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Aldona Chlewicka, Katarzyna Domanska (Bydgoszcz)

Motywatory w pracy bibliotek akademickich

Obecnie organizacje, w tym takze biblioteki, w coraz wiekszym stop-
niu starajg sie efektywnie wykorzystywac potencjat pracownikéw. Potencjat
ten zalezy w duzej mierze od wewnetrznej sity, ktéra popycha cztowieka
do dziatania. Sifa ta nazywanajest motywacjg. Termin ten okreslonyjest na
gruncie psychologii. Pojawia sie takze pojecie motywowania, ktére zazna-
cza swojg obecno$é w dziedzinie zarzadzania. Dzi$ motywowanie rozumia-
ne jestjako ,,wplywanie na zachowania pracownika za posrednictwem ta-
kich bodzcow, ktére zostang przez niego przeksztatcone w dziatanie zgodne
z celem organizacji”li wg klasycznej teorii, nalezy, do czterech podstawo-
wych funkcji zarzadzania, obok planowania, organizacji i kontroli. W. Ko-
pertynska uwaza, ze motywowanie do pracy ,,nalezy do najtrudniejszych
funkcji zarzadzania”. Efektem motywowania ma by¢ wzrost wartosci orga-
nizacji i sprawnoscijej dziatania2

Jednym ze sposobéw osiaggniecia jak najlepszych wynikéw w zakre-
sie motywowania pracownikdéw jest tworzenie systemOw motywacyjnych.
System motywowania to, wg Z. Sekuty ,,przemyslany i wzajemnie powia-
zany zestaw instrumentoéw stuzacych do pobudzania dziatan pracownikéw
zgodnych z celami organizacji”3 Bardziej ztozong definicje przedstawia T.
Oleksyn: ,,system motywacyjnyjest zbiorem celowo dobranych i logicznie
wzajemnie powigzanych motywatorow, tworzacych wspolng catos¢, ktory
stuzy realizacji misji, wizji, strategii i celéw danej organizacji oraz uwzgled-
nia celowe i mozliwe do spetnienia potrzeby i oczekiwania zarzadzajacych
i pracownikéw”.

Cho¢ z czasem systemy zaczety odgrywac coraz wiekszg role w organi-
zacjach przyczyniajac sie, poprzez oddziatywanie na pracownikéw, do osig-
gania wyznaczonych przez organizacje celéw tojeszcze dzi$ spotyka sie, na-
wet na najwyzszych szczeblach organizacji, osoby, ktére badz nie przywia-
zuja wagi do motywowanie, badz wrecz uwazajgje za szkodliwe! Bardzo
ciekawe przykiady takich wypowiedzi przytacza w swojej pracy Zarzadza-
nie zasobami ludzkimi w organizacji T. Oleksyn4.

1 M.W. Kopertynska, Motywowanie pracownikéw. Teoria ipraktyka, Warszawa 2008, s. 18.

2 T. Oleksyn, Zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Kanony, realia, kontrowersje, Kra-
k6w 2008, s. 205.

3 Z. Sekuta, Motywowanie do pracy. Teorie i instrumenty, Warszawa 2008, s. 222.
4 Tamze, s. 207-208.
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Nie mniej jednak, przez lata tworzone sg kolejne teorie, klasyfikacje
i ujecia motywacji. O ile wczesniej wazna byla satysfakcja pracownikow,
o tyle obecnie nacisk ktadzie sie na osiagganag efektywnos$é. W swojej pra-
cy Motywowanie pracownikéw. Teoria i praktyka (Warszawa 2008). W Koper-
tynska wymienia za E. McKenna i N. Beech, sze$¢ grup koncepcji moty-
wowania:

= Cztowiek ekonomiczny - F. Taylora

« Stosunki miedzyludzkie - E.Mayo

= Teoria potrzeb - A. Maslow, F. FFerzberg

« Teoria oczekiwan - L. W. Porter, E.Lawler, V.H.Vroom

« Stawianie celéw - Latham, E.A. Locke

e Teoria sprawiedliwosci - J. S. Adams5.

Autorka przedstawia takze klasyfikacje teorii motywowania wg M.

