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Wstep

Biblioteki bedace przed wiekami jedynie strzezong skarbnicg
ksigzek, do ktorej dostep miaty tylko nieliczne, wybrane osoby, obecnie
funkcjonuja jako organizacje uzytecznosci publicznej, zaspakajajace
potrzeby spoteczne szerokiej rzeszy uzytkownikOw. Rozwdj bibliotek
implikowat istotne zmiany w hierarchii waznos$ci zasoboéw bibliotecznych.

Zaspakajanie potrzeb spotecznych roéznych uzytkownikéw nie jest
mozliwe bez personelu dysponujagcego wartoSciowym potencjatem
spotecznym, bogatym w roézne elementy wiedzy, umiejetnosci a takze
szereg innych pozytywnych cech i wlasciwos$ci, pozwalajacym realizowaé
poszczegdlnym jednostkom zroznicowane czynnosci w bibliotekach.
Obliguje to biblioteki, w tym takze stanowigce bardzo liczng grupe
biblioteki publiczne do profesjonalnego zarzadzania potencjalem
spotecznym, zapewniajacego im odpowiednich pracownikéw, bedacych
gwarancjg wysokiej jakosci ustug bibliotecznych. Proces zarzadzania
czynnikiem ludzkim nie moze jednak ogranicza¢ si¢ tylko do doraznych,
operacyjnych przedsigwzig¢ lecz musi mie¢ wymiar strategiczny a jego
wdrozenie powinno odbywa¢ si¢ w kontek$cie zarzadzania innymi
obszarami biblioteki.

Posiadany przez biblioteki potencjat spoteczny decyduje o stopniu
zaspokojenia potrzeb spotecznych uzytkownikow a w konsekwencji
rozstrzyga o przetrwaniu i rozwoju konkretnej biblioteki.

Zarzadzanie czynnikiem ludzkim oznacza dla bibliotek konieczno$¢
doktadnej znajomosci problematyki personalnej a szczegodlnie zagadnienia

rozwoju potencjalu spolecznego, bedace podstawowym instrumentem



niezbednym w celu zwigkszenia wartosci tego potencjalu do rangi
strategicznego zasobu. Znaczenie rozwoju potencjatu spolecznego dla
efektywnego funkcjonowania biblioteki uzewnetrznia si¢ zwlaszcza na tle
pojawiajacych si¢ nieustannie nowych wymagan klientow — uzytkownikoéw
wobec bibliotek. Speknienie tych oczekiwan zobowigzuje do ciaglego
rozszerzania zakresu cech 1 wlasciwosci =zatrudnianego personelu,
decydujacych o ich zdolnosci do realizacji celow biblioteki.

Zmiany zachodzace w otoczeniu bibliotek a przede wszystkim
postepujacy ekspansywnie proces cyfryzacji wskazuje na staly wzrost
znaczenia problematyki potencjalu spotecznego, w tym gltownie jego
rozwoju na gruncie Dbibliotekarskim, potagczony z rosngcym
zainteresowaniem ta kwestia ws$r0d bibliotekoznawcow. Cyfryzacja
bibliotek skutkuje wieloma zmianami w zakresie cech 1 wlasciwosci,
tworzacych  potencjat  spoleczny pracownikéw  bibliotek.  Profil
bibliotekarza w bibliotece cyfrowej zawiera odmienne elementy wiedzy,
umiejetnosci, osobowosci niz te jakie tworza potencjal spoteczny
bibliotekarz w bibliotece stacjonarnej. Znacznie bardziej niz bibliotekarza
przypominat bedzie specjaliste IT (Technologia Informatyczna). R6znice te
wymuszaja potrzebe realizacji rdéznych przedsiewzie¢ personalnych
ukierunkowanych na dostosowanie potencjatu spotecznego pracownikow
do zachodzacych zmian. Biblioteki nie moga zatem pozostawac bierne

wobec potencjatu spotecznego zatrudnianego personelu.



Stan badan

Zainteresowanie problematyka personalng na gruncie
bibliotekarskim si¢ga niemal poczatkéw istnienia bibliotek. Juz w okresie
sredniowiecza kiedy zaczely funkcjonowac pierwsze biblioteki powstawaty
zapiski dotyczace cech 1 wlasciwosci jakie musiaty charakteryzowac
pracujacych w bibliotece osob. Postepujacy nieustannie rozwoj bibliotek
skutkowat kolejnymi, obszerniejszymi publikacjami, ukazujagcymi nowe,
adekwatne do realizowanych wowczas w bibliotekach zadan, cechy 1
wlasciwosci wymagane od bibliotekarzy. Wsréd wspotczesnych pozycji
literaturowych poswigconych temu zagadnieniu nalezy wyr6znié
szczegblnie dwa artykuty, tj. Bibliotekarz dzis i jutro — jaki powinien byc¢?
B. Bedanrek — Michalskiej', Bibliotekarz idealny B.Kurek?® oraz materialy
z konferencji nt. Zawéd bibliotekarza dzis i jutro, Naleczéw 2003°,
Publikacje te ukazuja specyfike zawodu bibliotekarza oraz dostarczajg
informacji pozwalajacych opracowac pozadany w roéznych bibliotekach
profil osobowy idealnego bibliotekarza, obejmujacy predyspozycje
osobowosciowe, psychologiczne 1 kompetencije.

Wspoblczesna specjalizacja zadan i obowigzkéw w bibliotekach oraz
aktualne warunki otoczenia w jakich one funkcjonuja, wymuszaja
niekwestionowang potrzebe nie tylko wnikliwej znajomos$ci potencjatu
spotecznego pracownikow lecz rowniez rdéznych metod 1 procedur

niezbednych do efektywnego zarzadzania tym potencjalem a zwlaszcza

! Bednarek — Michalska B.: Bibliotekarz dzis i jutro — jaki powinien by¢? ,Bibliotekarz” 1998, nr 12

2 Kurek B.: Bibliotekarz idealny. Elektroniczny Biuletyn Informacyjny Bibliotekarzy, nr 80

3 Zawdd bibliotekarza dzis i jutro. Materialy z ogodlnopolskiej konferencji, 18-20 wrzesien, Nateczow
2003. Wydawnictwo SBP, Warszawa 2003



jego rozwoju. Sytuacja ta uzewnetrznia luke w pisSmiennictwie fachowym.
Pomimo, iz w ostatnich latach ukazuje si¢ coraz wigcej artykulow z
zakresu zarzadzania czynnikiem ludzkim w bibliotekach widoczny jest
niedobdr opracowan ilustrujagcych w kompleksowy, uporzadkowany,
metodyczny sposob problematyke potencjatu spotecznego. Dotychczasowe
publikacje maja charakter fragmentaryczny 1 nie wyczerpuja
analizowanego zagadnienia.

Uzyskanie obszernych informacji na temat problematyki personalnej
umozliwiaja liczne publikacje przedmiotu organizacja i1 zarzadzanie. W
obszernym zbiorze literatury z zakresu zarzadzania rdznego typu
organizacjami nalezy wymieni¢ szczegdlnie dwie wykorzystywane w
niniejszej pracy tj. Zarzgdzanie. Teoria i praktyka A.K.Kozminskiego i
W.Piotrowskiego®, Kierowanie J.A.F.Stonera i Ch.Wankela’. Sposrod
tworzacych dluga liste, publikacji z zakresu zarzadzania potencjalem
spolecznym warte przypomnienia sg takie pozycje ksiazkowe, jak:
Zarzqdzanie  zasobami  ludzkimi. Zarys problematyki i metod
A.Pocztowskiego®, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategia i dzialanie
M.Armstronga’, Zarzqdzanie kadrami pod red. T.Listwana®, Zarzgdzanie
personelem M.Kostery® Zasoby ludzkie w firmie pod red. A.Sajkiewicz™,
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Aktor — Kreator — Inspirator M.Adamca i
B.Kozusznik™, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Podrecznik

akademicki  J Moczydlowskiej*?, ~ Zarzqdzanie  zasobami  ludzkimi

* Kozminski A.K., Piotrowski W.: Zarzqdzanie. Teoria i praktyka. PWN, Warszawa 1995

> Stoner J.A.F., Wankel Ch.: Kierowanie. PWE, Warszawa 1996

® Pocztowski A.: Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod. Wydawnictwo Antykwa,
Krakéw 1998

" Armstrong M.: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategia i dzialanie. \Wydawnictwo profesjonalnej
Szkoty Biznesu, Krakéw 1996

8 Zarzqdzanie kadrami. Red. T.Listwan. Wydawnictwo C.H.Beck, Warszawa 2002

’ Kostera M.: Zarzadzanie personelem. PWE, Warszawa 1999

10 Zasoby ludzkie w firmie. Podrecznik pod red. A.Sajkiewicz. Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2000

11 Adamiec M, Kozusznik B.: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Aktor — Kreator — Inspirator.
Wydawnictwo Akade, Katowice 2000

2 Moczydlowska J.: Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w organizacji. Podrecznik akademicki.
Wydawnictwo Difin, Warszawa 2010



Z Janowskiej*® oraz wiele innych wykorzystywanych w niniejszej pracy.
Wymienione publikacje obszernie interpretujag funkcje zarzadzania
potencjalem spotecznym w réznych organizacjach.

