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Opinia pielegniarek na temat wspoétpracy w zespole pielegniarskim

Wprowadzenie. Zespét sktada sie z grupy osob, z ktérych kazda ma zazwyczaj inne obowiazki. Charakteryzuje go miedzy innymi:
wspdlny cel, wspétzaleznos¢ cztonkéw zespotu, wyrazny podziat rél i obowiazkéw, wzajemna wspétpraca i interakge w nim
zachodzace. Efektywna wspétpraca jest wazna, aby osiagnac zatozony cel.

Cel pracy. Celem badar byto poznanie opinii pielegniarek dotyczacej wspétpracy pomiedzy cztonkami zespotdw pielegniarskich.
Materiat i metodyka. Badania przeprowadzono w 2011r. i objeto nimi 110 pielegniarek. Do badan wykorzystano skale Badania
Wspétpracy w Zespole Gellerta i Nowaka. Poszczegdlne aspekty wspdtpracy oceniane byty poprzez: relacje i petnione role w zespole,
cele, zainteresowania i priorytety cztonkéw zespotu, rywalizacje, kompetencje wspétpracownikow.

Wyniki. Badania wykazaty, ze pielegniarki maja najwieksze zaufanie do kompetencji wspétpracownikéw ($rednia 5,9). Najnizej oce-
niono rywalizagje, co oznacza, iz wspotprace w zespole ogranicza wspétzawodnictwo ($rednia 1,5).

Whioski: 1. Najlepiej wspdtpracuje sie w zespotach matych, liczacych do 10 oséb. 2. Do sprecyzowania doktadnych wnioskéw
niezbedne jest kontynuowanie badan ze wzgledu na konieczno$¢ doktadnego okreélenia wewnetrznej struktury zespotéw i ich
dynamiki.

wspoétpraca, zespot pielegniarski, kompetencje

Opinion of nurses about nursing team co-operation

Introduction. A team consists of more than one person, each of whom typically has different responsibilities. A team also includes
common elements: common purpose; interdependence; clear roles and contributions; satisfaction from mutual working; mutual and
individual accountability. Effective teamwork is therefore clearly an important goal to pursue.

Aim. The aim of study was to investigate nurses' opinion concerning cooperation between members of the nursing team.

Material and method. The tests were conducted in 2011. Research analysis comprised 110 nurses. Investigation of Co-operation in
Team scale by Gellert and Nowak was used in the research. The individual aspects of co-operation were estimated: reports and roles
played in team, aims, interest and the priorities of team members, competition, competences, colleagues.

Results. The investigations shows that nurses have the greatest confidence to colleagues (average 5.9). The lowest rating was given
to competition, which means that competition limits team co-operation (average 1.5).

Condusions: 1. Teamwork is most efficient in small groups consisting of up to 10 nurses. 2. To clarify the conclusion it is necessary to
continue the research because of the need to define the internal structure of the teams and their dynamics.

co-operation, nursing team, competence
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Opinia pielegniarek na temat wspdtpracy w zespole pielegniarskim

B WPROWADZENIE

We wspdlczesnym $wiecie praca zespotowa jest waz-
nym zrodlem tworzenia przewagi konkurencyjnej na ryn-
ku ustug medycznych. Dzieki wlasciwie uktadajacej sie
wspOlpracy w zespole mozna lepiej wykorzystac jego zaso-
by, poprawi¢ komunikacje i doskonali¢ jako$¢ $wiadczo-
nych ustug [1].

Zespot to stata zbiorowos¢ ludzi o malej liczbie czlon-
kéw majacych komplementarne umiejetnosci, postrze-
gajaca siebie jako calo$¢ i chcaca ze soba realnie wspot-
pracowa’, by osiggna¢ wspdlny cel. Cztonkowie daza do
osiggniecia tego celu, przyjmujac okreslone role, doko-
nujac podzialu pracy i zadan w zespole oraz wspdlnie po-
dejmujac decyzje [2].

