bibliotecznych. Dyskusja po zakonczonej prezentacji to doskonata okazja do wymiany
doswiadczen pomigdzy pracownikami poszczegdlnych dzialow Biblioteki. Prezentacje
spelniaja rowniez role samoksztatcaca, bowiem przygotowujac si¢ do prezentacji,
prelegent musi poglebi¢ swoja wiedze na temat omawianego zagadnienia.

Prezentacje nie dotyczace bezposrednio pracy bibliotekarza wplywaja na
poszerzenie wiedzy ogdlnej, a co za tym idzie i na zmian¢ wizerunku bibliotekarza
z osoby zamknigtej i skupionej wylacznie na wlasnej pracy i ,,uktadaniu zakurzonych
fiszek”, na osobe otwartg na $wiat, nowoczesna, nadazajaca za tempem wspdtczesnego
zycia.

W nastepnym roku akademickim przewidywane sg prezentacje i wyklady
nt. plagiatow w pracach naukowych, szczegdélowych zasad cytowan w oparciu
o bazg Science Citation Index, historii Uczelni i wybitnych jednostek zwigzanych
z Uczelnia.

Doskonalenie zawodowe (w naszym przypadku edukacja wewngtrzna) czy tez
szeroko rozumiany proces samoksztalcenia jest procesem wtasciwie nigdy nie
konczacym sie, dlatego tez tematy prezentacji 1 wyktadow w Bibliotece Gtownej
Uniwersytetu Medycznego w Poznaniu sa wcigz otwarte i czgsto odpowiadaja
biezacemu zapotrzebowaniu.

Mgr Agnieszka Tupikowska
Szczecin - PUM

MOTYWACJE ZAWODOWE PRACOWNIKOW
BIBLIOTEK MEDYCZNYCH

Abstract

Motivation, as a internal force, allows defining out and achieving professional goals and success
in personal life. It is the energy of mind, that puts body in motion. It determines the resolveness and
effectiveness of our actions. Understanding of it is very important for both the superior and the subordinate.
Superior works with people whose behaviors can be very complicated. He therefore needs to understand
their motivations.

Professional motivation is nowadays problem often discussed and political changes - taking place
in modern Poland - cause understanding of them to change rapidly.

The aim of this paper is to examine:

—  Whether the employees perceive the system of motivation, what is it’s level and how they evaluate it;

—  Which needs they are expecting to be satisfy in their library;

— What is the most important motivation factor;

— What are the most common control systems, used by superiors;
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—  Whether the supervisors are able to skillfully motivate their employees;
— What is the satisfaction level of current job.

Streszczenie

Motywacja, jako sita wewngtrzna, stwarza mozliwo$¢ realizacji wszelkich celow. Pozwala osiagnaé
sukcesy w zyciu. Jest energig umystu, wprawia nasze ciato w ruch. Decyduje o determinacji i skutecznosci
naszego dziatania. Jej zrozumienie jest bardzo wazne dla przetozonego i podwiadnego. Przetozony pracuje
z ludzmi, ktorych zachowania moga by¢ skomplikowane. Dlatego musi zrozumie¢ ich motywacje.

Motywacje zawodowe to problem w dzisiejszych czasach czesto poruszany, a zmiany ustrojowe
zachodzace we wspotczesnej Polsce powoduja, ze podejscie do nich szybko si¢ zmienia.

Celem referatu jest zbadanie:

- czy pracownicy dostrzegaja system motywacyjny, jaki jest jego poziom oraz jak go oceniaja;

- spetnienia jakich potrzeb oczekuja w swojej bibliotece;

- co jest najwazniejszym czynnikiem motywacyjnym;

- jakie sg najczestsze systemy kierowania, stosowane przez przetozonych;

- czy przelozeni potrafig umiej¢tnie motywowaé swoich pracownikéw;

- jakie jest zadowolenie z wykonywanej pracy.

Motywacje zawodowe pracownikéw bibliotek medycznych

Motywacja, jako sita wewnegtrzna, stwarza mozliwos$¢ realizacji wszelkich celow.
Pozwala osiggnac sukcesy w zyciu. Jest energia umystu, wprawia nasze ciato w ruch.
Decyduje o determinacji i skuteczno$ci naszego dziatania.

