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STRESZCZENIE

Wstep. Postawy sg ogniwem, ktore posredniczy miedzy infor-
macjg spoteczng w Srodowisku a tym, w jaki sposob jednostka
na nig reaguje.

Cel. Analiza postaw personelu pielegniarskiego wobec nowo za-
trudnionych absolwentow.

Materiat i metody. W badaniu wzieto udziat 160 pielegniarek/pie-
legniarzy, zatrudnionych w oddziatach zabiegowych i zachowaw-
czych. Kryterium doboru do grupy badanej byta praca na oddziale,
w ktorym w przeciggu ostatniego roku zostali zatrudnieni absol-
wenci. W celu zebrania materiatu badawczego wykorzystano
autorski kwestionariusz.

Wyniki. Stwierdzono istotng (p = 0,015) ujemna na niskim pozio-
mie (R =-0,190) korelacje miedzy wiekiem badanych a komponen-
tem emocjonalnym. W przypadku komponentu behawioralnego
korelacja z wiekiem byta niska (R = 0,128) i nieistotna (p = 0,105).
Stwierdzono wysoce istotng (p = 0,006) ujemna na niskim pozio-
mie (R = -0,214) korelacje miedzy komponentem emocjonalnym
a stazem pracy. Wraz z dtuzszym stazem pracy wyniki w tej pod-
skali malejg. W przypadku komponentu behawioralnego korelacja
ze stazem pracy byta niska (R = 0,137) i nieistotna (p = 0,082).
Whioski. Pozytywne postawy personelu wobec zatrudnionych
absolwentow przejawiajg sie w stwarzaniu mitej atmosfery, stuze-
niu pomocg i rada, udzielaniu wskazéwek, pochwat, jednoosobo-
wej odpowiedzialnosci w czasie adaptaciji. Negatywne postawy
przejawiajg sie w braku zaufania do posiadanych kompetencji za-
wodowych, niedostatecznej ocenie przygotowania praktycznego
absolwentow, dostrzeganiu réznic w poziomie wyksztatcenia.

SEOWA KLUCZOWE: postawa, komponenty postawy, pielegniarka.

Wstep

W literaturze psychologii spotecznej oraz socjologii
dostrzega sie coraz wieksze zainteresowanie tematy-
kg postaw i ich wptywu na funkcjonowanie w grupie.
W zyciu osobniczym cztowieka w oparciu o potrze-
by spoteczne i doswiadczenia indywidualne formujg
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ABSTRACT

Introduction. Demeanour is a link which acts as an intermedia-
ry between social information in a community and a way person
reacts to it.

Aim. Analyse the demeanour of nursing staff towards newly em-
ployed graduates.

Material and methods. 160 male and female nurses employed
at treatment and conservative wards took part in the research.
A selection criterion for respondents was employment at a ward
which employed graduates in the past year. In order to collect the
research data author's owes questionnaire was used.

Results. Overall, law level (R = -0.190), negative and important
(p = 0.015) statistically correlation was found between the age
of respondents and the emotional component. With regards to
the behavioural component, correlation with was low (R = 0.128)
and unimportant (p = 0.105). A very important (p = 0.006), nega-
tive and at a low level (R = -0.214) correlation between emotio-
nal component and length of employment was established. The
longer the length of employment the smaller are results for this
subscale. With regards to the behavioural component, correlation
with the length of employment was low (R = 0.137) and unimpor-
tant statistically (p = 0.082).

Conclusions. Positive demeanour of staff towards graduates
employed was characterised by: creating pleasant atmosphere,
providing help and advice, giving guidance, praising, sole respon-
sibility during adaptation period. On the other hand, negative de-
meanour was presented in: lack of trust in personal competence,
unsatisfactory evaluation of practical training of graduates, reco-
gnition of differences in education.

