ZESZYTY NAUKOWE POLITECHNIKI EODZKIE]

Nr 1218 ORGANIZACJA 1 ZARZADZANIE, z. 69 2017

KAMILA CWANDA, NATALIA JABLONSKA
NATALIA BARTCZYK, ANNA STANKIEWICZ-MROZ

Kolo Naukowe Level UP
Politechnika L.odzka

FORMA ZATRUDNIENIA | CZAS PRACY
JAKO CZYNNIKI BUDUJACE MOTYWACJE
PIELEGNIAREK

1. Wprowadzenie

System motywowania w szpitalu jest systemem ztozonym, na ktory sktada sig
wiele czynnikow oraz zasad. W niniejszym referacie analizie poddano dwa
z nich: forme zatrudnienia i czas pracy pielggniarek. W pracy przyjeto zatozenie,
ze od formy zatrudnienia oraz wymiaru i rozkladu czasu pracy w duzej mierze
zalezy zaangazowanie w wykonywanag pracg, a co za tym idzie skuteczno$¢
i jako$¢ udzielanych §wiadczen zdrowotnych. Ma to z kolei przetozenie na efek-
tywnos¢ dziatania catego szpitala, a wigc rowniez na zadowolenie klientow, czyli
w tym przypadku pacjentow. Efektywno$¢ systemu motywowania warunkowana
jest dopasowaniem instrumentow motywacyjnych do indywidualnych potrzeb
1 oczekiwan pracownikow. Nie jest to zadanie tatwe. Wymaga od menedzera wy-
sokiego poziomu kompetencji menedzerskich, zwtaszcza w zakresie umiejetnosci
stuchania, oceniania oraz dawania na biezaco informacji zwrotnej o osiagnigciach
i niedociagnigciach pracownikow. Wystepowanie tych cech znacznie utatwia
trafne rozpoznanie potrzeb pracownikéw. Forma zatrudnienia i czas pracy jako
czynniki motywacyjne majg wpltyw nie tylko na personel medyczny — pielegniarki,
ale rowniez posrednio i na pacjentow. W zwiazku z tym zdecydowano si¢ prze-
prowadzi¢ badania z dwdch perspektyw, ktore umozliwiajg uzyskanie szerszego
spojrzenia na badany problem. W czgéci badawczej dotyczacej personelu medycz-
nego przyjeto zatozenie, ze pielegniarki motywuje w wigkszym stopniu forma
zatrudnienia, jaka jest umowa o prace niz umowa cywilnoprawna, ktorg stanowi
kontrakt oraz, ze pielegniarki dostrzegaja problem niewtasciwej kontroli przepra-
cowanych godzin, a zatem widzg koniecznos¢ utworzenia systemu kontrolujagcego
ich wymiar. Natomiast w drugim etapie badania, ktére zostato przeprowadzone
na grupie pacjentéw, analizie poddano poziom zadowolenia z jako$ci ustugi
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medycznej. Weryfikacji poddano hipoteze, ze kondycja psychiczna i fizyczna pie-
legniarek, wynikajaca z liczby przepracowanych godzin, wptywa w ocenie pacjen-
tow na pogorszenie $wiadczonych przez nie ustug.

2. Istota motywowania

Dla pielggniarek wykonywanie swojej pracy skutecznie (czyli wykonywanie
wlasciwych dla nich zadan) oraz sprawnie (czyli wykonywanie powierzonych im
zadan w sposob wlasciwy) nie jest tatwe, gdyz kazdy pacjent i jego choroba to inna
historia, do ktorej trzeba dopasowaé¢ odpowiedni program leczenia. Dlatego tez,
aby wymienione warunki zostaty spetnione, wymaga si¢ od pracownikow zaanga-
zowania i poswiecenia, ktore osiaggane sg przez bodzce (motywy) wewnetrzne
1 zewnetrzne. Motywy to czynniki sktaniajace do robienia czegos. Wyrozniamy
motywy biologiczne — zwigzane z zaspokajaniem takich potrzeb jak na przyktad
gldd, spoteczne — zwigzane z zyciem w grupie, osobiste — skupione wokot wiasnej
osoby!. U danego cztowieka moze wystepowaé Kilka z tych motywow naraz,
z r6znym natezeniem. W zwigzku z tym trudno stwierdzi¢, ktéry bodziec tak na-
prawdg sktania do dziatania. Aby wystapit motyw musza zosta¢ spetnione takie
warunki, jak pojawienie si¢ potrzeby oraz czynnika zdolnego ja zaspokoic, istnie-
nie warunkow sprzyjajacych ku temu. Z motywem $cisle zwigzane sa dwa pojecia:
motywacja i motywowanie. Pierwsza to wewnetrzny stan cztowieka, wzbudzony
pojawiajaca si¢ potrzeba fizjologiczng badz psychologiczna, podczas ktorego
nastepuje gotowos¢ do dziatania, majgca na celu zaspokojenie tej potrzeby. Nato-
miast motywowanie do pracy stanowi proces swiadomego i celowego oddziaty-
wania na motywacje do pracy poprzez stwarzanie srodkéw i mozliwosci realizacji
ich oczekiwan (celow dziatania) oraz wartosci dla osiagniecia celow motywuja-
cego, z uwzglednieniem otoczenia obu stron procesu?.

3. Przeglad wybranych teorii motywowania

Problem motywowania to czgsto podejmowane zagadnienie, budzace zainte-
resowanie. Dlatego tez chcac wyjasni¢ ten problem zbudowano wiele teorii
i modeli. Wybrane teorie zaprezentowano syntetycznie w tabeli 1.

L' M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Wolters Kluwers, Krakow 2007,
s. 210.

