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STRESZCZENIE
Wstep. Przeobrazenia spoteczno-gospodarczo-kulturowe zachodzgce w spoteczenstwie polskim na przetomie wiekdw XX i XXI pociagaja
za sobg zmiany w réznych dziedzinach zycia, takze w pielegniarstwie. Dziatalno$¢ praktyczna realizowana przez pielegniarki okreslana
profesjonalnym pielegnowaniem obejmuje zadania i czynnosci wynikajgce z roli zawodowe;j pielegniarki przyporzadkowane 9 funkcjom
zawodowym. Ich zakres wymaga od kazdej pielegniarki, bedacej profesjonalistka, kompetendji i umiejetnosci warunkowanych znacznym
potencjatem przywoddczym, niezaleznie od zajmowanego stanowiska.
Cel pracy. Celem podjetych badan byta ocena potencjatu przywddczego pielegniarek jako grupy zawodowej.
Materiat i metody. Badanie przeprowadzono metoda sondazu diagnostycznego z uzyciem kwestionariusza ankiety, w grupie 125 piele-
gniarek.
Wyniki i wnioski. Analiza materiatu badawczego pozwolita stwierdzié, iz badane pielegniarki wykazuja sie jedynie dostatecznym pozio-
mem potencjatu przywddczego, co moze tworzyc¢ trudnosci w profesjonalnym wypetnianiu roli zawodowej pielegniarki.
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ABSTRACT
Introduction. Social, economic and cultural transformations that occurred in the Polish society on the turn of 20" and 21 centuries are
followed by changes in other fields of social life, also in nursing. The practical activity performed by nurses defined as professional nursing
comprises tasks and occupational activities resulting from professional role of a nurse assigned to 9 professional functions. From every
professional nurse the range of these functions requires competency and skills conditioned by considerable leadership potential, regardless
what position she occupies, because leadership is treated as a state of being characterized by ability of learning, being open and conscio-
usly reacting to challenges of one’s milieu.
Aim of the study. The aim of the research was to evaluate the leadership potential of nurses as a professional group.
Material and methods. The research was carried out with the method of diagnostic opinion poll with the use of a questionnaire in a group
of 125 nurses.
Results and conclusions. Analysis of the research material allowed to state that the examined nurses demonstrate sufficient level of leader-
ship potential, which may be conducive to difficulties in performing their role of professional nurses.
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Wstep mowanym kierowniczym stanowiskiem, to raczej wspol-

Tematyka przywodztwa w ochronie zdrowia w ostat-
nich latach cieszy si¢ duzym zainteresowaniem bada-
czy. Tradycyjne podejscie do przywodztwa w ochronie
zdrowia pomijato menedzeréw Sredniego i nizszego
szczebla, a takze pracownikéw, ktorzy postrzegani byli
jedynie jako zwolennicy przywdodcow [1]. Wspdtczesnie
przywddztwo w mniejszym stopniu zwigzane jest z zaj-

na odpowiedzialno$¢ wszystkich pracownikow [2]. Kaz-
dego przywddce charakteryzuja cztery cechy: wizja,
dyscyplina, pasja i sumienie [3].