KEYWORDS: demeanour, demeanour components, nurse.

sie postawy w aspekcie poznawczym, emocjonalnym
i behawioralnym [1]. Komponent poznawczy stano-
wi wiedze o przedmiocie postawy, obejmuje sady,
poglady witasne lub przejete od innych ludzi, ich oce-
ny wobec obiektu postawy. Natomiast istotg postawy
jest skojarzenie jej obiektu z reakcjg emocjonalng. Za-
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tem uczucia, upodobania, pozytywny lub negatywny
stosunek do obiektu postawy sktadaja sie na jej kom-
ponent emocjonalny. Poglady i uczuciowe nastawienie
jednostki skfaniajg jg do odpowiedniego reagowania,
czyli okre$lonego zachowania wobec przedmiotu po-
stawy, stanowig komponent behawioralny. Postawe
mozna definiowac jako trwaty proces poznawczy, emo-
cjonalny oraz zesp6t zachowan odnoszgcych sie do
osoby, rzeczy, miejsca lub jako dyspozycje do pojawie-
nia sie proceséw, podczas ktérych wyrazany jest sto-
sunek do przedmiotu [2]. Cztowiek moze przyjmowac
postawy w gotowej konstrukcji od innych ludzi w toku
dorastania lub nada¢ im ksztatt samodzielnie w oparciu
0 wiedze oraz do$wiadczenie. Bardzo istotne znaczenie
w budowaniu odpowiednich postaw ma jako$¢ komuni-
kacji wewnetrznej [3]. Istotnym elementem komunikac;ji
w zespole sg prezentowane postawy doswiadczonego
personelu pielegniarskiego wobec nowo zatrudnionego
absolwenta, z pewnymi wyobrazeniami i nastawienia-
mi, ktérych nie powinno sie negowac czy wytykaé. To
od postaw rzeczywistych, bazujgcych na komponencie
emocjonalnym i behawioralnym, zalezy wola inicjowa-
nia i wdrazania dobrych praktyk w zakresie zatrud-
niania pracownikéw. Dobre praktyki stosowane przez
kierownikéw i pracownikow umozliwiaja: wykorzystanie
kapitatu wiedzy tkwigcego w mtodym pracowniku, jego
szybszg adaptacje spoteczno-zawodowa, realizacje ka-
riery zawodowej tak, aby mogt on jak najpetniej realizo-
wac swoje cele zyciowe i zawodowe. Wsréd tych praktyk
nalezatoby wyr6znié: coaching, mentoring, zindywiduali-
zowang umowe o prace, elastyczny czas pracy [4].

Badanie postaw pracownikéw wobec nowo zatrud-
nionych ukazuje stabe punkty, ktére nalezatoby zmo-
dyfikowa¢ w procesie ksztattowania dobrego klimatu
danej organizaciji.

Cel pracy

Analiza postaw personelu pielegniarskiego wobec nowo
zatrudnionych absolwentow.

Materiat i metody

Badanie zostato przeprowadzone w dwoch szpitalach
na terenie Warszawy. Grupe badang stanowito 160
pielegniarek/pielegniarzy, zatrudnionych w oddziatach
zabiegowych i zachowawczych. Kryterium doboru do
grupy badanej byta praca na oddziale, w ktérym w prze-
ciggu ostatniego roku zostali zatrudnieni absolwenci.
W celu zebrania materiatu badawczego postuzono sie
autorskim kwestionariuszem ankiety, obejmujagcym 9
pytan z zakresu danych socjodemograficznych i zawo-
dowych oraz 37 stwierdzen (obejmujgcych odpowiedzi
w 5-stopniowej skali Likerta), dotyczgcych komponentu
emocjonalnego oraz behawioralnego postaw. Wyso-

ki wynik w poszczeg6lnych stwierdzeniach oznaczat
duzy stopien intensywnosci postawy pozytywnej, niski
Swiadczyt o duzej intensywnos$ci postawy negatywnej
lub braku okreslonej postawy wobec przedmiotu.
Analize wynikéw przeprowadzono za pomocg pa-
kietu statystycznego PQStat ver. 1.4.2.324. Zalezno&ci
miedzy zmiennymi analizowano, szacujgc wspoétczynniki
korelacji porzadku rang Spearmana, testem Kruskala-
-Wallisa, testem U Manna-Whitneya. Za istotne przyjeto
prawdopodobienstwo testowe na poziomie p < 0,05.

