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Streszczenie

Wprowadzenie: Klimat organizacyjny stanowi wazny czynnik w systemie opieki zdrowotnej, poniewaz
wptywa na efektywnos¢ i jakos¢ swiadczonej opieki. Celem pracy byta diagnoza klimatu organizacyjne-
go w $rodowisku pracy pielegniarek i pielegniarzy podczas pandemii Covid-19.

Materiat i metody: Badania przeprowadzono w okresie stycze-marzec 2021 r.wérod 102 pielegniarek
i pielegniarzy, ktorzy $wiadczyli opieke nad pacjentami zakazonymi SARS-CoV-2 w szpitalach na terenie
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wojewddztwa matopolskiego. Zastosowano metode sondazu diagnostycznego przy uzyciu Kwestiona-
riusza Klimatu Organizacyjnego Kolba. Do analizy danych zastosowano statystyke opisowa oraz testy
nieparametryczne.

Wyniki: Ponad 75% badanych uwazato, ze pandemia miata niekorzystny wptyw na $rodowisko pra-
cy. Klimat autokratyczny wskazywaty czesciej osoby powyzej 35 r.z., a wspierajacy badani do 25 r.z.
Najwyzej oceniono konformizm, odpowiedzialnos¢ i wymagania (M = 5,07), a najnizej nagradzanie
(M=3,29).

Whioski: W érodowisku pracy dominowat klimat posredni, ktdry byt zbiezny z oczekiwaniami badanych.
Ocena klimatu organizacyjnego miafa istotny zwiazek z wiekiem, stazem pracy, wyksztatceniem oraz
zajmowanym stanowiskiem. Najstabszym ogniwem w budowaniu wspierajacego klimatu podczas pan-
demii Covid-19 okazaly sie zorganizowanie, poczucie ciepta i poparcia oraz nagradzanie pracownikow.
Stowa kluczowe: klimat organizacyjny, pandemia Covid-19, pielegniarki/pielegniarze

Wprowadzenie

Podczas trwajacej od poczatku 2020 r. pandemii Covid-19 zaistniata potrzeba
dokonania zmian w organizacji i funkcjonowaniu sytemu opieki zdrowotne;.
Szpitale musiaty przeorganizowaé swoja prace, aby zapewni¢ pacjentom opie-
ke dostosowang do ich potrzeb. Zagwarantowanie optymalnej opieki wymagato
od kadry zarzadzajacej podjecia dziatan w zakresie doboru pracownikow, za-
kupu sprzetu, opracowania planow awaryjnych. W nowej sytuacji oczekiwano
od pielggniarek/pielggniarzy, ze sprostaja wymaganiom pomimo zwiekszonej
presji, nadmiaru obowigzkéw i poczucia zagrozenia zycia przy jednocze$nie
ograniczonych zasobach kadry pielegniarskiej, odziezy ochronnej, aparatury
medycznej czy lekow [1,2].

W kontekscie dynamicznie zmieniajacego si¢ srodowiska pracy kluczowe-
go znaczenia nabiera klimat organizacyjny, ktéry decyduje o sukcesie kazdej
organizacji, zarowno na poziomie indywidualnych pracownikéw, jak i catych
zespotow, poniewaz wptywa on na postawy osob zatrudnionych, relacje osobi-
ste, zaangazowanie i wyniki pracy [3.4].

Zdefiniowanie klimatu w organizacji nie jest tatwe, poniewaz opiera si¢ on
na percepcji pracownikéw, stad tez w pismiennictwie mozna odnalez¢ rézno-
rodng interpretacje jego znaczenia. W niniejszym opracowaniu przyjeto defini-
cje Kolba, ktérego zdaniem klimat organizacyjny jest ,,spostrzegana przez pra-
cownikow sytuacja organizacyjna, wynikajaca z procesu interakcji zachodzacej
miedzy nimi a organizacja” [5:379]. Wedlug niego na og6lny obraz klimatu
organizacyjnego sklada si¢ zespot spostrzezen dotyczacych warunkéw pracy
ujetych w siedmiu wymiarach:

1) konformizm — obowigzujace zasady, procedury w organizacji, system norm

1 wartosci;

2) odpowiedzialnos¢ — miara samodzielnosci pracownika, jego mozliwosci de-
cydowania i rozwigzywania problemow zawodowych;
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3) wymagania — ich wysokos$¢, warto$¢ mobilizujaca i uruchamiajaca ambicje
zawodowe;

4) nagrody — funkcjonowanie systemu motywacyjnego w organizacji;

5) zorganizowanie — wymiar odnoszacy si¢ do stopnia organizacji pracy w ze-
spole;

6) poczucie ciepta i poparcia — wymiar okreslajacy stopien zaufania i jako$ci
relacji spotecznych w zespole;

7) kierowanie — wymiar wyrazajacy postawe podwtadnych wobec przetozonego,

stopien jego akceptacji, ocen¢ fachowosci i kompetencji [5,6].

