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PIELĘGNIARKA – JAKO LIDER ZESPOŁU

W dzisiejszych bardzo trudnych czasach ciężko jest podołać wszyst-kim obowiązkom zarówno w życiu prywatnym jak i zawodowym. Ciągła gonitwa do rzeczy materialnych, sukcesu, kariery, ciągły stres, brak poczucia bezpieczeństwa, stabilności, troska o jutro, wszystko to sprawia, 
że stajemy się osobami bardziej wymagającymi w stosunku do samych siebie ale również w stosunku do kierowników. Każdy pragnie mieć idealnego szefa i niewątpliwie każdy kierownik chciałby być uznany za naj-lepszego. Wszystkie postawy spełniające najwyższe kryteria i najbardziej pożądane zbiory cech pozytywnych wiążą się z pojęciem „LIDER”.

1. Pojęcie „lider”, cechy lidera

Rozważając podany temat na wstępie chcę ustalić znaczenie słowa „LIDER”, obecnie modne i często spotykane pojęcie.

Według definicji jaką podaje „Słownik Współczesnego Języka Polskiego” jest to „przywódca, czołowy działacz , osoba zajmująca pierwszą pozycję 
w danej organizacji”
. Według w/w słownika z pojęciem „lider” ściśle powiązane jest „liderowanie”, czyli stać na czele, przewodzić, kierować.

Bernadeta Sztandar w artykule zatytułowanym „Lider” definiuje zagad-nienie bardziej opisowo, a mianowicie „Osoba, która stoi na czele zespołu, nadaje kształt jego wysiłkom, kieruje realizacją zadań, odpowiada 
za organizację pracy, umożliwia osiągnięcie celów i wpływa na rozwój tego zespołu jest LIDEREM
.

Nieodzownie z pojęciem lidera w danej organizacji związana jest funkcja kierownicza,  przywódcza i menedżerska. Opierając się jednak na definicji, nie każdy kierownik, przywódca czy menedżer ma zagwaran-towaną pozycję lidera. Trzeba nabyć nowy zestaw umiejętności, sposoby postępowania, oraz wykształcić pożądane cechy osobowości. Lider w umie-jętny sposób musi umieć wykreować własny pomysł na sprawny system kierowania, aby pozyskać zaufanie współpracowników, oraz pobudzić ich energię i inicjatywę, by oni sami identyfikowali i rozwiązywali założone problemy, opanowywali pojawiające się konflikty i angażowali się chętnie w ważne dla firmy, choć trudne zadania. Lider musi mieć przeświadczenie, że wszystko co robi to nie tylko konieczność, lecz także droga do sukcesu. Musi dawać swoim współpracownikom wiarę, motywację i przekonanie 
o sensie wykonywanej pracy. „Na temat cech lidera i stawianych wymagań istnieje wiele różnych poglądów i opinii. W studium opracowanym przez Międzynarodową Agencję Pośrednictwa Menedżerów (TASA) w Brukseli, po przeprowadzeniu ankiety okazało się, iż  wyróżniająca się postać musi posiadać ustalone cechy i będzie:

· „doskonale informować, pozostając kompetentnym partnerem,

· praktykiem znającym realia - dzięki talentowi i praktycznemu doś-wiadczeniu,

· wizjonerem o nieustającej motywacji, kimś kto potrafi zgrupować wokół siebie zespół ludzi przekształcający jego wizje w rzeczy-wistość,

· w stanie podejmować już dzisiaj decyzje, które mogą się okazać słuszne za pięć lat,

· świadomy tego, że nie może polegać na historycznych danych,

· umiał utrzymać równowagę między poszanowaniem podwładnych 
a konsekwencją podejmowanych decyzji,

· cierpliwy, zdolny do wysłuchania innych, komunikatywny i chętny do udzielania  pomocy,

· otwarty na wszystkie pomysły i poglądy,

· umiejętnie reprezentował przedsiębiorstwo wobec osób z zewnątrz,

· wiązał różnorodne poglądy i postawy pracowników dla dobra przed-siębiorstwa”
.

Należy zastosować się, czy w środowisku pielęgniarskim jest miejsce dla lidera?

Pielęgniarka z racji wykonywanego zawodu musi posiadać wiele cech, które pozwalają dobrze wykonywać wszystkie obowiązki, czym musi się jednak wyróżniać aby miała szanse być liderem?

W naszej codziennej pracy mamy kontakt z pielęgniarkami pełniącymi funkcje szefów, przełożonej, oddziałowej, czy koordynującej. Aby oprócz zajmowanego stanowiska stać się liderem, pielęgniarka musi wyróżniać się autorytetem wiedzy, autorytetem moralnym, lub też swoją osobowością, musi posiadać te cechy, które zostaną zauważone i docenione przez ota-czający zespół zarówno pielęgniarski, lekarski i samych pacjentów. W tym miejscu należy wyjaśnić co rozumiemy pod pojęciem „AUTORYTET”. „Według Małego Słownika Etycznego „Autorytet”- (łac. auctoritatis = wpływ osobisty, powaga, znaczenie, wzór, przykład) to nic innego jak prestiż lub społeczne znaczenie przypisywane pewnej osobie, grupie osób lub instytucji ze względu na ceniony w danym społeczeństwie system wartości”
. Jak zauważa mgr Janusz Cieślak „charakterystyczną cechą autorytetu jest zdolność  do wzbudzania podziwu, respektu i gotowości do jego naśladowania”
.

Lider – pielęgniarka powinna posiadać dar, dzięki któremu swój potencjał, staje się kimś wyjątkowym a jednocześnie okazuje zdolności przywódcze 
i kierownicze, poparte wiedzą, umiejętnościami oraz własną, pozytywną postawą. Dynamiczny rozwój medycyny, nowe rozwiązania organizacyjne w służbie zdrowia, wręcz wymagają od pielęgniarek tworzenia kierowniczej kadry pielęgniarskiej i tu zdaniem lidera jest poszukiwani nowych form 
i metod opieki, innego sposobu pracy, zarządzania i kierowania, jedno-cześnie utrzymując dobrą komunikację z całym zespołem w danej placówce.

Rozpatrując kierownika – lidera w jednej osobie trudno nie wspomnieć 
o umiejętnościach organizowania, przewodzenia i kontrolowania. Inną ważną cechą jest posiadanie:

· „umiejętności technicznych (zdolności posługiwania się metodami 
i technologią w określonej specjalności)

· umiejętności koncepcyjnych (umysłowa zdolność koordynowania działalności organizacji)

· oraz umiejętności społecznych (zdolność współpracowania z innymi osobami, rozumienia ich i motywowanie)”
.

