdefiniowany. Poza tym sta  
pracy respondenta nie ma wp ywu na jego postrzeganie perspektywy otrzyma-
nia awansu oraz jego opini  nt. pewno ci zatrudnienia. Wed ug uczestników 
badania, maj  oni niewielk  szans  na awans zawodowy, o czym wiadcz  
stosunkowo niskie warto ci rednich (3,72–4,04). Niemniej s  oni umiarko-
wanie pewni dalszego zatrudnienia w obecnym miejscu pracy (6,04–6,26).

Zagadnienie

Liceum 
medyczne

Studium 
medyczne

Licencjat Magister

M SD M SD M SD M SD

Wynagrodzenia i nagrody

Jestem zadowolony(a) z otrzymywanego 
wynagrodzenia

3,21 2,81 3,65 2,80 3,55 2,85 4,13 2,98

Znam i rozumiem dzia anie systemu 
wynagradzania

5,68 3,30 5,36 3,11 5,80 3,07 6,30 3,03

Uwa am, e system p ac jest sprawiedliwy 3,07 2,79 3,64 2,67 3,17 2,64 3,61 2,93

Nadgodziny w mojej pracy s  uczciwie 
rozliczane

4,94 3,55 4,58 3,08 4,82 3,60 5,12 3,29

Uwa am, e system nagród jest klarowny 3,62 3,09 3,98 3,11 3,61 2,99 4,19 2,90

Uwa am, e system nagród jest 
sprawiedliwy

3,28 2,97 4,02 3,06 3,51 2,94 3,91 2,89

System kar

Uwa am, e system kar jest klarowny 5,23 3,33 5,53 3,00 4,96 3,10 5,07 2,96

Uwa am, e system kar jest sprawiedliwy 4,91 3,33 5,36 2,95 4,67 2,99 5,05 3,01

Stawiane mi wymagania s  jasno 
zdefiniowane

6,61 3,21 6,43 3,00 6,69 2,87 6,20 3,02

Proces awansu zawodowego

Znam dok adne wyniki mojej oceny 6,74 3,20 6,53 2,95 6,11 3,18 6,18 3,29

W firmie istnieje jasno okre lony system 
awansów

5,13 3,40 5,41 3,24 4,30 3,07 4,66 2,98

Mam perspektyw  otrzymania awansu 3,56 2,91 4,70 3,23 3,97 3,06 3,88 2,95

Mam pewno  zatrudnienia 5,81 3,42 5,97 3,20 6,40 3,20 6,01 3,17

Tab. 8. Elementy oceny pracowniczej, kar i wynagrodze , proces awansu zawodowego 
a poziom wykszta cenia respondenta. ród o: opracowanie w asne.
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Wyniki analizy wp ywu wykszta cenia na sposób postrzegania przez respon-
dentów wybranych elementów oceny pracowniczej, nagród, kar i wynagro-
dze  pozwalaj  dostrzec nast puj ce prawid owo ci: uczestnicz ce w badaniu 
piel gniarki/-rze, niezale nie od poziomu wykszta cenia nie s  zadowoleni 
z otrzymywanego wynagrodzenia (warto ci rednie mieszcz  si  w przedziale 
3,21–4,13) (zob. tab. 8). Co do  zaskakuj ce, najwy szy poziom niezado-
wolenia wykazuj  absolwenci studium medycznego, najni szy za  osoby ze 
stopniem magistra, zatem z najwy szym poziomem kszta cenia zawodowego 
w obecnym systemie ochrony zdrowia w Polsce. Respondenci nie byli jednak 
jednomy lni w swoich opiniach, na co wskazuj  wysokie warto ci odchylenia 
standardowego. Ponadto poziom wykszta cenia nie ma wp ywu na postrze-
ganie jasno ci zdefiniowania wymaga  wzgl dem pracownika, w opinii bada-
nych. Przy czym wed ug respondentów s  one stosunkowo jasno okre lone. 
Osoby z wykszta ceniem rednim deklaruj  wy sz  znajomo  wyników swojej 
oceny ni  osoby z wykszta ceniem wy szym. Jednocze nie uzyskane wyniki 
wiadcz  z jednej strony o jedynie umiarkowanej znajomo ci tych e wyników, 