Kolb wyréznil dwa skrajne typy klimatu organizacyjnego: autokratyczny
(zagrazajacy) i wspierajacy, a takze typ posredni (mieszany) charakteryzuja-
cy si¢ brakiem jednoznacznych regut postgpowania. W klimacie wspierajacym
pracownik realizuje zadania wysoce angazujace, stymulujgce, doskonalace jego
rozw06j zawodowy, a takze otrzymuje konstruktywne informacje zwrotne. Za re-
alizacj¢ przydzielonych zadan pracownicy ponoszg osobistg odpowiedzialnosc,
lecz w sytuacji wystgpienia ewentualnych trudno$ci mogg liczy¢ na wsparcie me-
rytoryczne i emocjonalne ze strony przelozonego oraz wspotpracownikow. Nato-
miast funkcjonowanie w klimacie autokratycznym naraza pracownikow na mato
sprecyzowane zadania i niejasne wymagania, brak osobistej kontroli i mozliwo-
sci decydowania. Wsérod pracownikow nie ma atmosfery zaufania i wzajemnego
wsparcia, za$ kierownicy nie sg przez nich akceptowani i nie sg dla nich autory-
tetem. Podwtladni jawnie sprzeciwiajg si¢ decyzjom przetozonych lub realizuja je
z wyrazng niechecia [5,6].

W ostatnich latach klimat pracy jest postrzegany jako wazny czynnik w sys-
temie opieki zdrowotnej, poniewaz wptywa na wyniki catej organizacji. Efektem
wlasciwie zarzadzanego klimatu organizacyjnego jest wzrost wydajnosci pra-
cy 1 zaangazowania [3,4,7], motywacji do pracy i satysfakcji [8—10], jakosci
opieki i profesjonalizmu [3,4], a takze nizszy poziom wypalenia zawodowego
[10,11] oraz zmniejszenie fluktuacji pracownikow [8,9].

Celem pracy jest diagnoza klimatu organizacyjnego w srodowisku pracy pie-
legniarek i pielegniarzy podczas pandemii Covid-19.

Materiat i metody

Badania przeprowadzono w okresie styczen—marzec 2021 r. wérod 102 piele-
gniarek i1 pielegniarzy, ktorzy $wiadczyli opieke nad pacjentami zakazonymi
Sars-CoV-2 w szpitalach na terenie wojewddztwa matopolskiego. Dobdr proby
byl celowy, a udziat w badaniu dobrowolny i anonimowy. Respondenci otrzymali
pisemna informacje¢ o celu badania.

W badaniach zastosowano metod¢ sondazu diagnostycznego z uzyciem
Kwestionariusza Klimatu Organizacyjnego Kolba oraz wykorzystano badania
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walidacyjne Chelpy. Rzetelno$¢ obliczono wedlug wzoru KR 20 w adaptacji
Fergusona. Uzyskana wielkos$¢ rtt = 0,61 wskazuje na wystarczajaca rzetelnos¢
omawianego testu. Trafno$¢ kwestionariusza oszacowano na podstawie analizy
czynnikowej; tadunki pozycji tworzace pierwszy wymiar wahaty si¢ od 0,63 do
0,79 i wyjasniaty 48,3% wariancji [5].

