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Zagadnienie ,dopasowania” pracownika
do miejsca pracy — badania personelu
bibliotek szkét wyzszych w Polsce

Streszczenie: Cel — Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie zagadnienia dopasowania pra-
cownika do pracy i zatrudniajacej go organizacji na gruncie bibliotecznym. Metoda — Na potrzeby
opracowania niniejszego artykutu przeprowadzono przeglad pi$miennictwa na temat dopasowania
pracownika i organizacji oraz badania ankietowe wsréd bibliotekarzy szkét wyzszych w Polsce. Wy-
niki — Przeprowadzone badania wykazaty dobry poziom dopasowania pracownikéw do zatrudniaja-
cych ich bibliotek. Zarysowaly jednoczesnie obszary problemowe, ktérymi sa przede wszystkim nie-
sprawiedliwos¢ wynagrodzen i zbyt niski wplyw pracownikéw na rozwéj bibliotek. Wnioski — Osoby
niezadowolone i zestresowane pracuja gorzej i chetniej korzystaja ze zwolnien lekarskich. Niedopaso-
wanie pracownikéw do firmy przynosi wiec niekorzystne skutki finansowe i organizacyjne. Badania
tego typu byloby zatem przydatne w bibliotekach, gdyz poszerzaja wiedze o pracownikach i stwarza-
ja mozliwo$é lepszego rozwigzywania konfliktéw. Stowa kluczowe: biblioteka szkoty wyzszej, biblio-
tekarze, psychologia pracy, dopasowanie.

Wstep

Praca, bedac jednym z gtéwnych obszaréw aktywnosci czlowieka, pochtania
znaczna czesc jego zasobow fizycznych, intelektualnych i emocjonalnych. Zmie-
niajaca sie rzeczywistos¢ zmusza niejednokrotnie do podejmowania pracy nie-
zgodnej z preferencjami i kompetencjami. Zmiennosé warunkéw oraz wymu-
szona mobilnos¢ doprowadzity do sytuacji, gdzie trwanie w jednym zawodzie
iw jednym miejscu pracy, naleza juz do przesztosci. Odnalezienie swojego miej-
sca na polu zawodowym staje sie wiec zadaniem trudnym, w zwigzku z czym
maleje wieZ z wyuczonym zawodem.

Powyzsze sytuacje odczuwane sg jako silnie stresujace i obcigzajace. Dlate-
go tez, majac na uwadze zwiekszenie efektywnosci oraz zmniejszenie kosz-
téw pracy, jak i dobro pracownikéw, warto przyjrzeé sie zjawisku dopasowa-
nia pracownika i organizacji. Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie
zagadnienia dopasowania pracownika do pracy i zatrudniajacej go organiza-
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cji na gruncie bibliotecznym. W pierwszej czesci prezentowane sg teoretycz-
ne zagadnienia zwigzane z pojeciem ,,dopasowanie pracownika i organizacji”.
Czes¢ druga stanowi opis badania ankietowego przeprowadzonego wsrdd bi-
bliotekarzy szkét wyzszych w Polsce.

Definicje i podstawowe pojecia
Kwestia dopasowania czlowieka do organizacji interesuje naukowcéw od pierw-
szej dekady XX wieku. ,Poczatkowo relacje miedzy pracownikiem a organi-
zacja postrzegano jako proces jednostronny — méwiono wéwczas o adaptacji
pracowniczej, zawodowej badz przystosowaniu spotecznym”. Aktualnie poje-
cie ,dopasowanie” jest rozumiane bardzo szeroko. Badacze wychodza bowiem
z zalozenia, ze tak organizacje, jak i pracownicy maja wymogi, a réwnoczesnie
zasoby do zaoferowania. W przypadku pracownika jest to jego osobowos¢ oraz
umiejetnosci, zas po stronie organizacji — kultura organizacyjna.
Dopasowanie jednostki do organizacji wplywa na pozytywna postawe wobec
pracy (utozsamienie sie z grupg i organizacja, zadowolenie z pracy i zaanga-
zowanie w nia), zachowania etyczne oraz nizsza ptynnos¢ kadr w organizaciji.
»Natomiast duza rozbiezno$¢ miedzy wzajemnymi oczekiwaniami a posiada-
nymi zasobami, niewlasciwy podzial wtadzy i obowiazkdw, zle relacje inter-
personalne, (...) stanowia dla pracownikéw zrddto stresu”?. Niedopasowanie
mozna traktowad jako rozbiezno$¢ miedzy potrzebamijednostkii organizaciji.
W dltuzszej perspektywie czasu dysonans ten wiaze sie z pogorszeniem zdrowia
psychicznego i fizycznego, co ma znaczenie dla efektywnosci pracy.
Paul M. Muchinsky i Carlyn J. Monahan wyrézniaja dwa rodzaje dopasowania:

