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Personal Management w bibliotece?

W dzisiejszym Swiecie biblioteki ogromnq wage przywiqzujq do kwestii optymalnego za-
spokojenia potrzeb uzytkownika. Powszechnie uwaza sie, ze wizerunek bibliotek w naj-
wiekszym stopniu zalezy od opinii o nich. Czy do konca tak jest? Jakie inne czynniki wply-
wajq na ksztaftowanie pozytywnego wizerunku tej instytucji? Czy sq one rownie istotne,
czy moze nawet wazniejsze? Jak bedzie w przyszilosci? Autorki referatu skupiq sie na
problemie zarzqdzania personelem w bibliotece. Poruszone zostanq aspekty. kierowania
i zarzqdzania, motywowania pracownikow i rozwiqzywania konfliktow, wewnetrznego
public relations. Omowione zostanq rowniez zasadnicze elementy ksztaltujqce wizerunek
organizacji. Zaprezentowane zostanq rezultaty badan przeprowadzonych wsrod pracow-
nikow oraz studentow dwoch akademickich bibliotek Krakowa. Wyniki tych badan po-
zwolq na konfrontacje wyobrazen na temat wizerunku biblioteki pomiedzy jej otoczeniem
wewnetrznym i zewnetrznym.

Wstep

W dzisiejszym §wiecie biblioteka naukowa musi stawia¢ czota coraz nowszym wy-
zwaniom. Nie wystarczy efektywnie obstugiwac uzytkownikow. Ich potrzeby i oczeki-
wania rosng a zadaniem biblioteki jest ich spetnianie w optymalnym stopniu. Uzytkow-
nik pragnie przebywa¢ w instytucji nowoczesnej, spotykaé si¢ z pelnym zrozumieniem
i zaangazowaniem jej pracownikow. Niezwykle istotne jest wigc wypracowanie przy-
jaznej atmosfery. Stopien zaspokojenia oczekiwan uzytkownikow jest $cisle zwigzany
z wizerunkiem biblioteki. Jej pozytywny obraz bezposrednio wptywa na nastawienie
czytelnikow do instytucji i oferowanych przez nia ustug. Chgtniej bowiem odwiedzamy
miejsca, ktore kojarza nam si¢ dobrze. Philip Kotler okresla wizerunek jako zbior prze-
konan, mysli i wrazen danej osoby o obiekcie.' Kazda biblioteka mniej lub bardziej $wia-
domie pracuje na swoja reputacje, niestety bardzo czgsto odbiega ona od ideatu. Czgsto
wynika to ze ztych do§wiadczen oraz panujacych stereotypow, ktore przez lata glteboko
zakorzenily si¢ w §wiadomosci ludzkiej. Biblioteka w wielu przypadkach jawi sig jako
miejsce mato przyjazne, ponure z antypatyczna obstuga, ktora nic nie robi.

Co zatem uczyni¢, aby zbudowaé pozytywny wizerunek biblioteki? Po pierwsze
nalezy zda¢ sobie sprawe z faktu, ze wizerunek ten nie funkcjonuje w prézni, jest nie-
rozerwalnie zwiazany z zagadnieniami Public Relations (PR) i Personal Management
(PM). Dziedziny te wzajemnie si¢ przenikajg i nalezy omawiac je lacznie. Trzeba takze
podkresli¢, ze wizerunek powstaje w wyniku komunikacji uzytkownikow z pracownika-

' P. Kotler: Marketing: analiza, planowanie, wdrazanie i kontrola, Warszawa 1994, s. 549
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mi i nie jest czyms$ jednolitym, moze wygladac réznie w zaleznosci od grupy otoczenia
i kontekstu.

1. Wizerunek biblioteki — przestanki praktyczne

W rzeczywisto$ci funkcjonuja dwa rodzaje znacznie roznigcych si¢ wizerunkow.
Pierwszym to wizerunek wtasny, ktory stanowi odzwierciedlenie postrzegania biblioteki
przez jej kierownictwo i pracownikow (z uwzglednieniem tego, jak wg nich jest ona od-
bierana przez otoczenie zewngtrzne). Drugi to wizerunek obcy, czyli sposob postrzegania
instytucji przez jej otoczenie zewngtrzne (wladze uczelni, studentow, instytucje wspot-
pracujace, sSrodowisko lokalne itp.).