Narzedzie sktada si¢ z siedmiu pozycji testowych, ktore stanowig doktadnie
zdefiniowane pojecia odnoszace si¢ do warunkow pracy (konformizm — KO; od-
powiedzialno$¢ — OD; wymagania — WM; nagrody — NA; zorganizowanie — ZO;
poczucie ciepta i poparcia — PCP; kierowanie — KI). Ankietowani z wykorzysta-
niem 10-punktowej skali (1 = minimalne nat¢zenie, 10 = maksymalne nateze-
nie) dokonywali oceny klimatu organizacyjnego podczas trwajacej pandemii Co-
vid-19, a takze klimatu oczekiwanego w miejscu pracy. Kwestionariusz Klimatu
Organizacyjnego jest narzedziem jednomiarowym, znormalizowanym (normy
stenowe). Typ klimatu stanowi wypadkowa sumy jego siedmiu wymiarow. Wyni-
ki najnizsze (przedziat 1-4 sten) wskazuja na klimat autokratyczny, przedziat 5-6
stenna klimat posredni, natomiast 7—10 sten okresla klimat wspierajacy. Ponadto
kwestionariusz zawierat cztery autorskie pytania oraz dane socjodemograficzne
badanych (pte¢, wiek, wyksztalcenie, ogélny staz pracy w zawodzie, staz pracy
W obecnym miegjscu pracy, miejsce i stanowisko pracy). W pierwszym pytaniu,
ktore dotyczyto opinii ankietowanych na temat niekorzystnego wptywu pandemii
Covid-19 na klimat organizacyjny zastosowano S5-stopniowa skale Likerta (1 =
zdecydowanie nie, 5 = zdecydowanie tak). W trzech pozostatych pytaniach an-
kietowani sposrod siedmiu wymiaréw klimatu organizacyjnego wskazywali ten,
ktory ich zdaniem w najwickszym stopniu ulegt zmianie, nie ulegt zmianie badz
ulegt jej w niewielkim stopniu, oraz wskazywali wymiar, ktory miat najwicksze
znaczenie dla prawidlowego funkcjonowania zespolow pielegniarskich w czasie
pandemii Covid-19.

Zebrany materiat poddano analizie statystycznej z wykorzystaniem programu
SPSS 20. Zastosowano statystyke opisowa, a zaleznosci pomiedzy zmiennymi
analizowano testem Chi-kwadrat. W pracy wykorzystano testy U Manna-Whit-
neya i Kruskala-Wallisa dla prob niezaleznych oraz test znakow rangowanych
Wilcoxona dla prob zaleznych. Wybor testow nieparametrycznych poprzedzony
byt zbadaniem normalnosci rozktadow zmiennych za pomoca testu Kotmogoro-
wa-Smirnowa. Za istotny statystycznie przyjeto wynik p < 0,05.

Wyniki

W badaniach wziety udzial 102 osoby — czynni zawodowo pielegniarki i piele-
gniarze, z czego ponad 88% stanowity kobiety. Zdecydowana wigkszo$¢ ankie-
towanych byta w wieku do 45 r.z. (79,5%), w tym: do 25 r.z. — 27,5%; w wieku
26-35 lat — 26,5%; oraz w przedziale 3645 lat — 25,5%. Blisko polowa (48%)
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badanych pracowata w zawodzie maksymalnie 5 lat. Najliczniejsza grupe sta-
nowily osoby zatrudnione na oddziatach zachowawczych (37,3%). Posiadanie
wyksztalcenia wyzszego w stopniu licencjata pielegniarstwa deklarowato 56,9%,

za$ magistra pielegniarstwa 39,2% ankietowanych (tabela 1).

Tabela1. Charakterystyka grupy badanej

Badana cecha N=102
N %
, kobieta 90 882
Pte¢ .
mezczyzna 12 11,8
<25 lat 28 275
26-35 lat 27 26,5
Wiek 3645 lat 26 255
46-55 lat 15 147
> 55 lat 6 5,9
pielegniarka dyplomowana / pielggniarz dyplomowany 4 3,9
Wyksztatcenie licencjat pielggniarstwa 58 569
magister pielegniarstwa 40 39,2
<5lat 49 48,0
6-10 lat 12 11,8
Staz pracy w zawodzie 11-15 lat 13 12,7
16-20 lat 13 12,7
> 20 lat 15 14,7
<5 lat 61 598
. 6-10 lat 10 9,8
Staz pracy w obecnym
micjscu pracy 11-15 lat 6 59
16-20 lat 15 147
> 20 lat 10 9,8
oddziat zachowawczy 38 37,3
oddziat zabiegowy 24 235
Miejsce pracy oddziat pediatryczny 5 4,9
szpitalny oddziat ratunkowy 8 7,8
blok operacyjny 27 26,5
pielegniarka odcinkowa / pielegniarz odcinkowy 56 549
Stanowisko pracy pielegniarka oddziatowa / pielggniarz oddziatowy 32 314
naczelna pielegniarka / naczelny pielggniarz 14 13,7