— suplementarne, bedace podobieristwem cech, celéw i wartosci cenio-
nych przez pracownika i reprezentowanych przez organizacje;

— komplementarne, ktdre jest pojmowane jako zgodnos$¢ miedzy mozli-
wosciami pracownika a wymogami stawianymi mu przez organizacje
oraz miedzy jego potrzebami a zasobami organizacji®.

Mozna tez wskazywad na rézne sfery dopasowania, w ktérych pracownik kon-
frontuje swoje potrzeby i mozliwosci z zasobami i wymaganiami srodowiska.
Jestich kilka:

— dopasowanie do organizacji pod wzgledem wartosci i celéw;

— dopasowanie do kultury organizacyjnej pod wzgledem stopnia akcep-
tacji r6znych jej elementéw (np. sposéb zwracania sie do siebie miedzy
podwladnymi i przelozonymi lub ubierania sie do pracy);

1 Terelak Jan F., Jankowska Paulina, Dopasowanie jednostka — organizacja a zadowolenie z pracy, ,Stu-
dia i Materiaty Miscellanea Oeconomicae. Wydziat Zarzadzania i Administracji Uniwersytetu Hu-
manistyczno-Przyrodniczego Jana Kochanowskiego w Kielcach”, 2009, nr 1, s. 234.

2 Waszkowska Malgorzata, Andysz Aleksandra, Merecz Dorota, Dopasowanie pracownika do organiza-
¢ji jako mediator relacji miedzy ocenq srodowiska pracy a odczuwanym stresem wsrdd pracownikéw socjal-
nych, ,Medycyna Pracy”, 2014, nr 65 (2), s. 221.

3Tamze, s. 220.
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— dopasowanie do pracy (gdy obowiazki stuzbowe odpowiadaja umiejet-
nosciom, mozliwosciom i potrzebom pracownika)*.

Nalezy zwrdcié¢ uwage na jeszcze jedna, bardzo istotna rzecz — dopasowanie ma
dwa wymiary: obiektywny i subiektywny. Dopasowanie obiektywne to stan nie-
zalezny od percepcji danej osoby, o ktérym osoby trzecie moga wysuwac wnioski
na podstawie zewnetrznych kryteriéw, takich jak: wysoko$¢ zarobkéw, wyksztat-
cenie, dobre samopoczucie itp. Niestety, bazujac na nich, badacz nie zawsze uzy-
skuje pewnos¢, iz rzeczywiste warunki zewnetrzne sa zgodne z subiektywnymi
przekonaniami na ich temat. Cechy osobowosci, emocje, indywidualne potrzeby,
doswiadczenia czy wartosci ksztattuja bowiem indywidualny obraz $wiata.

Osobisty odbiér warunkéow, w ktdrych znajduje sie pracownik, okresla sie
jako dopasowanie subiektywne, odnoszace sie bezposrednio do danej osoby.
To dzieki subiektywnemu odczuwaniu, takie same warunki moga by¢ odbie-
rane w radykalnie inny spos6b®, a postawy wobec organizacji modelowane sg
na podstawie subiektywnej oceny dopasowania. Poczucie zgodnosci miedzy
pracownikiem a organizacja zwieksza dobrostan osoby w srodowisku, pro-
wadzi do poczucia zadowolenia z przebywania w grupie oraz checi pozosta-
nia w niej i dzialan na jej rzecz, a takze polepsza komunikacje i ma wplyw na
wieksza efektywnosé funkcjonowania grupy. Jak pisze Joanna Czarnota-Bo-
jarska: ,,z punktu widzenia pytan badawczych wystarczajaca jest informacja
0 (...) subiektywnym poczuciu dopasowania, nawet jesli pracownik nietrafnie
postrzega swoja organizacje”, gdyz dopasowanie subiektywne wykazuje $ci-
Slejszy zwiazek z funkcjonowaniem w pracy niz obiektywne. W prezentowa-
nym tu badaniu przyjeto wiec, ze podstawg bedzie odczuwany i oceniany przez
pracownikéw stopient dopasowania.