z drugiej za  – o braku jednomy lno ci respondentów. W sposób umiarkowa-
nie negatywny respondenci oceniaj  swoje opinie nt. jasno ci systemu awansu 
zawodowego. Przy czym wy ej zagadnienie to oceni y osoby z wykszta ceniem 
rednim – absolwenci studium medycznego (5,41) i liceum medycznego (5,13), 

ni ej za  – osoby z wykszta ceniem wy szym – na poziomie licencjata (4,30) 
oraz magistra (4,66). Wysokie warto ci odchylenia standardowego wskazuj  
jednak na znaczne ró nice w ocenie tego zagadnienia. Respondenci bar-
dzo nisko ocenili mo liwo ci awansu zawodowego, przy czym najwi ksz  
szans  na awans z wynikiem rednim 4,70, dostrzegaj  absolwenci studium 
medycznego, najmniejsz  za , co wydaje si  zrozumia e i zasadne, absol-
wenci liceum medycznego (3,56). Niemniej w przypadku tego zagadnienia 
równie  odnotowano wysokie warto ci odchylenia standardowego wskazuj ce 
na znaczne ró nice w ocenie. Poziom wykszta cenia ma nieznaczny wp yw na 
poczucie pewno ci zatrudnia respondenta. Jakkolwiek nieco wy ej kwestie t  
oceni y osoby ze stopniem licencjata (6,40), najni ej za  – absolwenci liceum 
medycznego (5,81). Nale y zauwa y , i  równie  w tej kwestii respondenci 
mieli do  mocno zró nicowane odczucia, o czym wiadcz  warto ci odchy-
lenia standardowego.

W dalszej kolejno ci analizie poddano wp yw statusu rodzinnego na 
postrzeganie wybranych elementów systemu ocen pracowniczych (nagród, 
kar, wynagrodze  oraz awansu zawodowego), której wyniki przedstawiono 
w tabeli 9. Prezentowane zestawienie danych wskazuje na to, i : niezale nie 
od statusu rodzinnego respondenci s  raczej niezadowoleni z otrzymywa-
nego wynagrodzenia (3,19–3,70). Przy czym najni ej oceni y je osoby yj ce 
w zwi zku bez dzieci, najwy ej za  – osoby stanu wolnego bez dzieci. Sta-
tus rodzinny nie ma istotnego statystycznie wp ywu na znajomo  systemu 
wynagrodze . Jednocze nie respondenci wykazuj  si  umiarkowan  jego 
znajomo ci  (5,55–5,83). Status rodzinny nie ma tak e istotnego wp ywu 
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na postrzeganie przez badanych „systemu kar”. Jednocze nie oba te zagad-
nienia zosta y ocenione na poziomie daj cym si  interpretowa  negatywnie 
jako brak zadowolenia, natomiast warto ci odchyle  standardowych nale y 
interpretowa  jako znacz cy dla uznania opinii za niejednomy lne.