Impulsy wewnetrzne to gldéwne potrzeby powodujace, ze czlowiek postepuje
w okreslony sposob. Ludzie maja wewnetrzne potrzeby, zeby istnie¢ i trwaé: aby
utrzymac si¢ przy zyciu, musza zaspokajac¢ systematycznie wiasne potrzeby, zatem
- muszg pracowac, a ich motywacja zmierza do redukcji lub spetnienia tych potrzeb.
Oznacza to, ze ludzie beda dziataé lub postgpowac tak, aby je zaspokoic.

Do najbardziej znanych koncepcji ustalania potrzeb, ich liczebnosci i1 hierarchii
nalezy hierarchia potrzeb A. Maslowa.

POTRZEGY

Hierarchia potrzeb wedlug A. Maslowa

Forum Bibl. Med. 2011 R. 4 nr 1 (7) 363



1. Potrzeby fizjologiczne (np. optaty, jedzenie, ubranie). Zwiazek pracy z tymi
potrzebami jest oczywisty. To gléwnie dzigki pracy ludzie zdobywaja srodki
umozliwiajace ich zaspokajanie.

2. Potrzeby bezpieczenstwa i ochrony (np. pewnos¢ pracy, wygoda, spokdj) czyli
dazenie do bezpieczenstwa osobistego i socjalnego.

3. Potrzeby afiliacji (przynaleznosci do grupy) (np. kolezenstwo, wsparcie,
nawigzywanie i podtrzymywanie kontaktow) wiaza si¢ ze spoteczng naturg
cztowieka i przejawiaja w poszukiwaniu pozytywnej wiezi z innymi ludzmi.

4. Potrzeby szacunku (np. uznanie i prestiz u wspdtpracownikow, poczucie wiasne;j
wartosci). Pieniadze i dobra materialne traktuje si¢ powszechnie jako wskazniki
prestizu (spolecznego uznania). Dazenie do spotecznego uznania wplywa na
motywacje do dzialania oraz motywacje do pracy.

6. Potrzeby samorealizacji (nabywanie wiedzy i podnoszenie kwalifikacji
zawodowych). Do zaspokojenia potrzeby samorealizacji pracownicy potrzebuja
mozliwosci rozwoju, ponoszenia odpowiedzialnosci i wykorzystywania
wlasnych zdolnosci. Potrzeba ta zajmuje szczytowe miejsce w hierarchii.
Pojawia si¢ po zaspokojeniu pozostatych potrzeb i jest bardzo waznym
czynnikiem motywujacym.

Motywowanie — to uktad sit, ktore sktaniajg ludzi do zachowywania si¢

w okreslony sposob. Jednak wszystkich narzedzi motywowania nie wykorzystuje
si¢ razem, lecz dobiera si¢ je odpowiednio do warunkow i celdw pracy. Wiasciwy
system motywowania pracownika w zaktadzie pracy jest jednym z najwazniejszych
warunkow skutecznego realizowania celow zawodowych.

Do instrumentéw motywowania zaliczamy:

Srodki przymusu — nakazy, zakazy, polecenia, zalecenia sformalizowane
i niesformalizowane, normy pracy, regulaminy, instrukcje, przepisy kodeksu pracy,
ktére zmuszajg pracownikéw do narzuconych zachowan. Takie motywowanie jest
jednak mato efektywne powoduje minimum wysitku. Wykonujemy wtedy tylko
tyle pracy ile trzeba, zeby unikng¢ kary. Ten typ motywowania nie wymaga od
motywujacego zadnych kwalifikacji.

Srodki zachety — pozytywne pobudzanie i nagradzanie. Srodki zachety oferuja
pracownikowi okreslong nagrod¢ w zamian za oczekiwang pracg, pozostawiajagc mu
decyzje o zaakceptowaniu nagrody. Umownie dzielimy je na:

m materialne; np. ptace, premie itp.,

®m niematerialne; np. awans, prestiz, mozliwosci decydowania itp.