N — liczba badanych

Przed przystapieniem do diagnozy klimatu organizacyjnego i jego poszcze-
gblnych wymiaréw badanych poproszono o wyrazenie swojej opinii na temat
wptywu pandemii Covid-19 na warunki pracy. Jak si¢ okazato, zdaniem ponad
75% (N = 77) ankietowanych pandemia miata niekorzystny wptyw na klimat or-
ganizacyjny, przy czym ,,zdecydowanie tak” deklarowato 42,2% (N = 43), a ,ra-
czej tak” 33,3% (N = 34) osob. W zwiazku z pandemig w najwigkszym stopniu
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ulegto zmianie zorganizowanie (35,3%) oraz nagradzanie pracownikow (24,5%).
Warto podkresli¢, ze blisko 70% ankietowanych uwazato przy tym, ze to wlasnie
stopien zorganizowania ma najwickszy wptyw na prawidtowe funkcjonowanie
zespotow pielggniarskich w sytuacji pandemii. W opinii badanych pandemia nie
wplynela, badz zrobita to tylko w nieznacznym stopniu, na zakres odpowiedzial-

nosci (28,4%) 1 wymagan (21,6%) w srodowisku pracy (tabela 2).

Tabela 2. Opinia badanych na temat klimatu organizacyjnego w $rodowisku pracy

Pytania z kwestionariusza ankiety N=102 %
Opinia na temat niekorzystnego wptywu pandemii Covid-19 na klimat
organizacyjny w srodowisku pracy

Zdecydowanie tak 43 42,2

Raczej tak 34 333

Nie mam zdania 8 7,8

Raczej nie 15 14,7

Zdecydowanie nie 2 2,0

Wymiar klimatu organizacyjnego, ktoéry w najwigkszym stopniu ulegt zmianie
w zwigzku z pandemia Covid-19

Konformizm 6 5,9

Odpowiedzialnos¢ 8 7,8

Wymagania 9 8,8

Nagradzanie 25 24,5

Zorganizowanie 36 35,3

Poczucie ciepta i poparcia 14 13,7

Kierowanie 4 3,9

Wymiar klimatu organizacyjnego, ktory nie ulegt zmianie badz ulegt
W nieznacznym stopniu w zwiazku z pandemia Covid-19

Konformizm 6 5,9

Odpowiedzialnos¢ 29 28,4

Wymagania 22 21,6

Nagradzanie 16 15,7

Zorganizowanie 6 5,9

Poczucie ciepta i poparcia 14 13,7

Kierowanie 9 8,8

Wymiar klimatu organizacyjnego, ktéry warunkuje prawidlowe funkcjonowanie
zespolow pielegniarskich w czasie pandemii Covid-19

Konformizm 0 0,0

Odpowiedzialnos¢ 37 36,3

Wymagania 35 343

Nagradzanie 23 22,5

Zorganizowanie 71 69,6

Poczucie ciepta i poparcia 57 55,9

Kierowanie 35 343

Razem* 258 100

N — liczba badanych; * pytanie wielokrotnego wyboru
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Zdaniem ankietowanych w miejscu pracy najczesciej funkcjonowat klimat
posredni, ktory byt zbiezny z ich oczekiwaniami (37,3% vs. 38,2%). Mozna
jednak zauwazy¢, ze badani czesciej oczekiwali w pracy klimatu wspierajacego
(35,3%) niz jak to miato miejsce w czasie pandemii Covid-19 (29,4%) (rycina 1).

373% 382%
35,3%

29.4%

26,5%

Klimat w czasie pandemii Covid-19 Klimat oczekiwany

klimat autokratyczny B klimat posredni  klimat wspierajacy

Rycina 1. Ocena klimatu organizacyjnego podczas pandemii Covid-19
i klimatu oczekiwanego przez badanych

W $rodowisku pracy determinowanym sytuacja pandemiczng klimat autokra-
tyczny wskazywaly cze$ciej osoby powyzej 35 r.z., a klimat wspierajacy grupa
najmtodszych badanych, tj. 0sob do 25 r.z. (p = 0,039) (tabela 3). Nie wykazano,
by pozostate zmienne jak pte¢, wyksztalcenie, ogélny staz pracy w zawodzie,
staz pracy w obecnym miejscu, zajmowane stanowisko czy miejsce pracy miaty
istotny zwiazek z ocena klimatu organizacyjnego (p > 0,05).

