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Tozsamosc organizacyjna
pracownikow bibliotek szkot
wyzszych w Polsce

w swietle wynikow badan
ankietowych

STRESZCZENIE:

Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie zagadnienia tozsamosci organizacyjnej biblioteka-
rzy szkot wyzszych w Polsce. Na potrzeby opracowania przeprowadzono przeglad pismiennictwa
na temat tozsamosci organizacyjnej oraz badania ankietowe wérdd bibliotekarzy szkdt wyzszych
w Polsce, ktore wykazaty stosunkowo wysoki poziom utozsamienia sie z zatrudniajacymi ich biblio-
tekami. Zarysowany zostal jednoczesnie obszar problemowy, ktérym jest przede wszystkim brak
poczucia dbatoéci o pracownikéw, co skutkuje obnizeniem zaangazowania i nizszg identyfikacja
z instytucja. Osoby niezadowolone i mniej oddane firmie pracuja gorzej i chetniej korzystaja ze
zwolnien lekarskich. Brak utozsamienia si¢ pracownikow z organizacja przynosi wigc niekorzystne
skutki finansowe i organizacyjne.
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Wprowadzenie
Wszyscy przynalezymy do wielu grup — narodowos$ciowej, regionalnej, religijnej
czy zawodowej. W kazdym z tych przypadkéw tworzymy portret samego siebie
w odniesieniu do cztonkéw danej grupy. Wraz ze wzrostem zainteresowania
czlowiekiem i jego dobrostanem jako obiektem badan, niezwykle popularne
stalo si¢ w naukach spotecznych pojecie ,,tozsamosci”. Rozwazania na ten temat
pojawiaja si¢ na gruncie socjologii, antropologii, psychologii, kulturoznawstwa
oraz zarzadzania.

Celem niniejszego artykulu jest oméwienie zagadnien zwigzanych z tozsa-
moscig organizacyjng bibliotekarzy polskich szkot wyzszych. W pierwszej jego
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cze$ci prezentowane sg teoretyczne problemy zwigzane z pojeciami ,,tozsamosc’,
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»tozsamos¢ spoleczna i grupowa” oraz ,,tozsamos¢ organizacyjna’. Cze$¢ druga
stanowi opis przeprowadzonego badania ankietowego wsrdd bibliotekarzy szkot
wyzszych w Polsce.

Termin identity ttumaczony jako tozsamos¢ wprowadzit do nauk spotecznych
w latach s0. XX wieku psycholog Erik Erikson. W literaturze naukowej poja-
wia sie wiele definicji, ktore probuja uporzadkowa¢ problematyke tozsamosci
z punktu widzenia danej dyscypliny.

Stownik jezyka polskiego definiuje tozsamos¢ jako ,,bycie tym samym; iden-
tycznos$¢™. Stownik socjologiczny opisuje ja ,jako okazywanie innym jednostkom
i samemu sobie identyfikacji (utozsamiania si¢) z jakimi$ elementami rzeczy-
wisto$ci spolecznej, a takze umozliwienie innym zdefiniowania i rozpoznania
danego obiektu, przez pewne cechy dla niego charakterystyczne>. Wedtug Ta-
deusza Palecznego tozsamos¢ ,jest odpowiedzig na pytanie o to, ,.kim jestem”
(tozsamo$¢ indywidualna) lub ,,kim jesteSmy” (tozsamos¢ zbiorowa). Jest wiec
wizerunkiem wlasnym, obrazem siebie i swojej grupy™.

»Tozsamos$¢ oznacza zatem synteze relacji czlowiek — $wiat, wyznaczona przez
spoteczny i kulturowy (czytaj: grupowy) kontekst. Jest stanem jednosci, procesem
swiadomego dostosowania si¢ cztowieka do otaczajacych go zmiennych warun-
koéw, jak i odwrotnie, przystosowania srodowiska przyrodniczego i spotecznego
do siebie”. W opracowaniach na ten temat spotyka si¢ zatem okreslenia takie
jak: tozsamo$¢ jednostki, tozsamos¢ grupowa, tozsamos¢ spoteczna, tozsamosé
kulturowa, tozsamos$¢ narodowa, tozsamos¢ etniczna, czy tozsamo$¢ regionalna.

