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WSTEP

Szefowie placowek ochrony zdrowia, ktérzy chcag
osiggngé szeroko rozumiany sukces majg $wiado-
mos¢, ze w duzej mierze zalezy on od odpowiedniej
polityki personalnej. Zdajg sobie réwniez sprawe, ze
podejscie personelu medycznego do pracy sie zmie-
nia, szczegolnie lekarzy, ktérzy majg dzis wybor. Mo-
ga zarabia¢ w panstwowych szpitalach, prywatnych
klinikach, a cze$¢ z nich moze wyjezdzaé za granice
w poszukiwaniu jeszcze lepszych warunkoéw pracy.
Przy wyborze miejsca zatrudnienia kierujg sie nie
tylko kwestig finansowg, ale takze mozliwoscig roz-

woju zawodowego, zakresem obowigzkow, czy re-
nomg miejsca pracy. Dlatego tez wykwalifikowani
menedzerowie coraz wiecej uwagi oprécz wynagro-
dzenia poswiecajg innym sposobom motywowania.
[1-7]

CZYNNIKI MOTYWACYJNE ORAZ ICH POROW-
NANIE W PANSTWOWEJ | PRYWATNEJ OCHRO-
NIE ZDROWIA

W artykule tym zostang przedstawione wyniki badan
ankietowych, ktérych celem byto okreslenie istotnosci
réznych czynnikdw motywacyjnych oraz ich poréw-
nanie w panstwowej i prywatnej ochronie zdrowia.
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Ankiete przeprowadzono ws$rdd lekarzy stomatolo-
goéw zatrudnionych w Katedrze Protetyki Warszaw-
skiego Uniwersytetu Medycznego i prywatnej Przy-
chodni Lekarsko Stomatologicznej AMODENT. W
badaniu wzieto udziat 78 lekarzy, z czego 54% sta-
nowity kobiety, po 39 z obydwu sektoréw ochrony
zdrowia. Warto dodac, ze lekarze zatrudnieni w Ka-
tedrze Protetyki Stomatologicznej WUM pracujg réw-
niez w sektorze prywatnym, co uwzgledniono w ba-
daniach. Pytania dotyczgce o$smiu czynnikéw moty-
wacyjnych opracowano na podstawie teorii potrzeb A.
Maslowa. Ankietowani mogli okre$la¢ czynnik moty-
wacyjny w skali od 1 do 5. Na podstawie uzyskanych
wynikoéw okreslono najistotniejsze i najmniej wazne
czynniki motywacyjne dla kazdej z dwéch grup i wza-
jemne ich poréwnanie.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze dla lekarzy
zatrudnionych w Katedrze Protetyki Stomatologicznej,
wbrew przypuszczeniom, wysokos$¢ wynagrodzenia
nie stanowi najistotniejszego czynnika motywacyjne-
go. Najwiecej respondentéw ocenita ten czynnik mie-
dzy 1 a 3 w skali od 1 (najnizej) do 5 (najwyzej).
Czynnik ten uzyskat $rednig ocene 2,49. Zupetnie
inaczej przedstawiajg sie wyniki wsrod lekarzy za-
trudnionych w prywatnej przychodni. Wiekszos¢ z
nich (64%) ocenita wysoko$¢ wynagrodzenia jako
najwazniejszy czynnik motywujgcy, przyznajgc war-
to$é 5. Srednia warto$é wyniosta 4,49. Dla grupy le-
karzy zatrudnionych w Katedrze Protetyki Stomatolo-
gicznej najwazniejszym czynnikiem motywujgcym jest
atmosfera w miejscu pracy, ktéra miata wartos¢ 4,23.
Sposrdd 39 lekarzy, az 18 przyznato ocene 5 temu
czynnikowi. Biorgc pod uwage osoby, ktére zazna-
czyty 4 lub 5, to w tej grupie znalazto sie az 82% re-
spondentdéw. Nikt w tej grupie lekarzy nie zaznaczyt
wagi 1. Zupetnie inaczej przedstawiajg sie wyniki w
grupie lekarzy zatrudnionych w prywatnej przychodni.
Ankietowani ocenili ten czynnik gtéwnie na 3 — 36% i
1 - 31% badanych. Srednia ocena wyniosta 2,44.
Powyzsze dwa czynniki wykazywaty najwiekszg roz-
bieznos¢. Kolejny czynnik motywacyjny, ktéry byt
brany pod uwage to renoma miejsca pracy. Obie po-
rébwnywane grupy zaznaczyty najwiecej odpowiedzi 4
lub 5. Sposréd ankietowanych lekarzy 11 oséb za-
trudnionych w Katedrze Protetyki Stomatologicznej i
15 pracujgcych w prywatnej przychodni zaznaczyto
najwyzszg z mozliwych odpowiedzi tj. 5. W grupie
odpowiedzi 4 i 5 znalazto sie 59% lekarzy z pan-