W jezyku potocznym oraz literaturze przedmiotu
zdarza si¢, ze terminy zwiazane z tematyka przywodz-
twa traktowane sa jako synonimy. Jednak nalezy wy-
raznie rozréznia¢ pojecia i stosowac je w odniesieniu
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do os6b spetiajacych okreslone warunki. Przywddz-
two rozni si¢ od zarzadzania, ale powszechne wyobra-
zenia dotyczace rdznic pomiedzy tymi pojeciami na ogot
znacznie odbiegaja od rzeczywistosci. ,,Przywodztwo
jestuzupelieniem zarzadzania, a nie jego substytutem”
[4]. Przywddztwo mozna by zdefiniowac jako umiejet-
no$¢ przekonania innych, by zechcieli zmieni¢ swoje
zachowania [5]. ,,Przywédztwo jako proces — to wyko-
rzystanie niepolegajacego na przymusie wplywu do
ksztaltowania celow grupy lub organizacji, motywowa-
nia zachowan nastawionych na osiagni¢cie tych celéw
oraz pomagania w okreslaniu kultury grupy lub orga-
nizacji; jako wtasciwo§¢ — zestaw cech przypisywanych
jednostkom, ktdre sg postrzegane jako przywddcy” [6].
Zatem przywodztwo to podejmowanie wtasciwych dzia-
laf; zarzadzanie za$ to podejmowanie dzialah we wta-
Sciwy sposob. ,,Przywodztwo gwarantuje nam, ze dra-
biny, po ktérych si¢ wspinamy, oparte sa o wlasciwe
Sciany; zarzadzanie gwarantuje nam, ze wspinanie od-
bywa si¢ w najbardziej efektywny sposob” [7]. Termin
przywddztwo jest znacznie wezszy niz kierowanie [8].
Przywodztwo jest jedng z podstawowych funkcji kie-
rowniczych, okreslane jako ,,oddziatywanie na zacho-
wanie innych os6b, polegajace na ustanawianiu nowych
wzorcOw zachowan, zmianie czegstoSci wystepowania
okreslonych zachowan oraz dostarczaniu wskazéwek
dotyczacych modyfikacji zachowan” [9]. Przywodztwo
polega na komunikowaniu ludziom ich wartosci i po-
tencjatu tak wyraznie, ze sami zaczynaja je w sobie do-
strzega¢ [3]. W kontekScie tej definicji przywddztwa
zawdd pielegniarki/pielegniarza winny wykonywac oso-
by o wysokim potencjale przywodczym.

Cel pracy

Celem podjetych badan byla ocena potencjatu przy-
wodczego pielegniarek jako grupy zawodowej, a tym
samym proba okreslenia mozliwoSci grupy zawodowe;j
w zakresie wspolczesnie rozumianego przywodztwa [1].

Materiat i metody

Badaniem objeto pielggniarki — studentki studiéw
magisterskich uzupetniajacych oraz jednolitych stu-
diéw magisterskich w trybie niestacjonarnym w Po-
morskiej Akademii Medycznej (PAM) w Szczecinie.
W badaniu uczestniczyto 125 oséb (71,84% ogotu stu-
diujacych na tych kierunkach). W badaniu zastoso-
wano metode¢ sondazu diagnostycznego, wybrana
metoda stala si¢ kryterium, wedtug ktérego dokona-
no wyboru odpowiedniej techniki — ankiety. Decy-
dujac si¢ na zastosowanie ankiety, kierowano si¢
wzgledna tatwoscia w stosowaniu, mozliwoscia zebra-
nia w stosunkowo krétkim czasie réznorodnych infor-
macji oraz mozliwoScia statystycznego opracowania
wynikéw. Wybo6r techniki jednoznacznie ukierunko-
wal wybdr narzedzia badawczego na kwestionariusz
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ankiety. Na potrzeby badan zaadaptowano ogélnodo-
stepny kwestionariusz ankiety, stuzacy do oceny zdol-
noSci przewodzenia innym — diagnozy potencjatu
przywddczego [10], sktadajacy si¢ z 20 pytan/stwier-
dzen charakteryzujacych potencjat przywddczy
(zmienne zalezne) oraz 7 pytah metryczkowych, przy-
jetych w badaniu za zmienne niezalezne. Charaktery-
styke badanej grupy pod wzgledem zmiennych socjo-
demograficznych przedstawiono w tabeli 1.

Rozklady procentowe uzyskane w badanej grupie
odzwierciedlaja zblizone proporcje w ogdlnej popula-
cji grupy zawodowej, poza zmienng ,,wyksztatcenie”.
W badanej grupie najliczniej reprezentowana grupa to
pielegniarki z wyksztatceniem wyzszym zawodowym, co
tlumaczy¢ nalezy tym, iz badaniem objg¢to okreslona
grupe os6b — bedacych studentami PAM. Ponadto nie
uwzgledniono w zmiennych socjodemograficznych pici,
z uwagi na nieznaczny odsetek mezczyzn wsréd bada-
nych (2 osoby — 1,6%).