Biblioteka z przysztoscia musi zwroci¢ wigksza uwage na kwestie zwiazane z wlasna
orientacja marketingowa. Nalezy potozy¢ nacisk na wprowadzenie nowoczesnych metod
zarzadzania w tym takze efektywnego Public Relations. Kazda wigksza firma komercyjna
zatrudnia wysoko wykwalifikowanych specjalistow PR, ktérych gtdwnym zadaniem jest
praca nad odpowiednim wizerunkiem instytucji. Zdajmy sobie sprawg z tego, iz ksztal-
towanie pozytywnego obrazu jest fundamentalnym elementem polityki firmy. Tak wtas-
nie powinno by¢ w bibliotekach. Musza one eksponowac¢ swoja publiczna tozsamosc.
O bibliotece akademickiej nie mozna moéwi¢ w oderwaniu od jej instytucji macierzystej
- uczelni. Wizerunek tych dwoch placowek powinien by¢ spojny zarowno pod wzglegdem
wizualnym (nawiazujace logo, kolorystyka) jak i misji oraz priorytetow. Pracujac z uzyt-
kownikiem jesteSmy w stanie wptywaé¢ na ksztaltowanie dobrych wspomnien zwiaza-
nych nie tylko z biblioteka, lecz takze z ogdtem procesu edukacji wyzszej. Ogromne
wyzwanie stoi przed kierownictwem biblioteki, musi ono zadecydowac, czy kwestie PR
nadal bgda traktowane marginalnie, czy tez zostanie zbudowana zupetnie nowa polityka
organizacyjna. Idealnym stanem byloby utworzenie odrgbnego stanowiska pracy dla spe-
cjalisty z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi i PRu. Osoba ta bytaby odpowiedzialna
za catoksztalt dziatan podejmowanych w celu wypracowania optymalnego wizerunku
biblioteki, kreowanie go jest procesem ciaglym, sktada si¢ on z kilku podstawowych
elementow:

® badanie stanu wyj$ciowego,

m ustalanie celow,

® planowanie programu naprawczego,
m realizacja planu,

m ocena przebiegu realizacji planu.

Ustalenie stanu wyj$ciowego jest konieczne do obrania wlasciwego kierunku zmian
na lepsze. Pomocne przy jego ustalaniu jest przeprowadzenie badan statystycznych przy
wykorzystaniu odpowiednich technik badawczych. Dobrze bytoby réwniez zbudowaé
idealny model wizerunku, do ktorego biblioteka bedzie starata si¢ dazy¢. Punktem wyj-
sciowym jest tu wyrazne zdefiniowanie celow, nast¢pnie sporzadzenie programu napraw-
czego. Program ten odgrywa niezwykle istotng rol¢ w omawianym procesie, to wlasnie
tam wyznacza si¢ konkretne metody, techniki, kalkuluje budzet i ustala osoby odpowie-
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dzialne za jego realizacje. Ocena skutecznos$ci takiego planu nasuwa wiele trudnosci,
wynikajacych glownie z braku mozliwosci ilosciowego przedstawienia efektow. Proble-
mem jest rowniez fakt, iz skutki realizacji procesu nie sa widoczne od zaraz, lecz dopiero
po jakims$ czasie. Ocena koncowa polega gléwnie na konfrontacji stanu obecnego z wyi-
dealizowanym modelem. Po dokonaniu oceny caly proces nalezy konstruowa¢ od nowa,
poniewaz cele biblioteki zwigzane z wizerunkiem na przestrzeni czasu ulegaja znacza-
cym modyfikacjom; tym samym zmianom poddaja si¢ pozostate elementy procesu.