Osoby wchodzgce w sklad zespotu osiagaja wiecej razem
niz kazda z nich dziatajac indywidualnie. Osoby pracujace
w grupie maja imponujgce wyniki tworzgc jednoczesnie
bardzo pozytywne i satysfakcjonujace srodowisko pracy.
Moga one wiele zyska¢ dzieki efektywnej wspolpracy. Efek-
tywna wspolpraca jest wazna, aby osiggna¢ zalozony cel.
Wspodlpraca w zespole moze rozwija¢ sie samoistnie, gdy
spelnione sg okreslone warunki. Sg nimi: wyjasnione rela-
cje i role; zgodno$¢ interesow, celow i priorytetéw; wyklu-
czenie rywalizacji; zaufanie do kompetencji partnera
wspOlpracujacego [3].

Dobrg wspolprace w zespole zapewniajg miedzy innymi
wlasciwe relacje panujace pomiedzy czlonkami zespotu
i odpowiedni podzial rél. Osoby tworzace zesp6t pracujg w
nim jako partnerzy i wspolpraca ta sprawia im przyje-
mno$¢. Ustalone sg miedzy nimi sposoby postepowania
i style pracy, a takze wyjasnione sa wzajemne oczekiwania.
Wspoéldziatania nie zakldcaja konflikty oraz dazenie do
dominacji w grupie [3].

Niezmiernie waznym aspektem pracy zespolowej jest
zgodno$¢ interesow, celéw i priorytetéw. Praca w zespole
nie ma wiekszego sensu, jezeli jego cztonkowie beda dazy¢
do odmiennych celéw [4]. Przy dobrze ukladajacej sie
wspOlpracy cele i oczekiwania cztonkdw zespotu sg zbiez-
ne. Dzieki wzajemnemu wspoéltdzialaniu mozliwe jest
dazenie do osiagniecia wspolnych celéw. Wszyscy czton-
kowie zdajg sobie sprawe z tego, jak wazna jest dla nich
wspOlpraca inwestujgc w wykonywanie zadan podobne za-
soby i czas.

Myslac o dobrej wspdlpracy w zespole zapomnied nale-
zy o rywalizacji. W takim zespole nie istnieje walka
o wladze czy zasoby. Nie ma zawidci o osiggane wieksze su-
kcesy innych. Pracownicy dzielg sie posiadang wiedza
i umiejetnosciami [5].

Dobrej pracy zespolowej sprzyja zaufanie do kompe-
tencji wspolpracownikéw. Czlonkowie zespolu wierzg
w swoja odpowiedzialno$¢ i samodzielnos¢. Z wiarg w pra-
widlowe wykonanie mogg przekaza¢ swoje zadania innym
czlonkom zespotu [3].

B CELPRACY

Celem badan bylo poznanie opinii pielegniarek
dotyczacej wspolpracy pomiedzy czlonkami zespoldow
pielegniarskich.

B MATERIAL | METODYKA

Badania przeprowadzono w 2011r. i objeto nimi 110
pielegniarek. Najliczniejsza grupe stanowily osoby pracu-
jace w zespolach liczacych do 10 0séb - 41,8%. Druga, co
do wielko$ci, grupa byly osoby pracujace w zespotach
skladajacych sie z 21-30 oséb - 25,5%. W duzych ze-
spotach powyzej 30 oséb pracowato 14,5% pielegniarek,
pozostale osoby - 18,2% wspolpracowaly w zespotach
liczacych 11-20 oséb (ryc. 1).

45 41,8%

do 10 0s6b 11-20 0s6b 21-30 0s6b powyzej
30 0s6b

B Ryc. 1. Struktura grupy badanej wedtug liczby oséb pracujacych w zespole

Ze wzgledu na staz pracy najwieksza grupe stanowily
pielegniarki pracujace powyzej 20 lat — 51,2 %, ponizej 10
lat pracowalo w zawodzie 28,4% pielegniarek, pozostate
20,40% legitymowaty si¢ 11-20 letnim stazem zatrudnie-
nia w zawodzie pielegniarki (ryc. 2).