Armstronga, ktéry ujmuje istniejgce systemy w trzech grupach:

1. Podejscie instrumentalne - nagréd i kar, ktére gwarantuja, ze ludzi beda
zachowywac sie w okreslony sposob

2. Teorie potrzeb - zakladajace, ze kazde dziatanie cztowieka podejmowa-
nejest w celu zaspokajania potrzeb

3. Podejscie procesowe - kiadace nacisk na procesy psychologiczne (teoria
wartosci Grooma, teoria celu Lathama i Locka, teoria sprawiedliwosci
Adamsa)6.

Najbardziej znana i cenionajest teoria A. Maslowa, ktéry zwraca uwa-
ge na potrzeby cztowieka i role motywacyjng ich zaspokajania. Za najistot-
niejsze potrzeby A. Maslow uznaje:

a. potrzeby fizjologiczne

b. potrzeby bezpieczenstwa

c. potrzeby spoteczne

d. potrzeby uznania

e. potrzeby samorealizacji7

Potrzeby fizjologiczne tj. schronienia, jedzenia, itp. oraz potrzeby bez-
pieczenstwa wigzace sie z potrzeba stabilizacji i ochrony, sa, dzieki pracy, za-
spokajane w pierwszej kolejnosci. W pracy zaspokajane sg rowniez potrze-
by spoteczne tj. akceptacji, mitosci, przyjazni, przynaleznosci do grup. Ich
zaspokajanie wptywacé bedzie na dobrg atmosfere pracy, jako$¢ wspotpra-

5 M.W. Kopertynhska, dz cyt., s. 21.
6 Tamze.
1 Tamze, s. 22-23.



137

cy, czy prace zespotowa. Dla cztowieka wazne jest rowniez potwierdzenie
wiasnej wartosci, akceptacja dla podejmowanych dziatan i uznanie w przy-
padku osiggania celéw. W pracy mozliwe jest zaspokajanie tego rodzaju po-
trzeb dzieki przejawom uznania takim jak: nagrody, dyplomy, podwyzkKi,
awanse itp., a takze poprzez ustne pochwaly czy przydzielanie bardziej od-
powiedzialnych zadan. Coraz wieksze znaczenie dla pracownikéw nowo-
czesnych organizacji ma partycypacja w zarzgdzaniu. Wigze sie to z potrze-
ba samorealizacji, zaspokajaniem wiasnych ambicji i planéw pracownikéw.
Osoby, u ktérych potrzeby samorealizacji sg na najwyzszym poziomie sg
zwykle bardzo mocno zaangazowane.

Kontynuacja rozwazan A. Maslowa jest systematyka przedstawiona
przez C. Alderfera. Grupuje one potrzeby nastepujaco:

= potrzeba egzystencji

= potrzeba przynaleznosci

« potrzeba rozwoju8.

Jaka role w budowaniu systemu motywacyjnego odgrywajg potrzeby
pracownikéw? Budujac system motywowania nalezy pamieta¢, ze kazdy
z pracownikéw moze przejawia¢ nieco inne podejscie do pracy. Zaleze¢
to bedzie, m.in. odjego wiedzy, charakteru, sytuacji rodzinnej, finansowej
itp. W efekcie, w pracy mozemy mie¢ do czynienia z osobami gorliwymi,
przedsiebiorczymi, niechetnymi, leniwymi, zdyscyplinowanymi, perfek-
cyjnymi, lekcewazacymi autorytety, energicznymi itp. Kazdg z takich oséb
co innego moze angazowac do pracy i zacheca¢ do dziatania. Zorientowa-
nie sie co najbardziej motywuje pracownikéw w danej organizacji, jest nie-
zbedne budowania systemu motywacyjnego. Jednakze, na co zwraca uwa-
ge tworcy teorii potrzeb, motywowanie moze by¢ skuteczne tylko wow-
czas, gdy pewne potrzeby beda niezaspokojone i pojawi sie napiecie mo-
tywacyjne9.