stwowej ochrony zdrowia i 74% z prywatnej. Dosy¢
interesujgce wyniki przyniosty odpowiedzi na pytanie
0 pewnos¢ zatrudnienia. Mogtoby sie wydawac, ze
jest to istotny czynnik motywacyjny z punktu widzenia
kazdego pracownika. Wyniki pokazaty, ze obie bada-
ne grupy najczesciej zaznaczaty wartos¢ 3 w piecio-
stopniowej skali, odpowiednio 16 i 14 sposrdd lekarzy
panstwowego i prywatnego sektora ochrony zdrowia.
Najmniej osdb przyznato wartosci 1 i 5. Nastepny
czynnik motywacyjny jaki brany byt pod uwage to
mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji zawodowych.
Stosunkowo wysoko ocenita go grupa lekarzy zatrud-
nionych na Uniwersytecie Medycznym. Ponad 66%
ankietowanych przyznata ocene 4 lub 5. Czynnik ten
miat mniejsze znaczenie dla lekarzy z prywatnej
przychodni, gdyz ponad 51% respondentow przyzna-
ta mu wartos¢ 1 bgdz 2. Wyrazng rozbiezno$¢ mozna
zaobserwowaé poréwnujgc wyniki badania nastepne-
go czynnika motywacyjnego tj. mozliwosci otrzymania
premii. Dla lekarzy zatrudnionych w panstwowym
sektorze ochrony zdrowia mozliwos¢ otrzymania
premii zostata oceniona gtownie miedzy 1 i 2, co sta-
nowito 76% ocen respondentéw. W przedziale od 1
do 3 miescitoby sie az 95% ankietowanych. Czynnik
ten zostat w tej grupie uznany za najmniej wazny i
uzyskat srednig ocene 1,95. Dla lekarzy pracujgcych
w prywatnej przychodni to znacznie wazniejszy czyn-
nik motywacyjny, poniewaz 77% ankietowanych
przyznato wartos¢ 4 lub 5 w pieciostopniowej skali.
Nikt w tej grupie nie zaznaczyt wartosci 1. Najmniej
istotnym czynnikiem dla lekarzy pracujgcych w pry-
watnej placowce byt tatwy dojazd do pracy, ktory
osiggnat ocenie zaledwie 2,1. W poréwnywalnej gru-
pie czynnik ten osiggnat srednig ocene 3,56.

Warto doda¢, ze przeprowadzona analiza czynnikéw
motywacyjnych pod wzgledem pici i stazu pracy oka-
zata sie nieistotna statystycznie.

Uzyskane wyniki roztozyty sie poréwnywalnie dla ca-
tej grupy respondentéw. Ankietowanych poproszono
réwniez o odpowiedz na pytanie o ,role czynnikéw
motywacyjnych w efektywnosci pracy”. Lekarze za-
trudnieni w panstwowym sektorze ochrony zdrowia
przyznali wartos¢ miedzy 2 a 3, co stanowito 74%
udzielonych odpowiedzi. Inaczej role czynnikéw mo-
tywacyjnych ocenili lekarze zatrudnieni w placéwce
prywatnej, gdzie prawie 70% respondentéw udzielito
odpowiedzi miedzy 4 i 5. Na podstawie zebranych
wynikéw okreslono wage czynnikdw motywacyjnych
od najistotniejszego dla obu badanych grup [8].