51,20% 28,40%

[ do10lat
W 11200t
] powyzej 20 lat

B Ryc. 2. Struktura grupy badanej wedtug stazu pracy w zawodzie
pielegniarki

Do badan wykorzystano Skale Badania Wspodtpracy
w Zespole Gellerta i Nowaka [3] sktadajacg si¢ z dwunastu
stwierdzen. Poszczegdlne aspekty wspdlpracy oceniane
byly poprzez: 1) relacje i pelnione role w zespole, 2) cele,
zainteresowania i priorytety cztonkéw zespotu, 3) rywali-
zacje, 4) kompetencje wspdlpracownikéw. Respondenci
mieli kazdemu stwierdzeniu nadac¢ jedng z siedmiu rodza-
jow rang, do ktorych przypisane byty punkty: 1) catkowicie
sie zgadzam +3; 2) zgadzam sie¢ +2; 3) nie w pelni sie zga-
dzam +1; 4) nie wiem 0; 5) cze$ciowo sie nie zgadzam -1;
6) nie zgadzam sie -2; 7) catkowicie si¢ nie zgadzam -3.

Na podstawie uzyskanej punktacji mozna okresli¢
poszczegélne aspekty wspdlpracy w zespole.
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B WYNIKI BADAN

Na podstawie przeprowadzonych badan w zakresie
poszczegdlnych plaszczyzn wspdlpracy w zespole mozna
stwierdzi¢, iz w badanych zespolach istnieje najwicksze
zaufanie do kompetencji wspolpracownikéw ($rednia 5,9).
Nieznacznie gorzej oceniono takze zgodno$¢ celow,
intereséw 1 priorytetoéw cztonkéw badanych zespolow
($rednia 5,7). Nizej oszacowano wlasciwy podziat rél w ze-
spole i relacje istniejagce pomiedzy wspdtpracownikami
($rednia 4,8). Najbardziej, w zespolach pielegniarskich,
widoczna jest rywalizacja, walka o zasoby i wladze ($rednia
L,5).

Analizujac zebrany material badawczy pod katem
wyodrebnionych czterech kryteriéw warunkujacych wspét-
prace pomiedzy cztonkami zespotu a liczbg 0s6b w zespole
mozna zauwazy¢ nastepujace zalezno$ci. Najlepiej wyjas-
nione relacje i petnione role byty w zespotach najliczniej-
szych sposréd badanych, czyli liczacych ponad 30 oséb
($rednia 7,6). Najnizej to kryterium oceniono w zespotach
liczacych 11-20 cztonkéw ($rednia 2,1) (tab. 1).

M Tab. 1. Wspétpraca w zespole wedtug liczby cztonkéw zespotu (Srednia)

nia 6,3). Najnizsze oceny uzyskal wskaznik dotyczacy
wyjasnienia relacji pomiedzy cztonkami zespotu i wiasci-
wego podziatu rél ($rednia 2,1).

W sytuacji, gdy zesp6t liczy od 21 do 30 0s6b najwieksze
w nim jest zaufanie do kompetencji innych cztonkéw ze-
spolu ($rednia 6,1), najmniejsza rywalizacja ($rednia 3,0).
Wskaznik wspdtpracy - 4,6.

W zespolach skladajacych sie z powyzej 30 oséb
wspdlpracy sprzyjaja wyjasnione relacje i podziat rdl na
réwni ze zgodnoécig intereséw, celéw i priorytetéw ($red-
nia 7,6). Natomiast w tak liczebnie duzych zespotach wy-
stepuje duza rywalizacja ($rednia — 3,1). Wskaznik wspot-
pracy, podobnie jak w zespolach liczebnie mniejszych
(21-30 0sbb) - 4,6.

Zbadano zaleznoséci pomiedzy poszczegdlnymi aspe-
ktami wspoélpracy a dlugoscia stazu pracy. Badane pieleg-
niarki majg zaufanie do kompetencji wspétpracownikow.
Najwyzszy jego wskaznik zanotowano wérdd badanych ze
stazem pracy do 10 lat (rednia 6,4) (tab. 2). Osoby ze sta-
zem pracy 11-20 lat majg mniejsze zaufanie do kompeten-
cji wspdtpracownikow (srednia 5,9), najmniejsze zaufanie
wystepuje u 0sob najdiuzej pracujacych, powyzej 20 lat -
$rednia 5,5.