Instrumenty perswazji — tacza si¢ z demokratycznym stylem zarzadzania
i dotycza:

m wspoludziatu pracownikow w zarzadzaniu,

m codziennych i okresowych spotkan z bezposrednim przetozonym,

m negocjacji, konsultacji,

364 Forum Bibl. Med. 2011 R. 4 nr 1 (7)



m powotania réznych organdw przedstawicielskich, ktore reprezentuja

pracownikow.

To wszystko wplywa na §wiadomos¢ pracownikow i ich stosunek do aktywnosci
zawodowej.

Pienigdze majg dla ludzi ogromne znaczenie. Chca oni dostawac za swoja prace
odpowiednie wynagrodzenie. Stanowig podstawowa site napgedowa do dziatania,
poniewaz zaspokajaja wiele potrzeb i sg symbolem pozycji spoleczne;.

W dzisiejszych czasach coraz cz¢sciej dopelnieniem wynagrodzenia sg pozaptacowe
gratyfikacje. Moga by¢ to np.: samochod stuzbowy, mieszkanie, telefon komorkowy,
finansowanie nauki itd. (nie dotyczy to niestety pracownikow bibliotek). Gratyfikacje
pozaptacowe maja wysoka wartos¢ i przyczyniajg si¢ do usprawnienia zycia osobistego
pracownika.

Inng pozaptacowa forma motywacji do pracy jest ocena. Czgsto, ocenianie spotyka
si¢ z niechecia, gdyz kojarzy sie z rychtym zwolnieniem. Mozna tego uniknac poprzez
informowanie podwladnego o celach systemu oceniania.

Szkolenia to réwniez wazny aspekt motywacyjny. Sa nieodzowna, celowa
i rentowng inwestycja. Bibliotekarz jest waznym motorem w strategii rozwoju
biblioteki. Nalezy zadba¢ o odpowiednie ksztaltowanie i doskonalenie kompetencji
oraz o jego poziom kwalifikacji.

Awans jest zacheta do podnoszenia efektywnosci i jest uznaniem za pracg. Wazne
jest, aby byt on zashuzony i oparty na kryteriach merytorycznych, gdyz wptywa
to korzystnie na zachowania pracownika i jego otoczenia. Zwigksza zapat i cheé
do dziatania oraz sklania do doskonalenia umiejetnosci. Kwestia awansu powinna
stanowi¢ wazng i trwalg pozycje¢ polityki kadrowej. Jego negatywna cechg jest
to, ze pracownicy pomini¢ci w awansie sg zniechgceni, a to czgsto zle wpltywa na
efektywnos¢ ich pracy.

Skuteczng forma wynagradzania pracownika jest stworzenie mozliwosci
realizowania kariery zawodowej, ktora silnie motywuje do pracy i wigze z instytucja.
Dla pracownika jest drogg profesjonalnego rozwoju.

Pozaptacowa gratyfikacja jest w Polsce czym$ nowym. Najlepsze “kaski”
przypadaja pracownikom na najwyzszych stanowiskach oraz sa kierowane do
specjalistow i1 kierownikow. Zwykli zjadacze chleba musza zadowoli¢ si¢ modnymi
w obecnych czasach bonami do hipermarketow, itp.

Innymi motywatorami sg rowniez: pochwata, wyrazanie uznania, poszerzenie
zakresu samodzielnosci i odpowiedzialnos$ci, przydzielenie trudniejszych zadan,
konsultowanie decyzji.

Podsumowujac, moge stwierdzi¢, ze nie istniejg uniwersalne bodzce motywacyjne.
Zmieniajg si¢, s zalezne od sytuacji zyciowej i cech osobowosci pracownika. Istotne
jest, ze bodzcow ptacowych czy pozaptacowych nie stosujemy zamiennie, tzn. ptacy
na pewno nie zastapi pochwata.

Warto zwrdci¢ uwage na specyfike oddziatywania nagrdd, jako systemu motywacji
pozytywnej oraz kar, jako systemu motywacji negatywne;j.

Nagrody sprawiaja nam przyjemnos¢, a pozytywne emocje przenoszg si¢ na
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$rodowisko pracy. Zaczynamy ceni¢ i lubi¢ wykonywang pracg. Przewaga nagrod
sprzyja integracji pracownika z jego zajeciem i organizacja, stwarza duza szansg
uksztattowania pozytywnej postawy wobec pracy, co owocuje jej wyzsza wydajnoscia
i jako$cig. Nalezy pamigtac, ze nagroda, ktora byla zapowiedziana i nie zostala
przyznana, powoduje zwatpienie i stwierdzenie, ze wysitek poszedt na marne.