Wyniki

Wsrod ankietowanych dominowaty kobiety (96,9%).
Osoby w przedziale wiekowym 44-54 lat stanowity
35,0% badanych, 23-33 lat — 31,3%, 34—-43 lat — 28,1%.
Wyksztatcenie $rednie zawodowe posiadato 36,9%
badanych, wyzsze licencjackie — 36,3%, wyzsze ma-
gisterskie — 26,9% respondentéw. W oddziatach za-
biegowych pracuje 50,6% respondentéw, natomiast
49,4% w oddziatach zachowawczych. Najliczniejszg
pod wzgledem stazu pracy grupe stanowity osoby
pracujgce: 2-10 lat (32,5%) oraz 20-28 lat (30,6%).
Sposrod badanych 62,5% pracuje w systemie pracy
12-godzinnym, 37,5% — w 8-godzinnym. W 58,8% od-
dziatéw do pracy byto przyjetych od 2 do 4 absolwen-
tow w ciggu ostatniego roku.

Najwyzsza $rednig wartos$¢, Swiadczacg o pozytyw-
nych postawach respondentéw wobec nowo zatrudnio-
nego absolwenta, w subskali komponent emocjonalny
uzyskaty takie stwierdzenia jak: nowo zatrudniony ab-
solwent powinien mie¢ przydzielonego mentora, ktory
wprowadzi go do pracy (4,53), wtasciwe postepowanie
z nowo przyjetym absolwentem pozwala ksztattowaé
pozgdane postawy oraz umozliwia mu prawidtowe wy-
wigzywanie sie ze swoich zadan (4,53), nowo zatrudnio-
ny absolwent dostosowuje swdéj wyglad do warunkéw
pracy (4,09). Najnizszg $rednig warto$¢, Swiadczaca
0 negatywnych postawach badanych, uzyskaty takie
stwierdzenia: zatrudniony absolwent jest pewny w dzia-
taniach i nie spowalnia pracy (1,93), jest przygotowany
praktycznie do wykonywania zawodu (2,01), wzbudza
podziw wszechstronnoscig swojej wiedzy (2,26), posia-
danie wyksztatcenia wyzszego magisterskiego przez
nowo zatrudnionego absolwenta utatwia z nim wspot-
prace (2,28).

W komponencie behawioralnym najwyzsze $rednie
wartoéci (4,2) miaty takie stwierdzenia jak: na biezgco
udzielam wskazéwek nowo zatrudnionemu absolwento-
wi co do wykonywania zadan (4,29), w kontaktach jasno
przedstawiam swoje oczekiwania (4,20), jestem pomoc-
ny/a, gdy widze, ze absolwent nie radzi sobie z przy-
dzielonymi zadaniami (4,16). Najnizsze $rednie wartoSci
uzyskaty natomiast stwierdzenia: uwazam, ze mam wy-
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starczajgcy ilos¢ czasu, aby zajmowac sie nowo przy-
jetym absolwentem (1,48), nowo zatrudniona osoba nie
powinna wykonywac polecen wydawanych przez kazda
z obecnych na dyzurze pielegniarek (3,23).