26



Journal of Healthcare 1 (2015)

Page 27 of 37

Tabela 1. Waga czynnikéw motywacyjnych [8]

Kolejnos¢ czynnikéw motywacyjnych | Lekarze zatrudnieni w Katedrze Prote- | Lekarze zatrudnieni w NzZOZ
od najistotniejszych dla danej grupy tyki Stomatologicznej WUM AMODENT
1 Atmosfera w miejscu pracy Wysokos$¢ wynagrodzenia
Mozliwo$é podnoszenia swoich kwalif- -
2 oo Renoma miejsca pracy
ikacji
3 Renoma miejsca pracy Zakres obowigzkow
4 tatwy dojazd do pracy Pewnos¢ zatrudnienia
5 Zakres obowigzkow Mozliwo$¢ otrzymania premii
s - Mozliwos¢ podnoszenia swoich
6 Pewnos¢ zatrudnienia e
kwalifikaciji
7 Wysokos¢ wynagrodzenia Atmosfera w miejscu pracy
8 Mozliwos¢ otrzymania premii tatwy dojazd do pracy

Powyzsze dane skfaniajg do stwierdzenia, ze zysk
finansowy jest gtéwng sitg motywujgcg w prywatnym
sektorze ochrony zdrowia, a miejscem gdzie mozna i
warto podnosi¢ kwalifikacje zawodowe s3 raczej pla-
cOwki w sektorze panstwowym. Niepokojgce jest row-
niez to, iz mato istotnym czynnikiem motywacyjnym
dla lekarzy pracujgcych w przychodniach prywatnych
jest atmosfera w miejscu pracy. Jezeli nie zostang
odpowiednio wzmocnione w tym sektorze czynniki
pozafinansowe (atmosfera w miejscu pracy, mozli-
wos¢ rozwoju zawodowedo), to trudno bedzie na state
zwigzaé lekarza z placéwka. Podniesienie wagi tych
czynnikow motywacyjnych pozwoli stworzy¢ wysokiej
klasy specjalistow usatysfakcjonowanych zaréwno
warunkami materialnymi, jak i atmosferg w miejscu

pracy, renomg miejsca pracy oraz mozliwoscig pod-
noszenia kwalifikacji zawodowych.[8-11]