Dzisiejsze kierowanie zasobami ludzkimi staje się coraz trudniejsze. Zasadniczym celem pracy pielęgniarki-lidera jest organizowanie opieki pielęgniarskiej na najwyższym poziomie (co prowadzi do znacznych ko-rzyści dla pacjenta oraz ciągłe ukazywanie różnych sposobów działania opartych na nowościach, doskonaleniu i rozwijaniu wiedzy własnej i podle-głego personelu. Pielęgniarka - lider powinna w jednej osobie scalać zarów-no psychologa, pedagoga oraz socjologa.

„Doskonały lider traktuje ludzi jak ludzi. Jest kulturalny i miły dla pra-cowników oraz traktuje ich z szacunkiem, często jak rodzinę. Nie wydziela swych pochwał jak skąpiec. Dąży do tego, aby pracownicy czuli, że są sza-nowani, ważni dla firmy, że powinni się rozwijać, podnosić swoje kwa-lifikacje i brać na siebie coraz trudniejsze zadania. Dobry lider jest źródłem inspiracji poprzez dawanie przykładów innym, dzięki swojej profesjo-nalności i wytrwałości”
. Dobry lider wyznacza sobie cele: ambitne, jasne 
i konkretne, potrafi również stymulować działaniami ludzkimi.

2. Teoria i modele motywacji

Dążenia pracowników do lepszej pracy, zmian i postępu zawsze są zde-terminowane posiadaną  prze nich motywacją, efektywnością pracy każdego człowieka zależy od motywacji, która nim kieruje. W tym miejscu należy przybliżyć znaczenie słowa „MOTYWACJA”. Pojęcie to doczekało się wielu definicji.

„Motywacja”, wg Griffina to „zestaw sił, które sprawiają, że ludzie zacho-wują się w pewien sposób”
. Inną definicję przedstawia Słownik Współ-czesnego Języka Polskiego „motywacja – czynnik powodujący czyjeś działanie, zachęcający do robienia czegoś, uzasadniający czyjeś postę-powanie”
. Istnieje wiele poglądów teoretycznych współczesnej wiedzy 
o motywacji oraz jej związkach z zachowaniem w pracy i zadowoleniem. Aby wnikliwiej poznać problematykę motywacji, a w szczególności moty-wację pracowników do pracy celowa jest prezentacja kilku modeli moty-wacji. Jako pierwszy należy przedstawić „model tradycyjny”

Model ten wiąże się z Taylorem i szkołą naukowej organizacji. Pogląd ten zakłada, że ludzie są z natury leniwi i że kierownicy lepiej rozumieją zadania pracowników niż oni sami. Pracownik jest motywowany pie-niędzmi, toleruje pracę, bo ma za nią płacone. Innym modelem jest Model stosunków współdziałania, który wiąże się z Eltonem Mayo. Głównym założeniem jest ważność kontaktów towarzyskich pracowników w trakcie pracy, a nuda i powtarzalność zadań same z siebie ograniczają motywację. W tym modelu oczekiwano, że pracownicy zaakceptują autorytet kierow-nictwa ze względu na to, że ich przełożeni traktują ich z szacunkiem 
i zwracają uwagę na ich potrzeby. Zupełnie inny pogląd przedstawia „Model zasobów ludzkich, wiąże się z takimi nazwiskami jak: Mc. Gregor, Maslow, Agryris, Likert. Przedstawiciele tego modelu dowodzili, I że nie traktuje automatycznie pracy jako niepożądanej. Zgodnie z tym modelem kierownicy nie powinni skłaniać pracowników do podporządkowania się ich celom przez przekupywanie ich wysokimi płacami, czy przez manipu-lowanie za pomocą łagodnego traktowania. Zamiast tego kierownicy powinni dzielić się odpowiedzialnością za osiągnięcie celów organiza-cyjnych i zainteresowań i umiejętności.

Reasumując -„motywacja” to złożony proces przystosowany do indywi-dualnych potrzeb i umiejętności każdego pracownika. Funkcją motywo-wania jest więc uruchamianie i organizowanie ludzkiego zachowania, skierowanego na osiągnięcie określonego i zamierzonego celu. Do mene-dżerów (również dobrych liderów), należy rozbudzanie i utrwalanie moty-wacji, a nawet budowanie odpowiednich jej systemów, dostosowanych  
do potrzeb i możliwości firmy. „Motywowanie odnosi się do przeżyć psy-chicznych człowieka, od których zależy możliwość i kierunek ludzkiej aktywności”
. „W nowoczesnym ujęciu motywacja spełnia cztery zasad-nicze funkcje-uruchamia działanie, nadaje im ogólny kierunek w zmiennych okolicznościach, podtrzymuje je decydując o wydatkowaniu energii i czasu oraz wpływa na ich finalizację w chwili osiągnięcia celu”
. Każdy kierownik ma wiele możliwości pobudzania i utrwalania motywacji, ale tylko dobry lider wykorzysta słuszną motywację dla dobra firmy i umoc-nienia w niej swojej pozycji. „Może on operować różnymi motywatorami, 
a wiec może motywować przez kierowanie wyższych zarobków, ale i przez zainteresowanie pracowników samą pracą, przez stwarzanie perspektyw awansu, uzyskania korzystniejszych świadczeń socjalnych, lepszych warunków pracy, większych możliwości wyboru”
.

Wszystkie środki motywacji, czyli motywatory dzieli się na trzy grupy, 
a mianowicie:

· środki przymusu,

· środki zachęty,

· środki perswazji.