2. Personal Management a ksztaltowanie wizerunku

Czy Personal Management (PM) nie jest konieczne do funkcjonowania biblioteki?
Czy moze ona sprawnie prosperowac pomijajac kwestie zarzadzania personelem? Od-
powiedz jest jednoznaczna: NIE! Wizerunek biblioteki w znaczacej mierze kreowany
jest przez jej pracownikow; to wlasnie na nich powinna skupia¢ si¢ takze polityka PR
w bibliotece. Za pomoca skutecznego zarzadzania personelem mozna osiagnaé¢ wigk-
szo$¢ fundamentalnych celow. Odpowiednie kierowanie pracownikami moze przyczy-
ni¢ si¢ do ksztaltowania i utrzymywania jak najlepszego obrazu biblioteki w oczach
jej uzytkownikow, jest takze w stanie pomoc w kontaktach z wtadzami, sponsorami
i spolecznos$cia lokalna. Nawet najlepiej wykwalifikowani pracownicy nie beda dziataé
sprawnie bez odpowiedniego systemu regul. Dlatego bardzo wazna rolg w zyciu orga-
nizacji spetnia zarzadzanie zasobami ludzkimi (ZZL). Niezbgdne jest ustalenie odpo-
wiedniej strategii personalnej biblioteki, ktora musi polega¢ na sformutowaniu wtasnej
filozofii zarzadzania personelem, okresleniu dlugofalowej wizji pozadanego stanu oraz
zwiazanego z tym systemu dzialan taktycznych. Taktyka powinna zapewni¢ optymalne
wykorzystanie zasobow ludzkich tak, aby w okre§lonym czasie zagwarantowac realiza-
cje wyznaczonych przez biblioteke priorytetow. Juz w 1950 roku Peter Drucker napisat:
,An effective Management must direct the vision and effort of all managers towards
common goal’* (tt. efektywne zarzadzanie musi skupia¢ wizj¢ i wysitek wszystkich za-
rzadzajacych na wspdlnym celu). ZZL mozna wigc zdefiniowac jako strategiczne i spoj-
ne podejscie do zarzadzania pracujacymi w organizacji ludzmi, ktorzy indywidualnie
i zbiorowo przyczyniaja si¢ do realizacji jej celow. Jako najwazniejsze elementy PM
wymieni¢ mozemy:

B pozyskiwanie i zatrzymanie wykwalifikowanych, zaangazowanych i dobrze zmoty-
wowanych pracownikow,

® podnoszenie i rozwijanie wrodzonych mozliwo$ci ludzi — ich potencjatu i zdolnos$ci
— poprzez zapewnienie szkolen i ciaglych szans rozwoju,

®m umozliwienie kierownictwu osiagnigcia wyznaczonych celdow poprzez zaangazowa-
nie personelu,

m stworzenie klimatu umozliwiajacego utrzymanie produktywnych i harmonijnych re-
lacji migdzy kadra kierownicza a pracownikami, sprzyjajacych rozwijaniu si¢ poczu-
cia wzajemnego zaufania,

m stworzenie warunkow sprzyjajacych pracy zespotowej,

2 M. Armstrong: 4 handbook of human resource Management, Londyn 1990, s. 2
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® spajanie i integracja zasad polityki dotyczacej zasobow ludzkich z planami rozwoju
biblioteki,

® wpajanie odpowiedniej kultury organizacyjnej, czyli przekazywanie nieformalnego
wzoru wartosci, okreslonych norm, przekonan, postaw i zatozen, ktére ksztattuja za-
chowanie ludzi i sposoby realizacji zadan,

Specjalisci w zakresie PM powinni wchodzi¢ w sktad zespotu zarzadzajacego bibliote-
ka i przyjmowa¢ odpowiednie role — od lideréw po osoby utatwiajace dziatalno$¢ innym.
Zarzadzajacy zasobami ludzkimi musza rozumie¢ kluczowe czynniki decydujace o suk-
cesie instytucji oraz posiada¢ jasna wizje tego jak ZZL moze wspierac jej strategi¢. Osoba
petniaca rolg Personal Manager’a musi rozumie¢ Srodowisko, w jakim dziata biblioteka
i naciski, jakim podlega. Manager jest zobowiazany do edukowania pracownikow w za-
kresie radzenia sobie z sytuacjami kryzysowymi i pomagania w rozwiazywaniu konfliktow
wewngtrznych, ktorych przyczynami moga by¢ problemy z komunikacja, réznice kultu-
rowe, niezaspokojone potrzeby lub cechy osobowosciowe jednostek. Zarzadzajacy musza
pamigtac, ze sposob rozwigzania konfliktu zalezy od jego formy i wagi. Najczesciej stoso-
wanymi metodami rozwiazywania konfliktow sa: metoda kompromisu (polega na dazeniu
do rozstrzygnigcia sytuacji dzigki rezygnacji przez kazda ze stron z niektorych swoich
celéw) oraz ingerujace rozwiazywanie problemoéw (strony probuja znalez¢é rozwiazanie
mozliwe do przyjecia dla wszystkich). Ze wzgledéw finansowych w bibliotekach rzad-
ko tworzy si¢ odrgbne stanowiska dla Personal Managerow. Ich funkcje zazwyczaj petni
dyrekcja. PrzenieSmy si¢ w przyszto§¢ i wyobrazmy sobie, ze fundusze na dziatalnosé
biblioteki nie ograniczaja nas w zaden sposob. Zatrudniamy specjaliste z zakresu ZZL.
Jakie zadania mial by on przed soba? Aby osiagna¢ sukces powinien:

1. doskonale rozumie¢ specyfike instytucji, jaka jest biblioteka,

2. wspiera¢ dyrekcjg i kierownikéw we wprowadzaniu strategii, pomagajac w ulepsza-
niu planowania na wszystkich jego etapach,

3. sta¢ si¢ ekspertem w dziedzinie organizowania i wykonywania pracy, zapewniajac
administracyjna sprawnos¢,

4. by¢ liderem dla pracownikow i reprezentowac ich interesy w rozmowach z kierow-
nictwem, pracujac jednoczes$nie nad zwigkszeniem zaangazowania pracownikow

w sprawy biblioteki i ich wktadu w uzyskiwane wyniki,

5. wptywa¢ na ksztaltowanie kultury organizacyjnej, co zwigkszy zdolnos$¢ biblioteki
do zmian na lepsze.

Bylaby to osoba pelnigca role tacznika biblioteki z otoczeniem zewngtrznym (w tym
takze zajmujaca si¢ kontaktami z mediami) i mediatora pomig¢dzy kadra kierownicza
a pracownikami nizszych szczebli. Powinna dba¢ o odpowiednia atmosfer¢ w pracy oraz
pomagaé w utrzymaniu wlasciwych relacji pracowniczych. Stosunki miedzy zwierzchni-
kami i podwladnymi bezposrednio przektadaja si¢ na relacje bibliotekarz — uzytkownik.
Szanowani pracownicy szanuja klientow, osoby czujace si¢ docenione pozostaja wierne
firmie i szerza jej dobre imig takze poza godzinami urzedowania.
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3. Motywacja

Wtasciwe postgpowanie z personelem warunkuje uruchomienie u pracownika poten-
cjatu umyslowego, wykazanie si¢ przez niego kreatywnoscia i pomystami oraz pomaga
mu w pelni zaangazowac si¢ w realizowane zadania. Istnieje wiele czynnikow, ktore pro-
wadza do zréwnania celow instytucji z priorytetami pracujacych w niej osob. Wazna role
odgrywa tu motywacja bedaca wewnetrznq sitq, ktora uruchamia i podtrzymuje dziatania
pracownikow.’

Motywowanie jest to postegpowanie w taki sposob, aby kazdy chetnie, tworczo i racjo-
nalnie wykonywat powierzone mu zadania. Profesor Jacek Wojciechowski zwraca uwage
na funkcjonowanie dwoch typoéw motywacji tzw. motywacje wewnetrzng i zewnetrzna.
Motywacja wewngtrzna jest to zespol psychicznych procesow regulacyjnych, ktore roz-
strzygajq o warunkach podejmowanych dziatan, o wyborze zachowan oraz o poziomie
ewentualnie wydatkowanej energii na te zachowania i reakcje (sa to: odpowiedzialnosc,
swoboda dzialania, mozliwosci wykorzystania i rozwoju umiejetnosci, interesujaca
i stawiajaca wyzwania praca oraz mozliwo$¢ awansu). Mianem motywacji zewngtrznej
okresla on takie zachowanie, kiedy inne osoby, [...] gtownie przelozeni, probujq naktonic
kazdego do sugerowanych form zachowania oraz dziatania [...].* Skupmy si¢ na tym
drugim typie motywacji. Ludzi mozna motywowac¢ poprzez nagradzanie, w tym ptace.
W realiach bibliotecznych wynagradzanie w postaci pensji i podwyzek nadal nie ma sity
motywujacej. Nalezy, wigc polozy¢ nacisk na inne czynniki. Zaangazowanie pracowni-
kéw najprawdopodobniej wzro$nie, jesli odczuja, ze sa doceniani. Oznacza to migdzy
innymi ufanie im, stwarzanie mozliwosci uczestnictwa w dotyczacych ich sprawach, rze-
telne informowanie, sprawiedliwe traktowanie. Wazna jest tutaj znajomo$¢ ludzkich po-
trzeb i traktowanie kazdego indywidualnie. Dla jednych bowiem dostatecznym motorem
dziatan beda zachety finansowe (premie, doroczne nagrody uznaniowe, dofinansowanie
wczasow), dla innych bedzie to wigz ze wspdtpracownikami czy mozliwos¢ samodosko-
nalenia. Potrzeby ludzkie obrazuje piramida potrzeb skonstruowana przez amerykanskie-
go psychologa Abrahama Maslowa.