Stwierdzono istotng (p = 0,015) ujemng na niskim po-
ziomie (R =-0,190) korelacje miedzy wiekiem badanych
a komponentem emocjonalnym. Osoby w wyzszych
przedziatach wiekowych wykazywaty nizsze wartosci
w subskali ,komponent emocjonalny”. W przypadku
komponentu behawioralnego korelacja z wiekiem byta
niska (R = 0,128) i nieistotna (p = 0,105). Stwierdzono
wysoce istotng (p = 0,006) ujemng na niskim poziomie
(R =-0,214) korelacje miedzy komponentem emocjonal-
nym a stazem pracy. Wraz z dtuzszym stazem pracy
wyniki w tej podskali malejg. W przypadku komponentu
behawioralnego korelacja ze stazem pracy byta niska
(R =0,137) i nieistotna (p = 0,082) (Tabela 1).

Tabela 1. Komponenty skali a wiek, staz pracy i liczba nowo przyje-
tych do oddziatu

Table 1. Scale components versus age, length of employment, and
number of newly employed

Korelacja porzadku rang

Pary zmiennych/ Spearmana/Spearman’s
Variable pairs correlation of ranks’ order
R tN-2 p
kompopentemoclonalnyE/ 0190 2440 0015
) emotional component E

Wiek/Age K behawioralny B

ompopent ehawioralny 0128 1626 0105
behavioural component B
komponent emocjonalny E/

: -0,214 -2,757 0,006
Staz pracy/Length of emotional component E

employment komponent behawioralny B/
behavioural component B

Liczba nowo przy-  komponent emocjonalny E/
jetych do pracy/The  emotional component E

number of newly  komponent behawioralny B/
employed behavioural component B

0,137 1,745 0,089

0,011 0,149 0,881

0,030 0,378 0,705

p — warto$¢ prawdopodobienstwa/probability value; R — wspdtczynnik
korelacji/correlation coefficient; t — warto$¢ statystyki/value statistics

Zrodto: badania wiasne
Source: author’s own materials

Wyniki uzyskane w subskali emocjonalny kompo-
nent postawy roznity sie wysoce (H = 0,33) istotnie
statystycznie (p = 0,006) w zaleznosci od poziomu wy-
ksztatcenia respondentéw (Tabela 2).
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Tabela 2. Wyniki emocjonalnego komponentu postawy
Table 2. Results of emotional component of demeanour

Statystyki opisowe/

Descriptive statistics ~ Test Kruskala-
. -Wallisa/Test
28 g - U Manna-
3 § Wskazniki/lndexes £ 85§ -Whineya/
S = 8 I S3E SkuskaWalis
5 235 S fest/UMann-
£ = P
= Whitney'’s test
s
$rednie zawodowe/
secondary 318 0,39 2,09 3,14 418
education
wyzsze licencjat/ H =10,12

higher 334 036 241 339 4,05 p=0,006

Wyksztatcenie/
Education

undergraduate

wyzsze magisterskie/ 340 041 236 345 414

higher postgraduate ™ ’ ’ ’ ’
= 3 oddziat zabiegowy/
3 gh treatment ward 3,30 0,41 2,09 3,36 4,05 7-031
o
g § _ p=0,753
§ g oddRizachowawer/ 5 3 58 555 307 418
=g conservative ward
%g 8 godzin/8 hours 3,26 0,36 2,41 3,25 4,05
g =
‘g § 71,05
£ 5 12godzin/i2hours 3,32 042 2,09 336 418 p=0,292
&8

SD - odchylenie standardowe/standard deviation; M - $rednia/mean;
p — warto$¢ prawdopodobienstwa/probability value; H — warto$¢ staty-
styki testowej Kruskala-Wallisa/value of the test statistics; Z — warto$¢
statystyki testowej U Manna-Whitneya/value of the test statistics

Zrodto: badania whasne
Source: author’s own materials

Dyskusja

Inwestycja przedsiebiorcéw w kapitat ludzki, czyli w za-
rzgdzanie zasobami ludzkimi, okazuje sie w XXI wieku
najlepszg decyzja. Kompetencje, wiedza, umiejetnosci
i postawy pracownikéw to elementy, ktére zagwarantujg
organizacji sukces i prestiz.