Jak zauważa S. Borkowska „środki przymusu obejmują wszelkie nakazy 
i zakazy, polecenia i zalecenia oraz rady przełożonego a także własne zobo-wiązania, i powinności przyjęte na siebie dobrowolnie, zmuszając do okreś-lonego zachowania i działania w organizacji. Środki te zakładają pod-porządkowanie się woli przełożonego lub interesom organizacji bez wzglę-du na interesy i potrzeby pracownika. Natomiast środki zachęty obejmują wszelkie obietnice dawane pracownikowi, że w razie zastosowania się do zalecenia nastąpią konsekwencje, których pozytywna cenność przekracza koszt wykonania zlecenia. Intencją ich stosowania jest zainteresowanie motywowanego lepszym wykonaniem pracy, która prowadzi do realizacji jego celów, a zarazem celów organizacji. Środki zachęty dzielą się umownie na bodźce materialne, które oferują pracownikom korzyści ekonomiczne, zmieniając jego stan posiadania (awans, uznanie społeczne, prestiż, możli-wości samorozwoju, możliwości decydowania). Trzecia grupa są to środki perswazji - są to środki motywacyjne odwołujące się do motywacji wew-nętrznej, wynikające z wzajemnych negocjacji czyli konsultacji motywu-jącego i motywowanego. Nagrodą jest tutaj integracja motywowanych 
z celami motywującego w dłuższym okresie, większe przywiązanie 
do miejsca pracy, umocnienie własnej pozycji jako partnera, aprobata zna-czenia, świadomość współuczestnictwa w podejmowaniu decyzji”
.

Niewątpliwie niezależnie od rozwoju zastosowanych środków, motywacji wpływ na zachowanie się ludzi w organizacji jest ogromny. Dzięki temu kształtowana jest świadomość pracownika o własnej wartości, stosunek 
do pracy oraz przełożonych a także wzajemne wewnątrz organizacji. Dobry lider stosując motywację potrafi skłonić ludzi do podejmowania ambit-niejszych zadań, podnoszenia swoich kwalifikacji i umiejętności, zwiększa chęci do współpracy i zaangażowania w wykonywaniu swojej pracy, dzia-łając w ten sposób na dobro ogólne firmy. Zadaniem lidera jest tak pokie-rować działaniami pracownika, aby zaniechać postawy bierności i aseku-racji. Kluczem do sukcesu każdego kierownika jest to czy potrafi moty-wować innych, aby wszelkie działania wykonywali z pasją. W naszej rzeczywistości nie jest to łatwe zadanie, kiedy tak wielu ludzi odczuwa znudzenie, brak zainteresowania swoją pracą, brak satysfakcji, a zawód pielęgniarki traktowany jedynie jako obowiązek. Zadaniem lidera jest zasto-sowanie odpowiedniej motywacji skłaniającej ludzi do tego, że będą trakto-wali pracę jako pasję, że zwiększą swój wysiłek, że pacjent nie będzie traktowany w sposób rzeczowy, a pielęgniarka  będzie umiała wykonywać każdą czynność w poczuciu własnej wartości.

„Prawdziwe zadowolenie z pracy zapewniają różnorodne czynniki, do któ-rych należą:

· relatywnie wysokie wynagrodzenie,

· sprawiedliwy system plac,

· rzeczywista możliwość awansu,

· sprawiedliwi i rozsądni przełożeni,

· przyjemne warunki pracy,

· miła atmosfera,

· możliwość wpływania na metody oraz tempo pracy”
.

Motywacja jest procesem bardzo złożonym i może przybrać dwie formy, 
a mianowicie możemy spotkać się z motywacją negatywną i pozytywną.

„Motywacja negatywna opiera się na obawie (lęku), który pobudza do pracy przez stwarzanie poczucia zagrożenia, jak np. groźba utraty części zarob-ków w razie gorszego wykonywania zadania, zagrożenia naganą, obniże-niem uznania, przesunięcie do pracy gorzej płatnej, czy o mniejszym presti-żu. Taka motywacja jednak częściej pobudza do działania. Ma to pewne uzasadnienie, jej wpływ bowiem na postawę pracownika jest wyrazny, gdyż poczucie zagrożenia pozwala stosunkowo łatwo uruchomić silniejsze dąże-nia i wyzwolić więcej energii, a poza tym jest ona mniej kosztowna, ponieważ łatwiej jest pracownikowi coś zabrać lub zagrozić utratą już posiadanych korzyści, niż stworzyć nadzieję otrzymania czegoś. Motywo-wanie poprzez oddziaływanie ujemne może zmusić ludzi do pracy, ale nie wytworzy w nich zamiłowania i entuzjazmu.

Motywacja pozytywna natomiast polega na stwarzaniu pracownikowi perspektywy coraz lepszego urzeczywistnienia jego celów w miarę speł-niania oczekiwań pracodawcy, jak np. osiągnięcie wyższych zarobków, stanowiska większej samodzielności, wyjazd do pracy za granicę itp. Moty-wacja pozytywna powoduje większą aktywizację pracownika i pełniejsze wykorzystanie jego możliwości z uwagi na większe zaangażowanie uczu-ciowe. Jest ona motywacją dążenia do czegoś, co w oczach pracownika jest godne pożądania (lepszy zarobek, awans, uznanie, itp.)”
.

Najważniejszym narzędziem stosowanej motywacji jest jej skuteczność. Podstawowe wytyczne skutecznej motywacji to:

· kierownicy powinni czynnie i świadomie motywować podwładnych,

· kierownicy powinni znać swoje słabe i silne strony, zanim podejmą próby ich modyfikowania u innych,

· należy dostrzegać, że pracownicy mają różne motywacje,

· nagrody powinny wiązać się z efektywnością a nie stażem czy inny-mi względami nie związanymi z zasługami,

· zadania należy tak projektować aby stawiały wyzwania i umożli-wiały różnorodność,

· podwładni muszą jasno rozumieć, czego się od nich oczekuje,

· kierownicy powinni pielęgnować kulturę organizacji, zorientowaną na efektywność,

· kierownicy powinni przebywać blisko podwładnych i zaradzać problemom w miarę ich powstawania,

· należy dążyć do czynnego współudziału pracowników w zwiększe-niu wydajności organizacji; pracownicy są także przecież zaintere-sowani jej powodzeniem.

„Każdy teoretyczny punkt widzenia rzuca światło na to jak motywacja wpływa na efektywność pracy. Podstawą rozróżnień są trzy teorie:

· teoria treści (zajmująca się tym co się motywuje),

· teoria procesu (jak się motywuje),

· teoria wzmacniania (sposoby uczenia się zachowań).

Zgodnie z teorią treści ludzie mają różne wewnętrzne potrzeby, a ich moty-wacja zmierza do redukcji lub spełnienia tych potrzeb. Kierownicy mogą określić potrzeby podwładnych poprzez obserwowanie ich postępowania. Im więcej wiemy o ludziach wokół nas i o nas samych, tym łatwiej będzie zrozumieć ich potrzeby i motywacje. Według teorii procesu potrzeby są je-dynie jednym z elementów, w którym dane osoby decydują jak postę-pować. Podstawą tej teorii jest pojęcie oczekiwań, to znaczy  czego dana osoba oczekuje w wyniku jej zachowań. Dodatkowym czynnikiem moty-wacji jest wartościowość, czy siła preferencji danej osoby dla określonego wyniku.