2 H. Krél, A. Ludwiczynski, Zarzqgdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego
organizacji, PWN, Warszawa 2011, s. 333.
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Tabela 1. Wybrane teorie motywowania

Autor Nazwa Gltowne zatozenia

Taylor Teoria instrumentalna | Najwazniejszym czynnikiem sktaniajacym
pracownikow do wykonywania okreslonej
pracy sa pieniadze. Zaklada, iz efektywnosé
zrealizowanych zadan determinuje nagrody
badz kary, a wykonanie jednej czynnosci pro-
wadzi do nastgpne;.

Maslow Teoria potrzeb/tresci Hierarchia potrzeb przedstawiona w postaci
piramidy. Wedtug zatozen teorii tylko nieza-
spokojona potrzeba stanowi zrodto motywacji
dla czlowieka. Ponadto, dopiero gdy zostanie
zaspokojona potrzeba nizszego szczebla (na
przyktad bezpieczenstwa), to wowczas poja-
wia si¢ potrzeba znajdujgca si¢ nad nig w pira-
midzie. Istotnym jest fakt, iz potrzeby
nizszego rzedu nie zanikajg (mogg by¢ tym-
czasowo ,uspione”), a potrzeba najwyzsza,
czyli samorealizacji, nigdy nie zostanie w petni

zaspokojona.
Herzberg Model dwuczynni- Podzial potrzeb ludzi na dwie grupy. Pierwsza
kowy ma zwiagzek z nadzorowaniem, sprawie-

dliwym wynagrodzeniem, warunkami pracy
i aspektami administracyjnymi, natomiast
druga z rozwojem zawodowym, a co za tym
idzie i osobistym. Zgodnie z tym podziatem
powstat kolejny, zawierajacy czynniki moty-
wujace do zaspokojenia danych potrzeb: czyn-
niki zewngtrzne (czynniki higieny; rozumie
si¢ tutaj warunki pracy i ptace), czynniki we-
wnetrzne (motywatory, czynniki zadowole-
nia; rozumie si¢ tutaj uznanie, osiagniecCia,
odpowiedzialno$¢, rozwdj, prace).

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami
ludzkimi, Oficyna Wolters Kluwers, Krakow 2007, s. 219.

4. Narzedzia motywowania

Po rozpoznaniu i ustaleniu powodu, dla ktérego dana osoba wykonuje swoja
prace, tatwiej jest dobra¢ odpowiednie narzedzie motywujace. Wyrdzniamy $rodki
przymusu, zachety i perswazji’:

3 H. Krél, A. Ludwiczynski, tamze, ss. 336-342.
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o $rodki przymusu — stosujac zakazy, hakazy, polecenia wprowadzany jest strach
u podwladnego spowodowany kara za ewentualnie popetnione btedy. Niechec¢
1 opdr wobec pracy spowodowana jest brakiem zainteresowania wobec potrzeb
pracownikéw. Bowiem jego wola i zachowanie podporzadkowane sg kierow-
nikowi. Przez to praca staje si¢ przymusem i moze by¢ nieefektywna. Jednak
narzedzia te sprawdzajg si¢ w sytuacji zagrozenia zdrowia lub zycia, gdy wy-
bucha panika i kto§ musi nad tym zapanowac, podja¢ szybko decyzje;

o Srodki zachety — narzgdzia te majg na celu zachegcenie osoby do pracy. Pod-
wladny wykonuje zadania powierzone mu przez zwierzchnika (osobe motywu-
jaca), jednakze nie uznaje je za swoje. Wyrdznia si¢ tutaj bodzce wewnetrzne
i zewnetrzne. Do pierwszych nalezy zaliczy¢ miedzy innymi urozmaicanie za-
dan pracownikom poprzez podnoszenie poziomu wyzwan. Samo wykonanie
takich zadan staje si¢ nagroda wewnetrzna, poniewaz przez rozwdj kompetencji
nastepuje wzrost samooceny i pewnosci siebie pracownikéw. Wsrdd bodzcow
zewngetrznych znajduja si¢ na przyklad: szkolenia, uznanie, prestiz, satysfakcja
Z pracy, czgsto zapominane pochwaty ustne. W przypadku pracownikow szpi-
tala mozna dodatkowo wymieni¢ wdzigczno$¢ pacjentow czy tez — Swiadomosé
uratowania im zycia. Ponadto istniejg rowniez wynagrodzenia pieni¢zne?,
benefity;

o $rodki perswazji — ingeruja w sfer¢ emocjonalng cztowieka, zmieniajac jego
postawe, sytuacj¢. Pracownik i kierownik staja si¢ partnerami w ksztattowaniu,
realizowaniu zadan. Cele podwladnego utozsamiane sg z celami organizacji.

W niektorych szpitalach mozna zaobserwowa¢ motywacyjny system pracy,
ktory — w odrdznieniu od modelu tradycyjnego — polega na wynagradzaniu perso-
nelu za faktycznie wykonang prace. Ponadto ma roéwniez na celu redukcje kosztow.

Jezeli jednak pielegniarka bedzie wynagradzana za takie zmniejszanie kosztow,

wowczas moze dojé¢ do zaniedbania stanu zdrowia pacjentéw. Dlatego, aby temu

zapobiec menedzerowie powinni bra¢ pod uwage jakos¢ §wiadczen pielggniar-
skich, ocenianych miedzy innymi w ankietach wypetianych przez pacjentow oraz
przestrzeganie etyki pielggniarskiej.