Wskaza¢ mozna takze specjalistyczne publikacje poswiecone tylko
wybranym elementom funkcji personalnej. I tak problematyke rozwoju
potencjalu spolecznego ukazuje publikacja ksigzkowa zatytulowana
Rozwdj potencjatu pracy jako problem zarzgdzania zasobami ludzkimi w
przedsiebiorstwie A.Pocztowskiego™. Problematyke rozwoju potencjatu
spotecznego przybliza takze inna pozycja literaturowa tj. Rozwoj personelu
pod red. A.Szatkowskiego™.

Cennym zrédltem informacji na temat potencjatu spotecznego oraz
jego rozwoju sa artykuly publikowane na tamach czasopisma Personel
oraz Personel i Zarzgdzanie.

Wymienione pozycje ukazujace proces zarzgdzania organizacjami
jak réwniez wylacznie zagadnienie zarzadzania czynnikiem ludzkim w
roznych organizacjach moga jedynie stanowi¢ podstawe prac na temat
potencjalu spotecznego biblioteki. Publikacje te ukazuja metody 1
procedury mozliwe do wykorzystania zarowno w organizacjach
komercyjnych jak réwniez niedochodowych. Biblioteki bedace
specyficznymi bibliotekami non — profit wymagaja stosowania w procesie
realizacji funkcji personalnej specjalistycznych rozwigzan zaadaptowanych
do specyfiki bibliotek 1 opracowanych wytacznie dla ich potrzeb.

Dotychczasowy  dorobek  publikacji  poswieconych  funkcji
personalnej w bibliotece jest jednak niewielki. Pomimo coraz czgstszego
podejmowania zagadnien personalnych przez réznych autoréw prac

naukowych wciaz wystepuje brak kompleksowego opracowania obszernie i

3 Janowska Z.: Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Wyd. 2 zmienione. PWE, Warszawa 2010

¥ Pocztowski A.: Rozwdj potencjatu pracy jako problem zarzqdzania zasobami ludzkimi w
przedsigbiorstwie. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, 1993

> Rozwoj personelu. Red. A.Szatkowski. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, 2002



wyczerpujaco ilustrujacego wszystkie dziedziny funkcji personalnej oraz
warunki jej realizacji.

Wsrod starszych pozycji ksigzkowych omawiajacych problematyke
personalng mozna  wymieni¢  Biblioteke i jej  organizacje
R.Przelaskowskiego'®, Organizacje i administracje biblioteki pod red.
B.Olejniczak'’, Organizacje biblioteki i kierowanie jej dziatalnoscig
J Wolosza™, Racjonalizacje pracy bibliotecznej: problemy, kierunki,
metody Z.Zmigrodzkiego™. Omowienie problematyki personalnej w
wymienionych pozycjach stanowi na ogdt wyodrebnione zagadnienie i
ogranicza si¢ najcze¢scie] do wskazania zadan pracowniczych, przyczyn
powstawania i sposobow rozwigzywania konfliktéw, czasami wytycznych
dotyczacych prowadzenia akt personalnych.

Nowsza pozycja z zakresu zarzadzania bibliotekami szerzej
omawiajgcg problematyke personalng biblioteki jest ksigzka Organizacja i
zarzqdzanie w bibliotekach J.Wojciechowskiego®™. W niniejszej ksiazce
autor przybliza polityke kadrowa biblioteki oraz takie elementy funkcji
personalnej jak rekrutacje pracownikow, motywacje pracownikow,
zwracajac jednocze$nie uwage na bardzo istotng w kazdej bibliotece
motywacje wewnetrzng oraz doskonalenie pracownikdéw. Niniejsza
publikacja dostarcza rowniez publikacji na temat pozadanych w bibliotece
styléw kierowania oraz profilu osobowego idealnego kandydata.

Jedyng do chwili obecnej publikacja w catosci poswigcong
problematyce personalnej bibliotek jest ksiazka Zarzqdzanie kadrami w
bibliotece pod red. J Kamiriskiej i B. Zoledowskiej — Kr6l?. Publikacja ta

16 przelaskowski R.: Biblioteka i jej organizacja. Pahstwowy Osrodek Ksztalcenia Korespondencyjnego
Bibliotekarzy. Warszawa 1966

" Organizacja i administracja biblioteki. Red. B.Olejniczak. Wydawnictwo SBP, Warszawa 1964

8 Wotosz J.: Organizacja biblioteki i kierowanie jej dzialalnoscig. Wydawnictwo SBP, Warszawa 1981
19 Zmigrodzki Z.: Racjonalizacja pracy bibliotecznej: problemy, kierunki, metody. Wydawnictwo
Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 1986

20 Wojciechowski J.: Organizacja i zarzqdzanie w bibliotekach. PWN, Warszawa - Krakow 1997

2L Zarzqdzanie kadrami w bibliotece. Red. J.Kaminska i B. Zoledowska — Krél. Wydawnictwo SBP,
Warszawa 2008



ukazuje potencjat spoteczny w aspekcie kapitatu intelektualnego biblioteki,
warto$¢ potencjatu spotecznego na tle catkowitego kapitatu biblioteki oraz
przybliza wybrane zagadnienia z zakresu zarzadzania potencjalem
spotecznym w bibliotekach. Wymieniona publikacja nie omawia jednak w
doglebny sposob prezentowanych zagadnien. Moze stanowi¢ zatem
podstawe do dalszych wnikliwych rozwazan na temat wybranych
problemdw personalnych.

Zagadnienie rozwoju potencjatu spolecznego ukazuje publikacja
ksigzkowa Zarzqdzanie bibliotekq. Najnowsze kierunki w bibliotekarstwie
brytyjskim® oraz Wdrazanie nowoczesnych technik zarzqdzania w
instytucjach non - profit na przyktadzie naukowej  biblioteki
akademickiej*.

W ostatnich latach coraz cze¢sciej problematyka personalna stanowi
tre§¢ artykutow publikowanych w czasopismach bibliotekarskich. Na
szczegolng uwage zastuguje cykl artykutow J.Sadowskiej — Na marginesie
zarzqdzania, publikowanych na lamach Bibliotekarza a takze coraz
liczniejsze artykuty w Elektronicznym Biuletynie Informacyjnym
Bibliotekarzy takie, jak artykul Zarzgdzanie personelem w bibliotekach
wyzszych szk6l  nieparistwowych — wstep do rozwazarn  K.Gradzik®,
Doskonalenie zawodowe bibliotekarzy w zakresie katalogowania
przedmiotowego (przyktadowy model szkolenia) M.Dudziak — Kowalskiej i
B.Janczak®, Strategia szkolenia Biblioteki Uniwersyteckiej w Toruniu —

szkolenia pracownikdw B.Bednarek — Michalskiej, J.Szewczak, K.

22 Zarzqdzanie bibliotekq. Najnowsze kierunki w bibliotekarstwie brytyjskim. \Wybor tekstow. Red.
I.Kemp, T.Wildhardt. Warszawa 1998

2 Wdrazanie nowoczesnych technik zarzqdzania w instytucjach non — profit na przykladzie naukowej
biblioteki akademickiej. Materiaty z konferencji Krakow, 28-30 wrzes$nia 1998, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej w Krakowie, 1998

? Gradzik K.: Zarzgdzanie personelem w bibliotekach wyzszych szk6l  nieparistwowych — wstep do
rozwazan. Elektroniczny Biuletyn Informacyjny Bibliotekarzy nr 45

% Dudziak — Kowalska M, Janczak B.: Doskonalenie zawodowe bibliotekarzy w zakresie katalogowania
przedmiotowego (przyktadowy model szkolenia). Elektroniczny Biuletyn Informacyjny Bibliotekarzy nr
54
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Zaborskiej?, Bibliotekarz gwarantem sukcesu biblioteki A.Konieczko?', E -
edukacja okazjg wurozmaicenia wiedzy i umiejetnosci bibliotekarzy
A.Konieczko®®, Metody aktywne w szkoleniach dla bibliotekarzy
U.Cimochy®, Rola motywacji w rozwoju zawodowym bibliotekarzy
E.Szalejewskiej™.

Wymienione publikacje jakkolwiek niezwykle cenne podczas
poszerzania wiedzy na temat potencjalu spolecznego w bibliotekach,
pozostawiaja znaczng luke w ujeciu tematu. Niniejsza rozprawa stanowi

probe wypehnienia tej luki.