Budowanie skutecznego systemu motywowania, ktéry doprowadzi do
realizacji celéw organizacjijest trudnym, ale niezwykle istotnym zadaniem.
Skladajg sie nan:

« analiza celow,

= identyfikacja potrzeb i oczekiwan pracownikéw,

« dobor bodzcéw wptywajacych na motywacije,

« ustalanie miernikéw do pomiaru efektéw pracy,

8 T. Oleksyn, dz. cyt., s. 220.
9 Tamze, 220.
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« okreslenie zaleznosci miedzy postawami i zaangazowaniem pra-
cownikow, a bodzcami i ich wysokoscia,

= dopasowanie motywatoréw do pracownikéw i zespotow,

= dobdr form przekazania informacji zwrotnej10

System motywacyjny powinien by¢ ksztattowany w warunkach dobrej

znajomosci potrzeb i oczekiwan pracownikéw. Wsrdd cech organizacji ma-
jacych najwiekszy wptyw na rozwéj motywacji wewnetrznej pracownikow
organizacji wymienia sie:

a
b.

jasnosc¢ celow (okreslenie misji i strategii),

innowacyjnos$¢ organizacji (nowe technologie, zaawansowane syste-
my). o - : :

relacje (dobre stosunki miedzyludzkie,jasny podziat obowigzkéw, spo-
s6b rozwiazywania konfliktow),

mozliwosci rozwoju pracownikéw (awans, kariera, wyzwania),
warunki pracy (jako$¢ sprzetu, praca z wysokokwalifikowang kadra,
sprawiedliwy system oceny),

feedback (otrzymywanie biezgcej informacji zwrotnej od przetozo-
nych),

jakos¢ organizacji (jej pozycja na tle innych),

. wilasny rozwéj pracownikéw (pozyskiwanie nowej wiedzy i umiejetno-

$ci, mozliwos$¢ wykonywania trudnych zadan, wykorzystywanie w petni
swoich mozliwosci),

potrzeby wiasne (realizacja ambicji, mozliwo$¢ godzenia zycia zawodo-
wego z osobistym, praca dla dobra ogétu, poczucie wptywu na rozwdj
organizacji),

zaufanie (zaufanie do organizacji, lojalno$¢, mozliwo$¢ wyrazania wias-
nego zdania),

etyka (zgodno$¢ dziatania organizacji z zasadami etyki, mozliwos¢ dzia-
fania zgodnie z wlkasnym sumieniem),

Swiadczenia (dofinansowanie urlopéw, wczaséw, ubezpieczenia, opieka
zdrowotna),

. poziom komunikacji wewnetrznej (wiasciwy przeptyw informacji, in-

formowanie pracownikéw o waznych wydarzeniach dla organizacji,
petna informacja nt. wprowadzanych zmian,

przetozony (lfatwy dostep do przetozonego, dobre relacje z pracownika-
mi, wyrazanie przez niego uznania i szacunku dla pracownikéw, doce-
nianie ich osiggniec),

0 Z. Sekuta, dz. cyt,, s. 224.
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0. wynagrodzenie (sprawiedliwy i przejrzysty system wynagrodzen),
p. kontakty zewnetrzne (mozliwo$¢ wspotpracy z innymi organizacjami,
specjalistami),
g. systemy kafeteryjne,
r. kary (ich wysokos$¢ i konsekwencja w stosowaniu),

Jednym z narzedzi, ktére moze by¢é pomocne w ich rozpoznawaniu
jest badanie ankietowe. W Polsce badania takie prowadzone sg od kilku lat,
m.in. przez Instytut Rozwoju Biznesu (lata 2006/2007)11, Fundacje Obser-
watorium Zarzadzania (2008 r.)12 czy Advice Business Solution (kwiecieh
2009 r.)13

Autorki niniejszego opracowania postanowity sprawdzic jak na tle in-
nych pracownikéw wypada motywacja pracownikéw bibliotek akademi-
ckich. W kwietniu br. w Bibliotece Gtéwnej Uniwersytetu Kazimierza
Wielkiego w Bydgoszczy przeprowadzono badania w oparciu o ankiete
uwzgledniajacg motywatory pozaptacowe.

W badaniach uczestniczyto 35 pracownikéw Biblioteki Gtéwnej UKW
w Bydgoszczy. Respondenci odpowiadali na pytania ankietowe zamkniete,
ktore porzadkowali pod katem waznosci dla nich ijednocze$nie przedsta-
wialijak dane wskazniki motywujace sg realizowane w ich bibliotece. Pyta-
nia zawarte w kwestionariuszu ankiety zostaty podzielone na kilka grup:

- rola bibliotekijako instytucji w motywowaniu pracownikéw,

- rola kierownictwa,

- system ocen, uznanie,

- praca w zespole,

- $rodki przymusu,

- motywatory pozaptacowe,

- demotywatory,

- delegowanie uprawnien podwitadnym,

- bariery.