* Wynagrodzenie pracownikow szpitala sktada si¢ z placy zasadniczej i r6znego rodzaju
dodatkéw. Sposob ich wyptacania oraz wysokos¢ okre$laja regulaminy szpitali, Rozporza-
dzenia Ministra Zdrowia na temat wynagradzania pracownikéw podmiotéw leczniczych.
Dla przyktadu wynagrodzenie zasadnicze pielegniarki oddziatlowej waha sie miedzy
1600 a 2750 zt (M. Bugdol, J. Bugaj, 1. Stanczyk, Procesy zarzqdzania zasobami ludzkimi
w stuzbie zdrowia, Panstwowa Medyczna Wyzsza Szkota Zawodowa w Opolu, Wroctaw
2012, ss. 104-116).
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5. Zaangazowanie pracownika jako skutek
efektywnego motywowania kadr

Zaangazowanie organizacyjne mozna najogoélniej okresli¢ jako osobiste przy-
wigzanie jednostki do organizacji i identyfikacj¢ z nig. Relacje pracownika
z organizacjg mozna interpretowac jako ciag interakcji, w ktorych obie strony de-
finiujg i stopniowo poszerzaja swoje uprawnienia, doprecyzowujgc w dziataniu
reguly zawarte w umowie o prace i regulaminach wewnetrznych®. J. Mowday
1 jego wspotpracownicy, prowadzac badania nad zaangazowaniem organizacyj-
nym skupiali si¢ w duzym stopniu na absencji i fluktuacji pracownikow jako
na aspektach sktadajacych si¢ na wspomniane wcze$niej relacje pracownika
z przedsigbiorstwem. To jednowymiarowe spojrzenie zostato zastapione wielowy-
miarowym, stworzonym przez J.P. Meyera i jego wspotpracownikow®. Wyr6znili
oni zaangazowanie afektywne, trwania i normatywne. Pierwsze wigze si¢ ze stop-
niem, w jakim jednostka identyfikuje si¢ z organizacja. Zaangazowanie trwania
jest juz bardziej kalkulowane. Dotyczy indywidualnej potrzeby kontynuowania
pracy dla organizacji. Zaangazowanie normatywne jest w pewnym stopniu po-
dobne do afektywnego. Jest zaangazowaniem warunkowanym przez pewne normy
spoteczne okreslajace odpowiedni stopien oddania organizacji. Zatem, moéwigc
prosciej, ludzie pozostaja w organizacji, poniewaz tego chca (afekt), poniewaz
tego potrzebujg (trwanie), lub poniewaz czuja, ze powinni tam zosta¢ (norma)’.
O przejawie silnego zaangazowania organizacyjnego $wiadczy wiele cech pracow-
nikow, ale za najwazniejsze uznaje si¢ wiare w cele i warto$ci organizacyjne,
wysoka sktonno$¢ do podejmowania duzego wysitku na rzecz organizacji, czy tez
silne pragnienie przynaleznosci do organizacji®.

6. Formy zatrudnienia jako narzedzia motywowania

W kazdej organizacji, w tym jednostce ochrony zdrowia, moze wystegpowac
zatrudnienie typu pracowniczego i niepracowniczego. Rodzaj zatrudnienia opiera
sie na okreslonej podstawie prawnej. Personel medyczny, jak i niemedyczny, pod-

5> B. Glinka, M. Kostera, Nowe kierunki w organizacji i zarzqdzaniu, Oficyna Wolters
Kluwers, Warszawa 2012, s. 413.

6 P. Makin, C. Cooper, Charles, Organizacje a kontrakt psychologiczny. Zarzqdzanie
ludzmi w pracy, PWN, Warszawa 2000, s. 78.

" P. Makin, C. Cooper, Charles, Tamze, s. 78.

8 A. Cohen Commitment Before and After: An Evaluation and Reconceptualization of
Organizational Commitment, ,,Human Resource Management Review”, No. 17/3, 2007,
s. 338.
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miotu leczniczego (szpitala, przychodni itp.) moze by¢ zatrudniony (...) na podsta-
wie: 1. stosunku pracy (jego zrodtem jest ustawa — Kodeks Pracy z 1974 roku),
2. innego stosunku prawnego — stosunku cywilnoprawnego (jego zrodtem jest
ustawa — Kodeks Cywilny z 1964 r.)°. Obydwie formy zatrudnienia r6znig si¢ od
siebie, a co za tym idzie niosg odmienne szanse i zagrozenia dla osdb zatrudnio-
nych (pielegniarek).

6.1. Zatrudnienie pielegniarek w oparciu o umowe o prace

Pierwsza z umoéw — umowa o prace — stanowi stosunek prawny taczacy piele-
gniarke z pracodawca (szpitalem). Konsekwencja jej zawarcia jest nadanie osobie
zatrudnionej statusu pracownika. Z tego tytutu przystuguja jej przywileje pracow-
nika, np. ptatny urlop, a prawa i obowiazki sa regulowane przez Kodeks Pracy.
Wyjatek stanowi czas pracy okreslany przez Ustawe o dziatalnosci leczniczej
z dnia 15.04.2011 r. Przez czas pracy nalezy rozumie¢ czas, w ktorym pracownik
pozostaje do dyspozycji pracodawcy w zaktadzie pracy lub innym miejscu wyzna-
czonym do wykonywania pracy’. Dla pracownikow zatrudnionych w podmiocie
leczniczym??, z zastrzezeniem art. 94 ust. 1, w przyjetym okresie rozliczeniowym,
nie moze przekracza¢ 7 godzin 35 minut na dobg i przecigtnie 37 godzin 55 minut
na tydzien w przecigtnie pigciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie roz-
liczeniowym?2, Przy czym kazdej osobie zatrudnionej przystuguje prawo do co
najmniej 11-godzinnego odpoczynku w ciagu kazdej doby — w przetozeniu na
tydzien wynosi on 35 godzin. Jednak mogg istnie¢ wyjatki w stosunku do przed-
stawionej sytuacji. Mianowicie, wymiar czasu pielggniarki moze by¢ przedtuzony
do 12 godzin na dobg¢ i 40 godzin na tydzien w przyjetym okresie rozliczeniowym
(wynoszacym 4 miesigce), gdy jest to uzasadnione rodzajem pracy lub jej organi-
zacjg®®. Wowczas powinny zostaé stworzone plany pracy, zawierajgce godziny
pracy i czas wolny. Drugim szczegolnym przypadkiem jest klauzula opt-out. Po

® http://medium.dilnet.wroc.pl/index.php/sierpie-wrzesie-2015/815-etat-czy-kontrakt-umowa-
o0-prac-czy-umowa-cywilna-dla-lekarza, dostep 15.04.2017 r.