MOTYWOWANIE PERSONELU STOMATOLO-
GICZNEGO — SZANSE | ZAGROZENIA

Personel gabinetu stomatologicznego, czyli lekarze,
asystentki, higienistki oraz pracownicy recepcji zaw-
sze jest uzalezniony od tego co planuje i wdraza jego
wiasciciel. Wiasciciel, ktéry niejednokrotnie jest leka-
rzem, dba jak moze najlepiej o swoj biznes, gdyz jest
on przedsiebiorcg ponoszgcym réznego rodzaju kosz-
ty wynikajgce z prowadzenia placéwki (najem po-
mieszczen, inwestycje w sprzet, reklama, zatrudnie-
nie pracownikéw, szkolenia, remonty itd.). Wtasciciel
majacy wizje i przekonanie o mozliwosci zrealizowa-
nia zaktadanych celéw szacuje rowniez ryzyko zwig-
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zane z prowadzeniem dziatalnosci i stara sie je mini-
malizowa¢. Pracownik ma tg wizje ograniczong
szczegolnie co do kwestii pewnosci i formy zatrudnie-
nia. Warunki finansowe, jakie proponujg wtasciciele
gabinetow lub Klinik lekarzom wynikajg najczesciej z
umowy o0 wspotprace, co nie obcigza duzymi kosztami
potencjalnego pracodawce [12]. Niestety na gorsze
warunki zatrudnienia moze liczy¢ personel pomocni-
czy gabinetu. Dotyczy to przede wszystkim matych
gabinetéw stomatologicznych w sektorze prywatnym.
Proponowanymi formami nawigzania stosunku pracy
sg najczesciej: umowa — zlecenie, samozatrudnienie
lub praca w niepetnym wymiarze czasu. Rowniez wy-
sokos¢ wynagrodzenia stawia lekarzy w uprzywilejo-
wanej sytuacji w stosunku do asystentek i higienistek
stomatologicznych, mimo ze coraz czesciej posiadajg
one wyzsze kwalifikacje zawodowe. Brak pewnosci
zatrudnienia, zatrudnienie na tzw. umowach ,$mie-
ciowych” i niskie zarobki znacznie utrudnig wtasciwy
proces motywacyjny. Jezeli potrzeby przetrwania i
bezpieczehstwa nie sg odpowiednio zaspokajane to
inne pozafinansowe bodzce motywacyjne mogg nie
zadziata¢. Niskie wynagrodzenie personelu nie zaw-
sze jest konsekwencjg minimalizacji ryzyka prowa-
dzenia dziatalnosci gospodarczej przez pracodawce.
Niekiedy dziatalnosc ta jest po prostu nastawiona na
maksymalny zysk ,przedsiebiorcy’. Optymalizacja
zatrudnienia poprzez redukcje kosztow personalnych
musi mie¢ swoje granice. Wedlug Moczydtowskiej
~wynagrodzenie uzyskane za prace powinno by¢ wy-
razem prestizu dla wykonywanego zawodu. Praca
trudna, odpowiedzialna, wymagajgca wysokich kwali-
fikacji, poswiecenia, a nie rzadko wrecz oddania, musi
by¢ wiasciwie optacana. W przeciwnym razie ranga
wielu zawodow traci na znaczeniu” [11].

Szansg dla podniesienia rangi i rozwoju zawodu asy-
stentki stomatologicznej jest wprowadzenie bez-
wzglednego wymogu zatrudniania w tym zawodzie
0so6b, ktore posiadajg formalnie zdobyte, co najmniej
w systemie ksztatcenia policealnego, kwalifikacje za-
wodowe. Wiele matych prywatnych gabinetéw stoma-
tologicznych zatrudnia osoby bez jakichkolwiek kwali-
fikacji do tzw. ,przyuczenia” w zawodzie, na stanowi-
skach pomocy dentystycznej. Zatrudnione osoby wy-
nagradzane czesto wedtug najnizszych stawek krajo-
wych podejmuja, bez wymaganej wiedzy i praktyki, w
petnym zakresie czynnosci zawodowe, tgczgc funkcje
asystentki stomatologicznej, recepcjonistki a takze
sprzgtaczki. Ten problem czesciowo znalazt rozwia-

zanie w regulacjach prawnych. Zgodnie z § 3 rozpo-
rzgdzenia Ministra Zdrowia z dnia 20 lipca 2011 r. w
sprawie kwalifikacji wymaganych od pracownikéw na
poszczegodlnych rodzajach stanowisk pracy w pod-
miotach leczniczych niebedacych przedsiebiorcami
pracownik (w tym asystentka stomatologiczna) za-
trudniony w publicznym zaktadzie opieki zdrowotnej
nieposiadajgcy wymaganych kwalifikacji, moze by¢
zatrudniony na dotychczasowym stanowisku lub sta-
nowisku réwnorzednym, jezeli byt zatrudniony na tym
stanowisku zgodnie z obowigzujgcymi dotychczas
przepisami, najpézniej do 20 lipca 2016 r. [13]. Ozna-
cza to, ze osoby w tym czasie muszg uzupetnic¢ kie-
runkowe wyksztatcenie. Zauwazy¢ jednak nalezy, ze
ten zapis prawny nie dotyczy podmiotéw zatrudnio-
nych w sektorze prywatnym, co negatywnie wptywa
na motywacyjny prestiz zawodu. Nalezy mie¢ nadzie-
je, ze to rozwigzanie zostanie rowniez zastosowane w
sektorze prywatnym.