Poziom dopasowania zalezy w réwnym stopniu od pracownika, jak i zatrud-
niajacej go organizacji. ,Wsrdd cech indywidualnych pracownika sprzyjajacych
dobremu dopasowaniu, obok kompetencji, wymienia sie: otwartos¢ na nowe
doswiadczenia, sumienno$é, typ osobowosci zawodowej, inteligencje, cenione
warto$ci, poczucie wlasnej skutecznosci i kontroli. Cechy organizacji, od kt6-
rych zalezy dopasowanie, to: kultura oparta na silnych wartosciach, stosowa-
nie réznorodnych sposobéw socjalizowania nowych cztonkdéw, jasne formuto-
wanie roli, wymagan i obowigzkéw w organizacji™’.

Konsekwencja braku dopasowania sg zachowania nieodpowiednie z punk-
tu widzenia organizacji lub stres spowodowany préba dostosowania sie do pa-
nujacych w niej wymogdw, co nie pozwoli na osiggniecie zamierzonego celu.

4 Andysz Aleksandra, Dopasowanie cztowiek-srodowisko pracy z perspektywy zarzqdzania ryzykiem psy-
chospotecznym w organizacji. W: Merecz Dorota (red.), Profilaktyka psychospotecznych zagrozen w miej-
scu pracy: od teorii do praktyki, L6dz, 2011, s. 120.

5Tamze, s. 121-122.

6 Czarnota-Bojarska Joanna, Dopasowanie cztowiek-organizacja i tozsamosc organizacyjna, Warszawa,
2011, s. 44.

7Waszkowska Matgorzata, Andysz Aleksandra, Merecz Dorota, Dopasowanie..., s. 220.
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Dopasowanie do organizacji zas§ wywotuje zaangazowanie i lojalnos¢ pracow-
nika, ktéry bardziej sktonny jest podejmowac z wtasnej woli zadania wykra-
czajace poza zakres przypisanych mu obowigzkow.

Material i metody

Uczestnicy badania i procedura jego realizacji

Dob6r 0séb badanych nie byt losowy, gdyz badaniami metoda ankietowa za po-
Srednictwem Internetu objeto bibliotekarzy zatrudnionych w bibliotekach szkoét
wyzszych w Polsce. Udziat w badaniu byt dobrowolny, a jego wyniki anonimo-
we, o czym badanych poinformowano pisemnie. Badania prowadzono w dniach
1-31 maja 2018 roku za pomocg portalu internetowego Survio. Przyporzadkowa-
ny do ankiety link zostat rozestany mailowo do ponad 300 oséb. Na ankiete odpo-
wiedziato 100 oséb.

Narzedzia badawcze

W badaniach zastosowano Kwestionariusz do badania subiektywnego dopasowania
cztowiek-organizacja autorstwa Joanny Czarnoty-Bojarskiej?, ktory opisuje dopa-
sowanie suplementarne (18 twierdzen, np. Wiem, czego oczekuje ode mnie firma)
oraz komplementarne (16 twierdzen, np. Jestern w miejscu, w ktorym powinienem
byc). Zadaniem badanych byto wskazanie, w jakim stopniu zgadzaja sie z kaz-
dym z twierdzen. Do dyspozycji postawiono 7-stopniowa skale odpowiedzi, po-
czawszy od catkowicie si¢ nie zgadzam do catkowicie si¢ zgadzam.

W badaniu wzieto udziat 87 kobiet i 13 mezczyzn. Najliczniejsza grupe wie-
kowa stanowili respondenci w wieku od 31 do 50 lat (65), a najmniej liczna oso-
by ponizej 30 roku zycia (4). Najwieksza grupe stanowili bibliotekarze o stazu
pracy od 6 do 15 lat (31), a najmniejsza od 1 roku do 5 lat (8).

Analiza wynikéw ankiety

Ankietowani wyrazili zdecydowane poglady. Odpowiedzi nie mam zdania, raczej
sie zgadzam/nie zgadzam byto niewiele. Dlatego w opisie wynikéw badan odpo-
wiedzi catkowicie si¢ zgadzam/nie zgadzam i zgadzam sig/nie zgadzam si¢ przewaz-
nie zostaty zaprezentowane tacznie. Tam, gdzie odpowiedzi wyrazaty niepew-
nos¢ (nie mam zdania, raczej), zostaly one przedstawione dodatkowo.