10 http://ww.bhp.abc.com.pl/czytaj/-/artykul/formy-zatrudnienia-i-czas-pracy-w-podmiotach
-leczniczych, dostgp 15.04.2017 .

1 Podmioty lecznicze, przede wszystkim szpitale, realizujg $wiadczenia zdrowotne
w warunkach ograniczonych zasoboéw systemu,
http://www.zim.pcz.pl/znwz/files/Nowe-wyzwania-zarz-dzania-strategicznego-w-podmiotach
-leczniczych---szpitalach.pdf, dostep 15.04.2017 .

2 Ustawa z dnia 15 kwietnia 201 It. o dziatalnos$ci leczniczej; Okres rozliczeniowy to czas
przepracowany przez pracownika, z ktorego jest on rozliczany. W przypadku pielggniarek
nie moze on by¢ dtuzszy niz 3 miesigce.

13 Wyjatek stanowig pielegniarki bedace w ciazy oraz opiekujace sie dzieckiem do lat 4;
w ich przypadku czas pracy nie moze bez ich zgody przekracza¢ 8 godzin na dobe.
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wcezesniejszym wyrazeniu zgody moga ja podpisa¢ pracownicy wykonujacy
zawod medyczny, posiadajacy wyzsze wyksztalcenie, zatrudnieni w podmiocie
leczniczym wykonujacym dzialalnos$¢ lecznicza w rodzaju stacjonarne i catodo-
bowe $wiadczenia zdrowotne. Wowczas zobowigzujg si¢ oni do pracy w wymiarze
godzin przekraczajacym 48 godzin na tydzien w przyjetym okresie rozliczenio-
wym (nie dtuzszym niz 4 miesigce). Uklad oraz zawarto§¢ umowy o prace jest
scisle okreslony, co podkresla sztywny charakter. Podstawowymi punktami s3:
okreslenie stron umowy (dane identyfikacyjne pracodawcy i pracownika, rodzaj
umowy (na przyklad na czas nieokreslony), date jej zawarcia, warunki pracy

i ptacy. Umowe o prace zawiera si¢ na pismie’*. Kodeks Pracy okre$la nastepujace

jej rodzaje:

e na okres probny — charakter terminowy; zgodnie z Kodeksem pracy od
22 lutego 2016 r. umowe o pracg na okres probny, nieprzekraczajacy 3 mie-
siecy, bedzie mozna zawrze¢ tylko w celu sprawdzenia kwalifikacji pracownika
1 mozliwosci jego zatrudnienia w celu wykonywania okre$lonego rodzaju
pracy®®. Pracownik moze by¢ zatrudniony na okres probny tylko raz w jednym
szpitalu. Po wygasnieciu tej umowy mozliwe jest przedtuzenie wspolpracy
na zasadzie umowy na czas okreslony lub nieokreslony;

e na czas okre$lony — charakter terminowy; nie ma prawnie ustalonego czasu
trwania, jednak w praktyce sa one zawierane zazwyczaj na okres roku lub
dwoch/trzech 1at'®. Po uptynieciu terminu okre$lonego w umowie, jej rozwia-
zanie nastgpuje automatycznie;

e na czas nieokreslony — charakter bezterminowy;

e na zastepstwo — charakter terminowy; wykorzystywana jest w przypadku, gdy
nastgpuje konieczno$¢ uzupetnienia wolnego stanowiska, powstatego na skutek
usprawiedliwionej nieobecnosci jednego z pracownikow;

e na czas wykonywania okreslonej pracy — charakter terminowy; zawierana
w przypadku konieczno$ci zrealizowania konkretnego zadania, ograniczonego
W czasie.

Warunkiem zawarcia umowy o prace jest pozytywny wynik obowiazkowych
badan lekarskich. W innym przypadku nastepuje zdyskwalifikowanie kandydata
na dane stanowisko pracy.

14 http://medium.dilnet.wroc.pl/index.php/sierpie-wrzesie-2015/815-etat-czy-kontrakt-umowa
-0-prac-czy-umowa-cywilna-dla-lekarza, dostep 15.04.2017 r.

15 http://kadry.infor.pl/kadry/indywidualne_prawo_pracy/zatrudnianie_i_zwalnianie/737688,
Umowa-na-okres-probny-zmiany-2016.html, dostep 15.04.2017 .

16 http://medium.dilnet.wroc.pl/index.php/sierpie-wrzesie-2015/815-etat-czy-kontrakt-umowa
-0-prac-czy-umowa-cywilna-dla-lekarza, dostep 15.04.2017 r.
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6.2. Zatrudnienie w ramach umowy cywilnoprawnej (kontraktu)