Tabela 3. Ocena klimatu podczas pandemii Covid-19z uwzglednieniem wieku badanych

Wiek
<25lat 26-351lat  36-45lat  46-55lat > 55 lat
N=28 % N=27 % N=26 % N=15 % N=6 % N %
Autokratyczny 6 214 7 259 12 462 7 46,7 2 333 34 3333
Posredni 7 250 15 556 10 385 4 267 2 333 38 373
Wspierajacy 15 536 5 18,5 4 154 4 267 2 333 30 294
x*=16,214; p= 0,039

Typ
klimatu

Ogodtem

N — liczba badanych, x>— test Chi-kwadrat, p — poziom istotnosci statystycznej
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Na podstawie wynikow badan dokonano analizy $rednich wartosci ocen uzy-
skanych dla poszczegdInych wymiarow klimatu organizacyjnego. Podczas trwania
pandemii Covid-19 badani najwyzej i zarazem na jednakowym poziomie ocenili
konformizm, odpowiedzialno$¢ oraz wymagania (dla poszczegélnych wymia-
row M = 5,07). Natomiast najnizszej zostalo ocenione nagradzanie (M = 3,29).
Najwigksze oczekiwania ankietowani mieli w stosunku do zorganizowania
(M = 7,43), poczucia ciepta i poparcia (M = 7,36) oraz nagradzania (M = 7,35),
a najmniejsze do konformizmu (M = 4,96). Zastosowanie skali 10-punktowej
umozliwilo ustalenie luki w poszczegodlnych wymiarach klimatu, tzn. rozbieznosci
miedzy klimatem podczas pandemii Covid-19 a klimatem oczekiwanym. Wsrod
badanych wymiaréw klimatu organizacyjnego zidentyfikowano tylko jeden — kon-
formizm, dla ktorego rzeczywisto§¢ w sytuacji pandemii byla zbiezna z oczeki-
waniami os6b bioracych udzial w badaniu (M = 5,07 vs. M = 4,96; p = 0,899).
Wszystkie pozostate wymiary klimatu w sytuacji pandemii Covid-19 zostaly oce-
nione istotnie nizej w poréwnaniu z oczekiwanym klimatem (p < 0,000) (tabela 4).

Tabela 4. Srednie wartosci klimatu organizacyjnego podczas pandemii Covid-19
i klimatu oczekiwanego w srodowisku pracy badanych

Test Wilcoxona

Wymiar klimatu M=SD Min. Max. QI Me Q3 7 »

klimat (pandemia
+
KO Covid-19) 507+246 1 10 3,00 5,00 7,00 013 0,899

klimat oczekiwany 4,96 = 2,60 1 10 3,00 5,00 7,00
klimat (pandemia
+
oD Covid-19) 507+232 1 10 3,00 5,00 7,00 581 0,000%
klimat oczekiwany 6,42 2,46 1 10 4,00 7,00 8,00
klimat (pandemia
+
WM Covid-19) 507+243 1 10 3,00 4,50 7,00 563 0,000%
klimat oczekiwany 6,54 +2,30 2 10 4,75 7,00 8,00
klimat (pandemia
290+2,12 1 1 2
NA Covid-19) 3:29%2, 0 003,00 5,00 -8,18 0,000%*
klimat oczekiwany ~ 7,35+2,60 1 10 5,00 8,00 10,00
klimat (pandemia
+
70 Covid-19) 4,14+£2,18 1 10 3,00 3,00 6,00 8,00 0,000%
klimat oczekiwany 7,43 +£2,57 1 10 5,00 8,00 10,00
klimat (pandemia
+
PCP Covid-19) 427243 1 10 2,00 4,00 6,00 759 0,000%
klimat oczekiwany 7,36 £2,56 2 10 5,00 8,00 10,00
klimat (pandemia
+
KI Covid-19) 425+£220 1 10 3,00 4,00 525 747 0,000%
klimat oczekiwany 6,86 £2,49 1 10 475 7,00 9,00

KO — konformizm, OD — odpowiedzialnos¢, WM — wymagania, NA — nagrody, ZO — zorganizowa-
nie, PCP — poczucie ciepta i poparcia, KI — kierowanie, M — §rednia, SD — odchylenie standardowe,
Min. — warto§¢ minimalna, Max. — warto§¢ maksymalna, Q1 — kwartyl I, Me — mediana, Q3 —
kwartyl 111, Z — warto$¢ testu znakow rangowanych Wilcoxona, p — poziom istotnosci statystycznej,
* wynik istotny statystycznie
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Tabela 5. Srednie wartosci poszczeg6Inych wymiaréw klimatu organizacyjnego podczas pandemii
Covid-19 z uwzglednieniem danych socjodemograficznych badanych*