Pierwsza cze$¢ ankiety dotyczyta dopasowania suplementarnego. Respon-
denci zostali poproszeni o odniesienie sie do 18 stwierdzen:

1. Moje kompetencje/umiejetnosci sq przydatne dla firmy — zdecydowana wiek-
sz0$¢ (87%) osdb bioracych udziat w badaniu wierzy, ze ich umiejetnosci s
przydatne dla firmy. Zdania na ten temat nie posiada 2% badanych. Taka
sama grupa uwaza, iz ich kompetencje nie sg przydatne w firmie.

8Zob. Czarnota-Bojarska Joanna, Dopasowanie cztowiek-organizacja i tozsamosc organizacyjna, Warsza-
wa, 2010.



Zagadnienie ,dopasowania” pracownika do miejsca pracy... 17

10.

11.

12.

. Nie przyznaje sie, ze jestem pracownikiem firmy — z tym stwierdzeniem

nie zgodzito sie 9% ankietowanych, 8% raczej sie z nim nie zgodzilo,
75% zatrudnionych moze ujawnié swoje miejsce pracy.

. Darze szacunkiem swoich wspétpracownikow — najliczniejsza grupa (67%)

udzielita odpowiedzi catkowicie si¢ zgadzam lub zgadzam sie. Dodatko-
we 23% raczej darzy szacunkiem kolegow z pracy. Odpowiedz nie mam
zdania wybrato 5% ankietowanych. Na brak szacunku wskazuja odpo-
wiedzi tylko 2% oséb.

. Mojq pracq przyczyniam si¢ do sukceséw firmy — wiecej niz potowa podda-

nych badaniu (69%) uwaza, ze ma udziat w sukcesie zatrudniajacej ich bi-
blioteki. Kolejne 19% raczej si¢ z tym zgadza. Zdania na ten temat nie wy-
razilo 8% oso6b, a odmienna opinie reprezentuje 8% badanych.

. Wstydze sig, ze pracuje w firmie — wstyd z powodu pracy w swojej biblio-

tece odczuwa tylko 1% badanych, za$ nie odczuwa go 79% osdb.

. Lubie ludzi, z ktorymi pracuje — zaden z uczestnikéw badania nie doko-

nal wyboru catkowicie si¢ nie zgadzam, a tylko 1% wskazal na mozliwosé
nie zgadzam sie. Odpowiedzi nie mam zdania na ten temat udzielilo 5%
ankietowanych. Zdecydowana wiekszos¢ (79%) stanowig osoby lubig-
ce swoich wspoétpracownikdw.

. Moja praca jest wazna dla firmy — za zgodne z wlasnymi przekonania-

mi uznato to zdanie 56% badanych, a 18% za raczej zgodne. 24% bada-
nych nie miato zdania na ten temat, ale tylko 1% uznalo, Ze ich praca
nie jest wazna dla firmy.

. Zle sie czuje w organizacji — ponad potowa badanych (58%) nie potwier-

dza tej opinii, 23% raczej jej nie potwierdza. Lacznie odpowiedz zga-
dzam sig i raczej sie¢ zgadzam pojawila sie w 11% przypadkow.

. Czuje sie potrzebny w organizacji — najwieksza grupa ankietowanych

(54%) wskazalta opcje zgadzam sig, mniej 0s6b (30%) — raczej si¢ zgadzam.
Tylko 3% ankietowanych wybralo nie zgadzam sie.

Wiem, czego oczekuje ode mnie firma — wiekszos¢ (59%) wskazata odpo-
wiedz catkowicie si¢ zgadzam lub zgadzam sig. 27% wybralo opcje raczej
sig zgadzam, 5% — nie zgadzam sie. Na to pytanie nie potrafito odpowie-
dzie¢ 7% badanych.

Mysle zle o swojej organizacji — niemal potowa ankietowanych (49%) nie
zgadza sie z tym zdaniem, jedna trzecia (30%) raczej sie nie zgadza. Zde-
cydowanie zle o swojej organizacji mysli 5% oséb poddanych badaniu,
raczej zle — 4%, a 12% nie wyrobilo sobie na ten temat opinii.

Nie boje sig wygltaszac swojego zdania w organizacji — do takiej opinii przychy-
la sie 40% ankietowanych, raczej jest z nig zgodnych 25% os6b bioracych
udzial w badaniu, 11% raczej sie z nia nie zgadza, a 13% boi sie wyglaszad
swoje zdanie. 12% nie posiada wyrobionej opinii na ten temat.
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13. Pasuje do mojej organizacji — wiecej niz potowa badanych (58%) to po-
twierdza, a 24% raczej sie z tym zgadza. A tylko 2% nie zgodzito sie
z tym stwierdzeniem.