Strony zawierajace umowe maja prawo utozy¢ stosunek prawny wedtug
wlasnego uznania, o ile jego tres¢ lub cel nie sprzeciwiajg si¢ wlasciwosci
stosunku, ustawie ani zasadom wspoétzycia spotecznego!’. Wskazuje to na ela-
styczny charakter umowy cywilnoprawnej, okreslanej przez Kodeks Cywilny.
Poniewaz wskutek zawarcia umowy cywilnej, osoba zatrudniona — pielggniarka,
nie otrzymuje tytutu pracownika, to nie przystuguja jej zwiazane z tym korzysci.
Jednak podstawowe obowiazki stron stosunku cywilnego wynikajg z tresci zawar-
tej umowy i mogg by¢ ksztaltowane w sposob relatywnie swobodny*®, dlatego tez
czasami mogg istnie¢ wyjatki. Na mocy prawa nastepuje rowniez zmiana stosun-
kéw miedzy stronami umowy. Mianowicie szpital i1 pielegniarka sa wzgledem
siebie rownorzedni. Znika tutaj wtadza pracodawcy nad pracownikiem. Ponadto
w przeciwienstwie do umowy o prace, w umowie cywilnoprawnej nie jest okre-
slona stata stawka wynagrodzenia. Tutaj otrzymywane wynagrodzenie moze by¢
wyliczane w r6zny sposéb (np. w zaleznosci od liczby pacjentéw badz stawka za
jedna godzine) i w roznej wysokosci. Dlatego tez dochody pielggniarek zatrudnio-
nych w ramach umowy cywilnoprawnej s z reguty wyzsze'®. Ma to przetozenie
na jakosc¢ zycia pracownikow, ich motywacje i decyzje podejmowane podczas wy-
boru miejsca pracy. Jednak w przypadku umoéw cywilnoprawnych nie ma gwaran-
cji minimalnego wynagrodzenia ani ochrony wynagrodzenia oraz prawa do
odprawy emerytalnej, rentowej czy tez nagrod jubileuszowych?. Kolejng kwestig
nieregulowang w umowie cywilnoprawnej jest czas pracy. Pielggniarka moze pra-
cowac kilka czy tez kilkanascie godzin na dobe. Fakt ten moze powodowac prze-
meczenie, co z kolei wplywa na poziom wykonywanej pracy. Pracownicy moga
mie¢ rowniez z tego powodu mato czasu dla rodziny. Umowa cywilnoprawna
niesie za sobag inng korzy$¢ dla pielggniarek. Zapewnia im wigksza swobode
W organizowaniu czasu pracy, a obowiazek sporzadzania dokumentacji spoczywa
na pracodawcy (wyjatek stanowi dokumentacja wykonanych §wiadczen medycz-
nych — te musi wykona¢ pielegniarka).

17 Przez strony nalezy rozumie¢ szpital i pielegniarke lub szpital i prywatny gabinet (prak-
tyke zawodowa).
http://medium.dilnet.wroc.pl/index.php/sierpie-wrzesie-2015/815-etat-czy-kontrakt-umowa
-0-prac-czy-umowa-cywilna-dla-lekarza, dostgp 15.04.2017 r.

18 http://medium.dilnet.wroc.pl/index.php/sierpie-wrzesie-2015/815-etat-czy-kontrakt-umowa
-0-prac-czy-umowa-cywilna-dla-lekarza, dostep 15.04.2017 r.

19 http://medium.dilnet.wroc.pl/index.php/sierpie-wrzesie-2015/815-etat-czy-kontrakt-umowa
-0-prac-czy-umowa-cywilna-dla-lekarza, dostep 15.04.2017 r.

20 http://medium.dilnet.wroc.pl/index.php/sierpie-wrzesie-2015/815-etat-czy-kontrakt-umowa
-0-prac-czy-umowa-cywilna-dla-lekarza, dostep 15.04.2017 r.
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6.3. Problemy zwigzane z umowg o prace i umowg cywilnoprawng

Jednym z czestszych problemow praktycznych, skutkujacym sankcjami praw-
nymi (migdzy innymi ze strony Panstwowego Instytutu Pracy) jest nieprawidiowe
zastgpowanie stosunku pracy umowami cywilnymi. Zgodnie z art. 22 ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeksu pracy (tekst jednolity: Dz.U. z 1998 r.
Nr 21, poz. 94 z p6zniejszymi zmianami), przez nawigzanie stosunku pracy pra-
cownik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okre$lonego rodzaju na rzecz
pracodawcy i pod jego Kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania pracownika za wyna-
grodzeniem. Zatrudnienie na powyzszych warunkach jest zatrudnieniem na pod-
stawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy.
Nie jest dopuszczalne zastapienie umowy o prace umowa cywilnoprawna przy
zachowaniu warunkéw wykonywania pracy, okreslonych wyzej?t. Mimo tego pie-
legniarka moze by¢ zatrudniona, a tym samym wykonywac¢ swéj zawod na pod-
stawie umowy o prac¢ i umowy cywilnoprawnej. Jednak nie powinno si¢ to
odbywa¢ w tym samym szpitalu (lub jego jednostce) i w tym samym charakterze.

7. Metodyka badan

Celem badania jest okreslenie skutecznosci systemu motywowania Wykorzy-
stywanego w sluzbie zdrowia dla grupy pielegniarek. Jako miare skutecznos$ci sys-
temu przyjeto ocene poziomu satysfakcji pacjentow oraz ich opinii dotyczacych
$wiadczonych przez pielggniarki ushug.

Aby rzetelnie przeanalizowac sprawno$¢ systemu motywowania w okreslo-
nych placowkach stuzby zdrowia w Lodzi sporzadzono dwa kwestionariusze an-
Kietowe: dla pielggniarek i pacjentow — w celu pozyskania opinii z réznych
perspektyw. W niniejszym badaniu poddano weryfikacji nastepujace hipotezy:

e H.1. Forma zatrudnienia, jaka jest umowa o prace w wigkszym stopniu moty-
wuje pielegniarki do pracy niz umowa cywilnoprawna, jaka jest dla analizowa-
nej grupy zawodowej kontrakt;

e H.2. W ocenie pacjentéw kondycja psychiczna i fizyczna pielegniarek, wyni-
kajaca z liczby przepracowanych godzin w pewnym stopniu wplywa na
pogorszenie §wiadczonych przez nie ustug.

Hipoteza 1 zostata poddana weryfikacji przy wykorzystaniu techniki ankiety,
ktorej kwestionariusz zostat przygotowany dla personelu medycznego, natomiast
Hipoteza 2 zostata poddana w badaniu przeprowadzonym wsrdod pacjentow.