Jezeli osiagniecia pracownika beda mierzone, oceniane i odpowiednio nagradzane,
wowczas bedzie on sktonny do dodatkowego wysitku. Kazda nagroda ma odmienng
warto$¢ dla innej osoby.

Wazne jest, aby nagroda byla stosowana konsekwentnie, byta zrozumiata dla
wszystkich oraz, ze wysoko$¢ nagrody za wykonane zadanie nie moze by¢ obnizona.
Przewaga nagrod sprzyja rozwojowi i stwarza duze szanse na uksztaltowanie
pozytywnej postawy wobec pracy.

Kary to gorszy sposdéb motywowania. Nie eliminujg niewtasciwych zachowan,
zmniejszaja aktywnos¢, wywoluja zaburzenia emocjonalne (np. lgk) i zachowania
agresywne. Jezeli zapowiedziana kara nie nastgpila, to podwtadny moze czu¢ si¢
bezkarnie. Stosowane w nadmiarze, przestaja petnic rolg motywatoréw, ale stosowane
umiejetnie, pozwalaja wptywacé na jednostke. Jednoczesnie kazdy przetozony powinien
zdawac¢ sobie sprawe z niskiej wartosci motywacyjnej zle optacanego pracownika.

Nagrody i kary sg waznymi narzgdziami motywacyjnego oddzialywania
na zachowania pracownikéw. Jest to zwigzane z wynagrodzeniem, a takze
z mozliwoscia awansu. Aby spehlity one swe motywujace zadania, musza mie¢ jasno
okreslony ich cel. Wiaze si¢ to z otwartym sprecyzowaniem powodu ich udzielenia
oraz z problemem odpowiedniego przygotowania kadr kierowniczych do pracy
z podwtadnymi.

Bez znajomosci prawa i psychologii, kierownik nie zrozumie podwtadnego,
a tym bardziej nie potrafi madrze wptywac na niego i na jego prace. Dobry przetozony
powinien u podwtadnych szuka¢ sily i ich talentow.

Niezaleznie od stopnia klasyfikacji, wyrdznia si¢ nastgpujace style:

*  poshasrenstwe | aleghodd
AUTOKRATYUENY +  polecenic shithowe * pocrucis niepewook
*  pywalizacja

*  roxfanie
¥ Sraaiasl anomywin *  ched niemawiedrenia
DEMOERATYCEINY v wibidsanie zaufania caufania
*  whnne propozycie

*  wapdlne narady :
*  [micfatvwa
e stosuje tadnych +  maksmmm ywobodny
LIBERALNY . :rnnlmnmn . :‘-t:trt obowigtka
e ——
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P Autokratyczny — kierownik wydaje polecenia, nie pyta o zdanie pracownikow
inarzuca im zadania, utrzymuje w stosunkach z nimi dystans, stosuje praktyke
dyscyplinarng.

» Demokratyczny — kierownik jest “dyrygentem”, korzysta z opinii innych
pracownikow. Kierownik przedstawia mozliwo$ci rozwiazania problemu,
a grupa dokonuje wyboru. Stara si¢ rowniez by¢ cztonkiem grupy nie angazujac
si¢ przy tym w jej prace.

» Liberalny —kierownik jest niezdolny do sprawowania kontroli nad podwtadnymi,
jedynie stara si¢ im zapewni¢ dobre warunki pracy. Pracownikéw z przetozonym
faczy bardzo silna wiez.

W kazdej sytuacji, gdy mamy do czynienia z podwladnymi, wazna jest wlasna
postawa wobec nich. Ludzie, ktorzy lubig innych ludzi, i wierzq, ze ci, ktorymi kierujg,
majq dobre intencje, wydobedq z nich wszystko, co najlepsze.

Styl skutecznego kierowania to styl skutecznego motywowania.