Zgodnos¢ Zaufanie ) o o
Ligba osglp | VViasnio- interesw, | Wyklu- - \dokompe-| .. B Tab. 2. Wspétpraca w zespole wedtug dfugosci stazu pracy (Srednia)
waespole nerelage | celow, | cenie tengi wspdpracyl  © Sta or o .Zgodnos’c' . Zaufanie d(.). .
irole prio- | rywalizagji| wspdtpra- az pragy Wyjasnione | interesdw, |Wykluczenie kompetencjij Wskaznik
rytetow cownika wzawodzie relacjeirole| celow, | rywalizacji | wspét- | wspétpracy
Do 10 54 55 36 55 5,0 36 pielegniarkd priorytetéw pracownika
11-20 21 4,4 23 6,3 38 4,1 Do 10 lat 3,6 59 25 6,4 4,6
21-30 41 52 30 6,1 46 49 11-20 lat 52 59 15 59 4,6
Powyiej30 | 7,6 76 3,1 6,1 46 34 Powyiej 20lat| 5,6 53 05 55 42
& —odchylenie standardowe Razem 48 5,7 15 5,9 45

Kolejny warunek wspolpracy w zespole, jakim jest
zgodnos¢ interesdw, celdw i priorytetéw najwyzej ocenio-
no w zespotach duzych, liczagcych ponad 30 0séb ($rednia
7,6), najnizej w zespotach 11-20 osobowych ($rednia 4,4).

Najnizej, we wszystkich badanych zespolach, oszaco-
wano rywalizacje ($rednia 1,5). Co oznacza, iz wlasnie ry-
walizacja jest najbardziej widoczna wérdd analizowanych
zespoloéw. Najwieksza rywalizacja wystepuje w zespotach
sktadajacych sie z ponad 30 0s6b ($rednia 3,1). Najmniejsza
konkurencje da si¢ zauwazy¢ w zespotach licza- cych do 10
0s0b ($rednia 3,6).

Badane pielegniarki majg zaufanie do kompetencji
wspolpracownikéw. Najwieksze zaufanie wystepuje w ze-
spotach 11-20 osobowych ($rednia 6,3), najmniejsze w ze-
spolach liczagcych do 10 0séb ($rednia 5,5).

Analizujgc uktadajacg sie wspotprace w zespole w zalez-
nosci od liczby 0s6b wchodzacych w jego sklad mozna za-
uwazy¢, iz w zespole liczacym do 10 oséb najwyzej
oceniono zgodnos¢ intereséw, celdw, priorytetéw na row-
ni z zaufaniem do kompetencji partnera wspdtpracujacego
($rednia 5,5). W tak matych zespotach najrzadziej docho-
dzi do przejawow rywalizacji ($rednia 3,6). Wskaznik
wspolpracy w zespotach liczacych do 10 oséb jest najwy-
zszy i wynosi 5,0 przy odchyleniu standardowym 3,6.

W zespotach liczacych od 11 do 20 0sdb najwyzej osza-
cowano zaufanie do kompetencji wspotpracownika (sred-

Mniejsza rywalizacja wystepuje u pracownikow z krot-
szym stazem pracy — do 10 lat (Srednia 2,5). Wraz z wydtu-
zaniem si¢ stazu pracy poziom rywalizacji wzrasta. Dla
0s0b pracujgcych 11-20 lat $rednia 1,5, z najdtuzszym sta-
zem pracy — érednia 0,5.

Lepiej znane s relacje i pelnione role u pracownikéw
dhuzej pracujacych — powyzej 20 lat ($rednia 5,6), gorzej w
opinii badanych pielegniarek oceniono ten wskaznik
wiérod osob ze stazem 11-20 lat ($rednia 5,2), najgorzej u
0s0b z najkrétszym stazem ($rednia 3,6). Nizej ocenily
zgodnos¢ interesow, priorytetéw i celéw pielegniarki ze
stazem dluzszym niz 20 lat ($rednia 5,3), niz pielegniarki ze
stazem krétszym ($rednia 5,9).