14. MJj charakter odpowiada oczekiwaniom organizacji — nikt z badanych
nie wskazat odpowiedzi catkowicie sig nie zgadzam, tylko 1% badanych
uznal, iz nie zgadza sig. Wyrobionej opinii nie miato 16%, zas reszta
(77%) wybrata mozliwos¢ raczej si¢ zgadzam, zgadzam si¢ albo catkowi-
cie sie zgadzam.

15. Nie czuje sie dyskryminowany w organizacji pod Zadnym wzgledem — nieco
mniej niz potowa (42%) nie czuje sie w pracy dyskryminowana, mniej
0s6b (22%) raczej nie czuje sie dyskryminowana. Jednak sporo oséb
(28%) czuje sie dyskryminowana.

16. W pracy nie musze ukrywac jakichs cech mojego charakteru — tacznie od-
powiedz catkowicie si¢ zgadzam, zgadzam sie i raczej si¢ zgadzam padta
wsréd 63% badanych, zas tacznie catkowicie sig nie zgadzam, nie zga-
dzam sig i raczej sie nie zgadzam wsrdd 26% oséb, 11% nie miato zda-
nia na ten temat.

17. Praca w firmie jest dla mnie wyzwaniem — dla 32% oséb ankietowanych
praca jest wyzwaniem. Niewielu mniej uczestnikdw badania (28%) uzna-
je, ze praca raczej jest wyzwaniem. Z tym stwierdzeniem raczej nie mo-
glo sie zgodzi¢ 14% ankietowanych.

18. W mojej firmie moge byc sobqg — najwieksza liczebnie grupa badanych
(40%) uznata, ze zgadza sie z tym pogladem, nieco mniej 0s6b (30%) ra-
czej sie zgodzito. Odmiennego zdania bylo tacznie 21% badanych.

Druga cze$¢é ankiety dotyczyla dopasowania komplementarnego i sktadata sie
z 16 stwierdzen:

1. Firma stwarza mi odpowiednie warunki pracy — najliczniejsza grupa (44%)
wskazata odpowiedz raczej si¢ zgadzam, 20% oséb badanych wskazato
na odpowied? zgadzam sie. 16% ankietowanych uwaza, ze firma raczej
nie zapewnia im odpowiednich warunkoéw.

2. Jestem w miejscu, w ktérym powinienem by¢ — wiekszo$¢ respondentéw
(71%) zgadza lub prawie zgadza sie z tym stwierdzeniem. Wyrobione-
go zdania w tym aspekcie nie posiadato 16% respondentéw, zas nega-
tywnie do zadanego pytania odniosto sie 13% badanych.

3. Wymaga si¢ ode mnie tyle, ile moge dac — najczesciej (31%) pojawiata sie od-
powiedz zgadzam sig, zaraz po niej (28%) — raczej si¢ zgadzam. 20% bada-
nych uznalo, iz raczej si¢ nie zgadza, a 12%, ze nie zgadza sig. Warto w tym
miejscu zaznaczy¢, iz nie ma mozliwosci sprawdzenia, czy wymagania
pracodawcy sa zbyt wysokie, czy wrecz odwrotnie — zbyt niskie.

4. Odpowiada mi méj zakres obowigzkow — zdecydowana wiekszo$¢é respon-
dentéw jest z niego zadowolona: lacznie pojawito sie 77% odpowiedzi
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11.
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13.

14.

15.

catkowicie sie zgadzam, zgadzam sie lub raczej sie zgadzam. Nie jest on sa-
tysfakcjonujacy dla 18% ankietowanych.

. Praca w firmie odpowiada moim mozliwosciom — w tym pytaniu ankieto-

wani bibliotekarze odpowiedzieli identycznie jak w pytaniu poprzednim.
Takze tu 77% udzielito odpowiedzi twierdzacych, a 18% przeczacych.

. Czuje, ze firma dba o mnie — najwiecej os6b ankietowanych (29%) udzie-

lito odpowiedzi raczej sie¢ zgadzam, tylko nieco mniej (25%) — raczej sie
nie zgadzam. Odpowiedzi zdecydowanie pozytywne wybralo 15%, a zde-
cydowanie negatywne — 13%.

. Firma ceni mojq prace — 33% ankietowanych bibliotekarzy czuje, iz fir-

ma raczej ceni ich prace, a 25% — przeciwnie. 20% nie posiada zdania
na ten temat.