Zagadnienie

Stan wolny
bez dzieci

Stan wolny
z dzie mi

W zwi zku
bez dzieci

W zwi zku
z dzie mi

M SD M SD M SD M SD

Wynagrodzenia i nagrody

Jestem zadowolony(a)
z otrzymywanego 
wynagrodzenia

3,70 2,84 3,30 2,71 3,19 2,55 3,51 2,92

Znam i rozumiem dzia anie 
systemu wynagradzania

5,55 3,05 5,71 3,22 5,72 2,98 5,83 3,20

Uwa am, e system p ac
jest sprawiedliwy

3,39 2,79 3,33 2,99 2,82 2,28 3,26 2,74

Nadgodziny w mojej pracy
s  uczciwie rozliczane

4,74 3,30 5,00 3,53 4,90 3,53 4,85 3,56

Uwa am, e system nagród 
jest klarowny

3,68 2,84 3,70 3,01 3,48 2,73 3,78 3,15

Uwa am, e system nagród 
jest sprawiedliwy

3,58 2,92 3,05 2,53 3,30 2,72 3,64 3,08

System kar

Uwa am, e system kar
jest klarowny

4,91 2,97 5,04 3,33 4,96 2,93 5,23 3,22

Uwa am, e system kar
jest sprawiedliwy

4,83 2,97 4,77 3,32 4,76 2,83 4,92 3,17

Stawiane mi wymagania
s  jasno zdefiniowane

6,24 2,88 6,89 2,92 6,86 2,85 6,58 3,07

Proces awansu zawodowego

Znam dok adne wyniki mojej 
oceny

5,53 3,00 6,34 3,51 6,14 3,04 6,65 3,17

W przedsi biorstwie istnieje 
jasno okre lony system 
awansów

4,36 3,07 4,48 3,31 4,49 3,31 4,89 3,29

Mam perspektyw  otrzymania 
awansu

3,92 2,99 3,23 3,05 3,67 2,73 4,06 3,10

Mam pewno  zatrudnienia 6,05 3,30 5,60 3,47 6,35 3,13 6,17 3,27

Tab. 9. Elementy oceny pracowniczej, kar i wynagrodze , proces awansu zawodowego 
a status rodzinny respondenta. ród o: opracowanie w asne.
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W tabeli 10 umieszczono wyniki analizy na temat wp ywu formy zatrud-
nienia respondentów na ich sposób postrzegania systemu ocen pracowni-
czych, kar i wynagrodze .

Zagadnienie

Umowa o prac
na czas okre lony

Umowa o prac
na czas nieokre lony

M SD M SD

Wynagrodzenia i nagrody

Jestem zadowolony(a) z otrzymywanego 
wynagrodzenia

3,24 2,69 3,37 2,82

Znam i rozumiem dzia anie systemu 
wynagradzania

5,61 2,93 5,65 3,27

Uwa am, e system p ac jest sprawiedliwy 3,04 2,49 3,09 2,68

Nadgodziny w mojej pracy s  uczciwie 
rozliczane

4,80 3,39 4,74 3,56

Uwa am, e system nagród jest klarowny 3,74 2,97 3,59 3,02

Uwa am, e system nagród jest 
sprawiedliwy

3,50 2,86 3,39 2,91

System kar

Uwa am, e system kar jest klarowny 4,77 3,02 5,20 3,21

Uwa am, e system kar jest sprawiedliwy 4,66 2,97 4,85 3,18

Stawiane mi wymagania s  jasno 
zdefiniowane

6,51 2,94 6,54 3,23

Proces awansu zawodowego

Znam dok adne wyniki mojej oceny 5,79 3,08 6,54 3,23

W przedsi biorstwie istnieje jasno 
okre lony system awansów

4,39 2,96 4,87 3,35

Mam perspektyw  otrzymania awansu 3,62 2,87 3,96 3,12

Mam pewno  zatrudnienia 5,78 3,26 6,44 3,24

Tab. 10. Elementy oceny pracowniczej, kar i wynagrodze , proces awansu zawodowego 
a forma zatrudnienia respondenta. ród o: opracowanie w asne.

Szczegó owa analiza uzyskanych danych (zob. tab. 10) pozwala na wyci -
gni cie nast puj cych wniosków: forma zatrudnienia nie ma wp ywu na opi-
nie respondentów nt. systemu p ac obowi zuj cego w miejscu pracy. Forma 
prawna umowy o prac  nie ma tak e istotnego wp ywu przy ocenie systemu 
nagród, kar oraz oceny procesu awansu zawodowego. Niestety uzyskane 
w badanej grupie warto ci rednie w ww. obszarze nale y zinterpretowa  
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jako negatywn  ich ocen , przede wszystkim w wymiarze „wynagrodzenia 
i nagrody”. Poziom niezadowolenia zdaj  si  potwierdza  ró nego rodzaju 
protesty podejmowane przez rodowisko piel gniarskie w Polsce na prze-
omie ostatnich lat. Niestety mimo up ywu lat, zmieniaj cych si  rz dów 

propozycje zmian oraz wprowadzane w ycie regulacje w tym zakresie s  na 
tyle nieskuteczne, e mimo up ywu czasu, jest to nadal element najcz ciej 
dyskutowany w kontek cie niezadowolenia, a zatem w my l za o e  teorii 
motywacji, przywo anej we wst pie tego artyku u, niespe niony na poziomie 
bezwzgl dnego minimum, koniecznego do uzyskania swoistej równowagi.