Respondentami jest do$¢ réznorodna pod wzgledem wyksztatcenia,
wieku, ilosci przepracowanych lat grupa pracownikéw Biblioteki Gtdwnej
UKW. Charakterystyke grupy badawczej przedstawiajg ponizsze wykresy.

1 A. Kozak, R. Wajler, Czy Herzberg miat racje, czyli przyczyny zaangazowania ludzi w prace,
»Personel i Zarzadzanie”, 2008, nr 8, s. 59-60.

122 M. Dawid-Sawicka, Satysfakcja czy rezygnacja. Wyniki badania dotyczacego zaangazowania pra-
cownikéw, ,,Personel i Zarzadzanie”, 2008, nr'3, s. 23.

13 Ogodlnopolskie Badanie Motywacji. Tryb dostepu: http://systemvwvnagrodzen.pl/bada-
nie motywacii.php [25.04.2009 r.] .
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Wykres i. Ple¢ respondentow Biblioteki Gtownej UKW

Pte¢ badanych

O Kobiety m Mezczyzni

Zrodto: badania wiasne.

Zdecydowana wiekszo$¢ os6b biorgcych udziat w badaniu to kobiety.
Wynika to nie tylko z checi udziatlu kobiet w badaniach, ale ze struktury
zatrudnienia. W Bibliotece Gtéwnej UKW zdecydowana wiekszo$¢ zatrud-
nionych pracownikéw to kobiety.

Inaczej natomiast przedstawia sie wiek badanych. Grupa pod wzgle-
dem wieku jest bardziej zr6znicowana, niz pod wzgledem pici.

Wykres 2, Wiek respondentéw Biblioteki Gtéwnej UKW

Wiek

0 25-35 m 36-45 Q 46-55 0 56-65 m pow .60
Zrodto: badania wasne.

Nalezy zauwazy¢, ze duza grupa pracownikéw to ludzie mtodzi, do 45
roku zycia. Stanowig oni grupe powyzej 60%.

Pomimo stosunkowo miodego wieku respondentéw, staz pracy jest
duzy. 50% badanych pracuje w Bibliotece Gtéwnej UKW od 11 do 30 lat.
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Whkres 3. Staz pracy respondentéw Biblioteki Gtéwnej UKW

Zrédto: badania wiasne.

Wykres 4. Wyksztatcenie respondentéw Biblioteki Gtéwnej UKW

Zrédto: badania wiasne.

Wyksztatcenie badanych pracownikéw nie jest zrdznicowane, ogra-
nicza sie do 3 typow wyksztatcenia: studia wyzsze zawodowe bibliotekar-
skie, studia wyzsze magisterskie (r6zne kierunki) i studia wyzsze magister-
skie bibliotekarskie. Budujacy jest fakt, iz wéréd badanych respondentéw
wszystkie osoby sg z wyzszym wyksztatceniem i przygotowaniem bibliote-
karskim, co $wiadczy o wysokich kwalifikacjach pracownikow.
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Wykres 5. Czynniki wptywajace na wybdr zawodu przez respondentéw Biblioteki Gtow-
nej UKW

Jakie czynniki miaty wptyw na w bér zawodu

20 x-

Zrodlo: badania wiasne.

Czynniki wptywajgce na wybor zawodu bibliotekarza byty zréznico-
wane. Najwiecej, bo 18 respondentow wskazuje zamitowanie jako czynnik
decydujacy o wyborze wiasnie takiego zawodu. Natomiast az 11 badanych
uznaje, iz to przypadek stanowit o wybraniu zawodu bibliotekarza. 4 bada-
nych pracownikoéw stwierdzito, ze czynnik, ktéry wptywa na wybér zawo-
du to ciekawa praca. Tylko 1 osoba prestiz zawodu uznaje za czynnik, ktéry
zdecydowat o wyborze zawodu. Odpowiedzi respondentéw mozna uznaé
za korelujgce z ogélnymi opiniami na temat zawodu bibliotekarza, ktéry
niestety jeszcze nie nalezy do prestizowych ijest wcigz traktowany jako
mato interesujacy i kojarzy sie tylko i wytacznie z wypozyczaniem ksigzek.