Analizy statystyczne zebranego materiatu badawcze-
go wykonano za pomoca pakietu statystycznego Stat-
soft, Inc. (2005) STATISTICA 7.1 oraz arkusza kalku-
lacyjnego Microsoft Excel. Zebrany materiat badaw-
czy we wstepnej analizie opisano liczebnoSciami i od-
powiadajacymi im odsetkami (rozktad procentowy
udzielonych odpowiedzi, wyrazony w liczbach bez-
wzglednych — ,,N” wielkoSci proby oraz wartosciach
procentowych). Zas§ w dalszej analizie statystycznej za-
stosowano test y?, szukajac zaleznoSci pomigdzy wska-
zanymi zmiennymi, gdzie za poziom istotnosci przyje-
top = 0,05.

Wyniki

Oceniwszy potencjal przywddczy badanych piele-
gniarek, uzyskano wyniki od 14 do 36 punktéw (w 40-
punktowej skali), Srednio 26,77 punktéw. Szczegbtowe
wyniki przedstawiono na rycinie 1.

Z uwagi na doS$¢ znaczng rozpieto§¢ punktowa
w grupie z najstabszym potencjatem przywdodczym (19
0s0b uzyskato wynik od 14 do 20 punktéw) dla celow
analizy statystycznej z uzyciem testu x> wyodrebniono
grupe ,,5”.

Rozktad odpowiedzi uzyskanych wsréd badanych na
pytania zawarte w kwestionariuszu ankiety przedsta-
wiono w tabeli 2.

Uzyskane wyniki pozwalaja stwierdzi¢, iz badani
w wiekszoSci wykazuja si¢ potencjalem przywddczym
na poziomie dostatecznym, a zatem wymagaja dos¢ in-
tensywnej pracy nad umiejetnosciami przywddczymi,
jesli chca sprawowac opieke nad pacjentem w sposéb
profesjonalny.

W dalszej analizie statystycznej zastosowano test y?, aby
zbadac zaleznosci pomigdzy poziomem potencjatu przywdd-
czego badanych a zmiennymi socjodemograficznymi. Uzy-
skane wyniki przedstawiono w tabeli 3.
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Tabela 1. Struktura socjodemograficzna badanych
Table 1. Social and demographic structure of the examined

Zmienna Charakterystyka zmiennej N %
Miejsce pracy Szpital 88 70,4
Przychodnia 18 14,4
Inne 19 15,2
Specyfika miejsca pracy Internistyczny 30 24
Zabiegowy 50 40
Inne 45 36
Wyksztalcenie Srednie 19 15,2
Wyzsze zawodowe (licencjat) 96 76,8
Wyzsze 10 8
Zajmowane stanowisko Pielegniarka odcinkowa 92 73,6
Pielggniarka funkcyjna (zabiegowa) 7 5,6
Pielegniarka oddzialowa/koordynator/kierownik 26 20,8
Staz pracy < 5Slat 21 16,8
5-10 lat 12 9,6
11-15 lat 23 18,4
16-20 lat 28 22,4
> 20 lat 41 32,8
Miejsce zamieszkania Miasto > 150 tys. mieszkancow 56 44,8
Miasto 50-150 tys. mieszkafncow 24 19,2
Miasto < 50 tys. mieszkancow 38 30,4
Wies 7 5,6
Stan cywilny Wolna/wolny 31 24.8
Mezatka/zonaty 94 75,2

0,8%
17,6%

47,2%

34,4%

B 40-36 pkt — wykazujesz wysokie zdolnosci
przewodzenia, srednia pkt 36

[ 35-32 pkt — bardzo dobrze,
srednia pkt 33,18

[] 31-28 pkt — dobrze, masz zdolnosci,
ale musisz jeszcze sporo popracowac,
jezeli cheesz sig rozwijac jako kierownik,
srednia pkt 29,35