Wynika z niej, iz wplywanie na cztowieka poprzez zaspokajanie potrzeb wyzszego
rzedu nie ma sensu, jezeli nie zostaly zaspokojone potrzeby podstawowe. Dlatego moty-
wowanie pracownikoéw, np. poprzez umozliwienie udziatu w spotkaniach integrujacych
nie wywola pozadanego efektu, jesli nie beda oni czuli si¢ bezpiecznie, stabilnie, a ich
wynagrodzenie nie pozwoli na zaspokojenie fundamentalnych potrzeb. Motywowanie
ludzi do pracy jest podstawowa umiejetnoscia kazdego menedzera. Zrozumienie tego,
co wplywa na zachowania pracownikow, pomaga skutecznie nimi kierowaé, a umiejgtne
wykorzystanie tej wiedzy w praktyce moze zaowocowac podniesieniem jakos$ci pracy
wykonywanej przez podwtadnych. Idealnie byloby opracowac taki system motywacyjny,
ktory zapewnialby nieustanne zaangazowanie pracownikéw w budowanie sukcesu bi-
blioteki, zachgcatby ich do podwyzszania kwalifikacji i dawat szczera satysfakcje z pra-

3 T. Kopcezynski: Zarzqdzanie potencjatem ludzkim kluczem do sukcesu przedsiebiorstwa, Poradnik Han-
dlowca 2000 nr 3, s. 48
* J. Wojciechowski: Organizacja i zarzqdzanie w bibliotekach, Warszawa, Krakow 1998, s. 229
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POTRZEBY
SAMOREALIZACJI

POTRZEBY SZACUNKU
| UZNANIA

POTRZEBY AFILIACJI

POTRZEBY BEZPIECZENSTWA

POTRZEBY FIZJOLOGICZNE

Rys. 1. Hierarchia potrzeb A. Maslowa

cy. Elementami bezfinansowego systemu motywacyjnego powinny by¢: czeste wyraza-
nie pracownikom uznania (takze publicznie); podtrzymywanie na duchu; poszerzanie
przestrzeni dla samodzielnosci i kreatywnosci (m.in. poprzez zwigkszanie zakresu od-
powiedzialnosci); wigksze prawdopodobienstwo awansu; zwalczanie nudy w pracy (po-
przez wprowadzanie unowocze$nien i modyfikacji w procesie pracy); zwalczanie ano-
nimowosci (kazda funkcja ma swojego wykonawce, ktory winien by¢ znany z imienia
i nazwiska); dbanie o prestiz instytucji i jej dobre imig (pracownik chce moc si¢ pochwa-
li¢ miejscem, w ktorym pracuje); szacunek dla zycia prywatnego. Zaniedbana ostatnimi
czasy forma motywacji sa wszelkiego rodzaju dyplomy uznaniowe lub listy pochwalne.
Nie na kazdego jednak dziala pozytywna motywacja. Jest wielu pracownikow, na ktd-
rych znacznie silniej wplywaja stowa krytyki. Bezwzglednie jest to element wptywajacy
na postawy personalne. Konstruktywna krytyka ma na celu przede wszystkim uniknigcie
btedow i niepoprawnych sytuacji w przysztosci. Mobilizuje ona pracownika do obrania
stanowiska i odpowiedniej reakcji. W praktyce krytyka moze przybiera¢ forme¢ stowna
lub pisemna — obrazuje to ponizszy schemat.’