2L http://ww.bhp.abc.com.pl/czytaj/-/artykul/formy-zatrudnienia-i-czas-pracy-w-podmiotach
-leczniczych, dostep 15.04.2017 r.
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Liczba ankietowanych, ktorzy znalezli si¢ w probie badawczej to 50 piele-
gniarek oraz 100 pacjentow z ¥6dzkich szpitali. Pierwsza i druga, wymieniona po-
wyzej grupa respondentow zostata dobrana w sposob przypadkowy (wykorzystano
kryterium dostepnosci respondentow). W badaniu zostaty zastosowane dwa ro-
dzaje ankiet — internetowa oraz indywidualnie rozdawana badanym.

8. Prezentacja wynikéw badan

8.1. Analiza wplywu formy zatrudnienia na motywacje
wedlug opinii pielegniarek

Waznym pytaniem w przypadku rozpatrywania kwestii formy zatrudnienia
jako czynnika motywujgcego byto pytanie dotyczace tego, ktora forma zatrudnie-
nia jest dla respondenta korzystna. Najwigcej, bo az 72% badanych wskazato
na umowe o prace na czas nieokreslony. W przypadku umowy o prace na czas
okreslony oraz kontraktu procentowy rozktad odpowiedzi byt rowny i wynosit
14%. Uzasadnienie takiego wyboru stanowia kolejne pytania, w ktorych respon-
denci byli proszeni o wybor korzysci badz zagrozen wynikajacych z danej formy
zatrudnienia. Szczegotowy rozktad odpowiedzi zostal zestawiony w tabeli 2
i tabeli 3.

W przypadku umowy o pracg, 80% respondentow wskazato, iz najwigksza
korzy$¢ wynikajaca z tej formy zatrudnienia to stabilizacja i poczucie bezpieczen-
stwa zatrudnienia. Na drugim miejscu (66%) respondenci wskazywali na przy-
wileje z tytulu pracownika (np. ptatny urlop). Jezeli chodzi o zagrozenia, to
w zdecydowanym stopniu respondenci zaznaczyli odpowiedz nizsze podstawowe
wynagrodzenie. Uwaza tak ponad potowa, bo az 62% badanych. Kolejno zostaty
wskazane sztywny charakter umowy i brak rownorzednosci pomiedzy pracowni-
kiem a kierownictwem szpitala. R6znica miedzy tymi odpowiedziami jest nie-
wielka i wynosi dwa punkty procentowe.

Tabela 2. Korzysci i zagrozenia wynikajace z tytutu umowy o prace

Korzys$ci wynikajace z tytulu umowy o prace

Kategorie odpowiedzi Odpowiedzi respondentow w %
Stabilizacja i bezpieczenstwo zatrudnienia 80%
Pewnos¢ statego wynagrodzenia 60%
Przywileje z tytutu pracownika, 66%
np. ptatny urlop
Okre$lony czas pracy 44%
Nie dostrzegam korzysci 6%




Forma zatrudnienia i czas pracy jako czynniki budujgce motywacje pielegniarek 15

Zagrozenia wynikajace z tytutu umowy o prace

Kategorie odpowiedzi Odpowiedzi respondentow w %"
Mniejsze podstawowe wynagrodzenie 62%
Sztywny charakter umowy, brak 36%

mozliwosci dopasowania indywidualnie
czasu pracy do pracownika

Brak rownorzgdnosci pomigdzy 34%
pracownikiem a kierownictwem

szpitala

Nie dostrzegam zagrozen 18%

* wyniki nie sumujq si¢ do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wskazania kilku
odpowiedzi
Zrédlo: badania wlasne.

To co dla umowy o prace stanowito najwigksze zagrozenie, dla umowy
cywilnoprawnej jest zaleta. Bowiem 58% ankietowanych pielggniarek wskazato
wyzsze wynagrodzenie jako najatrakcyjniejszy dla nich aspekt. Warto zauwazy¢,
ze 22% ankietowanych nie dostrzega zadnych korzysci z tytulu kontraktu.
W przypadku pierwszym, umowy o prace, odpowiedz ta uzyskata o 16 punktow
procentowych mniej wskazan, co stanowi duza roéznice. Jako zagrozenia respon-
denci wskazali brak przywilejow pracowniczych (70%), dtugotrwate przemegcze-
nie (64%), dtugi niekontrolowany czas pracy (56%), brak zagrozen (8%).

Tabela 3. Korzysci i zagrozenia wynikajace z tytulu umowy
cywilnoprawnej

Korzysci wynikajace z umowy cywilnoprawnej

Kategorie odpowiedzi Odpowiedzi respondentow w %
Wieksze wynagrodzenie 58%
Elastyczny charakter umowy, dzigki czemu 44%

pracownik ma mozliwo$¢ indywidualnego

dopasowania czasu pracy do swoich potrzeb
Rownorzgdnos¢ pracownika i kierownictwa 14%
szpitala
Nie dostrzegam korzysci 22%
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Zagrozenia wynikajace z tytutu umowy cywilnoprawne;j
Kategorie odpowiedzi Odpowiedzi respondentow w %
Dhugi, niekontrolowany czas pracy 56%
Dhugotrwate przemeczenie 64%
Brak przywilejow przystugujacych z tytutu 70%
pracownika
Nie dostrzegam zagrozen 8%

* wyniki nie sumujq sie do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwos¢ wskazania kilku
odpowiedzi
Zrodto: badania wlasne.

Kolejne pytanie dotyczyto wptywu umowy o prace na motywacje¢. Strukture
uzyskanych odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 4.

Tabela 4. Struktura odpowiedzi pielggniarek na pytanie: Jak wedtug Pana/Pani
rodzaj zatrudnienia — umowa o prace wpltywa na motywacje?