4. Podsumowanie

Uzyskiwany przez pracowników poziom zadowolenia i satysfakcji z pracy 
jest obecnie szczególnie istotny dla sektorów us ugowych. Z uwagi na rol  
odgrywan  w kszta towaniu jako ci wiadczonej us ugi, w tym przypadku 
jako ci opieki nad pacjentem, uzyskiwany poziom satysfakcji zawodowej 
i zadowolenia z pracy w ród piel gniarek/piel gniarzy nabiera szczególnego 
znaczenia (Fiech i Mudy , 2011, s. 149; Kunecka i Skowron, 2018).

Zadawalaj cy poziom satysfakcji zawodowej pracownika sprzyja wyst po-
waniu zachowa  prospo ecznych takich m.in., jak ch  udzielania wsparcia 
innym pracownikom/klientom/pacjentom i przek ada si  on, z jednej strony, 
na pozytywny klimat pracy. Z drugiej za  – na efektywno  funkcjonowania 
ka dej organizacji, co w dobie obecnych braków kadrowych w sektorze 
ochrony zdrowia w kraju mo e okaza  si  warunkiem wr cz decyduj cym 
o dalszych losach niejednej placówki ochrony zdrowia w Polsce i na wiecie.

W wietle przeprowadzonych bada  nale y uzna , i  spo ród trzech 
opisywanych w poni szym opracowaniu obszarów, uj tych w p aszczy nie 
„wybranych elementów ocen pracowniczych, wynagrodze  i kar”, w opinii 
rodowiska polskich piel gniarek/piel gniarzy w Polsce, najwi kszy wp yw na 

uzyskiwany w badanej grupie poziom zadowolenia z pracy ma ich wynagro-
dzenie i nagrody, w nieco mniejszym stopniu proces awansu zawodowego, 
w najmniejszym za  stosowany w miejscu pracy uczestników bada  system 
kar, co na prze omie ostatnich lat jest szczególnie dostrzegane, ju  nie 
tylko w debatach publicznych, ale i w podejmowanych finalnie decyzjach 
ustawodawcy. Maj c na uwadze dynamik  zjawiska satysfakcji zawodowej, 
i  z punktu widzenia zarz dczego zasadne wydaj  si  nie tylko dalsze, ale 
przede wszystkim systematyczne badania w tym zakresie. Z uwagi za  na 
znaczenie uzyskiwanej przez pracownika medycznego satysfakcji zawodowej 
w kontek cie satysfakcji z opieki pacjentów oraz jako ci opieki w ogóle 
wydaj  si  one obecnie wr cz konieczne. Niezb dna jest zmiana postrzega-
nia konieczno ci prowadzenia tego typu bada , a co wa niejsze, z punktu 
widzenia aplikacyjno ci uzyskiwanych w nich wyników, nale y zmieni  przede 
wszystkim podej cie wzgl dem pracownika i postrzeganie go jako najcenniej-
szego z zasobów, nie tylko deklaratywnie, lecz tak e rzeczywi cie, w sposób 
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przejawiaj cy si  w codziennym procesie zarz dczym. By mia o to miejsce 
nale a o by tego typu pomiary wykonywa  systematycznie, ale ka dorazowo 
uzyskiwane w nich wyniki poddawa  wnikliwej analizie w celu bie cego 
udoskonalania i modyfikowania stosowanych metod zarz dczych. Aktualnie 
dba o  o optymalny poziom satysfakcji i zadowolenia z pracy uzyskiwany 
w ród przedstawicieli rodowiska piel gniarskiego w Polsce powinien by  
traktowany jako jedno z najwa niejszych wyzwa  stoj cych przed kadr  
zarz dzaj c  w tym sektorze, niezale nie od poziomu zarz dzania czy zaj-
mowanego stanowiska. Jednak obserwacje z ostatnich lat wiadcz  raczej 
o zgo a odmiennym rozumieniu ich znaczenia.
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