Aby wiasciwie motywowac pracownikéw i dobrze nimi kierowaé, nalezy
umie¢ zwraca¢ im uwage. Zgodnie z przystowiem czlowiek uczy sie na bledach,
niepowodzenie nie powinno oznacza¢ przegranej. Przetozony powinien umozliwié
podwladnym poprawianie bleddéw, ktore popehili. Nawet przetozonym zdarzajg si¢
niepowodzenia. Inni i tak zauwazg potkniecie i jesli si¢ do tego nie przyzna, to straci
autorytet wsréd podwitadnych. Nalezy stworzy¢ atmosfere, w ktdrej niepowodzenie
nie oznacza przegranej, ale umozliwi¢ ich poprawienie.

Nalezy si¢ stara¢, aby znalez¢ rdwnowage migdzy wzmocnieniem pozytywnym
i negatywnym. Pochwata jest bardzo wazna i nalezy ja stosowaé od razu, powinna
gorowac nad krytykowaniem i tajaniem. Nalezy stosowacé jednak “mieszanke”
wzmacniania pozytywnego i negatywnego. Zadaniem kazdego kierownika jest
odpowiednie rozbudzenie motywacji i jej wykorzystanie w celu zaangazowania
w pracg. Tak, aby kwalifikacje, umiejetnosci, uzdolnienia pracownikow zostaty
maksymalnie wykorzystane w procesie pracy.

Pragnienie uznania sktania ludzi do dzialania, jest wewnetrzng silg napedowa.
Okazujac uznanie podwtadnemu, przetozony daje dowod jego umiejetnosci, dostarcza
energii, pewnosci siebie i motywacji.

Im wiecej uznania okazuje si¢ innym, tym wigcej uznania samemu sie zyskuje.

Przedstawione wyzej podstawy teoretyczne zostaty odniesione do pracownikow
bibliotek medycznych z catej Polski, w ktorych zostata przeprowadzona ankieta na
temat: Motywacje zawodowe pracownikow bibliotek medycznych. Wzigto w niej
udziat 138 osob.
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Uczestnicy ankiety

w i ik 300
m Kohiedan = Wlermagrma ® el 31 der A0 Ll

¥ odal dobi st

w51 powyby

Stanowiska zajmowane
przez ankietowanych pracownikow

W & kustoz dyplomowany
B kustoz dyplomowany
o hustos

| s hiblictekar

| biblictekarz

B rif. bibliotekarz
Wyniki ankiety przedstawiaja si¢ nastgpujaco.
Wykres 1. Czy jest Pani/Pan zadowolona/-ny z wykonywanej pracy?
71% respondentdéw odpowiedziato pozytywnie, natomiast tylko 4% ankietowanych

25°%, B Tak

H Mie

409

B Trudno powiedzied

1%

nie jest zadowolonych z wykonywanej pracy.

368 Forum Bibl. Med. 2011 R. 4 nr 1 (7)



Wykres 2. Czy w Pani/Pana zakladzie pracy istnieje czytelny system

motywacyjny?
5% 6% W Tak
11% B Raczej tak
H [Nie

B Raczejnie

H Mie wiem

48%

78% badanych twierdzi, ze w ich bibliotekach nie istnieje czytelny system
motywacyjny, 17% twierdzi, ze tak.

Wykres 3. Jakie metody motywacyjne sg najcze¢sciej stosowane w Pani/Pana
zaktadzie pracy?
B premia
W gwans
309, B pochwata
B nagroda rzeczowa
B nagroda pienie#na
B upomnienie

B nagana

X B inne (jakie?)
17% 104 14%

Najczgsciej stosowanymi metodami motywacyjnymi w bibliotekach sa w 30%
premie, az w 20% to upomnienia, 17% - nagrody pieni¢zne, a w 14% - pochwaty.

Tylko u 1% badanych stosuje si¢ nagrody rzeczowe. Uzyskano réwniez takie
odpowiedzi:- nie przynosi rezultatdéw wrecz zniecheca; -nie stosuje si¢ zadnych metod
motywacyjnych; -brak pozytywnej motywacji do pracy; -sporadycznie premia lub
nagroda pieni¢zna, -generalnie zadne pozytywne, - przystowiowy kij, - brak metod, -
szantaz; - premia jest stalym sktadnikiem wynagrodzenia a awanse sa przeprowadzane
bardzo rzadko i wylacznie na prosbe pracownika, - w razie popehienia btedu premia
jest obnizana lub zabierana.