% Bednarek — Michalska B, Szewczak J., Zaborska K.: Strategia szkolenia Biblioteki Uniwersyteckiej w
Toruniu — szkolenia pracownikéw. Elektroniczny Biuletyn Informacyjny Bibliotekarzy nr 62

2" Konieczko A.: Bibliotekarz gwarantem sukcesu biblioteki. Elektroniczny Biuletyn Informacyjny
Bibliotekarzy nr 80

8 Konieczko A.: E — edukacja okazjq urozmaicenia wiedzy i umiejetnosci bibliotekarzy. Elektroniczny
Biuletyn Informacyjny Bibliotekarzy nr 104

% Cimocha U.: Metody aktywne w szkoleniach dla bibliotekarzy. Elektroniczny Biuletyn Informacyjny
Bibliotekarz nr 114

% Szalejewska E.: Rola motywacji w rozwoju zawodowym bibliotekarzy. Elektroniczny Biuletyn
Informacyjny Bibliotekarzy nr 114
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Cel pracy i jej uklad

Powodem wyboru zagadnien zwigzanych z potencjatem spotecznym
biblioteki byta skromna ilo$¢ publikacji naukowych w literaturze krajowe;j
poswigconych tej tematyce. W literaturze bibliotekarskiej, jak juz
wczesniej  wspominano  brakuje  kompleksowego  opracowania,
omawiajacego w sposob obszerny 1 wyczerpujacy problematyke potencjatu
spotecznego. Biblioteki publiczne, bedace niedochodowymi organizacjami
non — profit powinny podobnie jak pozostate podmioty gospodarcze
funkcjonujace na rynku a nawet lepiej zna¢ specyfike potencjatu
spolecznego oraz metody, instrumenty 1 procedury umozliwiajace jego
efektywny rozwdj. Brak odpowiednich opracowan stanowi nierzadko
jednak skuteczng przeszkode implementacji omawianej tematyki w
praktyce bibliotekarskiej.

Celem niniejszej pracy jest zilustrowanie problematyki potencjalu
spotecznego ze szczegdlnym uwzglednieniem kwestii jego rozwoju oraz
omoOwienie mozliwosci wdrozenia tego procesu w bibliotekach
publicznych.

Praca opiera si¢ na podejsciu systemowym 1 zalozeniu, ze
najwazniejszym zasobem biblioteki sg pracownicy oraz tkwigcy w nich
potencjal spoteczny, od ktorego zalezy stopien zaspokojenia potrzeb
klientow — uzytkownikoéw i otoczenia.

Catos¢ rozprawy ztozona jest ze wstgpu, czterech rozdziatow
uzupetnionych wynikami badan, zakonczenia, zatgcznikdéw 1 bibliografii.

W rozdziale pierwszym zatytulowanym Biblioteka jako organizacja

non — profit przyblizona zostata tre$¢ pojecia i istota organizacji non —
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profit oraz przedstawiono specyfike biblioteki publicznej w aspekcie
organizacji niedochodowe;.

Rozdziat drugi, pt. Potencjatl spoleczny biblioteki poswigcony jest
problematyce tkwigcego w pracownikach potencjalu. Ukazana w nim
zostata istota tego potencjalu oraz tworzace go elementy, do ktorych
naleza: wiedza, umiejetnosci, poziom umystowy, cechy osobowosciowe,
motywacja, poziom Kkulturalny, poziom moralny, stan psychofizyczny.
Omoéwiono w nim takze osobliwo$ci potencjalu spotecznego biblioteki,
czyli cechy i1 whasciwo$ci odrozniajace potencjal spoteczny biblioteki od
potencjalu spolecznego pozostatych organizacji. W rozdziale tym zostata
zawarta takze charakterystyka potencjatu spotecznego jako strategicznego
zasobu 1 kapitatu biblioteki. Rozwazania bedace tre$cig drugiego rozdziatu
koncentruja si¢ réwniez wokdol wpltywu potencjatu spolecznego na
efektywnos$¢ biblioteki.

Rozdziat trzeci pt. Rozwoj potencjatu spolecznego biblioteki
poswiecony jest jak sam tytut wskazuje, kwestii rozwoju ucielesnionego w
pracownikach potencjalu. Wyjasniono znaczenie 1 istote pojgcia rozwoju
bibliotek oraz rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki. W rozdziale tym
przedstawione zostaly potencjalne cele rozwoju potencjatu spotecznego
oraz strategia rozwoju potencjatu spotecznego pracownikow. Wskazano
takze najwazniejsze czynniki determinujgce skuteczno$¢ rozwoju
potencjalu spotecznego oraz ukazano zwigzek rozwoju potencjatu
spotecznego z komunikacja w bibliotece oraz systemem motywacyjnym. W
rozdziale tym dokonano takze przegladu metod rozwoju potencjatu
spolecznego mogacych mie¢ zastosowanie w bibliotekach. Rozwazania
bedace trescig trzeciego rozdziatu koncentrujg si¢ rowniez wokot koncepcji
biblioteki jako organizacji uczacej si¢ oraz ukazuja ryzyko towarzyszace

rozwojowi cech 1 wlasciwosci personelu bibliotecznego.
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W rozdziale czwartym zatytulowanym Proces rozwoju potencjatu
spolecznego biblioteki na tle jej funkcji personalnej, dokonano przegladu
poszczegdlnych elementdéw funkcji personalnej zgodnie z kolejnoscig ich
wystepowania w tancuchu przedsiewzi¢¢ realizowanych w ramach
zarzadzania potencjatem spotecznym, ukazujac jednoczesnie zwigzek
procesu rozwoju potencjalu spoltecznego z pozostatymi dziedzinami funkc;ji
personalnej. Dopehienie trzeciego rozdziatu stanowig informacje na temat
stanu rozwoju potencjatu spotecznego w wybranych bibliotekach Niemiec i
Kanady.

W Bibliografii zamieszczono wykaz literatury zaréwno z zakresu
organizacji 1 zarzadzania jak rowniez bibliotekoznawstwa, ktora zostata
wykorzystana w toku przygotowywania pracy.

Prezentowana rozprawa stanowi probe przedstawienia problematyki
potencjalu spotecznego w instytucjach bibliotecznych. Z uwagi na
obszerno$¢ analizowanego tematu stanowi ona wprowadzenie do dalszych
szczegotowych rozwazan poswieconych poszczegdlnym obszarom funkcji

personalnej w bibliotekach.
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Metodyka badan

Rozprawa ma charakter teoretyczno — empiryczny. Wszelkie
rozwazania 1 wnioski zawarte w pracy poprzedzono wnikliwg analizg
literatury, zarowno z zakresu bibliotekoznawstwa polskiego jak rowniez
zagranicznego. Z uwagi jednak na niewielka liczbe opracowan z zakresu
zarzadzania potencjalem spotecznym bibliotek korzystano rowniez z
licznych prac autoréw zajmujacych si¢ problematyka zarzadzania
potencjalem spotecznym w rdznego typu organizacjach. Bardzo przydatne
okazaty si¢ artykuly publikowane na tamach czasopism, tj. Ekonomika 1
Organizacja Przedsiebiorstwa, Organizacja 1 Kierowanie, Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi, Personel oraz Personel 1 Zarzadzanie.

Podczas przygotowywania pracy wykorzystano takze wiele
artykutow  opublikowanych ~w  czasopiSmie elektronicznym, t;.
Elektroniczny Biuletyn Informacyjny Bibliotekarzy.

Rozwazania teoretyczne uzupelniano sukcesywnie wynikami
badania stanu rozwoju potencjatu spolecznego przeprowadzonych przez
autorke w latach 2009-2010 w bibliotekach publicznych Krakowa. Badania
przeprowadzone zostalty w  Wojewddzkiej Bibliotece Publiczne;,
Podgorskiej Bibliotece Publicznej, Krowoderskiej Bibliotece Publicznej
oraz w ich filiach. Badaniem obj¢tych zostato 300 pracownikow bibliotek.

Za podstawowa metod¢ badawcza uznano ankiete rozprowadzong
osobiscie przez autorke wsrdd pracownikoOw wymienionych bibliotek.
Niniejszg ankiet¢ uzupetniono wywiadem przeprowadzonym z dyrektorem

badanych bibliotek.
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Ankieta adresowana do pracownikdw zawierala 11 pytan
dotyczacych problematyki rozwoju potencjatu spolecznego. Poprawnie
wypehione ankiety pozwolily zgromadzi¢ informacje o obszarach
rozwoju potencjatu spotecznego, rodzaju szkolen pracownikdéw, zwigzku
rozwoju potencjalu spolecznego z pozostalymi obszarami funkcji
personalnej oraz pogladéw personelu biblioteki na temat rozwoju ich cech i
wlasciwosci (kwestionariusz ankiety przedstawia zalacznik 1).

Ankieta adresowana byta do wszystkich pracownikéw zatrudnionych
w poszczegdlnych bibliotekach. Wsréd respondentow byli  zarowno
pracownicy zatrudnieni na stanowiskach bibliotekarskich jak réwniez
niebibliotekarskich.  Sposréd wszystkich ankietowanych prawidtowych
odpowiedzi udzielito ok. 98% badanych, co stanowi znaczng liczbe 1
pozwala dokladnie zidentyfikowac stan rozwoju potencjatu spotecznego w
badanych bibliotekach. Umozliwia takze oszacowanie skali rozwoju
potencjalu spolecznego, czyli liczby adresatow rozwoju potencjatu
spotecznego w danej bibliotece.