M pysKusa

Dobra wspotpraca w zespole zalezy od postawy, jaka
prezentujg pracownicy oraz ich zaangazowania w wykony-
wanie zadan. Osoby pracujace w zespole powinni zdawa¢
sobie sprawe z tego, iz wspdlne cele sg pierwszoplanowe
w stosunku do indywidualnych celéw cztonkéw zespotu.

Weryfikacja celéw, ustalenie priorytetéw pracy, wypra-
cowanie pewnego stopnia autonomii przyczynic sie¢ moze
do zapewnienia poczucia wspdldziatania w osiaganiu
wspolnego celu [6]. Osoby, ktore nie maja wyznaczonych
celow w zespole popadaja w rutyne [7].
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W zespole nie nalezy zapomina¢ o tym, iz pracownikom
zalezy na odnoszeniu sukcesow. Mozliwe jest to dzieki ich
osobistemu zaangazowaniu. Indywidualny rozwoj praco-
wnika jest czynnikiem wspomagajacym jego zaangazowa-
nie w prace zespotu [8].

Praca zespolowa wymusza czasami koniecznos¢ zrezyg-
nowania z wlasnych ambicji, przyzwyczajen i upodoban
na rzecz norm obowigzujacych w zespole [9]. Odpowied-
nie rozlozenie pracy w zespole i obcigzenie obowigzkami
wszystkich jego cztonkéw zwieksza skutecznos$é pracy ze-
spotowej [8].

Z badan przeprowadzonych przez Slusarska, Zarzycka i
Dobrowolska wynika, ze waznym czynnikiem wplywaja-
cym na realizacje opieki pielegniarskiej i tym samym reali-
zacje zadan zawodowych jest atmosfera panujaca w zespo-
le pielegniarskim [10].

W zespole mozna obserwowac niedopasowanie czlon-
kéw grupy, co moze prowadzi¢ do wystepowania licznych
sytuacji konfliktowych. Sytuacje konfliktowe mogg ostabia¢
zespol, obniza¢ aktywno$¢ i zaangazowanie pracownikow
(8].

Wedlug badan Nowakowskiej i Rasifiskej gléwng przy-
czyng pojawiajacych sie konfliktow w szpitalu sg: na pierw-
szym miejscu: zle relacje interpersonalne panujace w zespo-
le, a na czwartym - lekcewazacy stosunek do obowiazkow
niektérych pracownikéw [11]. Praca w zespole powinna
opiera¢ sie na zasadzie partnerstwa, a w sytuacji, gdy poja-
wiaja sie konflikty trudno o zgodne wspdtdzia- fanie.

W pracy zespolowej niezwykle istotne jest posiadanie
zaufania do kompetencji wspdtpracownikow.

Lencioni uwaza, iz przyczyna braku zespolowego
dzialania jest przede wszystkim brak zaufania do innych
pracownikdéw, a takze obawa przed konfliktem, brak zaan-
gazowania, unikanie odpowiedzialnoéci, brak dbatosci
o wyniki. Takie zespoly nie znoszg wspdlnych spotkan i
unikajg wspdlnego spedzania czasu. Nie korzystaja z do-
$wiadczenia innych oséb, chowajg urazy, ukrywaja przed
soba swoje stabosci i btedy [12].

Czlonkowie zespotu, w ktorych jest zaufanie podejmujg
ryzyko propozycji nowych rozwigzan i pomocy. Poswie-
caja swoj czas na wazne sprawy. Stosuja zasade domniema-
nia racji drugiej strony, zanim wyciagna negatywne
wnioski. Zaufania nie da si¢ zbudowa¢ z dnia na dzien.
Wymaga ono dluzszego czasu opartego na wspdlnym do-
$wiadczeniu i doglebnym zrozumieniu indywidualnych
cech kazdego czlonka zespolu, dlatego tak wazne w pracy
zespotowej jest wyjasnienie wzajemnych oczekiwan, co do
rél petnionych w zespole.