Teoria wzmocnienia zwana również teorią modyfikacji zachowań, zajmuje się tym, w jaki sposób skutki poprzedniego działania wpłyną na zachowania w przyszłości w cyklicznym procesie nauki i pracy. Teoria skoncentrowana jest na potrzebach jednostki. Amerykański psycholog A. Maslow wyróżnił grupy potrzeb podstawowych układających się w pewną hierarchię.

1) Potrzeby fizjologiczne (pożywienie, sen, odpoczynek, itp.).

2) Potrzeby bezpieczeństwa.

3) Potrzeba przynależności i bezpieczeństwa.

4) Potrzeba uznania-szacunku.

5) Potrzeba samorealizacji (własnego rozwoju)”
.

Motywacje pracowników służby zdrowia różnią się od innych przedsię-biorstw usługowych. Pielęgniarka pracując w tak specyficznym miejscu jakim jest np. szpital posiada indywidualną hierarchię wartości, motywacji, potrzeb, które pragnie osiągnąć poprzez wykonywane zadania. Niewąt-pliwie dla pielęgniarek w obecnej sytuacji słabym motywatorem są pie-niądze, (niskie płace w tym sektorze). W opinii społeczeństwa zawód pielęgniarki wykonywany jest „z powołania”. Wynika z tego, że pracow-nikami służby zdrowia kierują motywy społeczne. A zatem „kierownik - lider”, będzie zmuszony znaleźć takie sposoby motywacji, aby przez pra-cowników zostały ocenione korzystnie, dające poczucie własnej wartości, zaspokoją potrzebę uznania, spowodują wzrost prestiżu osoby pielęgniarki, tym samym wzbogacą motywacje do pracy, a jednocześnie korzystnie wpłyną na jakość świadczonych usług do jest nie bez znaczenia dla samych pacjentów.

3. Konflikt – sposoby rozwiązywania

Oprócz odpowiedniej motywacji na efektywność zarządzania wpły-wają instrumenty oparte na bezpośrednich kontaktach pomiędzy personelem i osobą kierującą. Brak strategii i niewłaściwy dobór narzędzi dla niej, otwierają pole do nieformalnych kanałów komunikacji, sprzyjających mieszaniu faktów z domysłami, a tym samym wytworzeniu atmosfery nerwowości, co może być niebezpieczne dla zarządzania daną organizacją. Firma może sprawnie funkcjonować, jeśli stosunki między ludźmi układają się harmonijnie, jeśli panuje między nimi zgoda i dążenie do wspólnego celu, jakim jest dobro organizacji, dobro pacjentów, a pośrednio również dobro własne.

„Dobre stosunki między ludźmi, wzajemna życzliwość i chęć współdzia-łania tworzą określony ład psychospołeczny, który sprzyja dobrej współ-pracy i umacnia więzi rzeczowe, tj. koncentrowanie się na sprawach pracy.

Zadaniem kierownictwa jest więc stworzenie takiego klimatu organiza-cyjnego, w którym istnieją warunki i zachęty do lepszej pracy, przezwy-ciężenia sił dezintegracji, pobudzania inwencji pracowniczej i zbiorowej zaradności”
.

W każdej organizacji, nawet dobrze zarządzanej, stosującej formy partycy-pacji pracowniczej i tworzącej klimat wspierający komunikację interper-sonalną, występuje różnica zdań, opcji, poglądów na różne problemy 
i sposoby ich rozwiązywania.

Różnica ta wynika z różnych chęci, pragnień, ze zderzenia różnych oso-bowości ludzi, ich aspiracji, dążeń, z różnej pozycji zajmowanej w orga-nizacji, ścieranie się chęci i pragnień z możliwościami ich osiągnięcia.

Kiedy różne poglądy i postawy stają się ze sobą sprzeczne, dochodzi 
do sprzeczek, sporów, zatargów, nieporozumień, sprzeczności interesów 
a w następstwie do konfliktów. Socjologia różnie interpretuje konflikty, podkreślając różne ich cechy. Konfliktem nazywa się proces, „w którym jednostka lub grupa dąży do osiągnięcia własnych celów (zaspokojenia potrzeb, realizacji interesów), przez wyeliminowanie, podporządkowanie sobie lub zniszczenie jednostki grupy dążącej do celów podobnych lub identycznych”
. Pod pojęciem konfliktu rozumie się „każdą taką sytuację, której źródła tkwiące w człowieku(i) lub w jego otoczeniu, wzbudzają 
w nim silne napięcia i motywują go do zachowań mających na celu usu-nięcie tego stanu poprzez: - zmianę danej sytuacji lub przystosowanie się 
do danej sytuacji bądź uniezależnienie się od danej sytuacji”
. Inną defi-nicję podaje J. A. F. Stoner a mianowicie: ”Konflikt  w organizacji oznacza spór dwóch lub więcej członków albo grup wynikający z konieczności dzielenia się ograniczonymi zasobami albo pracami lub zajmowania odmiennej pozycji, różnych celów, wartości lub spostrzeżeń. Członkowie czy działy organizacji w trakcie sporu dążą do tego, by ich sprawa lub punkt widzenia przeżywały nad sprawą lub punktem widzenia innych”
.

Konflikt sam w sobie nie jest ani czymś dobrym ani czymś złym. Nabiera wartości pozytywnej lub negatywnej, w zależności od sposobu rozwiązania. Konflikt jest sytuacją z jaką kierownikowi przychodzi spotkać się niemal każdego dnia, dlatego warto jest poruszyć również ten temat, gdzie umiejętności kierownika – lidera niewątpliwie przyczynią się do pozy-tywnego rozwiązania takiej sytuacji. Postawa osoby kierującej jest tym ważniejsza w całej problematyce tego zagadnienia, iż właściwie rozwiązany konflikt może przyczynić się do rozwoju całej organizacji, w przeciwnym przypadku może przynieść same straty.

„Konflikt rozwiązany konstruktywnie spełnia kilka funkcji:

· funkcję motywacyjną: konflikt zmusza do aktywności, do poprawy zastanej rzeczywistości, do krytycznego spojrzenia na siebie i na zachowania organizacyjne;

· funkcję innowacyjną: konflikt rodzi potrzebę zmian, poszukiwania nowych twórczych rozwiązań;

· funkcję identyfikacyjną; konflikt sprawia, że ludzie dogłębniej poznają siebie, swoje zalety i wady, integrują się wokół celów”
.