W dziedzinach zajmujacych si¢ zarzagdzaniem termin ,,tozsamo$¢ organizacyj-
na’ stosowany byl poczatkowo tylko dla okreslenia wspdlnoty celéw i strategii
dzialania charakteryzujacych konkretng instytucje. Wynikalo z tego, iz pracow-
nika nalezy nakloni¢ do ich przyswojenia. Z czasem pojecie to zaczeto ewolu-
owa¢, wprowadzono termin ,,przynaleznos¢’, a identyfikacje zaczeto rozumiec
jako ,,poczucie wspolnoty celéw, odczué i wzajemnego zaspokajania potrzeb™.
W nastepstwie tych zmian na tozsamos¢ organizacyjng zaczely skladac si¢ po-
dobienstwo zainteresowan i celéw, poczucie przynaleznosci do organizacji oraz
lojalno$¢ organizacyjna.

Dla uzyskania mocnej identyfikacji z instytucja potrzebna jest zaréwno zgod-
no$¢ wartosci, jak i zaspokajanie potrzeb pracownika. Zdaniem Joanny Czarno-
ty-Bojarskiej ,,podstawg budowania identyfikacji z organizacja jest poczucie do-

1 M. Szymczak (red.), Stownik jezyka polskiego. T. 3, s. 519.

2 K. Olechnicki, P. Zalecki (red.), Stownik socjologiczny, Torun, 1997, s. 228.

3 T. Paleczny, Socjologia tozsamosci, Krakéw, 2008, s. 7.

4 Tamze, s. 20.

5 J. Czarnota-Bojarska, Dopasowanie czlowiek - organizacja i tozsamos¢ organizacyjna, Warsza-
Wwa, 2010, S. 69.
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pasowania suplementarnego’®, ktdre jest ,,podobienstwem cech, celow i wartosci
cenionych przez pracownika i reprezentowanych przez organizacj¢™. Pozwala
ono bowiem na zauwazenie podobienstwa do innych czlonkéw organizacji oraz
wytworzenie poczucia wspoélnoty. Jesli wiec organizacji zalezy na wyksztalceniu
silnej tozsamosci organizacyjnej wérdd pracownikow, jej starania powinny sie
ogniskowa¢ przede wszystkim na budowaniu poczucia odmienno$ci wobec
innych instytucji i ksztalttowaniu wewnetrznej spoistosci, w mniejszym stopniu
za$ na dazeniu do uzyskania dopasowania komplementarnego, rozumianego
jako zgodnos¢ migdzy mozliwo$ciami pracownika a wymogami stawianymi mu
przez organizacje oraz miedzy jego potrzebami a zasobami organizacji. Zgod-
nos¢ potrzeb i zasobéw mogacych je zaspokoi¢ oraz atrakcyjnos¢ grupy nie sg
wystarczajace do wytworzenia tozsamosci organizacyjne;.

Uczestnicy badania i procedura jego realizacji

Jak juz wspomniano, celem niniejszego artykulu jest przedstawienie zagadnie-
nia tozsamo$ci organizacyjnej pracownikéw polskich bibliotek szkot wyzszych.
Dobér oséb objetych badaniem nie byl wigc przypadkowy; ankieta zostala
skierowana do przedstawicieli tej grupy zawodowej. Udzial w badaniu byt do-
browolny, a jego wyniki anonimowe, o czym ankietowanych poinformowano
pisemnie. Badania prowadzono w dniach 1-31 maja 2018 roku za pomocg portalu
internetowego Survio. Link do ankiety zostal rozestany droga mailowa do ponad
300 0s6b. Uzyskano 100 odpowiedzi.