W spoteczenstwach starzejgcych sie mamy do
czynienia z duzg rozbieznoscig pokoleniowg i wynika-
jacymi z niej roéznicami w poglagdach, zachowaniach
i postawach. Zjawisko to wystepuje réwniez w zawo-
dzie pielegniarskim, w ktérym 60,1% pracownikéw jest
w wieku powyzej 34 lat, z czego 35% to pielegniarki
w wieku od 44 do 54 lat. Mimo takich rozbieznoéci wie-
kowych ponad potowa respondentéw (58,7%) chetnie
zatrudnitaby na swoim oddziale absolwenta pielegniar-
stwa, ale 60,7% z nich wolatoby, zeby byta to osoba
z dodwiadczeniem.

Organizacje stawiajg przed nowym pracownikiem
liste poszukiwanych kompetenciji zawodowych oraz
umiejetnodci miekkich, tj. dobry kontakt z odbiorcg
ustug, dyscyplina, odpowiedzialno$¢, uczciwose, kre-



atywnos¢, kultura osobista, a takze dbanie o wizerunek
firmy [5]. Podobne wymagania stawia personel piele-
gniarski swoim nowym kolegom i kolezankom w pracy.
Odzwierciedlajg to wyniki wysokich ocen pielegniarek/
pielegniarzy w kwestii zaangazowania absolwentéw
w powierzone im zadania (76,9%) czy duzej inicjatywy juz
w pierwszym okresie pracy (60%). Prawie 90% ankietowa-
nych zgadza sie ze stwierdzeniem, ze dostosowujg swoj
wyglad do warunkéw pracy. Absolwenci wzbudzajg takze
sympatie wérdd personelu pielegniarskiego (72,5%).

Analizujgc literature przedmiotu, mozna spotykaé
sie ze stwierdzeniem, ze system ksztatcenia nie nada-
za za wymogami rynku pracy [6]. Jednym z gtéwnych
probleméw jest brak proaktywnosci. Bardzo czesto
mozna zaobserwowac zjawisko bezradnosci i braku ini-
cjatywy takze w pracy. Za kreowanie zmian w systemie
edukacji odpowiada nie tylko Ministerstwo Edukaciji, ale
rowniez pracodawcy. Przedsiebiorcy, by ksztattowac
u przysztych pracownikow odpowiednie postawy, po-
winni wspotpracowac ze szkotami [6]. Na kierunku piele-
gniarstwo, zgodnie ze standardami ksztatcenia, studen-
ci rownolegle zdobywajg wiedze teoretyczng z réznych
dziedzin nauki oraz doskonalg umiejetnosci praktycz-
ne w czasie praktyk w szpitalach i innych osrodkach
szkoleniowych [7]. Wiedza teoretyczna jest niezbedna
do pracy z pacjentem i $wiadczenia opieki w réznych
wymiarach. W badaniu wtasnym 84,4% respondentow
stwierdza, ze absolwenci, ktérzy w przeciggu ostatnich
2 lat podejmowali prace, nie byli praktycznie przygoto-
wani do wykonywania zawodu. Dodatkowo 74,4% an-
kietowanych uwaza, ze nowo zatrudnieni absolwenci
nie wzbudzajg w nich podziwu wszechstronnoscig swo-
jej wiedzy. W konsekwenciji stabego przygotowania ab-
solwentéw do pracy pielegniarskiej w oddziatach 85%
badanych uwaza, ze zatrudniony absolwent nie jest
pewny w dziataniach i spowalnia prace. Sposrod an-
kietowanych 74,4%, obserwujac czynnosci wykonywa-
ne przez absolwenta, czuje niepokoj. Uzyskane wyniki
moga sugerowac, ze respondenci majg duze zastrzeze-
nia do praktycznego przygotowania nowo zatrudnione-
go absolwenta.