Konflikty w organizacji są integralną częścią stosunków międzyludzkich, 
są one świadomym przeżywaniem silnych emocji, jak: irytacja, wściekłość, zazdrość, nienawiść, poczucie krzywdy czy słabości, poniżenia, niedowar-tościowania itp. Złe kierowanie konfliktem w takich warunkach może prowadzić do następstw destrukcyjnych w firmie i może przynieść:

· „niestabilność i dezorganizacja w funkcjonowaniu organizacji,

· stany napięcia, niezadowolenia i frustracje, spadek motywacji i wy-dajności pracy, 

· zakłócenia organizacyjne, marnotrawstwo zasobów i zanik inicja-tywy, osłabienie współdziałania i efektu synergetycznego,

· spadek racjonalnego postępowania, spadek sprawności działania 
i efektywności gospodarowania”
.

Autorzy wyróżniają cztery podstawowe grupy konfliktów:

1) Konflikt wewnętrzny jednostki – związany ze sferą przeżyć psy-chicznych człowieka. Źródła mogą tkwić w samej organizacji lub poza nią.

2) konflikt interpersonalny, gdy istnieje sprzeczność między dwoma osobami (przełożony – podwładny, przełożony – przełożony, pod-władny – podwładny)

3) konflikt między jednostką a grupą, kiedy jednostka nie chce pod-porządkować się regułom gry grupy.

4) Konflikt intergrupowy, kiedy to stronami sporu są grupy.

„Konflikty występujące w przedsiębiorstwie można ująć (ze względu na ich przedmiot i przyczyny) w następujące grupy:

· wynikające z różnicy między kompetencjami wyższego i średniego kierownictwa,

· wynikające ze złej współpracy międzywydziałowej, z rozbieżności celów,

· wynikające z niepostrzegania ustawodawstwa pracy,

· powstające na tle podziału korzyści materialnych związanych 
z pracą,

· związane z niewłaściwym awansowaniem pracowników,

· na tle stosunków  władzy w przedsiębiorstwie, a zwłaszcza związane z niską jakością kierowania zespołami ludzkimi,

· związane z niedostatkami organizacji pracy i produkcji,

· na tle porozumiewania się (komunikacji) w przedsiębiorstwie, 
tj. przekazywania i interpretowania informacji,

· związane z wprowadzeniem zmian technicznych i organizacyjnych,

· inne konflikty, jak na przykład związane z różnicami w sposobie myślenia i zachowania, odmiennością wyznawanego światopoglądu i systemu wartości, utrwalonego sposobu bycia i percepcji sytuacji pracy, z ciasnotą umysłową, dogmatyzmem i uprzedzeniami, 
z nieumiejętnością przyjmowania krytyki, brakiem odporności 
na frustrację, rozbieżnością w ocenie cudzych i własnych obowiąz-ków, z nadwrażliwością na symbole zajmowanej pozycji, z potrzebą przezwyciężenia niskiej samooceny, z procesami starzenia się (kon-flikt między pracownikami młodymi a starszymi) itp.
”.

Należy podać najczęstsze przyczyny konfliktów do których należą:

· nieodpowiedni obieg informacji, kiedy to napięta atmosfera i poczu-cie zagrożenia spowodowane są niepełną lub niezgodną informacją,

· konflikt wynikający ze złej organizacji pracy,

· konfliktowe jednostki – niskie poczucie własnej wartości może pro-wadzić do postawy defensywnej, utrudniającej.   

Całkowite usunięcie sytuacji konfliktowej lub złagodzenie wymaga zazwy-czaj od kierownika sporo wysiłku i energii, zadaniem lidera będzie pokie-rować trudną sytuacją w taki sposób, aby nie stracić cennej pozycji a jed-nocześnie doprowadzić do sytuacji ugodowej. Trzeba zwrócić uwagę na to, że niezależnie od podjętych działań wynik nigdy nie jest pewny i należy liczyć się z porażką. Każdy konflikt jest jedyny w swoim rodzaju i trudno jest znaleźć uniwersalne rozwiązanie dla wszystkich sytuacji konfliktowych. Strategia rozwiązywania konfliktów musi obejmować całe przedsiębiorstwo i poszczególne jego części, pojedynczych pracowników jak i zespoły, cele 
i działania przedsiębiorstwa. „W rozwiązywaniu konfliktu menedżer może stosować różne techniki, a mianowicie:

· wygaszanie konfliktu, (poprzez złagodzenie dzięki odpowiedniej perswazji, zażądanie daleko idących ustępstw, albo nawet poświę-cenia własnych interesów dla wspólnego dobra i pomyślności),

· rozstrzygnięcie sporu, (może nastąpić przez zmuszenie do poddania się jednej ze stron wskutek użycia siły, groźby itp., tu zwycięża jedna ze stron, niekoniecznie ta, która ma rację),

· kompromis, (powoduje zażegnanie konfliktu a nie jego rozwiązanie, zwycięzca jest tzw. Zdrowy rozsądek, obie strony zaspokajają część żądań, z części zaś rezygnują),

· integrację, (jest to rozwiązanie problemu w sposób zadowalający obie strony)”
.

W literaturze można spotkać jeszcze inny podział stylów kierowania kon-fliktem a mianowicie:

· rywalizacja, (jest egocentrycznym dążeniem do zaspokojenia włas-nych potrzeb kosztem innych),

· dostosowanie się, (przejawianie chęci do współdziałania, nawet pomijając swoje własne interesy, występuje element poświęcenia, wielkoduszności),

· unikanie, to brak pewności siebie, odmowa współdziałania z part-nerem),

· współpraca to wypadkowa tendencji do obrony własnych interesów oraz do współdziałania, jest próbą podjęcia działań z innymi w celu zaspokojenia potrzeb obu stron w równym stopniu),

· kompromis (to tendencja do obrony własnych interesów w sposób zdecydowany i stanowczy oraz do współpracy, jest czymś pośred-nim między rywalizacją a dostosowaniem się, polega na częściowym zaspokojeniu potrzeb obydwu stron konfliktu).

Aby lider mógł wykorzystać swoje wszelkie umiejętności związane z kie-rowaniem konfliktem, oraz podjąć odpowiednie decyzje, należy wyróżnić kilka etapów działania jakimi musi się kierować w całym procesie stero-wania trudną sytuacją. J. Penc przyjął pięć takich etapów działania, 
a mianowicie:

1) „Identyfikacja przedmiotu sporu (postrzeżenie konfliktu i jego loka-lizacja).