Jakos¢ bibliotekijako czynnik motywujacyjest uznany za bardzo wazny
przez az 33 respondentdw i wazny przez 2 badanych. Respondenci uzna-
ja ten czynnik za bardzo istotny w motywowaniu w pracy w bibliotece. Po-
dobnie przedstawia sie stanowisko badanych w kwestii realizacji tego czyn-
nika w Bibliotece Gtéwnej UKW. Zauwaza sie, ze w bibliotece ten czynnik
byt srednio wazny, wazny i bardzo wazny, tylko 2 osoby stwierdzity, zejest
to czynnik mato wazny w bibliotece.
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Wykres 6.Jako$¢ Biblioteki Gtownej UKW

Jako$¢ biblioteki

35
30
25
20 ]Wzorzec

15 | Realizacja
10

me wazne b.wazne brak

wazne zdania

Zrodto: badania whasne.

Sprawiedliwy system ptac jest réwniez uznany przez respondentéw
za bardzo wazny i wazny, tylko 1 osoba uznaje za $rednio wazny. Inaczej
przedstawia sie zdanie badanych na ten temat realizacji tego motywatora
w bibliotece. Rozpieto$¢ odpowiedzi jest duza 7 respondentow stwierdza,
iz jest to czynnik, ktory jest nie wazny w BG UKW, 10 badanych stwier-
dza, ze dla biblioteki jest to bodziec motywujgcy mato wazny, rowniez 10
pracownikow uznaje, ze byt to czynnik mato wazny. Nikt nie stwierdza, iz
jest to czynnik bardzo wazny w bibliotece. Wida¢ tutaj do$¢ duzg réznice
pomiedzy tymjak wazny to czynnik dla badanych ijak realizowane jest to
w bibliotece.

Wykres 7. Sprawiedliwy systemptac wBG UKW

Sprawiedliwy system plac

nie mato $rednio wazne b.wazne brak
wazne wazne wazne zdania

Zrodto: badania wihasne.
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Motywator - przejrzysty system ocen okreslono rozbieznie przez bada-
nych. Nalezy on do czynnikéw waznych, bardzo waznych i w trzech przy-
padkach do srednio waznych wedtug oceny respondentéw. Inaczej respon-
denci oceniajg waznos¢ tego czynnika w ich bibliotece. Tutaj zdania byty
do$¢ mocno zréznicowane. Nalezy zaznaczy¢, iz pojawity sie wszystkie
z mozliwych odpowiedzi. Najwiecej badanych uznaje, iz jego to czynnik
Srednio wazny w Bibliotece Gtownej UKW.

Wykres 8. Przejrzysty system ocen w Bibliotece Gtownej UKW

Przejrzysty system ocen

niewazne mato Srednio wazne b. wazne brak

wazne wazne zdania

Zrédto; badania wiasne.

Kolejny czynnik motywujgcy —tatwe uzyskiwanie pomocy od przeto-
zonych okazuje sie rowniez czynnikiem bardzo waznym i waznym. Tylko
jedna osoba uznata, zejest to czynnik nie wazny. Podobniejak poprzednio
respondenci inaczej okreslajg realizacje tego motywatora w swojej bibliote-
ce. Tutaj zdania sgjuz dos¢ rozbiezne.

Nastepny motywator jakim jest tatwe uzyskanie pomocy przez bada-
nych od przetozonego zostaje uznany za bodziec motywujgcy bardzo waz-
ny, tak odpowiedziato az 27 respondentow ijest to bodziec wazny dla sied-
miu badanych. W przypadku funkcjonowania tego czynnika w bibliotece
znéw zdania sg podzielone i nie tak jednoznaczne jak w przypadku wia-
snych odczu¢ respondentéw. Najwiecej 0os6b - 14 uznaje ten czynnik za
bardzo wazny.
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Wykres 9. Latwe uzyskanie pomocy przez respondentéw od przetozonego Biblioteki
Giownej UKW

tatwe uzyskanie pomocy od przetozonego

nie mato $rednio  wazne b.wazne brak

wazne wazne wazne zdania

Zrédto: badania wiasne.