Wymiary klimatu organizacyjnego
Badana zmienna N KO OD WM NA Z0 PCP KI
M+SD M+SD M+SD M+SD M+SD M+SD M+SD

ielegniarka dypl
pielegniarka dyplomowana / 4 575435 650417 475429 4504£23 525+2.7 625432 525+22

-2 pielegniarz dyplomowany
3«3 licencjat pielegniarstwa 58 534+25 516422 541+£24 353421 428+22 453+22 443+£23
;i magister pielegniarstwa 40 4,60+£22 480+24 460+23 283+2,0 3,83+£2,0 3,70+2,4 3,88+2,0
2 Kl Wil H 2078 2500 3173 5251 1647 6830 3,007
p 0353 0283 0204 0072 0438  0032* 0222
. <5lat 49 563425 SAI+01 563424 359421 435422 471422 45923
5 6-10 Lat 12 44218 467+24 450422 275+ 1,7 392+ 19 383424 30009
& 11-15 lat 13 400£22 431425 37718 22313 331420 269409 346+ 1.9
= 16-20 lat 13 508426 53127 569+25 438+28 48526 446430 500+26
g >20 lat 15 467424 4734231 427423 273+ 15 373417 44027 41317
3 . H 6773 3597 9567 7362 3365 9,126 7835
» tetRnskala-Wallis p 0148 0463  0048% 0118 0498 0058 0,097
pielegniarka odeinkowa |55 1¢ 5 5 479000 504223 329420 402421 418422 420420
. Plelf;gnlarz 0d01r}k0wy
g pieleeniadaoddzilonal 0 L0 5 500106 463524 278419 363420 406425 375420
= pielegniarz oddziatowy
g mczelmpiclegniartka /| 621 621424 450423 579421 514430 55726
= naczelny pielegniarz

H 5924 3,705 4247 6722 8763 1,070 5,525

fest Kruskala-Walli
est Rrusiata-Wallisa p 0204 0156 0119 0034* 0012* 0585 0,063

*w tabeli uwzgledniono tylko te dane socjodemograficzne, w ktorych wykazano istotno$¢ staty-
styczna p < 0,05

KO — konformizm, OD — odpowiedzialnos¢, WM — wymagania, NA — nagrody, ZO — zorganizo-
wanie, PCP —poczucie ciepta i poparcia, KI — kierowanie, N — liczba badanych, M — $rednia, SD —
odchylenie standardowe, H — warto$¢ testu Kruskala-Wallisa, p — poziom istotnos$ci statystycznej

W celu diagnozy klimatu organizacyjnego podczas pandemii Covid-19 szcze-
gotowej analizie poddano wszystkie jego wymiary w zaleznosci od danych so-
cjodemograficznych badanych. Na podstawie analizy badan wykazano, ze osoby
z wyksztatceniem $rednim ocenity poczucie ciepla i poparcia znacznie wyzej
(M = 6,25) niz ankietowani z wyksztalceniem zawodowym licencjata (M =4,53)
czy magistra pielegniarstwa (M = 3,70) (p = 0,032). Natomiast wymagania zo-
staly ocenione istotnie wyzej przez osoby ze stazem pracy do 5 lat (M = 5,63)
oraz w przedziale 16-20 lat (M = 5,69) niz w pozostatych grupach badanych
(p =0,048). Zajmowane stanowisko pracy mialo istotny zwigzek z oceng klimatu
w dwoch wymiarach, tj. nagradzania i zorganizowania. Stosowany w pracy system
motywacyjny zostat najlepiej oceniony przez naczelne pielegniarki i naczelnych
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pielegniarzy (M = 4,50) w przeciwienstwie do pielegniarek/pielegniarzy oddzia-
towych, ktorzy dokonali najnizszej jego oceny (M = 2,78) (p = 0,034). Podobne
wyniki uzyskano odnosnie stopnia zorganizowania, gdzie naczelne kierownic-
two ocenilo jego poziom najwyzej w poroéwnaniu z pielggniarkami/pielegniarza-
mi oddzialowymi (M = 5,79 vs. M = 3,63; p = 0,012). Pozostate zmienne jak
pte¢, wiek, staz pracy w obecnym miejscu pracy czy rodzaj oddziatu nie miaty
istotnego zwigzku z oceng poszczegolnych wymiarow klimatu organizacyjnego
(p > 0,05) (tabela 5).