2) Rozpoznanie rodzaju konfliktu i przyczyn jego powstania. (Cha-rakter konfliktu decyduje o wyborze metody jego rozwiązania i moż-liwościach znalezienia realistycznej postawy współpracy zwaśnio-nych stron.).

3) Podjęcie próby zażegnania konfliktu (mediacja) zanim się zdąży roz-szerzyć.

4) Poszukiwanie rozwiązania konfliktu. Często znalezienie satysfakcjo-nującego rozwiązania wymaga złożonych zabiegów menedżera 
i współpracy stron.

5) Podjęcie decyzji o sposobie rozwiązania konfliktu i zapewnienie mu warunków realizacji”
.

Niezwykle ważne jest, aby sposób rozwiązywania konfliktu uwzględniał zarówno aktualne jak i przyszłe interesy stron i ich wzajemne relacje.

4. Proces podejmowania decyzji

Na barkach kierownika we wszystkich napotkanych sytuacjach spo-czywa ciężar podejmowania decyzji, tu również osoba lidera musi wykazać całą paletę zachowań. Niezależnie od panujących warunków i istniejących przeszkód musi podejmować decyzje najbardziej korzystne dla siebie, współpracowników, pacjentów i dla ogółu firmy. Proces decydowania jest więc zazwyczaj procesem trudnym wymagającym rzetelnej wiedzy, infor-macji, wyobraźni i intuicji, a także kultury myślenia. Podejmowanie decyzji jest szczególnie trudne gdy dotyczą kształtowania przyszłości, kiedy trzeba zaplanować przyszłość swoją i swojej firmy możliwie dokładnie i na wiele lat, musi oceniać przyszłe wydarzenia i przygotowywać warianty postępo-wania na różne ewentualności, oraz wybrać najwłaściwsze sposoby osią-gania celów. Rozwiązywanie takich problemów wymaga podejścia krea-tywnego i nowatorskiego, zwłaszcza wiarygodnej wizji przyszłych zmian 
w otoczeniu popartych prognozami. Proces decydowania dotyczący przysz-łości firmy polega zatem na dokonywaniu wyborów istotnych dla jej życia 
i rozwoju. Problem polega na tym, że przyszłość organizacji nigdy nie jest pewna i nie da się dokładnie przewidzieć konsekwencji poczynionych decyzji. „Menedżer większość poważnych decyzji musi podejmować w sta-nie niepewności. Oznacza on sytuację, w której podejmujący decyzje nie zna wszystkich możliwości wyboru, ryzyka związanego z każdą z nich, ani ich możliwych konsekwencji”
.

Mniejszy wymiar w ogólnym procesie decydowania mają decyzje osobiste (dotyczące wyboru studiów, zainteresowań, mieszkania itp.), znacznie ważniejsze są tzw. decyzje instytucjonarne, które nabierają szczególnego znaczenia. Dotyczą one sukcesów bądź niepowodzeń wielu ludzi, a od ich jakości zależy efektywność działania całej organizacji, która jest zdolna 
do współdziałania i współpracy, dzięki nabywaniu nowych umiejętności. Dobry lider powinien umieć podejmować takie decyzje, aby w przypadku sukcesu za jego sprawcę uznano właśnie jego, natomiast w przypadku porażki, aby uznano – „trudności obiektywne”.

Podejmowanie decyzji napotyka zawsze na różne trudności które można podzielić na:

· bariery zewnętrzne, (prawne, finansowe, techniczne, ekologiczne itp.)
· bariery wewnętrzne, (wynikają z osobowości i przygotowania facho-wego menedżera).

Można wyróżnić dwanaście przykładów trudności wewnętrznych:

1) „Odprężone unikanie (nie podejmie decyzji jeżeli zauważy, że kon-sekwencje tego nie będą poważne).

2) Odprężona zmiana (bez dokładnej analizy wybiera pierwszą poja-wiającą się możliwość).

3) Defensywne unikanie (rozwiązanie problemu odkłada na przysz-łość).

4) Panika (nie potrafi realistycznie ocenić sytuacji, obawia się krytyki lub konsekwencji).

5) Stosowanie reguły dominacji (preferuje wcześniej wybraną alter-natywę przemilczając lub pomniejszając jej cechy negatywne).

6) Ograniczona racjonalność (dąży do rozwiązań satysfakcjonujących pomija optymalne).

7) Rozumowanie przez analogię (przenosi znane, proste przypadki 
na skomplikowane przez co nadmiernie upraszcza problem).

8) Dodatni obraz samego siebie (tworzy „przerysowany” korzystny obraz własnych możliwości i utrwala władzę).

9) Ambicje menedżerskie (zbyt silna motywacja zmniejsza sprawność intelektualną i zdolność do rozwiązywania złożonych problemów).

10) Emocje i stres (powodują wewnętrzny niepokój, liczne zaburzenia, utrudnia logiczne myślenie i podejmowanie rozsądnych decyzji).

11) Niski stopień tolerancji niepewności (stosunkowo mała skłonność do ryzyka i do zmian, przywiązanie do szczegół działania).

12) Iluzja kontroli (przecenia swoje panowanie nad przebiegiem wydarzeń, nie dostrzega rozbieżności, źle ocenia ryzyko i nie rewi-duje przyjętej strategii)”
.

Podejmowanie decyzji jest więc trudną i złożoną sztuką, której trzeba się uczyć, zdobywając odpowiednią wiedzę i doświadczenie. Każdy menedżer powinien opracować pewną własną taktykę decydowania, w teorii zarzą-dzania budowane są różne klasyczne modele podejmowania decyzji, określający konkretne etapy działania.

Według J. Stonera i Ch. Wankela o skutecznym podejmowaniu decyzji rozstrzygają następujące warunki:

1) „Racjonalne rozwiązanie problemu: diagnoza i określenie źródeł problemu, zebranie i analiza faktów, wybór najlepszego rozwiązania i przekształcenie go w działanie.

2) Ustalenie priorytetów: odpowiednie wyselekcjonowanie problemów i zadań, koncentrowanie się na ważnych sprawach, zwłaszcza tych, które mają wymiar strategiczny.

3) Uzyskiwanie istotnych informacji: menedżer powinien pozyskiwać – informacje podstawowe, które obejmują możliwe do określenia warianty oraz przypuszczalne skutki wyboru, istotne zdarzenia, które mogą wystąpić w przyszłości, kryteria, które można wyko-rzystać do oceny określonych decyzji.