Uzupehienie ankiety przeprowadzonej wsrdd pracownikéw stanowit
wywiad ankietowy z dyrektorami poszczegélnych bibliotek. Wywiad ten
obeymowat 11 pytan, wsréd ktorych byly pytania zamknigte oraz
wielokrotnego wyboru. Ogét zadanych kadrze dyrektorskiej pytan dotyczyt
kluczowych kwestii rozwoju potencjatu spotecznego w danej bibliotece
(kwestionariusz ankiety wykorzystanej w tym wywiadzie przedstawia
zalacznik 2). Konieczno$¢ przeprowadzenia wywiadu z kadra dyrektorska
wynikala z braku poszukiwanych informacji wsrdd pracownikow nizszych
szczebli zarzadzania w bibliotekach.

Podczas powstawania pracy pewnych trudnos$ci przysparzata
niejednoznaczna terminologia zwlaszcza w literaturze z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach. Zréznicowanie to wynika

zwlaszcza z zrdznicowanego podejScia poszczegdlnych autoréw prac
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naukowych do kwestii spotecznych w organizacji. Z powyzszych
wzgledéw rozwazania prowadzone w pracy nierzadko zawieraja przeglad
roznych definicji oraz klasyfikacji. Przedstawione w pracy definicje,
metody oraz procedury dostosowane s3 do specyfiki bibliotek.
Uwzgledniaja indywidualne cechy oraz zmiany zachodzace w
poszczegblnych metodach i procedurach podczas stosowania ich w
bibliotekach.

17



SPIS TRESCI

WSTEP ... 4
Stan badan ..o 6
Cel pracy 1jej uklad .......cooveiiiiiiii 12
Metodyka badan.........cccooeeiiiiiiii 15
ROZDZIAL 1
BIBLIOTEKA JAKO ORGANIZACJA NON - PROFIT
1.1. Pojecie i istota organizacji non — Profit ...........ccceevrevrieninnnn. 18
1.2. Biblioteka organizacjg non — Profit............c.ccocevevninivnininnnn. 25
ROZDZIAL. 2
POTENCJAL SPOLECZNY BIBLIOTEKI
2.1. Istota potencjatu spotecznego biblioteki.........c..ccccverivennnnn. 34
2.2. Osobliwosci potencjatu spotecznego biblioteki.................... 53
2.3. Potencjal spoteczny jako strategiczny zasob biblioteki........ 65
2.4. Potencjal spoteczny kapitatem biblioteki..........ccccoervrrnnnnen. 94
2.5. Potencjal spoteczny jako podsystem biblioteki .................... 108
2.6. Efektywnos$¢ biblioteki a jej potencjat spoleczny................. 116
ROZDZIAL 3
ROZWOJ POTENCJALU SPOLECZNEGO BIBLIOTEKI
3.1. Pojecie i istota rozwoju biblioteKi..........cceeeviiviiiiiiiiiiinnnnne, 132
3.2. Pojecie rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki.............. 142
3.3. Cele rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki .................. 148
3.4. Strategia rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki ........... 159
3.5.  Czynniki rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki........... 177
3.5.1. Kultura organizacyjna biblioteki................ccccuennee.n. 178
3.5.2.  Warunki pracy w bibliotece...........ccccccevvvviiiiinnnnnnn, 204
3.6. Metody rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki............. 231
3.6.1. Szkolenia pracOWNniKOW ...........ccccevveieieerieiienieannn, 232
3.6.2. E—1eaming .....cccooovviiiiiiniiee e 260
3.7. Motywacyjna funkcja rozwoju potencjalu  spotecznego
DIDHOLEKI . 274
3.8. Rozwoj potencjalu spotecznego a komunikacja w bibliotece
............................................................................................... 287
3.9. Biblioteka jako organizacja uczaca Si€ ........ccccverrvvierivnnanne 300
3.10. Ryzyko rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki............ 326
ROZDZIAL 4

PROCES ROZWOJU POTENCJALU SPOLECZNEGO
BIBLIOTEKI NA TLE JEJ FUNKCJI PERSONALNEJ

4.1. Ewolucja funkcji personalne]........ccccccevvevviiiiinieeneenen e 343
4.2. Planowanie potencjatu spotecznego biblioteki..................... 357
4.3. Rekrutacja potencjatu spotecznego biblioteki ...................... 377



4.4. Ocenianie potencjatu spolecznego biblioteki..........cccevveeenne 402

4.5. Proces rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki............... 427
4.5.1. Ustalenie potrzeb rozwoju potencjatu spotecznego.428
4.5.2. 'Wdrozenie planu rozwoju potencjatu spotecznego.. 436
4.5.3. Ocena efektywnosci rozwoju potencjalu spotecznego

.................................................................................. 441
4.6. Planowanie karier zawodowych w bibliotece....................... 450
4.7. Derekrutacja pracownikow w bibliotece ...........cccccoovvvrirnenn, 471

4.8. Rozwdj] potencjalu spotecznego bibliotek na przykladzie
Niemiec i Kanady..........ccccoveiiiiiiciic e 477
PODSUMOWANIE ..ottt 493
BIBLIOGRAFIA ...ttt s 498
SPISRY SUNKOW ..ottt esesss s sss s ss s ssssssnanens 514
SPISTABEL ..ottt st 515
SPISWYKRESOW ....oviieceeiierctesseesese st essse s s sssnassssssananens 516
SPIS ZALACZNIK()W ........................................................................ 518
ZALACZNIKI ... e 519



Rozdzial 1
Biblioteka jako or ganizacja non-pr ofit

1.1. Pojecie i istota organizacji non-profit

W ostatnich latach mozna zaobserwowal duze zainteresowanie
zarowno w Polsce jak réwniez poza jej granicami ,trzecim sektorem”
gospodarki®, ktory tworza rozne organizacje niedochodowe typu non —
profit. L.M.Salamon i1 H.K.Anheier pisza, ze powodem wzmozonego
zainteresowania na $§wiecie trzecim sektorem jest ,kryzys panstwa” a
szczegblnie upadek tradycyjnej polityki spotecznej rozwinigtej w krajach
zachodnich, rozczarowanie ptynace z czotowej roli panstwa w przypadku
krajow ,,Poludnia”, jak réwniez upadek reziméw komunistycznych w
Europie Srodkowo — Wschodniej®. Organizacje non — profit wypelniaja
luke pomiedzy sektorem pierwszym, czyli administracjag rzadowag i
wszystkimi szczeblami samorzadu terytorialnego, a sektorem drugim,
tworzonym przez organizacje komercyjne. Zajmujace miejsce pomigdzy
rynkiem a panstwem, organizacje niedochodowe non - profit ,,...s3

waznym partnerem w tworzeniu drogi pomiedzy skrajnym liberalizmem

! Filipiak B., Ruszata J.: Instytucje otoczenia biznesu. Roawdj, wsparcie, instrumenty. Wydawnictwo
Difin, Warszawa 2009, s. 107

2 Bogacz — Wojtanowska E.: Zarzqdzanie organizacjami pozarzgdowymi na przykladzie stowarzyszer
krakowskich. Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2006, s. 21
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rynkowym a nadmierna opickunczoscia panstwa”®. E.Bogacz -

Wojtanowska zauwaza, ze organizacje non — profit ,Dajag ludziom
zaangazowanie w ich dziatalno$¢ mozliwo$¢ realizowania wilasnych
pomystow, podejmowania decyzji i podnoszenia odpowiedzialnosci™.
Organizacje non - profit stanowig odrgbng grupe podmiotow
gospodarczych,  wyrdzniajacg  si¢  sposrdod  innych  organizacji
funkcjonujacych w otoczeniu. Jak pisza K.Lazarko 1 G.Rembielak ,,Nie ma
watpliwosci, Ze organizacje non — profit i ich dziatania sa specyficzne””.
Niekwestionowanym przyktadem organizacji niedochodowych non — profit
sa biblioteki. Pomimo, iz biblioteki posiadaja wlasna odrebna specyfike®, to
wykazujg rowniez typowe cechy organizacji niedochodowej non — profit.
Zasadne zatem wydaje si¢ przedstawienie tresci pojecia 1 istoty organizacji

non - profit.

Poje¢cie organizacji non — profit nie posiada w literaturze przedmiotu
jednoznacznej definicji. Ponadto w praktyce mozna spotkaé ro6znag
terminologi¢ stosowang do okreslenia organizacji niedochodowej non —
profit, utrudniajaca rozstrzygniecie kwestii tresci tego terminu’.