. Firma speinia moje oczekiwania co do warunkéw i miejsca pracy — pracow-

nicy bibliotek wydaja sie by¢ zadowoleni, gdyz 83% udzielito odpowie-
dzi od raczej sie zgadzam po catkowicie sie zgadzam. 10% pozostaje nie-
usatysfakcjonowana.

. Czuje sig doceniany w firmie — prawie jedna trzecia ankietowanych (29%)

czuje sie raczej doceniana, 13% — doceniana. Niedoceniani stanowig
10% badanych, a raczej niedoceniani — 15%.

Czuje, ze rozwijam sig w firmie — z tym stwierdzeniem raczej zgadza sie
prawie jedna czwarta ankietowanych (24%), tyle samo oséb (23%) zga-
dza sie i nie ma zdania. Niezadowolonych z mozliwos$ci rozwoju jest
tacznie 30%.

Odpowiadajq mi zasady dziatania firmy — z ta opinia zgadza sie 13%, a nie
zgadza sie 15%. Z kolei 33% bioracych udzial w badaniu jest raczej zado-
wolonych, a 18% raczej niezadowolonych. Jedna piata ankietowanych
(21%) nie ma zdania na ten temat.

Czas pracy w firmie nie przeszkadza mi w realizacji planéw osobistych —
wiecej niz potowa uczestnikdw badania (54%) uwaza, ze czas pracy nie
przeszkadza im w realizacji swoich planéw, dodatkowe 26% raczej sie
z ich opinig zgadza. Niezadowoleni stanowig grupe 4%.

Organizacja zaspokaja moje potrzeby rozwoju — takze i w tym przypadku
wiecej 0s6b (23% — zgadzam sie, 32% — raczej zgadzam sig) jest usatys-
fakcjonowanych mozliwos$cia rozwoju. Brak wlasciwych warunkéw do
rozwoju deklaruje 16% ankietowanych.

Czuje sie sprawiedliwie wynagradzany — najwieksza grupe (32%) stano-
wig osoby, ktdre czujg sie niesprawiedliwie wynagradzane, niemal tyle
samo o0séb (31%) uwaza, ze sg raczej niesprawiedliwie wynagradzane.
Tylko 7% ankietowanych jest zdania, Zze w sprawie wynagrodzen sa trak-
towani sprawiedliwie. 11% nie posiada zdania na ten temat.

Czuje, ze mam wystarczajqcy wptyw na funkcjonowanie firmy — ponad jed-
na czwarta (27%) oséb bioracych udzial w badaniu jest zdania, Ze nie ma
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wystarczajacego wptywu na dzialanie firmy, a 21% uwaza, ze ich wpltyw
jest raczej zbyt maty. Zadowolenie ze swoich mozliwo$ci w tym aspek-
cie wyrazito 19% badanych, a 23% bylo raczej zadowolonych.

16. Praca w firmie nie wptywa Zle na moje zdrowie — 30% nie zauwaza nega-
tywnego wplywu firmy na swoje zdrowie, 24% raczej zgadza sie z tym
pogladem. 21% ankietowanych bibliotekarzy dostrzega niekorzystny
wplyw pracy na stan zdrowia, a 14% raczej nie zgadza sie z tym sfor-
mulowaniem.

Wnioski

Obraz, jaki wylonit sie z badania jest zasadniczo optymistyczny. Wykazato
ono wysoki poziom dopasowania suplementarnego bibliotekarzy i zatrudnia-
jacych ich bibliotek. Wyraznie zwraca uwage dobry klimat spoteczny panuja-
cy w bibliotekach, na ktéry skiadaja sie jakos¢ stosunkéw interpersonalnych,
zyczliwos$é i przyjaznosé atmosfery pracy. Okazuje sie, ze badani lubig i sza-
nuja swoich wspotpracownikéw. Dobry klimat emocjonalny w miejscu zatrud-
nienia powoduje, iz pracownicy czujq sie bezpiecznie i komfortowo, w zwigz-
ku z czym nie odczuwaja obaw przed wyrazaniem swoich opinii, nie ukrywaja
tez swoich cech charakteru. Organizacja moze wiec dobrze wykorzystaé wie-
dze oraz doswiadczenie swoich pracownikéw. Z jednej strony wiedzg oni cze-
go pracodawca od nich oczekuje, a z drugiej majg poczucie, Zze wraz ze swoimi
kompetencjami sa potrzebni zatrudniajacej ich instytucji, a ich praca jest waz-
na, gdyz przyczynia sie do sukceséw calej biblioteki.