Forum Bibl. Med. 2011 R. 4 nr 1 (7) 369



Wykres 4. Co, wedtug Pani/Pana, jest najbardziej motywujace w pracy?

B ywysokosE wynagrodzenia

B interesujaca praca

B mozliwosépodnoszenia kwalifikacji
B pewnoscpracy

B gyvans

B swoboda w wykonywaniu pracy

B pochwata otrzymana od preetozonego

Hna groda FEBCZOWSE
H premia
B inne(jakie?)

16% pracownikdw bibliotek medycznych najbardziej motywuje do pracy wysokosé
wynagrodzenia, 14% - interesujaca praca, dalej: - premia, - mozliwos¢ podnoszenia
kwalifikacji oraz swoboda w wykonywaniu pracy. Jako pozytywne motywatory
wskazano réwniez zadowolenie czytelnika, cheé przetrwania, kontakt z ciekawymi

ludzmi i mozliwos¢ pomagania czytelnikom w poszukiwaniach informacji, szczera
pochwatla oraz docenienie czyjejs pracy.

Wykres 5. Czy Pan/ Pana przetozony potrafi umiej¢tnie wydoby¢ z pracownika
to, co najlepsze?

10% 8% W Tak
M Raczej tak
H Mie

W Raczej nie

289, . o Niewiem

32% badanych twierdzi, ze przetozony potrafi umiej¢tnie wydoby¢ z pracownika
to co najlepsze. Niestety, az 58% twierdzi, ze nie.
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Wykres 6. Jakim stylem kierowania postuguje si¢ Pani/ Pana przetozony?

B styl autokratyczny (nie pyta o zdanie
pracownikaw, utrzymuje dystans,
stosuje kary, dyscyplinuje)

13%

B styl demokratyczny (korzysta z opinii
innych pracownikdw, stawiana
wspotprace, informuje, radzi sig)

H styl liberalny (niezdolny do
sprawowania kontroli nad
podwiadnymi, zapewnia im dobre
warunki pracy, ale tak naprawde nie
interesuje sig preehiegiem pracy)

W bibliotekach medycznych najczesciej stosowany jest autokratyczny styl
kierowania (stwierdzito tak 46% ankietowanych). 41% uczestnikow ankiety wskazato
na styl demokratyczny, a tylko 13% badanych styl kierowania placéwka okreslito
jako liberalny.

Wykres 7. Czy wyzej zaznaczony styl kierowania odpowiada Pani/ Panu?

B Tak
H [Mie

14%

B Mie mam zdania

49%

49% respondentom nie odpowiada styl kierowania stosowany w bibliotekach, 37%
jest zadowolonych, a 14% nie ma na ten temat zdania.
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Wykres 8. Jaki jest poziom motywacji w Pani/ Pana zaktadzie pracy?

B W ysoki

2%

19%

M Sredni

B Miski

W Mie ma woale

Wedtug 45% ankietowanych poziom motywacji w bibliotekach jest niski, a 31%
twierdzi, ze nie ma go wcale. Tylko 5% ankietowanych pracownikéw twierdzi, ze
jest wysoki.

Wykres 9. Jakie czynniki zdecydowalyby o zmianie przez Panig/Pana
migjsca pracy?

B W ysoki zarobki

B Perspektywa rozwoju

B znanie za wykonywang prace

B MofliwosE awansu

B Stosunki miedzyludzkie

19%

18% B Mie hiore tego pod uwage

Jako najwazniejszy czynnik, ktory zadecydowalby o zmianie miejsca pracy
wskazano wysokie zarobki (27% badanych), w 19% jest nim perspektywa rozwoju
i uznanie za wykonywang prace (18%) oraz mozliwos¢ awansu (16%).
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Wykres 10. Ktore potrzeby wg Pani/ Pana sg najbardziej zaspokajane w pracy?