Jak wedlug Pana/Pani rodzaj zatrudnienia — umowa o prace
Wiek wplywa na motywacje?
pozytywnie negatywnie Nie wptywa
Mniej niz 30 lat 75% 0% 25%
30-40 lat 55% 9% 36%
41-50 lat 79% 7% 14%
511 wigcej lat 67% 0% 33%

Zrédlo: badania wlasne.

72% ogotu badanych wskazato, iz ta forma zatrudnienia wptywa pozytywnie
na motywacje, poniewaz zapewnia stabilizacje. W poszczegdlnych grupach wie-
kowych rowniez to ta odpowiedz uzyskata najwigcej wskazan. Pomimo tego, ze
respondenci znajduja si¢ na réznych etapach w zyciu, dla wszystkich istotng role
odgrywa poczucie bezpieczenstwa. Wedtug czgsci ogdtu badanych (22%) forma
zatrudnienia, jaka jest umowa o pracg, w zadnym stopniu nie wptywa na moty-
wacj¢. Dla grup wiekowych rozktad uzyskanych odpowiedzi przedstawia si¢
W nastgpujacy sposob: 36% osob w wieku 30-40 lat, 33% osob w wieku 51 lat
i wigkszym, 25% osob w wieku ponizej 30 lat, 14% oso6b w wieku 41-50 lat. Zde-
cydowana mniejszos¢, bo tylko 6% badanych stwierdzito, iz umowa o prace
wplywa negatywnie na pobudzanie do pracy, poniewaz przez stabilizacj¢ wprowa-
dza monotonig.
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8.2. Analiza problemu dotyczacego kontroli liczby

przepracowanych godzin

Badanym pielgegniarkom postawiono pytanie 0 wymiar przepracowanych go-
dzin. 73,5% respondentéw pracuje od 7 godz. 35 min do 12 godz. Najmniej odpo-
wiedzi uzyskata kategoria mniej niz 7 godz. 35 min. na dobe (2%), pozostate
warianty maja po 8% wskazan. W przypadku poszczegdlnych uméw o prace
rowniez najliczniejsza grupe stanowia pielegniarki pracujace od 7 godz. 35 min.

do 12 godz.

Tabela 5. Deklarowana liczba przepracowanych godzin w ciggu doby

Liczba przepracowywanych godzin na dobg

ZatrFUOJQ?Zma 1\%‘2 | Tgodz. | 0d7godz.35 | Od12godz. | Wigcejniz
35 min. 35 min. | mindo 12 godz. | do 15 godz. 15 godz.

Umowa 3% 0% 7% 7% 13%

0 prace

na czas

nicokreslony

Umowa 0% 10% 70% 10% 10%

0 prace

na czas

okreslony

Zrédlo: badania wlasne.

Pielegniarki potwierdzity rowniez, ze czuja si¢ przemgczone z powodu nad-
miernej ilosci wykonywanej pracy. Odpowiedz ,,raczej tak” zaznaczyto 50% ba-
a inne zdanie na ten temat.

@ zdecydowanie tak

danych ,,zdecydowanie tak” 28%. Tylko 22% ogdtu m,

@ raczejtak
@ raczej nie

@ zdecydowanie nie

Rys. 1. Struktura odpowiedzi na pytanie: Czy czuje si¢ Pan/Pani przecigzony/a
z powodu nadmiernej ilo$ci pracy?
Zrédlo: badania wlasne.
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W zwigzku z wczesniej poruszonymi zagadnieniami, pielggniarki zostaty po-
proszone o wyrazenie opinii na temat stusznos$ci istnienia systemu majacego kon-
trolowa¢ liczbe przepracowanych godzin. Przeprowadzone badania pokazuja,
iz respondenci uwazajg taki system za konieczny. 48% badanych odpowiedzialo
,,2decydowanie tak”, 44% ,raczej tak” za istnieniem kontroli przepracowanych
godzin. Po 2% uzyskaty warianty ,,raczej nie”, ,,zdecydowanie nie”, co stanowi
stanowczg mniejszos¢.

8.3. Analiza wplywu kondycji pielegniarek na jako$¢ $wiadczonych
uslug oraz zachowanie wobec pacjentow

Tabela 6. Struktura odpowiedzi pacjentéw na wybrane pytania dotyczace
kondycji pielegniarek oraz satysfakcji z ustug przez nie $wiadczonych

Odpowiedzi respondentow (w %)
Pytanie zdecydowanie | raczej | raczej | zdecydowanie

tak tak nie nie
Czy wedlug Pana/Pani dyzury 28 61 11 —
pielegniarek sa wystarczajaco
dhugie?
Czy spotyka si¢ Pan/Pani 2 39 57 2
Z entuzjazmem ze strony
pielegniarek?
Czy jest Pan/Pani 6 36 56 2
usatysfakcjonowany/a z ustug
medycznych §wiadczonych
przez pielggniarki?

Zrédlo: badania wiasne.

Hipoteza dotyczaca wptywu kondycji psychicznej oraz fizycznej personelu
medycznego, wynikajacego miedzy innymi z liczby przepracowanych godzin; na
pogorszenie si¢ jakosci §wiadczonych przez niego uslug zostaje potwierdzona
w odpowiedziach respondentow. W pierwszym pytaniu az 61% badanych stwier-
dza, ze dyzury pielegniarek sg raczej diugie, a 28% wykazuje, iz zdecydowanie sg
one dhugie. Dzigki temu mozna zauwazy¢, ze dyzury pielggniarek nie mogg byc
juz dtuzsze niz obecnie, poniewaz czujg si¢ one przecigzone ilo$cig pracy, co
wplywa negatywnie na ich ogolng kondycje, a takze na odbior dziatan personelu
przez pacjentow. Ten fakt dodatkowo potwierdza struktura odpowiedzi ankieto-
wanych na pytanie: ,,Czy czuje si¢ Pan/Pani przecigzony/a, z powodu nadmiernej
ilosci pracy?” z kwestionariusza przeznaczonego dla pielggniarek oraz na pytanie:
»Jak ocenia Pan/Pani kondycj¢ psychiczng i fizyczng pielegniarek?” z ankiety
dla pacjentow.
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@ zdecydowanie tak
@ raczejtak
@ raczej nie
@ zdecydowanie nie

Rys. 2. Struktura odpowiedzi pielggniarek na pytanie: Czy czuje si¢ Pan/Pani
przeciazony/a z powodu nadmiernej ilosci pracy?
Zrédio: badania wlasne.