Najczesciej alternatywnie z terminem organizacja non — profit
stosowane jest na famach literatury przedmiotu a zwlaszcza polskie;j,
pojecie organizacja pozarzadowa. Nierzadko organizacjom non — profit
przypisywane jest takze miano ,trzeci sektor”, pochodzace od przyjetej

nazwy sektora gospodarki, w ktorym te organizacje funkcjonuja. Jak pisze

s Tamze, s. 21

4 Tamze, s. 23

® FLazarko K., Rembiclak G.: Wplyw otoczenia na funkcjonowanie organizacji non — profit [w:]
Funkcjonowanie i rozwdj organizacji w zmiennym otoczeniu Il. Red. naukowa prof. dr hab. J.Czupial.
Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Menedzerskiej w Legnicy, 2002, s. 173

® Specyfika bibliotek zostata przedstawiona w dalszej czesci niniejszej pracy.

" Przeglad roznych terminéw stosowanych do okreslenia organizacji non — profit zawarty zostat w pracy
— Filipiak B., Ruszata J. : Instytucje..., dz. cyt., s. 109

19



M.Bednarczyk ,,Nazwy te maja juz ugruntowang pozycje¢ tak w literaturze,

jak i spoteczenstwie’®.

Niektorzy autorzy prac naukowych zwracaja jednak uwage, ze
»--.1stnieje  mnogos¢ poje¢ uzywanych zamiennie, czgsto jednak
nieoznaczajacych tego samego™’.

B.Filipiak 1 J.Ruszata pisza, ze wskazanie jednej uniwersalnej
definicji organizacji pozarzadowej jest trudne i wymaga uwzglednienia
nastepujacych aspektow':

- samo okreSlenie organizacja pozarzadowa uznawane jest przez
niektérych autoréw za nieprecyzyjne w odniesieniu do organizacji
krajowych,

- duze zr6znicowanie grupy podmiotéw tworzacych ten sektor,

- plynnos¢ granic pomiedzy sektorem publicznym 1 pozarzadowym,

- inne wymieniane w literaturze cechy sektora, jak np. spoteczny, czy nie
nastawiony na zysk rowniez staja si¢ dyskusyjne wobec czestych

praktyk organizacji pozarzagdowych.

Ogodlnie w $lad za K.Lazarko 1 G.Rembielak mozna organizacj¢ non
— profit zdefiniowac¢ jako jednostke, ktorej gldwnym celem dziatania nie
jest osiagniecie zysku'!. Interesujaca wydaje sic interpretacja organizacji
non — profit A.Etzioni. W mysl tej interpretacji organizacja non — profit to
taka, do ktérej mozna wstgpowac dobrowolnie 1 rownie tatwo ja opuszczac,
ich czlonkowie nie otrzymujg wynagrodzenia, a gdy jest zbyt duza,
zatrudnia czesto platna kadre zawodowa, biurokratycznie zorganizowana™.

P.D.Hall postrzega organizacj¢ non — profit przez pryzmat celéw. Pisze, ze

8 Bednarczyk M.: Organizacje publiczne. Zarzqdzanie konkurencyjnoscig. PWN, Warszawa — Krakow
2001,s.21

’ Bogacz — Wojtanowska E.: Zarzgdzanie..., dz. cyt., s. 27

19 Filipiak B., Ruszata J.: Instytucje..., dz. cyt., s. 107

1} azarko K., Rembielak G.: Wphyw..., dz. cyt., s. 174

12 Bogacz — Wojtanowska E.: Zarzgdzanie..., dz. cyt., s. 25
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organizacja non — profit to grono os6b, zrzeszonych dla jednego z trzech

celow™:

- wykonywania zadan, ktore sg delegowane przez panstwo,

- wykonywania zadan publicznych, na ktore jest wyrazne
zapotrzebowanie, ale ani panstwo, ani sektor prywatny nie widzg ich
potrzeby czy tez nie sg w stanie ich wykonac,

- wplywu na kierunki polityki panstwa i sektora biznesowego, a takze

wplywu na inne organizacje trzeciego sektora.

Zgodnie z zapisami ustawowymi, organizacjami non — proft sa to nie
bedace jednostkami sektora finansow publicznych 1 nie dziatajace w celu
osiggni¢cia zysku, osoby prawne lub jednostki nie posiadajace osobowosci
prawnej, utworzone na podstawie przepisow ustaw, w tym fundacje i
stowarzyszenia'”.

Na podstawie dokonanego przegladu definicji sformutowano i
przyjeto w niniejszej pracy definicje, zgodnie z ktorg organizacja non —
profit to organizacja nie nastawiona na osiaganie zysku alokowanego

poza jej granicami, §wiadczaca ustugi i/lub dobra spoleczne ™.

Wiekszos¢ organizacji niedochodowych non — profit oferuje na
rynek ustugi. Organizacje niedochodowe non — profit tworzace ,trzeci
sektor” to: stowarzyszenia, fundacje, zwigzki zawodowe organizacje

pracodawcow, partie polityczne, organizacje samorzadu gospodarczego i

13 Tamze, s. 25

Y Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 roku o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie. DzU nr 96,
poz. 873

> Dobra spoteczne to takie, ktore ,,ze wzgleddéw fizycznych moga by¢ dobrami prywatnymi, ale na
skutek doktryny spotecznej sa dostepne dla kazdego obywatela, tak jak w przypadku klasycznych dobr
publicznych”. Bednarczyk M.: Organizacje..., dz. cyt., s. 19; Jako przyktad dobra spotecznego mozna
wskazaé ochrong zdrowia, edukacje itp.
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zawodowego®®, $wieckie organizacje spoteczne, jednostki kosciola i

. , . . rr oy . 17
zwiazkow wyznaniowych prowadzace dziatalno$¢ swiecka™'.

Przyczynkiem tworzenia organizacji niedochodowych non — profit
nie jest che¢ osiagnigcia zysku utylizowanego wsrod jej cztonkéw badz
zatozycieli. Istot¢ organizacji non — profit stanowi zaspakajanie potrzeb

spolecznych oraz poprawa jakosci zycia poszczegolnych jednostek.

Organizacje niedochodowe non - profit rdznig si¢ jak juz
wspominano pod wieloma wzgledami od organizacji dziatajacych w
pozostatych sektorach gospodarki®. Konkretne cechy rézniace organizacje
niedochodowe non — profit od pozostatych dziatajacych w otoczeniu,
zestawita E.Bogacz-Wojtanowska. Utworzona przez cytowang autorke lista
réznic miedzy organizacjami non — profit a pozostaltymi podmiotami
funkcjonujacymi na rynku zawiera™:

- cele — cele organizacji non — profit niec sg zwigzane z generowaniem
zysku, poza tym nie podlegaja tak czestym zmianom jak cele firm
komercyjnych,

- dtrategie finansowe — w ktorych roznice polegaja na rozdzielnosci
migdzy fundatorami a konsumentami ustug oraz na braku redystrybucji
zyskow wsrdd cztonkow organizacji pozarzagdowych,

- strukture — oproécz pracownikow platnych w dzialalnos$¢ trzeciego
sektora sg rowniez zaangazowani wolontariusze,

- interesariuszy — organizacje pozarzagdowe muszg satysfakcjonowac

swoja pracg nie tylko klientow, ale takze donatorow,

% Wyjatek stanowia organizacje, w ktorych cztonkostwo jest obligatoryjne, takie jak izby lekarskie, rady
adwokackie

7 Zob. Filipiak B, Ruszala J.: Instytucje..., dz. cyt., s. 116,117

18 pozostate sektory gospodarki to: pierwszy sektor — podmioty o charakterze publicznym, dostarczajace
dobra publiczne, drugi sektor — podmioty o charakterze prywatnym, dostarczajacy dobra komercyjne.
Filipiak B., Ruszata J.: Instytucje..., dz. cyt., s. 107

9 Bogacz — Wojtanowska E.: Zarzqdzanie..., dz. cyt., s. 100-102
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nastawienie na wartosci — jasno wytyczone wartosci sg dla organizacji

pozarzadowych nadrzgdne 1 oddziatujg rowniez na system zarzadzania.