[0 <27 pkt — wymagasz intensywnej pracy
nad umiejgtnosciami przywédezymi,
srednia pkt 22,41

Rycina 1. Ocena potencjatu przywddczego badanych
Figure 1. Evaluation of the examined leadership potential

Uzyskane wyniki potwierdzaja jednoznacznie po-
wszechne w grupie pielegniarskiej postrzeganie przy-
wodztwa w tradycyjnym ujeciu. Jedynie w korelacji
ze zmienna ,,stanowisko” wykazano istotng statystycz-

nie zalezno§¢. Poziom potencjatu przywddczego
w grupie oséb zajmujacych stanowiska kierownicze
jest nieco wyzszy niz Sredni wéréd badanych oséb
i wynosi 29,11 punktu.

147



PROBLEMY PIELEGNIARSTWA 2010, tom 18, zeszyt nr 2

Tabela 2. Rozktad procentowy udzielonych odpowiedzi

Table 2. Percentage distribution of answers

Tres$¢ pytania (n = 59)

N

Prawda

%

N

Nieprawda
%

Czasami

%

Nigdy nie pomija
zastug innych ludzi

27

21,6

32

94

75,2

Chetnie przyjmuje nowe
pomysly i stara si¢ je
spozytkowac

27

21,6

0,8

97

77,6

Szuka sposobéw zmniejszania
kosztéw i zwigkszania zyskow

33

26,4

5,6

85

68

Odnosi prawdziwa satysfakcje
zrozmiaréw wykonywanej pracy

43

344

77

61,6

Nie przeszkadzaja mu nieodptatne
godziny, przewiduje je

44

352

58

46,4

23

18,4

Czyta wszystkie fachowe
pisma ze swojej dziedziny

86

68,8

72

30

24

Gdy powstaje watpliwosc¢,
raczej przyznaracje innym,
niz bedzie si¢ spieraé

50

40

22

17,6

53

424

Nie znosi niektérych osob,
ale stara si¢ by¢ dyplomatyczny

33

26,4

87

69,6

Pomaga innym — niezaleznie
od wtasnych korzysci

29

232

48

90

72

Naktada na swoich ludzi
takie obowigzki, jakim
zdotaja podotac

15

12

4.8

104

83,2

Kiedy jakas praca staje si¢
rutyna, przydziela ja innym

56

44,8

40

32

29

232

Szuka nowych sposobéw
rozszerzenia zakresu dziatalnosci
swojego zaktadu

32

25,6

2,4

90

72

Jesli podejmuje niewtasciwa
decyzje, wing bierze na siebie

11

8,8

0,8

113

90,4

Raczej podejmie btedna decyzje,
niz bedzie niezdecydowany

31

24.8

69

55,2

25

20

Nie lubi krytyki,
ale moze ja ,,strawi¢”

36

28,8

19

152

70

56

Krytycyzm pomdgt mu
poprawic si¢ pod przynajmniej
czterema wzgledami

35

28

22

17,6

68

544

Potrafi stucha¢ innych
bez przerywania

46

36,8

7,2

70

56

Kiedy inni si¢ wypowiadaja,
skupia uwage na tym, co méwia

30

24

95

76

Kiedy czuje si¢ zniech¢cony,
probuje zdwoic wysitki

62

49,6

26

20,8

37

296

Uwaza lojalnos¢ i etyczne
postepowanie za sprawe
zasadnicza dla sukcesu

32

1,6

119

95,2
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Tabela 3. Wyniki analizy statystycznej testem y> wybra-
nych zmiennych

Table 3. Results of statistical analysis of some chosen va-
riables with y? test

Korelacja/zmienne p
Samoocena potencjatu przywodczego/ 0,11
/miejsce pracy

Ocena potencjatu przywddczego/ 0,57
/specyfika miejsca pracy

Ocena potencjatu przywodczego/ 0,83
/wyksztatcenie

Ocena potencjatu przywodczego/ 0,027
/stanowisko

Ocena potencjatu przywddczego/ 0,78
/staz pracy

Ocena potencjatu przywddczego/ 0,72
/miejsce zamieszkania

Ocena potencjatu przywddczego/ 0,95
/stan cywilny

Dyskusja

W niniejszym opracowaniu podjeto probe oceny
potencjatu przywddczego pielegniarek.