FORMY
KRYTYKI

( )

SEOWNA - najczgsciej stosowana;
==\ wzbudza najwigksze emocje i maksymalnie mobilizuje
L do dziatania; powinna by¢ bezposrednia. )
s N
PISEMNA
o w postaci formalnego dokumentu,
& J

3 C. Cenker: Public Relations, Poznan 2002, s. 164
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Stosujac wyzej wymienione sposoby motywacji zwigkszamy szanse na stworzenie po-
zytywnego wizerunku, przyblizajac si¢ do osiagnigcia zalozonych przez biblioteke celow.

4. Plany a rzeczywistos¢ — wyniki badan nad wizerunkiem
przeprowadzonych w dwoch bibliotekach akademickich
w Krakowie

Personal Management i Public Relations maja istotny wplyw na jakos¢ swiadczo-
nych ushug, a co za tym idzie na wizerunek organizacji, przedsi¢biorstwa, a takze firmy,
czy biblioteki. Przeprowadzone badania ankietowe w bibliotekach dwoch krakowskich
uczelni (PK i AE) mialy na celu poznanie opinii pracownikow i uzytkownikoéw na temat
wizerunku tych instytucji oraz wzajemne skonfrontowanie otrzymanych wynikow.

Ankiety zostaly rozprowadzone w kwietniu 2006 roku, tacznie rozdano 340 formu-
larzy, z czego do analizy zakwalifikowato si¢ 226. Badania miaty charakter anonimowy,
a uczestnictwo w nich byto calkowicie dobrowolne.

Staz pracy oraz czestotliwo$¢ korzystania z bibliotek nie miaty wplywu na wizeru-
nek kreslacy si¢ w wyniku przeprowadzonych badan. Z otrzymanych ankiet wynika, ze
jakos¢ §wiadczonych ustug w obu bibliotekach, zarowno przez pracownikow jak i ich
uzytkownikow zostata w wigkszosci oceniona jako wysoka lub $rednia.

70+

EAEP

HAE S

HPKS

WYSOKA SREDNIA DOSTATECZNA NISKA

Wykr. 1. Jakos¢ ustug w bibliotece

Zbadano wyobrazenia pracownikow oraz studentdéw na temat czynnikoéw najbardziej
wplywajacych na jakos$¢ ustug bibliotecznych.

Podczas gdy dla pracownikow zaré6wno Bibliotek Akademii Ekonomicznej jak i Po-
litechniki Krakowskiej zdecydowanie najwazniejsza jest fachowa obstuga, to dla uzyt-
kownikow obu bibliotek jest ona rownie wazna, jak nowoczesne wyposazenie czy strona
WWW.

Jak kazda instytucja réwniez biblioteka ma swoje atuty. Przeprowadzone badania
wykazaty, ze to, co wydaje si¢ bibliotekarzom ich silng strona nie koniecznie jest tak
samo postrzegane przez uzytkownikow.
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STRONA WwWw
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Wykr. 2. Czynniki majqce wplyw na jakos¢ ustug w bibliotece
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Wykr. 3. Zalety biblioteki

Waznymi elementami majacymi silny wptyw na ksztalttowany wizerunek instytucji
sa odczucia towarzyszace ich klientom. Poza komfortem, satysfakcja, zdenerwowaniem,
strachem pojawiaty si¢ rowniez (wsrdd uzytkownikow Biblioteki Gtownej Akademii
Ekonomicznej): luz, koncentracja, zadowolenie, skupienie, podniecenie, rozczarowanie,
rozdraznienie, (wsrod klientow Biblioteki Gtownej Politechniki Krakowskiej) sennos¢,

irytacja, poprawa nastroju.

KOMFORT

ZDENERWOWANIE

STRACH

SATYSFAKCJA

= PK
m AE

Wykr. 4. Odczucia towarzyszqce wizytom w bibliotece
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Odczucia towarzyszace wizytom w danej instytucji decyduja o tym, czy chetnie lub
nie do niej przychodzimy. Tutaj obie biblioteki maja powod do zadowolenia, poniewaz
prawie 90% uzytkownikdéw chetnie do nich przychodzi i zdecydowana wigkszo$¢ nie
spotkata si¢ z niemita obstuga. Obecnie kazda instytucja uwaza si¢ lub chce by¢ uwazana
za nowoczesna. Zapytano wigc pracownikow i uzytkownikow, czy biblioteki sa nowo-
czesnymi placéwkami.