Natomiast cztonkowie zespotu, ktorzy nie potrafia sie
zaangazowal marnujg szanse poprzez szczegétowe anali-
zowanie zadan, powracanie w dyskusjach do ciagle nie-
podjetych decyzji. Czlonkowie zaangazowani koncentrujg
sie na wspolnych celach rozwijajac w sobie umiejetnosé
uczenia sie na bledach [13].

Praca zespolowa umozliwia poszczegdlnym pracowni-
kom uczenie si¢ i zdobywanie nowych do$wiadczen. Mo-
bilizuje indywidualne osoby wchodzace w sklad zespotu
w kazdym zakresie. Pozwala na uruchomienie procesu po-
zytywnej rywalizacji, zwiekszajgc tym samym wydajnosé
prac, a wyzwalajac nowe pomysly i wypowiadajac opinie
tworzy nowe impulsy do pracy [14].

Rywalizacja cztonkéw zespotu nie zawsze jest pozytyw-
na. Rywalizacja wykraczajaca poza pewne obowiazujace
normy wspolistnienia i grupowego wspoldziatania bardzo
czesto utrudnia a nawet uniemozliwia wspélne realizowa-
nie zadan [15].

Zgodnie z opinig badanych pielegniarek najwieksza ry-
walizacja zauwazalna jest w liczebnie najwigkszych ze-
spotach.

Staba strona pracy zespolowej jest istniejgce poczucie
niesprawiedliwosci oraz brak zadowolenia z zaangazowa-
nia poszczegdlnych wspolpracownikéw w odniesionym
sukcesie. Pracownicy moga obserwowac faworyzowanie in-
nych cztonkéw zespotu. Zespotowa organizacja pracy moze
powodowac¢ zjawisko unikania odpowiedzialnosci albo jej
~rozmycia” poprzez tzw. zjawisko ,$lizgania sie” albo ,,wo-
zenia si¢” na pracy pozostalych [15].

Uwaza sie, Ze najlepiej wspdlpracujace zespoly to takie,
ktdre sa niewielkie, liczace od kilku do kilkunastu czlon-
kow [5, 16].

W niniejszych badan najwyzszy wskaznik wspotpracy
wystepuje w zespolach liczacych do 10 oséb.

Wicgksza liczba pracownikéw w zespole powoduje poja-
wienie sie trudnosci z prawidlowym wykonywaniem za-
dan. Spowodowane jest to utrudniong mozliwo$cig
konstruktywnego wspdtdzialania i jednakowego zaanga-
zowanie wszystkich w wykonywanie obowiazkdéw [17].

Mniejsze grupy charakteryzuje wigksza sp6jnos$¢ niz
bardziej liczne zespoty. Mozliwa jest takze wieksza party-
cypacja uczestnikow grupy w realizowane zadania, lepsza
komunikacja i poznanie sie, wieksza identyfikacja z grupa,
wypracowania i dzielenia wspolnych norm i priorytetow w
dziataniu, oraz ponoszenie odpowiedzialnosci [8].

Przyktady przytaczane przez Katzenbacha i Smitha
pokazuja, jak efektywne moga by¢ zespoly, jesli czlonko-
wie je tworzacy maja komplementarne umiejetnosci i sg
prawdziwie zaangazowani w dzialania zmierzajace do
osiggniecia wspdlnego celu, za ktory czujg sie wspotodpo-
wiedzialni [19].

Aby jak najlepiej wykorzysta¢ mozliwosci zespotu
trzeba doktadnie poznac jego strukture i zrozumiec jego
dynamike [20].

B wnioski

1. Badania wykazaly, ze pielegniarki najwicksze zaufanie
majg do kompetencji wspdtpracownikow.

2. Najnizej oceniono aspekt dotyczacy wykluczenia rywa-
lizacji, co oznacza, iz wspdlprace w zespole ogranicza
wspotzawodnictwo.

3. Najlepiej wspdtpracuje sie w zespotach matych, liczacych
do 10 oséb.

4. Do sprecyzowania dokladnych wnioskéw niezbedne
jest kontynuowanie badan ze wzgledu na konieczno$¢
dokfadnego  okreslenia ~ wewnetrznej  struktury
zespolow i ich dynamiki.
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