Pomimo ztej rekomendacji do$wiadczonych piele-
gniarek/pielegniarzy wobec nowo zatrudnionego ab-
solwenta, zwigzanej z przygotowaniem praktycznym,
wiekszos$¢ personelu pielegniarskiego (83,2%) czuje sie
odpowiedzialna za wprowadzenie nowego pracowni-
ka. Stuszne wydaje sie stwierdzenie, ze nowe metody
zarzgdzania zasobami ludzkimi, mentoring i coaching
réwniez dotyczg gatezi medycznych, w tym pielegniar-
stwa. Potwierdzeniem powyzszego sg wyniki badan
dotyczgcych opinii studentéw na temat skutecznosci
metod pielegniarskich stosowanych przez mentorow.
Najbardziej pozgdanymi cechami mentora sg wedtug

ankietowanych: poprawianie btedéw bez ponizania stu-
dentdw, zorganizowanie oraz udzielanie wyjasnien [8].

Wyniki uzyskane w badaniu wtasnym wykazaty, ze
99,4% respondentow udziela wskazéwek nowo zatrud-
nionemu absolwentowi na temat wykonywania czynno-
$ci zawodowych. Kolejne 95,6% zwraca uwage absol-
wentowi dyskretnie i na osobnosci. Podobny odsetek
ankietowanych (95,7%), zostajgc znowym pracownikiem
na dyzurze, ustala zadania, dzieli prace, udziela wska-
z6wek co do jej wykonania. Wér6d respondentow 97,5%
stawia jasno swoje oczekiwania wzgledem absolwen-
tow. Badani (96,9%) zgadzajg sie, ze sg pomocni, gdy
widza, ze nowo zatrudniony absolwent nie radzi sobie
z przydzielonymi zadaniami.

Udzielone przez respondentéw odpowiedzi na py-
tania dotyczgce wprowadzenia nowego absolwenta do
pracy i opieki nad nim potwierdzajg teze, ze niezbedne
sg ciggte monitorowanie i ocena procesu mentoringu.
Réwniez ta kwestia znalazta odzwierciedlenie w bada-
niu wiasnym, bowiem wiekszo$¢ respondentow (97,5%)
jest zdania, ze zatrudniony absolwent powinien mie¢
przydzielonego mentora, ktéry wprowadzi go do pracy.
Wprowadzenie nowego pracownika do pracy jest zatem
kluczowym czynnikiem, ktéry wptynie na przyspiesze-
nie okresu adaptacyjnego oraz ksztattowanie prawidtfo-
wej postawy i klimatu organizaciji.

Analizujgc dane z badania wtasnego, stwierdzo-
no, ze potowa respondentdbw uwaza, iz posiadanie
wyksztatcenia wyzszego magisterskiego przez nowo
zatrudnionego absolwenta nie utatwia z nim wspotpra-
cy. Uzyskany wynik moze $wiadczy¢ o tym, ze nowo
zatrudnieni magistrowie pielegniarstwa sg dumni ze
swojego wyksztatcenia, szukajg pracy dajgcej mozli-
wosci rozwoju i doskonalenia zawodowego, czyli dazg
w pracy do samorealizacji [9], co w konsekwencji moze
sta¢ sie powodem konfliktéw interpersonalnych. Z ba-
dan wynika, ze prawie 90% studentéw pielegniarstwa
chce kontynuowa¢ nauke na studiach magisterskich,
aby uzyska¢ wyksztatcenie wyzsze petne [10]. Dane te
$wiadczg o tym, ze wiekszo$¢ wychodzacych na rynek
pielegniarek/pielegniarzy bedzie posiadata tytut magistra.