W badaniach postuzono si¢ narzedziem opracowanym przez Joanne Czar-
note-Bojarska, tzw. skalg tozsamosci organizacyjnej®. Badani mieli za zadanie
wskazaé, w jakim stopniu zgadzajg sie z podanymi trzynastoma stwierdzeniami.
Do dyspozycji mieli 7-stopniowa skale odpowiedzi, poczawszy od ,,calkowicie
sie nie zgadzam si¢” do ,,catkowicie si¢ zgadzam”

W badaniu wzieto udziat 87 kobiet i 13 mezczyzn. Najliczniejsza grupe wiekowa
stanowili respondenci pomigdzy 31 a 50 rokiem Zycia (65), najmniej liczng oso-
by ponizej 30 roku zycia (4). Jesli wezmiemy pod uwage staz pracy, najwieksza
grupe tworzyli bibliotekarze, ktorzy przepracowali w zawodzie od 6 do 15 lat
(65), najmniejsza za$ osoby zatrudnione od 1 roku do 5 lat (8).

Analiza wynikow ankiety
Respondenci zostali poproszeni o odniesienie si¢ do nastepujacych stwierdzen:
1. ,Identyfikuje sie z organizacjg” — zdecydowana wigkszo$¢ (75%) osdb

6 Tamze, s. 79.

7 M. Waszkowska, A. Andysz, D. Merecz, Dopasowanie pracownika do organizacji jako media-
tor relacji miedzy oceng Srodowiska pracy a odczuwanym stresem wsrod pracownikéw socjalnych,
»Medycyna Pracy’, 2014, nr 65 (2), s. 220.

8 Zob. J. Czarnota-Bojarska, Dopasowanie czlowiek - organizacja i tozsamo$¢ organizacyjna,
Warszawa 2010.
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biorgcych udzial w badaniu identyfikuje si¢ z firma. Zdania na ten temat nie
posiada 16% badanych, a 9% nie utozsamia si¢ z firma.

Identyfikuje si¢ z organizacja
9
16 m Zgadzam sie
= Raczej si¢ zgadzam
Nie mam zdania
Nie zgadzam si¢
Wykres 1.
2. »Jestem dumny, ze naleze do organizacji” - z tym stwierdzeniem zgodzito

sie 60% ankietowanych, 17% nie zgodzito lub raczej si¢ z nim nie zgodzilo, a 23%
wskazato opcje ,,Nie mam zdania”.

3. ,Czuje sie silnie zwigzany z firmg” - najliczniejsza grupa (48%) udzielita
odpowiedzi ,zgadzam” lub ,,raczej si¢ zgadzam” Odpowiedz ,,nie mam zdania”
wybralo 20% ankietowanych. Zwiazku z firma nie odczuwa 9% badanych.

Czuje sie silnie zwigzany z firma

ot

m Zgadzam si¢

2 = Raczej sie zgadzam
Nie mam zdania
Raczej si¢ nie zgadzam
= Nie zgadzam sig
20
Wykres 2.
4. ,Sukces firmy odczuwam jako wlasny” - dla wigcej niz polowy podda-

nych badaniu (57%) sukces zatrudniajacej ich biblioteki jest rowniez ich sukce-
sem (wskazania ,,zgadzam si¢” i ,,raczej si¢ zgadzam”). Zdania na ten temat nie
wyrazito 23% 0s6b, a odmienna opinie¢ reprezentuje grupa 9-procentowa (,,nie
zgadzam si¢”).
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5.  ,»Mysle o sobie jako o cztonku organizacji” - zaden z uczestnikéw bada-
nia nie dokonal wyboru ,,calkowicie si¢ nie zgadzam’, a zaledwie 7% wskazalo na
mozliwos¢ ,,nie zgadzam si¢”. Wiekszos¢ (62%) stanowig osoby, ktore postrzegaja
siebie jako cze$¢ organizacji.

6.  ,To, co wazne dla firmy, jest wazne dla mnie” - za zgodne z wlasnymi
przekonaniami uznato to zdanie 22% badanych, a 25% za raczej zgodne. 21%
respondentdéw nie mialo zdania na ten temat, 32% si¢ z nim ,,nie zgodzito” lub

»raczej sie nie zgodzito”.