Na podstawie uzyskanych wynikéw mozna stwier-
dzi¢, iz badani posiadaja jedynie elementarne umiejet-
nosci przywodcze, czyli:

— kiedy czuja si¢ zniechgceni, probuja zdwoié wysitki
(49,6%);
— kiedy jaka$ praca staje si¢ rutyna, przydzielaja ja

innym (44,8%);

— odnosza prawdziwa satysfakcje z rozmiaréw wyko-

nywanej pracy (34,4%);

— szukaja sposobéw zmniejszania kosztéw i zwigksza-

nia zyskow (26,4%);

— szukaja nowych sposobdéw rozszerzenia zakresu
dziatalnosci zaktadu (25,6%);

— raczej podejmuja btedna decyzjg, niz sa niezdecy-
dowani (24,8%);

— chetnie przyjmuja nowe pomysly i staraja si¢ je spo-

zytkowac (21,6%);

— nigdy nie pomijaja zastug innych ludzi (21,6%).

Ponadto na podstawie przedstawionych w tabeli 2
wynikOw mozna stwierdzié, ze sa ,,otwarci” na wspot-
pracownikéw:

— gdy powstaje watpliwos¢, raczej przyznaja racje in-

nym, niz b¢da si¢ spiera¢ (40%);

— potrafia stucha¢ innych bez przerywania (36,8%);
— nie znosza niektdrych oséb, ale staraja si¢ by¢ dy-
plomatyczni (26,4%);

— kiedy inni si¢ wypowiadaja, skupiaja uwage na tym,
co méwia (24%);

— pomagaja innym niezaleznie od wtasnych korzysci
(23,2%).

Badani potrafia stucha¢ innych, bo by¢ moze $wia-
domie korzystaja z rady kazdego ze wspdtpracowni-
kéw w mysl zasady, ze ,,nikt nie moze wiedzie¢ wszyst-
kiego, a wie tym wigcej, im wiecej stucha” [11]. Maja
Swiadomos¢ tego, ze najlepsze pomysly przychodza do
glowy wowczas, gdy rozmawiamy z ludZzmi. Pamigtaja
rowniez, ze ,,shuchanie to co$ wigcej niz styszenie” [11].

Ponadto warto zwrdci¢ uwage na dane dotyczace
»krytycyzmu i krytyki” odnosnie do swojej osoby uzy-
skane w badanej grupie. Badani odpowiedzieli:

— nie lubig krytyki, ale mogg ja ,,strawi¢” (28,8%);

— krytycyzm pomoégt mi poprawi¢ si¢ pod przynaj-
mniej czterema wzgledami (28%).

W obu przypadkach uzyskany wynik Swiadczy¢ moze
zatem na niekorzys$¢ badanych, poniewaz , krytyke znosza
najlepiej ci, ktérzy naprawde chcg si¢ doskonali¢” [11].
Analizujac uzyskane wyniki, nalezatoby pamietac, ze ,,nie
mozna przewodzi¢ rzeczom” [3], za$§ przewodzenie na-
lezatoby traktowaé bardziej jak sztuke przekonywania,
czy postawe emocjonalna niz liste spraw, ktére nalezy
wykona¢. Widoczne oznaki doskonalego przywddztwa
wyrazaja si¢ jednak zawsze w praktyce [12].

Z uwagi na brak doniesienr w zakresie oceny poten-
cjalu przywodczego pielegniarek jedyny materiat po-
roéwnawczy stanowily badania zrealizowane przez au-
torke w grupie kierownikow jednostek organizacyjnych
Wydziatu Nauk o Zdrowiu PAM w Szczecinie [13].
W grupie badanych kierownikéw uzyskano Sredni wy-
nik 29,3 punktu, a wigc nieznacznie wyzszy anizeli wsrod
pielegniarek zajmujacych stanowiska kierownicze: §red-
ni wynik 29,11 punktu.