70+

= AEU
= AEP

PKU
" PKP

T T
TAK NIE CZESCIOWO

Wykr. 5. Czy biblioteka jest miejscem nowoczesnym?

Wida¢ tutaj roznice w ocenie, podczas gdy pracownicy BGAE uwazaja, ze jest ona
miejscem nowoczesnym to jej uzytkownicy twierdza, ze tylko czeSciowo. Pracownicy
BG PK w wigkszosci nie uwazaja swojej instytucji za miejsce nowoczesne, natomiast
jej uzytkownicy w zdecydowanej wigkszos$ci uwazaja wreez przeciwnie. Chcemy miec
nowoczesne, Swietnie dzialajace biblioteki, ale bez dobrze wyksztatlconego personelu
jest to niemozliwe, dlatego zapytano pracownikow jak czgsto biora udziat w szkoleniach,
kursach Iub konferencjach.

== ‘

T
1-3 RAZY W ROKU 4 LUB WIECEJ NIE

Wykr. 6. Udzial w szkoleniach, konferencjach

W bibliotece PK 39% pracownikoéw doksztatca si¢ 1-3 razy w roku, w bibliotece
AE o 10% wigcej. Duzy wptyw na jako$¢ wykonywanej pracy maja rowniez atmosfera
panujaca w miejscu zatrudnienia, Swiadomos$¢ przynaleznosci do instytucji, oraz odpo-
wiednie kontakty pracownik — przetozony. Niestety w obu bibliotekach prawie 30% pra-
cownikow uzyskuje informacje o dziatalnosci swojej jednostki nie od przetozonych, a od
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kolezanek lub kolegéw z innych dziatéw. Nie jest to dobra sytuacja, poniewaz powoduje
wyobcowanie, frustracj¢ oraz dziata destrukcyjnie na wigzi z instytucja.
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Wykr. 7. Zrédla informacji

Jak sa oceniani przetozeni? Jakie cechy posiadaja? Ilu pracownikow je dostrzega?
Ponizsza tabela prezentuje odpowiedzi na zadane pytania.

130 MAE
t2o MPK

Wykr. 8. Cechy przetozonych

Czy nasi przelozeni sa szkoleni w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, czy
w ogoble widza taka potrzebg?

Zakonczenie

Przedstawione wyniki badan sktaniaja do gl¢bszej refleksji. Musimy uswiadomi¢ so-
bie, ze gtdbwnie od naszych postaw zalezy to, jak biblioteka jest postrzegana. Zdajmy
sobie sprawg, iz od pozytywnego nastawienia zalezy bardzo wiele, traktujmy uzytkowni-
kéw tak, jak sami chcieliby$my by¢ traktowani. Uwierzmy w siebie i w powage petnio-
nych przez nas funkcji. Praca bibliotekarza jest niezwykle odpowiedzialna, mamy wpltyw
na ludzi, na ich odbidr rzeczywistosci. Dazmy do ideatu poszerzajac wlasne umiejgtnosci
i rozwijajmy zdolno$ci interpersonalne, potdozmy nacisk na kwestie efektywnego Perso-



SESJA Il — Zarzqdzanie nowoczesng bibliotekq 127

nal Management. Po spetnieniu tych postulatow biblioteki diametralnie zwigksza swoje
szanse na sukces i przetrwanie w nieprzewidzianych realiach przysztosci.
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Personal Management in library?

In our contemporary world, libraries want to fulfill the users’ optimal expectations. It is
well-known that public opinion creates both the libraries’ position and their appearance.
Is this really a true statement? What factors affect the creation of a positive profile of
a library? Are they really important? What will it be in the future? The authoresses aim to
advance knowledge about personal management within the library, effective management
practices, motivational processes, how to resolve conflicts, public relations. Also in this
paper, the authoresses describe the elements which create the institution appearance. The
paper will show the questionnaires results measuring library staff and student satisfac-
tion from two of Cracow s academic libraries. Their results help to better understand the
differences between library staff and users’ opinions, internal and external views.