To, co wazne dla firmy jest wazne dla mnie

‘ m Zgadzam sie¢
m Raczej sie zgadzam
17

Nie mam zdania
Raczej si¢ nie zgadzam

m Nie zgadzam sie

Wykres 3.

7. »Sprawia mi przyjemnos¢, gdy kto$ chwali firme” - zdecydowana wigk-
szo$¢ badanych (84%) przychylita sie badz raczej sie przychylita do tej opinii,
12% nie umialo si¢ w tej kwestii wypowiedzie¢. Wskazania negatywne wybrato
4% ankietowanych.

8.  ,Uwazam, Ze organizacja jest dla mnie wazna” — najwi¢ksza grupa an-
kietowanych 39% wskazala opcje ,,zgadzam si¢”, mniej 0osob (31%) — ,,raczej si¢
zgadzam” 26% nie posiada zdania w tej kwestii. Tylko 3% ankietowanych wybrato

»nhie zgadzam si¢”

9. ,»Mowiac o organizacji, czg$ciej uzywam «my» niz «oni»” — 41% po-
twierdzilo prawdziwos¢ tego zdania, a 29% wybralo opcje ,raczej sie zgadzam”.
Swojego stosunku do stwierdzenia nie wyrazilo 22% badanych, 8% ,raczej si¢
z nim nie zgadza”
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Moéwigc o organizacji, czgsciej uzywam ,,my” niz ,,oni”

m Zgadzam si¢
= Raczej sie zgadzam
Nie mam zdania

Raczej sie nie zgadzam

Wykres 4.

10. ,Swoja przyszlo$¢ wiaze z firmg” - przeszto polowa ankietowanych (52%)
»zgadza si¢” z tym zdaniem, a niemal jedna czwarta (24%) ,raczej si¢ zgadza”
Swojej przyszlosci w firmie nie widzi 7%, a raczej nie - 4% 0s6b poddanych
badaniu. 13% nie wyrazito swojej opinii na ten temat.

Swoja przysztos¢ wiaze z firma

, W

m Zgadzam si¢

Raczej si¢ nie zgadzam
m Raczej si¢ zgadzam
m Nie zgadzam si¢

Nie mam zdania

Wykres 5.

1. ,Czuje si¢ urazony, gdy kto$ krytykuje moja firmg” — do takiej opinii
przychyla sie 25% ankietowanych, ,,raczej si¢ z nig zgadza” 29%, ,,raczej si¢ z nig
nie zgadza” 11%, a 9% nie odczuwa z tego powodu przykrosci. 27% nie posiada
wyrobionej opinii na ten temat.

12. ,Niepowodzenia firmy odczuwam jako wlasne” - 17% respondentow
potwierdza takie przekonanie, a 24% ,,raczej sie z nim zgadza”. Klopotéw praco-
dawcy nie odbiera osobiscie (lub raczej ich nie odbiera) 33%. 26% ankietowanych
nie zastanawiato sie nad tym.

13. ,Czlonkowie organizacji majg na mnie wiekszy wplyw niz inni ludzie”

- ponad potowa badanych (51%) wskazala odpowiedz ,,nie zgadzam si¢”, kolejne
20% ,raczej si¢ nie zgadzam”. Wyrobionej opinii nie mialo 12% respondentéw,
a 17% wybralo opcje ,,zgadzam si¢” lub ,raczej sie¢ zgadzam”



| 177

Whioski

Badanie pokazalo, ze bibliotekarze w kwestii poczucia tozsamosci z zatrud-
niajgcg ich bibliotekg pozostaja raczej niezdecydowani. Swiadczy o tym czesto

pojawiajaca sie w nadestanych ankietach odpowiedz ,nie mam zdania”. Grupa
okolo 20% ankietowanych nie jest w stanie jednoznacznie ustosunkowac¢ sie¢
do wielu stwierdzen waznych dla poczucia tozsamosci z organizacja, w ktdrej

sg zatrudnieni (np. w kwestii poczucia dumy z przynaleznosci do organizacji,
satysfakeji z jej osiagnie¢ czy odczuwania jej niepowodzen jak wlasnych). Warto