Konflikt interpersonalny jest wynikiem ztych relacji
miedzyludzkich, nadmiernego obcigzenia, zbyt wielu
obowigzkéw, nieproporcjonalnego wynagrodzenia [11].
By¢ moze dlatego respondenci (68,8%) w badaniu wta-
snym uwazajg, ze wynagrodzenie nowo zatrudnionego
absolwenta powinno byé uzaleznione od dtugosci za-
trudnienia, a nie od wyksztatcenia. Miedzynarodowa
Rada Pielegniarek i Potoznych duzy nacisk ktadzie na
relacje interpersonalne, w ramach ktérych pielegniarka
przekazuje i dzieli sie informacjami, rozmawia kultu-
ralnie, nie okazuje uprzedzen, szanuje punkt widzenia
innych, wykorzystuje odpowiednie techniki komunikacji
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[4]. Wyniki badania wtasnego pokazujg, ze respondenci
chetnie nawigzujg wspdtprace i kontakty z nowym czton-
kiem zespotu, traktujg go jako partnera w pracy zawodo-
wej. Sposrod ankietowanych 94,4% uwaza, ze stwarza
przyjazng atmosfere w miejscu pracy, co w konsekwen-
cji utatwia nowemu pracownikowi adaptacje do nowych
warunkow. Wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, postawy
i motywacja to sktadniki zasobu ludzkiego. Ludzie jako
najcenniejszy zasob organizacji kreujg wizerunek firmy
dzieki swojej kreatywnosci i przedsigbiorczosci[12]. Wy-
niki dajg odzwierciedlenie powyzszej teorii. W badanej
grupie 84,4% respondentéw zgadza sie ze stwierdze-
niem, ze propozycje zmian w organizacji i w sposobie
wykonywania pracy wskazywane przez nowo zatrud-
nionego absolwenta sg warte rozwazenia, a 81,3% an-
kietowanych przyznaje, ze praca nowo zatrudnionych
absolwentéw nie powinna koncentrowac sie gtéwnie na
czynno$ciach pomocniczych. Respondenci w wigkszo-
8ci (98,1%) zgadzajg sie ze stwierdzeniem, ze wtasciwe
postepowanie z nowo przyjetym absolwentem pozwala
ksztattowa¢ pozgdane postawy oraz umozliwi mu pra-
widtowe wywigzywanie sie ze swoich zadan i nowej roli.
Respondenci jednogtos$nie zgadzajg sie, ze nie majg
wystarczajgcej ilosci czasu, aby zajmowaé sie nowo
przyjetym absolwentem. Zbyt duzo obowigzkéw za-
wodowych i brak czasu dla nowego pracownika mogg
wptywac niekorzystnie na relacje interpersonalne w ze-
spole pielegniarskim, jak rowniez decydowaé o ksztat-
towaniu sie negatywnych postaw wobec nowo zatrud-
nionego absolwenta.

W zwigzku z powyzszym zasadne wydajg sie bada-
nia odnos$nie postaw doswiadczonego personelu pie-
legniarskiego wobec nowo zatrudnionego absolwenta,
pozwolg one bowiem na zestawienie edukacyjnych
i zawodowych umiejetnos$ci nowego kandydata z potrze-
bami rynku pracy. Istotna réwniez jest ocena personelu
w subskali komponentéw emocjonalnego i behawioral-
nego, ktoéra wptynie na ksztattowanie prawidtowego
klimatu organizacji.

Whnioski

1. Pielegniarkii pielegniarze stwarzajg mitg atmosfe-
re w miejscu pracy, stuzg pomocg i radg, udzielajg
wskazowek, czujg sie odpowiedzialni za wprowa-
dzenie do pracy nowego cztonka zespotu.

2. Personel pielegniarski przejawia brak zaufania
do posiadanych przez nowo zatrudnionych ab-
solwentéw kompetencji zawodowych, niedo-
statecznie ocenia przygotowanie praktyczne do
wykonywania zawodu.
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3. Roznica pokoleniowa i poziom wyksztatcenia
sg czynnikami sprzyjajacymi prezentowaniu ne-
gatywnych postaw w komponencie emocjonal-
nym wobec nowo zatrudnionego absolwenta.

4. Dobrze zorganizowany proces adaptacji zawo-
dowej nowego absolwenta powinien uwzgled-
nia¢ wyznaczenie opiekuna/mentora.
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