R.Courteny podstawowe réznice miedzy organizacjami non — profit a

komercyjnymi grupuje w siedmiu gtéwnych obszarach®:

dziatanie nie dla zysku — przy czym jest istotne nie tylko, ze organizacje
trzeciego sektora nie stawiajg sobie zysku za cel dzialalnos$ci, ale
rOwniez — a moze nawet w wigkszym stopniu — to, Ze osiggnietej
nadwyzki nie redystrybuujag miedzy swoich cztonkow, zatozycieli i
innych interesariuszy organizacji,

wskazniki sukcesu — mimo, ze nie budzi watpliwosci, ze gtbwnym celem
organizacji non — profit sa dziatania, to jednak czgsto pojawiaja si¢
trudno$ci z jasnym sprecyzowaniem wyznacznikéw stuzacych do
okreslenia, czy dany cel zostal osiggnigty,

roznorodnos¢ interesariuszy — oOrganizacje non - profit powinny
satysfakcjonowac¢ niemal kazdego, gdyz interesariusze nie ograniczaja
si¢ do klientow, wiascicieli 1 pracownikow (jak to jest najczesciej] w
organizacjach komercyjnych), ale obejmuja rowniez donatorow,
ofiarodawcow, instytucje publiczne, panstwowe media, inne organizacje
non —profit, spoleczenstwo jako catosc,

pozyskiwanie srodkow finansowych — W trzecim sektorze to nie klienci
sg glownymi dostarczycielami zasoboOw pieni¢znych, ale zazwyczaj
sponsorzy, grantodawcy, darczyncy, inne s3 w zwigzku z tym dziatania
podejmowane przez organizacje, aby te srodki pozyskac,

kultura i wartosci — oba porownywane sektory sg rOwniez zroznicowane
w zakresie obowigzujacej w nich kultury (w tym kultury organizacyjnej)

1 znaczenia warto$ci (w tym wartos$ci moralnych 1 etycznych),

20 Zob. Domanski J.: Zarzqdzanie strategiczne organizacjami non — profit w Polsce. Oficyna a Walters
Kluwer Polska. Warszawa 2010, s. 29,30

23



- natura zarzgdu — gtownag rdéznica w tym obszarze jest to, ze w
organizacjach non — profit w organach zarzadzajacych znajduja si¢

osoby, ktore za swoja prace nie pobierajg wynagrodzenia.

Przedstawione powyzej rdéznice potwierdzaja odrebnos$¢ organizacji
niedochodowych non — profit od pozostatych podmiotoéw gospodarczych
funkcjonujagcych w otoczeniu. Uzasadniajga jednocze$nie potrzebe
stosowania w tych organizacjach, odmiennych od wykorzystywanych w
jednostkach nalezacych do pozostatych sektoréw gospodarki metod 1
narzedzi zarzadzania. Nie mozliwe jest jednak wdrozenie wtasciwe;,
dostosowanej do potrzeb konkretnej organizacji, metody zarzadzania bez
gruntownej znajomosci specyfiki danej organizacji. Sytuacja ta dotyczy
kazdej organizacji w tym rowniez bibliotek. Przedstawienie problematyki
potencjalu  spotecznego  oraz = zarzadzania tym = potencjatem,
zaadaptowanych do warunkéw panujagcych w bibliotekach wymaga
uprzedniego przyblizenia specyfiki biblioteki jako ustugowej organizacji

niedochodowej typu non — profit.
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1.2. Biblioteka organizacja non — profit

Wielowiekowa praktyka bibliotek, siggajaca okresu Sredniowiecza
przyczynita si¢ do  wyksztalcenia niekomercyjnego  charakteru
bibliotekarstwa. Jak stusznie zauwaza J.Wojciechowski biblioteki
komercyjne stanowia rzadko$¢ w otoczeniu®. Niedochodowa koncepcja
bibliotekarstwa zaktada nadrzednos$¢ spotecznych pozytkow nad finansowa
samowystarczalnos$cig w rozliczeniu bezposrednim. Zgodnie z wyktadnia
doswiadczen praktycznych na przestrzeni stuleci, biblioteki istnieja w
innym celu niz przynoszenie dochodéw. Zmiana niekomercyjnego
charakteru bibliotek, jakkolwiek bylaby zadaniem trudnym do realizacji,
nie jest obecnie przewidywana. Dla osdb niezamoznych oznaczatoby to
praktycznie ograniczenie lub pozbawienie mozliwosci korzystania z ustug
oferowanych przez biblioteki. Z uwagi na fakt, iz nie planowane jest w
nieodleglej przysztosci przeksztalcenie bibliotek w organizacje komercyjne
na refleksje zatem zashuguje niekomercyjny charakter biblioteki. Zasadnos¢
przedstawienia specyfiki biblioteki jako niedochodowej organizacji
szczegblnie wzrasta na tle problematyki potencjatu spotecznego.
Opracowujac plany i1 programy gospodarowania potencjatem spolecznym
biblioteki nalezy uwzgledni¢ jej niedochodowy charakter. W dalszej czesci
niniejszych rozwazan ukazana zostanie zatem biblioteka jako organizacja

non — profit.

1 Wojciechowski J.: Organizacja i zarzqdzanie w bibliotekach. PWN, Warszawa — Krakéw 1997, s. 177
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Kontynuowanie dalszych rozwazan wymaga przyblizenia tresci
pojecia biblioteka, ktore na tamach literatury przedmiotu posiada
zroznicowane interpretacje.

Powszechnie termin ten kojarzony jest z ,,miejscem wypozyczania
ksigzek”. Literatura bibliotekarska wymienia takze szereg roznych definicji
przypisywanych pojeciu biblioteka takich, jak®:

1) specjalna szafa (mebel) do przechowywania ksiggozbioru;

2) pojedynczy lokal, kompleks pomieszczen Ilub specjalny budynek
stluzacy temu samemu celowi;

3) ksiggozbidr gromadzony i przechowywany prze osob¢ fizyczng lub
prawna;

4) zbiér programow komputerowych dla danego typu komputera, np.
biblioteka IBM PC, Atari, Commodore itp.;

5) instytucja, organizacja lub zaklad publiczny, ktory zajmuje si¢
gromadzeniem 1 przechowywaniem ksigzek, czasopism oraz innych
materiatlow bibliotecznych;

6) seria wydawnicza, obejmujagca w jednolitej wspolnej formie
zewnetrznej (szacie graficznej, oprawie itp.) dzieta literackie, naukowe
badZz publicystyczne o pokrewnej tematyce czy podobnym

przeznaczeniu;

Z uwagi na role jaka biblioteka pelni w procesie komunikowania
interpersonalnego dosy¢ czgsto pojecie to interpretowane jest rowniez jako
system komunikacji spolecznej. ,,Biblioteka jest to okreslony 1
zorganizowany wedlug wiasciwych sobie zasad system komunikacji

spotecznej”®. Podstawowymi elementami tego systemu sa:

2 Zob. Bibliotekarstwo. Red. Z.Zmigrodzki. Wyd. II uzupelnione i rozszerzone. Wydawnictwo SBP,

Warszawa 1998, s. 13
® Tamze,s. 14
* Tamze, s. 14
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1) przygotowani zawodowo do jego obstugi ludzie,
2) okreslone materialy biblioteczne,

3) odpowiednio przygotowany lokal (pomieszczenie),
4) racjonalna, shuzaca systemowi organizacja pracy,

5) uzytkownicy systemu — czytelnicy.

Podobnie biblioteke postrzega J.Ratajewski piszac, ze biblioteka to
system spoteczny o okreslonych celach dziatania w systemie komunikacji
spoteczne;j”.

Zdaniem Z.Zmigrodzkiego najpetniejsza i najbogatsza w znaczenie
jest definicja wyrdzniajgca cechy organizacyjne 1 funkcjonalne biblioteki.
Zgodnie z tg interpretacja ,,Biblioteka jest wigc instytucja spotecznag, ktora
gromadzi, opracowuje, przechowuje 1 udostepnia materiaty biblioteczne
oraz informuje o materialach bibliotecznych swoich i obcych™®.

Szczegdlnie interesujagca z punktu widzenia analizowanego
zagadnienia jest definicja sformulowana przez J.Wotosza. Cytowany autor
postrzega biblioteki jako instytucje zycia spolecznego tworzone dla
realizacji okreslonych zadan niezbednych do funkcjonowania i rozwoju
spoteczenstwa’. Przytoczona definicja akcentuje wazna role biblioteki w
spoleczenstwie.

Definicje biblioteki jak stusznie zauwaza J.Ratajewski zmieniac si¢
bedg w zaleznosci od tego, z jakiego punktu widzenia rozpatrywana bedzie

biblioteka®.

> Ratajewski J.: Wprowadzenie do bibliotekoznawstwa, czyli wiedza o bibliotece w réznych dawkach.
Wydawnictwo SBP, Warszawa 2002, s. 15

® Bibliotekarstwo..., dz. cyt., s. 13

" Wolosz J.: Organizacja biblioteki i kierowanie jej dziatalnoscig. Wyd. I zmienione i uzupetnione.
Wydawnictwo SBP, Warszawa 1981, s. 25

® Ratajewski J.: Wprowadzenie..., dz. cyt., s. 16
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Dla potrzeb prowadzonych rozwazan sformutowano i przyjeto w
niniejszej pracy definicje zgodnie, z ktora biblioteka to uslugowa
organizacja niedochodowa non - profit tworzona z zamiarem
zaspakajania potrzeb spolecznych.

Biblioteki publiczne, ktérych potencjat spoteczny jest przedmiotem
analizy w niniejsze] pracy stuzg zaspakajaniu potrzeb oswiatowych,
kulturalnych 1 informacyjnych ogétu spoleczenstwa oraz uczestnicza w
upowszechnianiu wiedzy i kultury®.