sie zastanowic, co jest przyczyng takiego stanu rzeczy. Czy chodzi tylko o brak
poglebionej refleksji, czy tez o obojetnos$¢ pracownikéw wobec zatrudniajgcej

ich biblioteki? By¢ moze cele i wartosci organizacji nie s3 formulowane w sposéb

jasny i jednoznaczny, a co za tym idzie, jedna piata badanych bibliotekarzy nie

wie, jaka jest ich pozycja w instytucji. Aby uzyska¢ pelny obraz sytuacji, okreslono,
ktore z przedstawionych stwierdzen otrzymaty zdecydowanie negatywne wska-
zania. Okazuje sie, ze okolo 10% respondentéw zdecydowanie nie utozsamia

sie z wlasna bibliotekg. Osoby te nie czujg si¢ zwigzane z instytucja, nie sg
dumne z przynaleznosci do niej ani nie interesuja ich jej sukcesy i niepowo-
dzenia. Nie wiazg z nig takze swoich planéw na przysztos¢. 3% ankietowanych

przyznalo otwarcie, ze firma nie jest dla nich wazna. Mozna domniemywac, iz
nielubiana instytucja jest dla nich po prostu miejscem zarobkowania, z ktérego

tatwo zrezygnuja w chwili otrzymania korzystniejszej finansowo propozycji

zatrudnienia.

Niemniej jednak wnioski z badan sa raczej optymistyczne. Wigkszos¢ biblio-
tekarzy identyfikuje si¢ ze swoim miejscem pracy. Ponad polowa ankietowanych
odczuwa dume z powodu bycia pracownikiem biblioteki i odbiera jej sukcesy
jako wlasne. Organizacja, do ktdrej przynaleza, jest dla nich wazna, dlatego
wiaza z nig swoja przyszlos¢. Zwraca tez uwage fakt, ze bibliotekarze odczuwaja
przyjemnos¢ i satysfakcje, gdy ich biblioteka jest chwalona, cho¢ - co ciekawe

- krytyka kierowana pod jej adresem raczej nie sprawia im przykrosci. Badanie
ujawnilo wysoki poziom dopasowania suplementarnego bibliotekarzy oraz za-
trudniajacych ich instytucji. Ankietowani podkreslali dobry klimat spoleczny
panujacy w bibliotekach, ktory sprawia, ze czuja sie w miejscu pracy bezpiecznie
i komfortowo. Znaja oczekiwania pracodawcy, czuja si¢ potrzebni, a ich kompe-
tencje przyczyniaja si¢ do sukceséw biblioteki. Nieco gorzej ankietowani ocenili
dopasowanie komplementarne, czyli wzajemne uzupelnianie si¢ brakujacych,
a istotnych elementéw w charakterystyce pracownika i organizacji. Bibliote-
karze nie maja poczucia, ze firma dba o pracownikéw. Wyniki badania zdaja
sie potwierdza¢ przytoczong na wstepie tego artykutu teorig, Ze na tozsamos¢
organizacyjna ma wplyw gtéwnie dopasowanie suplementarne.

Na podstawie tego typu badan mozna uzyskac¢ odpowiedzi na pytania o ogélny
stopien zadowolenia z pracy i zaangazowania w jej wykonywanie. Dla pracodaw-
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cy sg to cenne informacje, gdyz nastepstwa braku identyfikacji z firmg mogg mie¢

wymiar finansowy — osoby niezadowolone, nieodczuwajace przynaleznosci do

grupy, z ktdra nie laczy ich wspdlnota celow, pracuja gorzej i czesciej korzystaja
ze zwolnien lekarskich. Badanie poczucia jednosci i zwigzanej z nig satysfakcji