M potrzeby podstawowe (np. opfaty,
jedzenie, ubranie)

M potrzeba bezpieczenstwa (np.
pewnost pracy, wygoda, spokéj)

B potrzeha przynalefnosci (np.
kolezenstwo, weparcie,
nawigzywanie i podtrzym ywanie
kontaktdw)

® potrzeba szacunku i uznania (np.
uzhanie i prestiz u
wspdtpracownikaw, poczucie

wiasnej wartosci)
H potrzeba samorealizac)i

(habywanie wiedzy | podnoszenie
kwalifikacji zawodowych)

Wedhig badanych najbardziej w pracy sg zaspokajane potrzeby podstawowe
i potrzeby bezpieczenstwa. Natomiast pozostate potrzeby schodza na dalszy plan.

Motywacje zawodowe to problem w dzisiejszych czasach czgsto poruszany,
a zmiany ustrojowe zachodzace we wspotczesnej Polsce powoduja, ze podejscie do
nich szybko si¢ zmienia.

Tadeusz Kotarbinski napisat Chodzi o to, by czlowiek robit ochoczo to, co robi¢
musi, by tego co robi¢ musi, nie robif tylko dlatego, ze musi; by w robieniu tego, co
musi, znalazt upodobanie i dzigki temu prace swq usprawnit wielokrotnie, okazujgc
hojnos¢ w oddaniu sie jej.

Mysle, ze stowa wielkiego filozofa sag dobrym podsumowaniem, a decydentom
pozwola pochyli¢ si¢ nad wynikami przeprowadzonych badan, by kolejna ankieta
byta wskaznikiem poprawy obecnej sytuacji pracownikow bibliotek uczelni
medycznych.

Bibliografia

A r gyle Michael: Psychologia stosunkow migdzyludzkich. Panstwowe Wydawnictwo Naukowe,
Warszawa 1999

Butler Gillian,M c M anus Freda: Psychologia bardzo krotkie wprowadzenie. Proszynski
i S-ka, Warszawa 1999

Gry ffin Ricky W.: Podstawy zarzgdzania organizacjami. Panstwowe Wydawnictwo Naukowe,
Warszawa 2009

Jankowska Bozena: Kulturowe uwarunkowania procesow motywacyjnych w bibliotekach.
[on-line]. [dostep: 06 maja 2011]. Dostgp w Internecie: <http://www.ebib.info/2010/117/a.
php?jaskowska>

Forum Bibl. Med. 2011 R. 4 nr 1 (7) 373



P e n ¢ Jozef: Kreatywne kierowanie. Agencja Wydawnictwa PLACET, Warszawa 2000

P e n ¢ Jozef: Motywowanie w zarzgdzaniu. Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakéw
1996

Piotrowski Kazimierz,S wigtkowski Marek: Kierowanie zespolami ludzi. “Bellona”,
Warszawa 2000

Podmoro ff Dianna: 365 sposobow na codzienne motywowanie i nagradzanie pracownikéw.
Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2010

Schultz Duane P.,, Schultz Sydney E.: Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy.
Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 2002

Szelejewska Edyta: Rola motywacji w rozwoju zawodowym bibliotekarzy [on-line]. [dostep:
09 maja 2011]. Dostep w Internecie: <http://www.ebib.info/2010/114/a.php?szelejewska>.

W ajda Augustyn: Organizacja i zarzqdzanie. Panstwowe Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2003

Zarzgdzanie. Teoria i praktykal/ red. Andrzej Kozminski, Wtodzimierz Piotrowski.
Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 2004.

Zimbardo Philip G, Gerria Richard J.: Psychologia i zycie. Panstwowe Wydawnictwo
Naukowe, Warszawa 2009

Z problematyki doradztwa personalnego/ red. Teresa Rzepa. Cz. 2. AMP Studio Pawet
Majewski, Szczecin 2002

Mgr Piotr Golkiewicz
Wroclaw - Elsevier

EMBRACING THE EBOOK TO ACCELERATE SCIENCE

4 @
. . Embracing the eBook

to Accelerate Science

Librarigs are altempiing fo foce o fil

which almesr pvery foved poinr has dieag,

Users are changing; content I3 changing
rexearch is taking mew forms

Dlesh Law Comne fou Duprial | buary Beasmch

7 Presented by Protr Godlaewses

374 Forum Bibl. Med. 2011 R. 4 nr 1 (7)