4) Metodyczne i staranne postępowanie: istnieje wiele modeli podej-mowania decyzji, żaden jednak nie jest dobry, jeśli się z niego po-prawnie nie korzysta”
.

Amerykańscy specjaliści od sztuki decydowania uważają z kolei, że talen-towi menedżera do podejmowania decyzji sprzyjają następujące cechy oso-bowości:

1) Zdolności analityczne, (potrafi dokonać podziału problemu oraz przewidzieć konsekwencje podjętych decyzji).

2) Zdolności myślenia pojęciowego i logika, (umiejętność dostrzeżenia istoty sytuacji).

3) Umiejętność oceny intuicyjnej, (odgrywa szczególną rolę wtedy, gdy trzeba szybko podjąć decyzję, gdy zebrane informacje nie dają jasnego obrazu informacji).

4) Kreatywność, (optymalna decyzja często wymaga nowego lub bogatszego materiału).

5) Odporność psychiczna, (decydent musi być zdolny do stałego i niez-łomnego zmagania się z trudnościami i frustracją).

6) Otwartość spojrzenia, (należy słuchać co mają do powiedzenia inni 
i umiejętnie wykorzystywać w procesie podejmowania decyzji).

7) Pozytywny obraz własny”
.

W świetle badań menedżerowie osiągający nieprzeciętne sukcesy zawo-dowe posiadają wymienione powyżej cechy, co jednocześnie umożliwia im być liderem również w dziedzinie podejmowania decyzji.

W teorii istnieją różne zalecenia co do sposobów podejmowania decyzji, niestety w praktyce nie znaleziono uniwersalnej recepty. Należy jednak zdawać sobie sprawę, że od  trafnie dokonanych decyzji zależy dobro całej organizacji, oraz poszczególnych jej członków, im kierownik wie więcej 
na temat procesu podejmowania decyzji, tym jest większa szansa, że w od-powiednim momencie podejmie tą najwłaściwszą. 

5. Tworzenie zintegrowanego zespołu, organizacja pracy własnej 
i współpracowników 

Niewątpliwie dobrym sprawdzianem jest podejmowanie decyzji 
w sprawach dotyczących tworzenia organizacji, a raczej zintegrowanego zespołu.

„Tworzenie organizacji, czyli dobieranie części i łączenie ich w spójną, logiczną całość oraz ustalenie między nimi odpowiednich stosunków dzięki poznaniu i zastosowaniu praw zależności, jakie między nimi zachodzą, umożliwia osiągnięcie przez podmioty wspólnie działające większego efektu, niż suma efektów działania każdego podmiotu z osobna”
.

Efektywność działania organizacji zależy od umiejętności gospodarowania zasobami dla osiągnięcia zamierzonych celów. Jest oczywiste, że im bar-dziej będzie zintegrowana i skoordynowana praca organizacji, tym osią-ganie tych celów będzie pełniejsze i łatwiejsze. Dlatego dla każdej orga-nizacji ważna jest jej budowa wewnętrzna, czyli jej struktura. Oznacza ona dobór i rozmieszczenie elementów składowych oraz połączenie ich w pew-ną całość. Elementami w firmie są pojedyncze stanowiska pracy, komórki 
i jednostki organizacyjne, które stanowi zespół ludzki składający się 
z kierownika i podporządkowanych mu członków zespołu, realizujący jakiś cel działania zharmonizowany z celem danej organizacji. Struktura orga-nizacji oznacza konkretny układ elementów uporządkowany według więzi 
i zależności, jakie między nimi zachodzą. Tworząc zintegrowany zespół nie można zapomnieć o oczekiwaniach współpracowników, wizja lidera musi stać się wspólną wizją zespołu i dopiero wówczas można liczyć na wy-mierny efekt.

Trzeba zadbać o udział pracowników we wszystkich formach procesu organizacji pracy, krok po kroku, tworząc zespół, a nie system hierar-chiczny. W ludziach trzeba dostrzegać jednostki, należy wystrzegać się ujednolicania, należy dostrzegać ich ważność i okazywać im szacunek. Osoba zarządzająca personelem pielęgniarskim określa kierunki działań, politykę kadrową, współuczestniczy w planowaniu finansów. Celem głów-nym placówek służby zdrowie jest:

· profilaktyka,

· diagnostyka,

· leczenie,

· terapia.

Drugim celem związanym z celem głównym jest stworzenie warsztatu pracy dla określonej liczby osób zatrudnionych w danej instytucji. W tym celu niezbędna jest analiza aktualnej sytuacji, zbieranie, selekcjonowanie i przet-warzanie informacji potrzebnych do podjęcia decyzji. Aby stworzyć zinte-growany zespół należy nawiązać dobrą komunikację z podwładnymi, nauczyć się słuchać innych co niewątpliwie pozwoli na najlepszy dobór pracowników i stworzenie klimatu wzajemnych zależności i zrozumienia. Ważnym zadaniem lidera jest dawanie przykładu zarówno w życiu zawo-dowym jak i prywatnym, uporządkowany stosunek do pracy i czasu wolnego.

Lider jest osobą, której działanie skierowane jest przede wszystkim na in-nych, mniej na siebie, jednak własna postawa jest bardzo ważna, choćby 
z tego powodu, iż ma być wzorcem do naśladowania. Efektywny menedżer musi przede wszystkim rozumieć własną pracę, jej złożoność, trudność 
i odpowiedzialność, a jednocześnie atrakcyjność. Musi mieć świadomość, że w pracy mogą zachodzić różnego rodzaju sytuacje trudne, stresujące, ale też satysfakcjonujące, dające możliwość wyróżnienia się i wykazania swo-jego talentu, że praca ta polega głównie na myśleniu i dokonywaniu czegoś dzięki innym ludziom poprzez głównie na myśleniu i dokonywaniu czegoś dzięki innym ludziom poprzez wywieranie wpływu na ich postępowanie 
w procesie realizowania celów organizacji. Menedżer musi również dobrze rozumieć rolę i znaczenie otoczenia, w którym funkcjonuje organizacja. Rozumienie otoczenia i umiejętne dostosowanie organizacji do jego potrzeb i ich dynamiki jest więc niezmiernie ważną dziedziną pracy kierownika. Dobry przywódca powinien rozumieć nie tylko swoje zadania, ale i siebie, swoją osobowość i możliwości kreatywnego działania, łączącego wyma-gania najbliższej i długofalowej perspektywy. Współczesny menedżer powinien dążyć do zachowań odpowiadających wzorcowi, musi doskonalić swoje kompetencje wyznaczające kontrolę i samokontrolę zachowania. „Menedżerowie muszą więc dążyć do tego, aby patrzeć na problemy rozsądnie zarówno bez dogmatyzmu, który hamuje rozwój wiedzy i myśle-nia, jak i nadmiernego sceptyzmu może paraliżować działanie. Muszą rozważać różne możliwe punkty widzenia, powstrzymywać się od szukania „jedynej słusznej drogi”, schodzić z utartych ścieżek i powstrzymywać wydawanie sądu”
.