W przypadku czynnika - szacunek okazywany podwiadnym zdania sg
rowniez jednoznacznie okreslone. Tutaj pojawiajg sie stwierdzenia, iz byt
to czynnik bardzo wazny - 29 0s6b i 6 badanych uznajg ten czynnik zawaz-
ny. Natomiast w odniesieniu do biblioteki zdania sg zblizone, najwiecej ba-
danych uznaje, ze to czynnik bardzo wazny i wazny, ale pojawiajg sie réw-
niez inne odpowiedzi co ilustruje wykres 10.

Wykres 10. Szacunek okazywany podwiadnym

Zrodio: badania whasne.
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Nastepny motywator réwniez jest bardzo istotny dla badanych pra-
cownikoéw, gdyz az 18 respondentéw uznaje to za bardzo wazne i dla 16
0s6b jest to wazne, tylko 1 osoba wskazuje, ze jest to mato wazne. Nalezy
zauwazy¢, iz w przypadku tego motywatora wystgpuje duza zgodnos$é zda-
niajezeli chodzi o realizacjejego w BG UKW w#asne, bo az 19 responden-
tow uznaje to za czynnik wazny.

Wykres i i. Mozliwo$épodejmowania samodzielnych decyzji przez respondentow.

Mozliwo$¢ podejmowania samodzielnych decyzji
przez podwiadnych

H
O Wleorzec
m Realizacja
—
Wwmm m'rrmml lmm* r]mm . —_
nie mato Srednio wazne b. brak
wazne wazne wazne wazne zdania

Zrédho: badania wdasne.

Mozliwo$é podnoszenia kwalifikacji jest to motywator, ktéry pokazuje
ogromnag rozbieznos¢ wjego ocenie. Wszyscy respondenci uznaja, zejest to
czynnik bardzo wazny - 25 o0séb, i 10 os6b wazny. Nie ma innego okresle-
nia. Natomiast zaskakuje bardzo duza rozbieznos$¢ w realizacji tego czynni-
ka w bibliotece. Zastanawiajacajest taka rozbiezno$¢ odpowiedzi, skad jest
tak r6zna mozliwos$¢ podnoszenia kwalifikacji w jednej instytucji. Mozli-
we, ze wynika to z faktu zajmowania réznych stanowisk pracy.



147

Wykres 12. Mozliwo$¢'podnoszenia kwalifikacji przez respondentéw z Biblioteki Gtownej
UKW

Mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji

30
25
20
O V\feorzec
15
m Realizacja
10 I
5
o n _el. H a «
nie mato Srednio wazne b. brak
wazne wazne wazne wazne zdania

Zrédto: badania wiasne.

Podobnie jak poprzednio jest w odniesieniu do kolejnego motywato-
ra (wykres 13). Za bardzo wazny czynnik uznaje to 27 respondentoéw. 8 ba-
danych wskazuje, ze jest to wazne. Istotne jest to, ze zupeknie inaczej re-
alizacja tego istotnego czynnika w bibliotece jest zndéw bardzo rozbiezna.
Mozliwe, zejest ta rozbiezno$¢ spowodowana rowniez ré6znym stanowi-
skiem pracy.

Wykres 13. Szkolenia dostosowane do potrzeb pracownikéw Biblioteki Gtownej UKW

Szkolenia dostosowane do potrzeb
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Zrédto: badania wiasne.
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Kolejny czynnik jest wazny i bardzo wazny dla respondentéw, nato-
miast znéw bardzo réznie jest postrzeganajego realizacja w bibliotece, co
ilustruje wykres 14.

Wykres 14. Powigzanie systemu ocen z systemem nagradzania

Powigzanie systemu ocen z systemem nagradzania
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Zrédto: badania whasne.

Mozliwo$¢ awansu jest motywatorem bardzo waznym dla respon-
dentéw, tak uznajg az 23 osoby. Natomiast znéw rozbieznie jest oceniany
ten motywator ijego realizacja w bibliotece. Nalezy zauwazy¢, iz realiza-
cja w bibliotece jest praktycznie zupetnie inna, niz ocena tego motywato-
ra przez respondentow.

Wykres 15. Mozliwo$¢ awansu zawodowego przez pracownikéw Biblioteki Gtownej UKW

Mozliwos$¢ awansu
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Motywator - dobra atmosfera w pracy jest czynnikiem, ktory jest tak
jednoznacznie okres$lony przez respondentéw, gdyz az 30 badanych uznaje
to za czynnik bardzo wazny a 5 za wazny. Natomiast nie majuz takiejjed-
noznacznosci w okresleniu tego motywatoraw BG UKW. W zasadzie sg tu-
taj uwzglednione wszystkie mozliwe odpowiedzi.