Dyskusja

W badaniach witasnych najstabszymi ogniwami w budowaniu pozytywnego kli-
matu podczas pandemii Covid-19 okazaly si¢: zorganizowanie, poczucie ciepta
i poparcia oraz nagradzanie.

Niewatpliwie dynamika zmian i chaos organizacyjny, zwtaszcza w poczat-
kowym okresie pandemii, sprawity, ze pielggniarki i pielegniarze doswiadcza-
li dezorganizacji i nieoczekiwanej zmiany warunkow pracy, nieadekwatnej do
uprawnien wynikajacych z zakresu obowiazkow, a takze nadmiernego obcigze-
nia i negatywnych emocji [1,2,12,13]. Stad tez nie dziwi fakt, ze badani najcze-
$ciej postrzegali klimat pracy okreslany mianem klimatu mieszanego, w ktorym
nie ma jasno sprecyzowanych zasad postepowania. W tym kontekscie mozna za-
uwazy¢ pewna sprzecznos¢ z otrzymanym wynikiem oceny konformizmu, czyli
obowigzujacych zasad, regul i procedur w organizacji, ktory jako jedyny okazat
si¢ nieistotny. Swiadczyé to moze o tym, ze pomimo opracowanych standardow
i wytycznych, zardOwno na poziomie miedzynarodowym, jaki i krajowym [2], ich
mnogosc¢ i czeste zmiany nie dawaty pracownikom poczucia stabilizacji i bezpie-
czenstwa. Inni badacze sugeruja, ze formalizacja procedur jest kluczowym czyn-
nikiem sukcesu organizacji podczas pandemii [14]. Dowodem na brak sprawne;j
organizacji pracy w badanej grupie jest rowniez najnizsza $rednia wynikéw w za-
kresie zorganizowania dokonana przez pielegniarki i pielegniarzy oddzialowych
i koordynujacych.

Analizujac otrzymane wyniki warto zwroci¢ uwage na fakt, ze najmtodsi ba-
dani, tj. do 25 r.z., najczesciej srodowisko pracy postrzegali w klimacie wspiera-
jacym. Nie potwierdzaja tego badania Alosaimi i wsp., w ktoérych osoby ponizej
25 r.z. dokonaly najnizszej oceny przywddztwa i wsparcia organizacyjnego [15].
Natomiast badania jako$ciowe przeprowadzone w Turcji wérod miodych piele-
gniarek i pielegniarzy (Srednia wieku wynosita 23,9 roku) prezentowaty podzie-
lone opinie w tej kwestii. Wsrod uczestnikow badania zaobserwowano deklaracje
otrzymywanego wsparcia i poczucia bezpieczenstwa od swoich przelozonych,
ale byty rowniez i takie, w ktorych badani uwazali swoich kierownikoéw za nie-
kompetentnych, wobec czego nie darzyli ich zaufaniem [16].
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Jak si¢ okazuje, zarzadzanie pracownikami w trudnych warunkach wymaga
od kierownikow wigkszego uznania za prace, dostrzegania sukcesow, otwartej
komunikacji, a co najwazniejsze wickszego wsparcia i zaufania [13,15]. Dlatego
tez w odpowiedzi na lawing zmian w zarzadzaniu podczas trwania pandemii,
wsparcie organizacji, w tym aktywne przywodztwo, stato si¢ jeszcze bardziej
oczekiwanym wymiarem klimatu organizacyjnego. Zdaniem Um-E-Rubbab
i wsp. strategia budowania zaufania podczas pandemii powinna opiera¢ si¢ na
wystuchaniu konkretnych obaw pracownikow, zrozumieniu zrodet emocjonal-
nego niepokoju oraz zapewnieniu im wsparcia emocjonalnego i merytorycznego
w celu ztagodzenia obaw w najwickszym mozliwym stopniu [17]. Autorzy zwra-
cajg rOwniez uwage na istotny zwigzek wspierajgcego przywodztwa z dobrosta-
nem psychicznym, fizycznym i spotecznym pielggniarek i pielegniarzy podczas
pandemii Covid-19 [8,17]. Z kolei Gab Allah dostrzega potrzebg wspierania nie
tylko pracownikéw, ale rowniez pielegniarskiej kadry kierowniczej, zwlaszcza
tej bedacej w starszym wieku, poniewaz jak wykazaty badania, im starsi sg kie-
rownicy, tym mniejsze otrzymuja oni wsparcie organizacyjne [18]. Dodatkowo
w badaniach wtasnych poczucie ciepla i poparcia byto istotnie zalezne od wy-
ksztalcenia, przy czym najnizsze $rednie wartosci uzyskano w przypadku magi-
strow pielggniarstwa.