60
40
25 (25%)
20 12 (12%)
1(1%) 1(1%)
0
1 2 3 - 5

Rys. 3. Struktura odpowiedzi pacjentéw na pytanie: Jak ocenia Pan/Pani
kondycj¢ psychiczna i fizyczng pielegniarek?

Zrodio: badania wlasne.

Wykres 3 ilustruje rozktad oceny kondycji pielegniarek dokonany przez
pacjentow w skali gdzie: 1 — bardzo zta, 2 — zta, 3 — przecigtna, 4 — dobra,
5 — bardzo dobra. Na jego podstawie mozna stwierdzi¢, ze kondycja pielggniarek
nie jest w ocenie pacjentéw zbyt dobra, poniewaz az 61% respondentoéw ocenito
ja jako ,,przecietng”, a 25% nawet jako ,,z13”, co po raz kolejny $wiadczy
o przecigzeniu kazdego z pracownikéw 1 prawdopodobnie bedzie miato wplyw na
satysfakcje pacjentow. W drugim pytaniu z tabeli 2 pacjenci ponownie potwier-
dzaja staba kondycj¢ personelu medycznego poprzez stwierdzenie, ze raczej nie
spotykaja si¢ z entuzjazmem ze strony pielggniarek — 57% odpowiedzi. Na koncu
kwestionariusza ankietowego pacjentom zostaje zadane pytanie: Czy jest Pan/Pani
usatysfakcjonowany/a z ustug medycznych swiadczonych przez pielegniarki?, na
ktoére ponad potowa respondentow — 56% odpowiada ,,raczej nie”, co ostatecznie
potwierdza zatozenie, ze kondycja psychiczna i fizyczna pielggniarek, wynikajaca
przede wszystkim z liczby przepracowanych godzin, ma wptyw na pogorszenie si¢
jakosci $wiadczonych ustug przez pielegniarki. Pogorszenie jakos$ci ustug opisane
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jest w powyzszym badaniu konkretnie przez spadek zadowolenia pacjentow oraz

ich negatywnych opinii.

9. Podsumowanie

Wyniki przeprowadzonych badan potwierdzaja hipoteze H.1, dotyczaca
wptywu formy zatrudnienia na motywacje¢ do pracy. Zdecydowana wigkszo$¢ ba-
danych pielggniarek wybrata umowg o prace na czas nieokreslony. Uwazaja, ze ta
forma zatrudnienia wptywa pozytywnie na motywacje, poniewaz zapewnia stabi-
lizacje¢. Kolejnymi czynnikami przemawiajgcymi za tg formg zatrudnienia sg pew-
no$¢ statego wynagrodzenia oraz przywileje wynikajace z tytutu posiadania
statusu pracownika danej organizacji. To, co w umowie o pracg dostrzegane jest
jako zagrozenie, dla umowy cywilnoprawnej stanowi zalete. Dlatego tez aspektami
stanowigcymi powod do jej wyboru sg wyzsze wynagrodzenie i elastyczny cha-
rakter. Mozna wiec wnioskowaé, ze zardwno zapewnienie bezpieczenstwa zatrud-
nienia, indywidualne podejscie do pracownika, jak i bodzce materialne nie
powinny by¢ zaniedbywane przez menedzera ustalajacego system motywacyjny,
poniewaz to one w gltdwnym stopniu zachecajg pielegniarki do rzetelnej pracy.
Drugim badanym aspektem byt czas pracy. Okazalo si¢, ze bardzo czgsto dyzury
pielegniarek sg za diugie. Stanowisko to potwierdzity zarowno pielegniarki, jak
i pacjenci. W zdecydowanej wigkszosci czas pracy jest za dtugi, poniewaz prze-
kracza dopuszczalne normy zawarte w Ustawie o Dziatalnosci Leczniczej. Pielg-
gniarki pracuja wiecej niz 7 godz. 35 min. na dobe, w niektorych przypadkach czas
ten przekraczat nawet 15 godzin. Jest to niezgodne z prawem i wptywa na kondy-
cje fizyczng oraz psychiczng pracownikow. Przeprowadzone badania pokazujg, ze
pielegniarki sg przemgczone, a to z kolei wpltywa na pogorszenie $wiadczonych
przez nie ushug. Aby zapobiec temu zjawisku W przysztosci, nalezy wprowadzié
zmiany. Jedng z propozycji jest ulepszenie systemu kontroli przepracowanych go-
dzin, wprowadzajac wersje elektroniczng. Pacjenci wskazali réwniez potrzebe
zwigkszenia liczby zatrudnionych pielegniarek, skrocenia czasu trwania dyzuréw
oraz zwickszenia wynagrodzenia.

Podsumowujac przeprowadzone badania, nalezy stwierdzi¢, ze pozytywnie
zostaty zweryfikowane postawione hipotezy. Motywowanie nalezy do najtrud-
niejszych funkcji zarzadzania. Kluczem do sukcesu jest poznawanie na biezaco
kazdego pracownika, jego sytuacji zyciowej, wyznawanych wartosSci i priorytetow.
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