Menedżerowie muszą sami wyrobić w sobie nawyk efektywności, pracować ustawicznie nad sposobami jej kreowania i utrwalania. Muszą się nauczyć, jak sprzyjać własnym zdolnościom, talentowi i szansom, a także jak usuwać trudności i przeszkody na drodze do wyższej efektywności. Muszą pra-cować nad wyzwoleniem i pobudzaniem motywacji osiągnięć ludzi, którzy pod ich przywództwem pracują na wspólny sukces, a więc nad tym, aby ich osobista wiedza, talent, umiejętności i władza oraz zdolności kierowanych przez nich pracowników stały się szansą dla organizacji. Wszystkie wyżej wymienione zadania nie są proste do pogodzenia, jednak zasadniczym elementem efektywnej pracy kierownika jest umiejętność „zarządzania sobą” niosąca w konsekwencji umiejętność zarządzania innymi. Pracując nad sobą i poznając swoje możliwości w zakresie planowania i organizacji pracy własnej, lider umacnia swoje kompetencje i wiarę we własne siły, 
a od tego zależy przecież nie tylko planowanie i organizacja pracy kiero-wanego zespołu, lecz także w znacznej mierze jego samopoczucie i nasta-wienie do życia i ludzi.

Znajomość siebie i samodoskonalenie oraz aktualizacja swoich możliwości stanowią podstawę do panowania nad sytuacją, jaką stwarza codzienna praca i wynikające z podejmowania decyzji ryzyko, a z realizacji zadań stosunki interpersonalne. Menedżer nie powinien zbytnio ulegać naciskom zewnętrznym jak i presji wewnętrznej, jednak nie powinien rezygnować 
z podejmowania nowych wyzwań, jednocześnie zachowując rozsądek 
w określaniu własnego rytmu dnia. Niestety panowanie nad własnym cza-sem nie należy do prostych zadań, jednak nawet najlepszy kierownik musi mieć czas zarezerwowany na własny wypoczynek, musi wykazać umie-jętność godzenia obowiązków służbowych i czasu wolnego. Przepraco-
wanie, przeciążenie obowiązkami, rosnący stres nie są sprzymierzeńcami 
w efektywnym działaniu kierownika.

6. Lider w pielęgniarstwie a pacjent

Do tej pory poruszałam tylko jeden aspekt liderowania w pielęgniars-twie a mianowicie jako kierownika, menedżera, przywódcy. Powin-ności zawodowo-moralne pielęgniarki ukazują jedną możliwość liderowania, tym razem z równą szansą i jednocześnie obowiązkiem dla wszystkich pielęgniarek niezależnie od pełnionej funkcji w danej placówce. Pielęgniarka powinna być liderem w realizacji programów zdrowotnych, powinna uczyć i motywować ludzi do dbania o zdrowie własne i innych. Mimo wielu zajęć wynikających z obowiązku opieki nad chorym człowiekiem pielęgniarka powinna znaleźć czas aby choć przez chwilkę porozmawiać z pacjentem, wysłuchać również tego co sam pacjent ma nam do powiedzenia. To właśnie my powinniśmy promować i dawać przykład otoczeniu w regularnym uczęszczaniu do stomatologa, poradni K, stosowaniu samokontroli piersi, w kontro-lowaniu masy ciała, ciśnienia krwi, informować i stosować prawi-dłowe odżywianie, znaczenie ruchu, informować o szkodliwości uży-wek. Należy doceniać własne możliwości w promowaniu zdrowego stylu życia i dawać samemu przykład. Nie można bowiem skutecznie przekonywać innych, wpajać nawyki, zachęcać do zachowań prozdro-wotnych jeżeli same nie damy wiodącego przykładu. Taki obowiązek spoczywa na całej grupie pielęgniarek, zadanie to ma także głęboki sens w znaczeniu moralnym, jedynie tylko poprzez  konsekwencję między tym co głosimy a urzeczywistnieniem tego w swoim stylu ży-cia, stajemy się wiarygodną grupą zawodową. Pielęgniarka powinna być wzorcem w swojej postawie a jednocześnie liderem wobec pacjenta. Priorytetowe zadania dla ochrony zdrowia to gwarantowanie wysokiej jakości świadczonych usług, co w efekcie przynosi rozwój 
i satysfakcję. Gwarancja wysokiego standardu opieki jest obo-wiązkiem wszystkich pielęgniarek, musimy się starać abyśmy były darzone zaufaniem i wiarygodnością, jesteśmy zobowiązane do świad-czenia możliwie najlepszych usług z wykorzystaniem profesjonalnej wiedzy, umiejętności i do traktowania dobra pacjenta jako najwyższej wartości. 

To w obowiązku lidera – kierownika leży właściwe ukierunkowanie 
i wyrobienie odpowiedniej postawy personelu. 

Liderem w pielęgniarstwie zatem można nazwać osobę zdolną do wy-wołania pożądanego zachowania nie tylko ze względu na formalną władzę, ale dzięki rzeczywistemu autorytetowi, cechom, uznanym wartościom takim jak: rzetelna wiedza, otwartość na drugiego człowieka, wyrozumiałość, życzliwość, subiektywne traktowanie, konsekwencja, poczucie sprawiedli-wości, brak złośliwości, wytrwałość i zaangażowanie. Obry lider musi umieć wydobyć wszystkie cechy pozytywne od pracowników, musi zauwa-żać ogromne pokłady aspiracji, umiejętności, zdolności, również odnaleźć własne wartości. W obowiązku lidera jest przekazanie poczucia wartości, dumy pielęgniarskiej i szacunku dla ciężkiej, niejednokrotnie niedocenianej i niezauważanej pracy, tak bardzo potrzebnej naszemu społeczeństwu.            
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