Wykres 16. Dobra atmosfera w pracy.
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Nakazy, polecania stuzbowe sg tym motywatorem, ktory byt okreslany
bardzo rozbieznie jako czynnik motywujacy zaréwno w odczuciu wiasny
jak iw realizacji w bibliotece.

Wykres 17. Nakazy, polecenia stuzbowe.

Nakazy, polecenia stuzbowe
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Elastyczny czas pracy jest okreslany w wiekszosci przypadkéw jako
czynnik bardzo wazny - 17 oséb i czynnik wazny - 13 respondentow. Na-
tomiast realizacja tego motywatorwa w bibliotece jest okres$lana przez ba-
danych bardzo rozbieznie.

Wykres 18. Elastyczny czas pracy.
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Kolejny czynnik jako jeden z nielicznych zostaje podobnie okreslony
ijako czynnik wazny dla badanych i réwniez tak samo odbieranajest reali-
zacja tego motywatora w bibliotece.

Wykres 19. Wykonywanie uzytecznej pracy dla spoteczerstwa przez respondentéw Biblio-
teki Gtéwnej UKW

Wykonywanie uzytecznej pracy dla spoteczenistwa

Zrédto: badania wiasne.
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Za bardzo motywujacy zostaje uznany czynnik - dofinansowanie szko-
len i studiéw, bo az przez 27 respondentéw, wazny przez 5 os6b. Natomiast
bardzo réznajest realizacja tego motywatora w bibliotece i co zaskakujace
mocno skrajna.

Wykres 20. Dofinansowanie szkolen i studiéw dla respondentdw.

Dofinansowanie szkolen, studiéw
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Podobna sytuacjajak przy poprzednim motywatorzea wystepuje row-
niez przy bodzcu motywujacym - tansze kursy jezykowe. Jest to czynnik
bardzo wazny dla respondentéw - 25 oséb i wazny - 8 badanych. Nato-

miast realizacja tego motywatora jest bardzo réznie postrzegana w ich bi-
bliotekach.

Wykres 21. Tansze kursyjezykowe dla pracownikéw Biblioteki Gtownej UKW
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Motywator - bezpieczenstwo zatrudnieniajest uznany za bardzo waz-
ny przez Tl badanych i 8 respondentéw uznaje go za wazny. Ogoélnie rzecz
ujmujac jest to jeden z wazniejszych motywatoréw w kazdym zatrudnie-
niu. | czynnik ten jest podobnie postrzegany w bibliotece.

Wykres 22. Bezpieczenstwo zatrudnienia w Bibliotece Gtownej UKW

Bezpieczenstwo zatrudnienia
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Podsumowujgc trzeba zauwazy¢, iz funkcjonuje duzo motywatorow
pozaptacowych, ktére majg ogromny wptyw na motywacje w pracy. Prze-
prowadzone badania ukazaty, na ile przedstawione motywatory sg istotne
dla badanych i na ile s3 motywujace. Nalezy zwr6ci¢ uwage, iz wyniki ba-
dan pokazujg duzg rozbiezno$¢ w ocenie poszczegdlnych motywatoréw.
Inne znaczenie majg one dla badanych, a czesto bardzo skrajnie oceniano
funkcjonowanie tych motywatorow w bibliotece.

The motivations in academic librararies work

Summary

Libraries are trying to utilize their workers’ potential more effective-
ly. This potential depends significantly on internal drive which compels
people to act. This drive is called motivation. Motivation is a term that
was coined in the field of psychology. A concept of motivating, which also
emerged, has become very important in management. Today “to motivate”
means “to influence the behaviour ofan employee with the use of particu-
lar stimuli which will lead to behaviour in accordance with organization’s
goals”. Theory lists motivating among four basie functions of management
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next to planning, organization and control. The authors researched the role
of incentives in the work of librarians. Employees of the Main Library of
Kazimierz Wielki University were surveyed. The guestions of the survey
fali into several groups: the role of library as institution in motivating em-
ployees, the role of management staff, rules of assessment, recognition,
teamwork, means of constraint, non-fmancial incentives, demotivators,
delegation of duties, barriers.