Bedace niedochodowymi organizacjami non — profit, biblioteki ,,...sg
nastawione na utylizacj¢ zgromadzonych materialbw, a nie na

510

przychody Brak zysku nie jest jednak rownoznaczny z brakiem
pozytku, czyli zysku spotecznego, ktory niewatpliwie istnieje ,,...w postaci
lepszej wiedzy spoleczenstwa, wigkszych umiejetnos$ci, wyzsze]
sprawnos$ci intelektualnej, godziwszej rozrywki oraz peiejszego

. o 11
zaspokojenia oczekiwan substytuowanych”"".

Organizacje niedochodowe non — profit tworzone sa w roznym celu,
jak juz wspominano, odmiennym od osiggania zysku bezposredniego. Do
zadaf najcze$ciej przypisywanych organizacjom non — profit nalezy™:

- zaspokajanie potrzeb indywidualnych 1 spolecznych w matej grupie w
atmosferze zyczliwosci 1 solidarnosci,

- przyjecie czynnej postawy obywatelskiej w zakresie spraw tzw.
ludzkich 1 lokalnych, a wymagajacych realizacji w poczuciu dobra
wspdblnego,

- propagowanie pluralizmu i r6znorodnosci zycia spotecznego,

® Bilinski L.: Biblioteki publiczne korica XX wieku. Wydawnictwo SBP, Warszawa 2001, s. 15
19 Wojciechowski J.: Organizacja..., dz. cyt., s. 175

Y Tamze, s. 175

12 Domanski J.: Zarzgdzanie..., dz. cyt., s. 30,31
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- tworzenie alternatywnego wobec rzadowego sektora realizujgcego
zadania indywidualne 1 spoteczne,

- stworzenie mechanizméw wspodtudzialu spotecznego w podejmowaniu
decyzji dotyczacych réznych probleméw 1 poziomu funkcjonowania

nowoczesnego spoleczenstwa.

Nadrzedny cel funkcjonowania bibliotek stanowi diametralne
przeciwienstwo checi osiggnigcia zysku utylizowanego poza granicami
biblioteki. Zasadniczym, ustawowym celem istnienia bibliotek jest
zaspakajanie i rozwijanie potrzeb czytelniczych danego $rodowiska™. W
przypadku bibliotek publicznych Krakowa $rodowiskiem tym beda
zwlaszcza czytelnicy tego miasta oraz miejscowosci osciennych.

Oprocz ustawowego celu bibliotek, znane sg rowniez inne zadania
realizowane przez te organizacje, ktore takze nie sg ukierunkowane na
osigganie korzys$ci materialnych, rozchodowanych na zewnatrz biblioteki.
Wsrod publicznych rejestrow zadan przypisywanych bibliotekom istnieje
spora réznorodno$¢. Ponadto mozna zauwazy¢ niedostatek eksplikacji
pelnego rejestru zadan dziatalno$ci bibliotecznej. J.Wojciechowski w
odpowiedzi na wystepujace rozbieznosci oraz niekompletne rejestry
przedstawia nastepujaca liste gtownych zadan bibliotek ™*:

- wspieranie edukacji i samoedukaciji,

- wspieranie nauki,

- rozpowszechnianie informacji,

- rozpowszechnianie przekazow artystycznych,
- umozliwianie rozrywki,

- umozliwianie zachowan kompensacyjnych.

3 Wotosz I.: Organizagja..., dz. cyt., s. 38
¥ Wojciechowski J.: Organizagja..., dz. cyt., s. 26
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Na podstawie powyzszych zadan w $lad za J.Wojciechowskim
mozna stwierdzi¢, ze ,Biblioteki istnieja mianowicie po to, zeby
realizowa¢ zadania poznawcze, wigc zapewni¢ transmisje wszelkich
informacji, takze w zwigzku z wszystkimi formami ksztalcenia 1

. . <9915
samoksztatcenia oraz procesami naukowymi” ™.

Produktem organizacji non — profit jak twierdzi J.Domanski jest
zmiana, ktéra zachodzi w cztowieku pod wplywem jej dziatania'®. Inny
autor twierdzi, ze ,,Biblioteki bedac wytworem potrzeb spotecznych 1
produktem rozwoju spotecznego swoja dziatalno$cig wywieraja okreslony

"W konsekwencji integracji z innymi

wplyw na spoteczenstwo
instytucjami spotecznymi biblioteki uzyskuja mozliwos¢ oddziatywania na
rozw0j 1 ksztaltowanie potrzeb spotecznych, stajac si¢ w ten sposob

narzedziem rozwoju spotecznego ™.

Organizacje niedochodowe non — profit podobnie jak inne grupy
podmiotéw gospodarczych mozna scharakteryzowa¢ za pomocg pewnych
cech. Poglady réznych autorow prac naukowych na temat cech
charakteryzujacych  organizacje niedochodowe non — profit s3
zroznicowane. Uzyteczny przeglad cech organizacji non — profit prezentuje
E.Bogacz - Wojtanowska'®. Syntetyczna forme tego przegladu

przedstawiono w tabeli 1.

15 Tamze, s. 26

1% 7Zob. Domanski J.: Zarzgdzanie..., dz. cyt., s. 29

7 Wotosz J.: Organizagja..., dz. cyt., 5.25

18 Zob. Wotosz J.: Organizagja..., dz. cyt., s. 25

9 Bogacz — Wojtanowska E.: Zarzgdzanie..., dz. cyt., s. 23-25
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Tabela 1. Cechy organizacji non — profit

S.B. Osborn (1998) o Struktura formalna

e [stnienie poza kontrolg panstwa

e Kierowane przez ciato zarzadzajace, ktorego sklad jest
decyzja wylacznie organizacji

e Dysponujg  wyrozniajagcym je wzorem zarzadzania
finansowego dostepnymi $rodkami — nieredystrybuuja
nadwyzek, lecz reinwestujg je w $wiadczone ustugi

L.M. Salamon i H.K. Anheier | e Majg formalne struktury i byt prawny

(1999) e Niezalezne od panstwa

® Maja nie zarobkowy charakter

e Cechujg si¢ samorzadno$cig — same sprawuja kontrolg nad
wlasng dziatalno$cia

o Przynalezno$¢ do nich nie jest obowiazkowa

M. Stewart — Weeks (2000) e Sa dziatajacym “kapitatem spotecznym”

e Sg praktycznymi organizacjami, ktore dzialaja w realnym
Swiecie

e S3 organizacjami, ktéore odzwierciedlajg potaczenie
wolnosci i autonomii ze spoleczng jednoscia

e S3 organizacjami tworzgcymi si¢ i dziatajagcymi oddolnie,
majgcymi legitymacj¢ od klientow i odbiorcow swoich
ustug

e S3 sposobem wypracowania ,,wspdélnego dobra”, ktore
wymaga wspolnego dziatania, umozliwiajg rdéwniez
pozyskiwanie pewnej przestrzeni spotecznej, ktorej nie
zawlaszcza panstwo

M. Allison i J. Kyle (2001) o Pasja dla misji

¢ Atmosfera niedoboru

e Przychylnos¢ na  rzecz  nieformalnych  struktur
organizacyjnych, partycypacji i konsensusu

o Glowne kierunki skupienia dziatalnosci to misja i finanse

e Trudno$ci w pomiarze wynikow ze wzgledu na brak
ustandaryzowanych programow i narzedzi oceny

e Rady i zarzady organizacji oraz ich wieloznaczne role w
organizacji

e Rézny poziom umiejetnosci zatrudnionych menedzeroéw i
pracownikow

e Zaangazowanie wolontariuszy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Bogacz — Wojtanowska E.: Zarzqdzanie..., dz. cyt.,
s. 23-25
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Biblioteki jako organizacje non — profit posiadajg nastepujace cechy

specyficzne dla tego typu organizacji:

e wyrozniajacy wzor zarzadzania finansami, polegajacy na reinwestycji
uzyskanych srodkéw finansowych w §wiadczone ustugi,

e trwala forma organizacyjna,

e praktyczne organizacje dziatajace w realnym $wiecie,

e strukturalna niezaleznos$¢ od wtadz publicznych,

e trudno$¢ w pomiarze wynikow dziatalno$ci z uwagi na niematerialny
charakter ustug,

e zroznicowany stan potencjalu spotecznego zatrudnianych pracownikdéw

I kadry kierowniczej.