Nieco gorzej ankietowani ocenili dopasowanie komplementarne, choc trzeba za-
znaczy¢, ze wyjatek stanowi czas pracy oraz zakres obowigzkéw. Bibliotekarze do-
ceniaja czas pracy, gdyz nie koliduje on z Zyciem osobistym i pozwala na utrzyma-
nie réwnowagi miedzy praca a sfera prywatna. Z kolei zakres obowigzkéw uwazajg
za satysfakcjonujacy miedzy innymi dlatego, iz odpowiada on ich mozliwosciom.
Jednak, gdy doktadniej przyjrzed sie wynikom badania, okazuje sie, ze obowiazki
stuzbowe nie sa raczej zrédlem zadowolenia bibliotekarzy. Badania wykazaty bo-
wiem, ze praca stanowi wyzwanie tylko dla okolo jednej trzeciej ankietowanych,
ataka sama grupa nie ma nie poczucia, iz rozwija sie w firmie. Pracownicy biblio-
tek w umiarkowanym stopniu czuja sie tez doceniani przez pracodawce. Nie ma
tez powszechnego wrazenia, ze firma dba o pracownikéw. Co wiecej, niemal 30%
badanych czuje sie w jakims stopniu dyskryminowanych.

Badanie wykazato réwniez obszary, w ktérych pojawiaja sie najwieksze trud-
noscina linii pracownik-pracodaweca. Sa to wynagrodzenia oraz wptyw na funk-
cjonowanie firmy. Niemal polowa ankietowanych (48%) nie uwaza, by miata
wystarczajacy wplyw na funkcjonowanie firmy, a jeszcze wieksza grupa, bo
az 63% uwaza system wynagradzania za niesprawiedliwy.

Aby uzyskad pelniejszy obraz sytuacji, sprawdzono, na ktére pytania pojawi-
to sie najwiecej odpowiedzi nie mam zdania. Okazuje sie, Ze grupa okoto 20%
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ankietowanych nie jest w stanie udzieli¢ jednoznacznej opinii na temat tego
czy ich kompetencje i praca sa wazne dla firmy, czy pracodawca docenia ich
wysilek. Z punktu widzenia dopasowania sa to bardzo wazne elementy, ktére
wzmacniajag motywacje i dobre samopoczucie pracownika w instytucji. Nale-
zaloby sie wiec zastanowic, na ile jest to brak refleksji pracownikéw, na ile za$
brak informacji zwrotnej od pracodawcy. By¢ moze cele organizacji, jej ocze-
kiwania i wymagania wobec pracownikéw nie sg formutowane w sposéb jasny
ijednoznaczny. I wzwigzku z tym, jedna pigta badanych bibliotekarzy nie wie,
jaka jest ich pozycja w instytucji.

Na podstawie badania tego typu mozna uzyskaé odpowiedzi na pytania o za-
dowolenie z wynagrodzenia, zakres obowiazkdow, jakos¢ kontaktow interper-
sonalnych, zaangazowanie w wykonywang prace i réwnowage miedzy zyciem
osobistym a zawodowym, poczucie komfortu i kompetencji, stres zawodowy,
wplyw pracy na stan zdrowia. Z punktu widzenia pracodawcy sg to istotne in-
formacje, gdyz jako skutki niedopasowania i stresu wymienia sie m.in. cho-
robe wiericowa, dolegliwosci ze strony uktadu miesniowo-szkieletowego, lek,
depresje, bezsennos¢, wrogoscé oraz poczucie nizszosci’. Dla pracodawcéw na-
stepstwa tego typu probleméw maja wymiar finansowy — osoby niezadowolone
izestresowane pracuja gorzej i chetniej korzystaja ze zwolnien lekarskich. Jak
zauwaza Aleksandra Andysz: ,satysfakcja zawodowa oraz poczucie przydatno-
Sci pracownika do pracy pozwalaja przewidywac, na ile trwata bedzie relacja
pracownika z jego miejscem pracy, czyli — jak dtugi bedzie staz pracy danego
pracownika w organizacji”'’. Pracownicy dobrze dopasowani rzadziej mysla
o zmianie pracy. Majac to na uwadze pracodawca powinien czu¢ sie zobligowa-
ny do monitorowania poziomu dopasowania pracownikow, przyktadowo po-
przez badania ankietowe dotyczace satysfakcji oraz motywacji zatrudnionych
oraz potrzeb w zakresie szkolen, zmiany zakresu obowigzkéw. Na podstawie
diagnozy mozna przystapi¢ do dzialan na rzecz tworzenia warunkéw sprzyja-
jacych optymalnemu dopasowaniu.