pozwalaja tez przewidzie¢, czy relacja pracownika z jego miejscem pracy bedzie

dlugotrwata. Osoby, ktére identyfikuja sie z firma, rzadziej mysla o zmianie

pracy. Majac to na wzgledzie, pracodawca powinien czu¢ si¢ zobowigzany do

obserwowania i kontrolowania poziomu poczucia tozsamosci organizacyjnej

pracownikow, na przyklad za posrednictwem badan ankietowych. Na podstawie

diagnozy mozna zainicjowa¢ dzialania na rzecz ksztaltowania mocniejszych

wiezi grupowych. Moze to oznacza¢ danie pracownikom wigkszej swobody
w wykonywaniu obowigzkéw, a takze zwigkszenie ich wptywu na polityke i cele

instytucji. Pracownik majacy wplyw na to, co dzieje si¢ w firmie, wykonuje swoje

obowiazki z wiekszym zaangazowaniem. Duze znaczenie ma tworzenie atmos-
fery sprzyjajacej pracy zespolowej, a nie rywalizacji. Nalezy rowniez zadbac, aby
pracownicy nie zapominali, jakimi warto$ciami kieruje si¢ firma oraz jakie sg jej

cele dlugoterminowe. Wazne jest, aby osoby zatrudnione miaty poczucie, ze ich

praca jest spotecznie przydatna. Warto zainwestowac w szkolenia poszerzajace

tzw. kompetencje miekkie, zwigzane z komunikacja, umiejetnosciami interper-
sonalnymi i spotecznymi oraz inteligencja emocjonalng. Umiejetnosci te maja
decydujace znaczenie dla prowadzenia skutecznej komunikacji, wspéipracy
oraz wzmacniania zaangazowania. Niestety z powodu ograniczen finansowych

w trening tych umiejetnosci inwestuje si¢ rzadko.

Z punktu widzenia instytucji niezwykle istotng kwestig jest dobor pracowni-
kow. Podstawg rekrutacji powinna by¢ wiedza na temat budowania tozsamosci
organizacyjnej. Rekruterzy powinni dazy¢ do obsadzania wolnych stanowisk
osobami, ktorych wartosci s zgodne z wartosciami organizacji. Jednakze w trak-
cie samego procesu rekrutacji ani pracodawca, ani pracownik nie s w stanie
dokona¢ wystarczajacej oceny w tym zakresie. Zweryfikowanie tego wymaga
dluzszego czasu, a co za tym idzie podjecia pracy w danej organizacji. Poza
tym problemy zwigzane z poczuciem tozsamosci organizacyjnej wlasciwie nie
pojawiaja si¢ w trakcie rozmoéw o prace, gdyz obie strony majg obawy zwigzane
z poruszaniem kwestii osobistych odczuc¢ i watpliwosci. Tymczasem dialog jest
niezbedny nie tylko dla zrozumienia oczekiwan pracodawcy, ale takze potrzeb
pracownikow. Bez wiasciwej komunikacji oraz wyciggania wnioskéw z popel-
nianych bledow tozsamos¢ organizacyjna nie moze si¢ rozwija¢ prawidiowo.

Na koniec nalezy zaznaczy¢, ze identyfikacja z organizacja jest jednym z naj-
wazniejszych elementéw postawy pracownika wobec firmy zaréwno z punktu
widzenia jego dobrostanu psychicznego, jak i realizacji celéw instytucji. Jej
zrodtem jest gtéwnie poczucie wspoélnych celéw i wartosci. Niewytworzenie si¢
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lub zanik poczucia tozsamosci znacznie zmniejsza sklonnos¢ pracownikéw do
etycznego zachowania w miejscu pracy.
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Organizational identity of university library employees in Poland in
the light of survey results

ABSTRACT:

The aim of this article is to present the question of organizational identity of university
librarians in Poland. A review of literature concerning organizational identity as well as
a survey among Polish university librarians have been carried out for the purposes of this
article, showing a relatively high level of identification with their libraries. At the same
time, a problem area has been outlined, which primarily concerns the lack of a sense of
care for employees, which results in lowered commitment to and lower identification with
the institution. Those dissatisfied and less committed to the company work less well and
more willingly take advantage of sick leaves. Therefore, the lack of employee identification
with the organization brings negative financial and organizational effects.
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