Badania przeprowadzone w 2020 r. przez Royal College of Nursing wsrod
42 tys. brytyjskich pielegniarek i pielegniarzy wskazuja, ze odsetek osob dekla-
rujacych che¢ odejécia z zawodu wynosi 36%, co w porownaniu z rokiem 2019
stanowi wzrost o ponad 1/3. Sposrod osob, ktore rozwazaly odejscie z pracy, 61%
jako gtéwny czynnik podato wynagrodzenie. Kolejnymi motywami byt sposob
w jaki traktowano te osoby podczas pandemii Covid-19 (44%), niski poziom
zatrudnienia (43%) i brak wsparcia kierownictwa (42%) [19].

W badaniach wilasnych nagradzanie otrzymalo najnizsze $rednie wartosci
sposrdd wszystkich badanych wymiarow klimatu organizacyjnego. Nalezy jed-
nak zaznaczy¢, ze w badaniach nie doprecyzowano rodzaju nagrod, dlatego tez
w interpretacji wynikow przyjeto finansowy i pozafinansowy system nagradza-
nia. Badania Specht i wsp. dowiodty, ze dla niektorych pielegniarek i pielegnia-
rzy praca, a zwlaszcza niesienie pomocy w kryzysie, byta nagroda sama w sobie,
za$ inni oczekiwali nagrody finansowej [20]. Natomiast Colindres i wsp. wyka-
zali, ze brak rownowagi miedzy wysiltkiem a nagroda jest istotnym predykatorem
wypalenia zawodowego [11]. Badacze zwracajg uwage na dos¢ wazng kwesti¢
systemu wynagradzania w sytuacji nadmiernego obcigzenia, ktora niewatpliwie
miala miejsce podczas pandemii Covid-19. A mianowicie — nawet jesli piele-
gniarki i pielggniarze oceniajg swoja prace jako satysfakcjonujaca, czy tez wyni-
ka ona z altruistycznych pobudek i nie oczekuja oni w zamian nagrody finanso-
wej, to 1 tak wynagradzanie pracownikow jest niezbedne, aby unikna¢ wypalenia
zawodowego.
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Whioski

. W s$rodowisku pracy ankietowanych dominowat klimat posredni, ktory byt
zbiezny z oczekiwaniami pielegniarek i pielegniarzy.

. Ocena klimatu miata istotny zwigzek z wiekiem, stazem pracy, wyksztatce-
niem oraz zajmowanym stanowiskiem.

. Najstabszymi ogniwami w budowaniu wspierajacego klimatu podczas pan-
demii Covid-19 okazaly si¢ zorganizowanie, poczucie ciepta i poparcia oraz
nagradzanie badanych.
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The organizational climate of the work environment
of nurses during the COVID-19 pandemic

Abstract

Introduction: The organizational climate is one of the vital factors that have an influence on the effec-
tiveness and quality of care in the healthcare system. The objective of this paper is to assess the organi-
zational climate of the work environment of nurses during the COVID-19 pandemic.

Material and methods: This study was conducted between January and March 2021 among 102 male
and female nurses providing care to patients infected with SARS-CoV-2 in hospitals in the province of
Matopolskie. The diagnostic survey method was used with the aid of the Kolb Organizational Climate
Questionnaire. The data were analyzed using descriptive statistics and nonparametric statistics.
Results: More than 75% of the respondents reported that the pandemic had an adverse effect on work
environment. The organizational climate was perceived as autocratic mostly by persons aged 35 or
more, while those younger than 25 described it as supportive. Conformism, accountability, and de-
mands were rated highest (M = 5.07), while rewards were at the lower end (M = 3.29).

Conclusions: A climate midway between autocratic and supportive was prevalent in the work environ-
ment, which was in line with the respondents’ expectations. Climate assessment was significantly relat-
ed to age, work experience, education and position. The weakest points in the building of a supportive
climate during the COVID-19 pandemic included organization, a sense of warmth and support as well
as rewards for employees.

Key words: organizational climate, COVID-19 pandemic, male/female nurses