Zmiany zachodzace w sektorze ochrony zdrowia
wymagaja znacznego rozwoju kompetencji przywod-
czych wszystkich pracownikéw niezaleznie od zajmo-
wanego stanowiska w strukturze organizacyjnej placéw-
ki, warto zatem podja¢ trud doskonalenia umiej¢tno-
Sci przywddczych [14] na podstawie modelu tréjwymia-
rowego (wymagajacy doskonalenia zaréwno umiejet-
nosci zwigzanych z merytoryczna, przywodcza, jak i oso-
bista efektywnoScia — poniewaz kazdy z tych elemen-
tow stanowi niezbedny skiadnik réwnania przywodz-
twa). Najwazniejszym zadaniem kazdego przywddcy
i sednem przywodztwa ,,jest przewodzenie samemu so-
bie” [15] oraz uzyskanie wiarygodnoS$ci przywodczej,
opierajacej si¢ na szesciu ponizszych kryteriach (Szesé
C Przywédczej Wiarygodnosci) [16]:

— przekonaniu (Conviction): pasji i zaangazowaniu,
ktére dana osoba wykazuje w odniesieniu do swo-
jej wizji;

— charakterze (Charakter): konsekwentnym demon-
strowaniu prawosci charakteru, uczciwosci, szacun-
ku dla innych i zaufania;
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— trosce (Care): wyrazajacej si¢ troska o osobiste i za-
wodowe dobro innych;

— odwadze (Courage): gotowosci, by — kiedy wyma-
ga tego sytuacja — stanaé w obronie swoich pogla-
déw, zakwestionowac przekonania innych oraz przy-
znac si¢ do btedow;

— opanowaniu (Composure): konsekwentnym demon-
strowaniu odpowiednich reakcji emocjonalnych,
szczegblnie w sytuacjach trudnych lub kryzysowych;

— umiejetnosciach (Competence): biegtosci w opano-
waniu ,twardych” umiejetnosci, takich jak: umie-
jetnosci techniczne, funkcjonalne lub specjalistycz-
ne oraz umiejetnosci ,,miekkich”, takich jak: umie-
jetnoSci interpersonalne, komunikacji, zespotowe
i organizacyjne.

W ksztaltowaniu umiejetnosci przywddczych wsrdd
pielegniarek warto by pamigtac o tym, ze ,,przywodcy,
najogodlniej rzecz ujmujac, oddzialywaja na innych za
pomoca wrazenia, ze sa lepsi od nich oraz ze zastuguja
na uwagg¢ otoczenia [...]. Dlatego wlasnie przywddcy
obsesyjnie daza do tego, by by¢ lepszymi od innych”
[17], dlatego swoisty wstep do pracy stanowi¢ powinny
dziatania majace na celu zobiektywizowanie samooce-
ny pielegniarek, wypracowanie ,,pewnosci siebie”
w dziataniach zawodowych, poczucia istotnosci roli pie-
legniarki w procesie terapeutycznym. Ponadto nalezy
pamigtad, ze ,,[...] przywddztwo nie jest prywatna wila-
snoscia nielicznej grupy charyzmatycznych mezczyzn
i kobiet. Przywddztwo to proces, z ktérego moze ko-
rzysta¢ kazdy, kto planuje wydoby¢ z siebie i innych to,
co najlepsze” [18], co stanowi istote profesjonalizmu
w zawodzie pielegniarki.

Whioski

Analiza materialu badawczego pozwolita stwierdzic,
iz badane pielggniarki wykazuja si¢ jedynie dostatecz-
nym poziomem potencjalu przywddczego, co moze
sprzyjac trudnoSciom w wypelnianiu profesjonalnie roli
zawodowej pielggniarki.
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