Takim dzialaniem bedzie na pewno zapewnienie pracownikom udziatu
w szkoleniach umozliwiajacych doskonalenie zawodowe, a zwlaszcza poszerza-
nie tzw. kompetencji miekkich, zwigzanych z komunikacja, umiejetnosciami
interpersonalnymi i spotecznymi czy inteligencja emocjonalna. Umiejetnosci
miekkie sa fundamentalne dla prowadzenia skutecznej komunikacji, wspot-
pracy, zaangazowania i zdolnos$ci realizowania tego, czego oczekuje organiza-
cja. Niestety w trening tych umiejetnosci inwestuje sie sporadycznie z powo-
du ograniczen finansowych.

Nie mniej wazna kwestia jest dob6r ludzi na stanowiska. Sednem rekrutacji
i rozwoju zawodowego zatrudnianych oséb powinna by¢ wiedza na temat wa-
runkéw dopasowania cztowiek-organizacja. Osoby odpowiedzialne za nabdr

9 Andysz Aleksandra, Dopasowanie..., s. 126.
10 Tamze, s. 128.
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kadr powinny dazy¢ do obsadzania stanowisk pracy osobami, ktérych cechy
iumiejetnosci sa bliskie wtasciwosciom pracownika idealnego. Niestety w prze-
biegu procesu rekrutacji zar6wno potencjalny pracownik, jak i pracodawca, sg
w stanie dokona¢ bardzo powierzchownej oceny dopasowania obiektywnego,
takich jak umiejetnosci i kwalifikacje kandydata oraz wymagan i warunkow
stanowiska, na ktére prowadzony jest nabér. Osoba rekrutujaca nie dysponu-
je narzedziami umozliwiajacymi zbadanie interakcji kandydata z jego przy-
sztym $rodowiskiem pracy. Cechy kandydata, tj. wyksztalcenie, dtugo$¢ do-
swiadczenia zawodowego, moga odpowiada¢ wymaganiom stawianym przez
pracodawce, ale ich spelnienie wcale nie musi prowadzi¢ do dobrego dopaso-
wania. Zweryfikowanie tego wymaga dluzszego czasu oraz oczywiscie podje-
cia pracy w danej organizacji.

Problemy zwigzane z poczuciem subiektywnego niedopasowania sporadycznie
pojawiaja sie w trakcie rozmdw z pracodawca, gdyz obie strony maja obawy zwia-
zane 7z poruszaniem kwestii osobistych odczué i watpliwosci zwiazanych z praca.
Tymczasem dialog jest konieczny dla zrozumienia potrzeb oséb zatrudnionych.
Bez niego i bez zrozumienia przez pracodawce popetnianych btedéw poprawa do-
pasowania pracownikéw do srodowiska pracy nie bedzie mozliwa.

Na koniec nalezy zaznaczy¢, ze dopasowanie idealne jest stanem nieosiggal-
nym, poniewaz jest zalezne od zbyt wielu czynnikéw. Nawet gdyby udato sie do
niego doprowadzi¢, mogtoby zaczaé by¢ postrzegane, w dtuzszym okresie, jako
monotonia i zatrzymanie rozwoju. Z punktu widzenia organizacji wystarczaja-
ce bedzie dopasowanie optymalne, z niewielkim elementem niedopasowania,
ktére bedzie postrzegane jako problem do przezwyciezenia, a jednoczesnie mo-
bilizujacy do dzialania i zaspokajajacy potrzebe wyzwan. Tak pojmowane nie-
dopasowanie mozna uznaé za okoliczno$¢ pozytywna i pozadana.
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Adjusting employees and organization within
the academic library field in Poland

Abstract: The goal of the paper is to present issues concerning adjusting employees to the workplace
and the employing organization within the library field. An overview of subject literature on adjusting
employees and organizations has been carried out for the purpose of developing the paper, and survey
research among university librarians in Poland has been conducted. The research indicated a good le-
vel of the employees’ adjustment to the employing libraries. At the same time it has revealed problema-
tic fields, which consist primarily in unfairness of remuneration and an insufficient impact the employ-
ees have on the development of the libraries. In conclusion, people who are dissatisfied and stressed out

have lower work quality and more often take advantage of medical leaves. Therefore, unsatisfactory ad-
justment of employees to a company results in negative financial and organizational outcomes. Thus,
such research would be useful in libraries because it broadens the knowledge concerning employees

and offers new ideas on how to resolve conflicts successfully. Keywords: university library, librarians,
work psychology, adjustment.