Witasciciel gabinetu wielokrotnie nie jest zadowolony z
pracy swoich podwtadnych. Zrédta niezadowolenia z
wynikow pracy personelu gabinetu mogg byé rézne.
Na poczatku pracownik stara sie pracowac jak najle-
piej, ale naturalne jest, ze w ciggu kilku miesiecy po
zatrudnieniu jego motywacja spada. Mimo tego wta-
Sciciel gabinetu wymaga poziomu najlepszego z moz-
liwych, czesto nie wzmacniajgc zaangazowania swo-
ich podwtadnych innymi bodzcami motywujgcymi,
najczesciej z powodu braku wiedzy. Personel z reguty
nie bedzie dbat o dziatania dodatkowe gabinetu, poza
ustugami stomatologicznymi, tak jak wtasciciel. Asy-
stentka stomatologiczna nie poprawi funkcjonowania
recepcji, cho¢ wie, ze sg popetniane btedy przy zapi-
sywaniu na wizyty pacjentéw, dlatego, iz nie ma do
tego uprawnien, nie ma checi, bo nie lezy to w zakre-
sie jej obowigzkdéw lub przetozony nie liczy sie z jej
zdaniem. Pracownicy nie pracujg tak jak sobie wyob-
raza wtasciciel z roznych powodow [12]:

nie wiedza, co i jak majg wykonywac, jesli pracujg
bardzo dobrze nie jest to zauwazone, nie majg przy-
ktadu pracy dobrej jakosci, uwazajg, ze narzucony
przez wiasciciela sposodb wykonywania pracy nie jest
dobry, nie majg dostatecznej wiedzy i zdolnosci, nikt
do tej pory nie zadowolit wiasciciela jakoscig swojej
pracy.

W tym momencie nalezy dodaé, ze zaangazowanie
pracownikow obniza takze niedostosowana struktura i
wielkos¢ personelu do rzeczywistych potrzeb gabine-
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tu. W kazdym gabinecie okres$lenie struktury i wielko-
Sci personelu musi by¢ ksztattowane indywidualnie.
Inne wymagania bedg co do sktadu personelu po-
mocniczego w gabinecie, w ktérym stomatolog obstu-
guje pacjentéw na jednym stanowisku, a inne gdy w
gabinecie pracuje dwéch lub kilku stomatologéw.
Jeszcze inna sytuacja bedzie dotyczyta kliniki, w kté-
rej zatrudnionych jest wielu lekarzy pracujgcych w
systemie dwuzmianowym [14].

Z motywacyjnego punktu widzenia w Srodowisku pra-
cy nie ma rzeczy obojetnych. Kazda dysfunkcja orga-
nizacyjna moze demotywowac. O czynnikach wptywa-
jacych na zadowolenie i zaangazowanie byta juz mo-
wa w poprzednim rozdziale. W zdecydowanej wiek-
szosci majg one charakter uniwersalny i dotyczg sro-
dowiska pracy niemal kazdej grupy zawodowe;.

Warto jednak pamietac¢, ze to co ksztattuje z jednej
strony motywacje w gabinecie, z drugiej strony bedzie
~wizytdbwka tego miejsca” pod warunkiem, ze zatrud-
niony personel bedzie miat zapewnione wiasciwe wa-
runki pracy i rozwoju oraz bedzie wigczony do dziatan
podejmowanych przez stomatologa. Istotny jest row-
niez wtasciwy marketing wewnetrzny, ktéry przyczy-
nia sie do tworzenia wizerunku wewnetrznego, tzn.
tego co mozna ustysze¢ o gabinecie z ust zatrudnio-
nych tam pracownikéw. Sfrustrowani pracownicy, da-
jacy tego wyraz w kontaktach z pacjentami, moga
zepsu¢ wizerunek gabinetu poniewaz wiarygodnosé
ich negatywnych opinii znacznie przewyzsza wiary-
godnos¢ gtosow pochwalnych [1,4,14].
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