Biblioteki bgdac ustugowymi organizacjami non — profit szczegdlng
uwage powinny poswiecac zatrudnianym pracownikom. P.Sadler pisze, ze
,»Sukces w zarzadzaniu dziataniami ustugowymi polega w duzej mierze na
osigganiu wiasciwej rownowagi pomiedzy wydajnoscia i kontrolg kosztow
— z jednej strony a dystrybucja wysokiej jakosci ustugi, ktorej spodziewa
sic klient — z drugiej”®. Od posiadanych przez personel cech i
wlasciwosci, jeszcze bardziej niz ma to miejsce w organizacjach
komercyjnych, zalezy koncowy efekt dzialan organizacji uslugowej jaka
jest biblioteka. W dbajacej o wysoki poziom zarzadzania ustugami,
organizacji spotykana jest najczesciej postawa pracownikow, ktorg mozna
zdefiniowa¢ w nastepujacy sposob: ,.Jestem tu po to aby $swiadczy¢ ustugi i

2L \Wypracowanie takiej

wlasnie to jest zrédtem naszej satysfakcji z pracy
postawy wymaga od biblioteki doktadnej znajomosci specyfiki potencjatu
spolecznego oraz problematyki zarzadzania tym potencjatem a zwlaszcza

zagadnienia dotyczacego rozwoju potencjalu spotecznego. Swiadczenie

2 Sadler P.: Zarzqdzanie w spoleczenstwie postindustrialnym. \Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty
Biznesu. Krakéw 1997, s. 107
2 Tamze, s. 113
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wysokiej jakosci ustug dyktuje potrzebe znajomosci potrzeb 1 oczekiwan
jakie klienci taczg z konkretng ustugg. Na pracownikow $wiadczacych
ustugi naktada natomiast obowigzek posiadania szerokiego zakresu wiedzy
1 umieje¢tnosci. Wynika stagd konieczno$¢ nieustannego rozwoju potencjatu
spotecznego. Jak pisze P.Sadler ,Kolejnym istotnym sktadnikiem

2 Najlepsze

dystrybucji ustug jest, ma si¢ rozumie¢, nauka 1 ksztalcenie
organizacje ustugowe posiadaja nawet wilasne o$rodki szkolenia
pracownikow. Nie wszystkie instytucje posiadajg warunki do utworzenia
takiego osrodka lecz niemal kazda moze strategicznie traktowaé swoj
potencjal spoteczny a zwlaszcza jego rozwdj. W dalszej czesci niniejsze;j
pracy szczegotowo przedstawiona zostanie problematyka potencjatu
spotecznego bibliotek oraz zagadnienie zarzadzania tym potencjalem a

przede wszystkim niezwykle istotny dla prawidtowego funkcjonowania

biblioteki jego rozwaj.

2 Tamze, s. 114
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Rozdzial 2
Potencjal spoleczny biblioteki

2.1. Istota potencjalu spolecznego biblioteki

Decydujaca role we wspotczesnej organizacji, bez wzgledu na jej typ
oraz profil dziatalno$ci odgrywa czynnik ludzki. Obecnie o sukcesie
organizacji, jak slusznie zauwazaja A.Kozminski i W.Piotrowski, decyduje
,hie system, nie struktura, nie jedynie stuszne zasady 1 reguly, ani
najnowoczesniejsze metody 1 instrumenty lecz niepowtarzalne jednostki 1
zespoly”!. Biblioteki, postrzegane obecnie jako organizacje niedochodowe
(non-profit) takze swoje sukcesy moga zawdzigcza¢ zatrudnianym
pracownikom. Pozostajace w dyspozycji biblioteki pozostate zasoby
stanowig w rekach pracownikéw jedynie instrument do realizacji szeregu
réznych celéw 1 zadan wyznaczonych przez dana biblioteke.

Od personelu zalezy obraz kultury organizacyjnej’ w kazdej

bibliotece oraz wizerunek biblioteki® w otoczeniu. Zasadniczy wplyw

! Kozminski A., Piotrowski W.: Zarzgdzanie. Teoria i praktyka. PWN, Warszawa 1995, 5.575

2 Szerzej zagadnienie kultury organizacyjnej zostato przedstawione w trzecim rozdziale niniejszej pracy.
® Wizerunek biblioteki to zestaw odczué i przekonan o danej bibliotece funkcjonujacy w spolecznej
$wiadomosci, to sposdb w jaki ludzie postrzegaja dang bibliotekg we wszystkich aspektach jej dziatania.
Szerzej na temat wizerunku biblioteki mozna przeczyta¢ takze w pracy — Andrejow — Kubéw A., M.
Podgorska: ,, Praca na froncie” jako droga do tworzenia wizerunku biblioteki [w:] Marketing i jakosé
ustug bibliotek akademickich. Ogolnopolska IV Konferencja Bibliotek Niepublicznych Szkdt Wyzszych,
Wroctaw, 9-11 maja 2002. Red. S. Kubow, Wydawnictwo Dolnoslaskiej Szkoty Wyzszej Edukacji
TWP, Wroctaw 2002, s.13-19; Cybulski R.: Wizerunek biblioteki w strategii marketingows.
»Bibliotekarz” 1997, nr 7/8, s. 8-10; Bielecka O.: Budowanie strategii tozsamosci biblioteki. ,,Ekonomia
i Humanistyka” 2000, nr 2, s. 21-36; Huczek M.: Marketing relacji w procesie budowy wizerunku
biblioteki publiczngj. ,,Ekonomia i Humanistyka” 2002, nr 1, s. 5-17; Huczek M.: Zarzgdzanie
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personel biblioteczny ma takze na urzeczywistnienie wizji* oraz misji
biblioteki® wyznaczajacych  jej role oraz miejsce jakie zajmuje w
spoteczenstwie.

Powodzenie wszystkich realizowanych w bibliotece przez personel
funkcji warunkuje ucielesniony w kazdym pracowniku potencjat
spoteczny. Niezbedne jest zatem wyjasnienie istoty, tkwigcego w
pracownikach a jednocze$nie w bibliotece, potencjatu spotecznego.

Na polu bibliotekarskim termin potencjal spoleczny niestety nie
zostal  dotychczas  zinterpretowany. W  literaturze z  zakresu
bibliotekoznawstwa i informacji naukowej nie funkcjonuje powszechnie
przyjeta definicja, ktora oddawataby znaczenie tego pojgcia. Terminu
potencjal spoteczny nie tlumaczy zarowno Encyklopedia wspotczesnego
bibliotekarstwa polskiego® jak rowniez Encyklopedia wiedzy o ksigzce’.
Stownik terminologiczny informacji naukowej pod red. M.Dembowskiej®
takze nie definiuje tego pojecia. Realizacja roéznorodnych funkcji w

bibliotece kojarzona jest z koniecznos$cig posiadania przez poszczegolnych

marketingiem jako narzedzie budowy wizerunku biblioteki publicznej. ,Ekonomia i Humanistyka” 2002,
nr2,s.21-36

* Wizja biblioteki przedstawia przyszty pozadany stan biblioteki, ktory ma zostaé osiagnicty w diuzszej
perspektywie czasowej. Pracownicy w decydujacy sposdob moga wplywaé na przyspieszenie lub
opo6znienie a w skrajnych przypadkach nawet uniemozliwi¢ osiagnigcie tego stanu. Szerzej na temat wizji
biblioteki mozna przeczyta¢ w pracy — Zybert E.B.: Kultura organizacyjna w bibliotekach: nowe i stare
idee w zarzgdzaniu bibliotekg. \Wydawnictwo SBP, Warszawa 2004, s. 70-83.

5 Misja stanowi odpowiedz na pytanie o cel istnienia danej biblioteki. Oznacza wypracowany i okreslony
zestaw wzglednie trwatych wartosci, dazen i aspiracji, wyrdzniajacych biblioteke sposrod innych
instytucji tego typu. Szerzej na temat misji bibliotek mozna przeczyta¢ w pracy — Godziszewski B.: Misja
organizacji: istota, funkcje, proces formutowania. Od strategii organizacji do polityki jakosci. Etapy
wdrazania ISO 9001. Materiatly z ogo6lnopolskiej konferencji, Torun, 17-18 czerwca 2004. Torun:
Wojewddzka Biblioteka Publiczna — Ksigznica Kopernikanska w Toruniu, 2004; Gebotys Z.: Jak badaé
misje biblioteki [W] Jakos$¢ zarzqdzania w organizacjach non profit. Materiaty konferencyjne. Red. nauk.
A.Chodynski, M.Huczek, I.Socha. Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Zarzadzania i Marketingu w
Sosnowcu, 2004, s.39-52; Zarzqdzanie strategiczne i marketingowe W bibliotekach. Red. M. Nowak, P.
Pioterek, J. Przybysz. Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Bankowej w Poznaniu, 2004, s. 21-37

® Encyklopedia wspélczesnego bibliotekarstwa polskiego. Kom. red. K.Glombiowski, B.Swiderski,
H.Wigckowska. Zaktad Narodowy im. Ossolinskich, Wroctaw 1976

’ Encyklopedia wiedzy o ksigzce. Red. nacz. A. Birkenmajer, B.Kocowski, J. Trzynadlowski. Zaktad
Narodowy im. Ossolinskich, Wrcotaw 1971

8 Slownik terminologiczny informacji naukowej. Red. nacz. M.Dembowska. Zaktad Narodowy im.
Ossolinskich, Wroctaw 1979
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pracownikow tylko ,,odpowiednich kwalifikacji”, ktorych tre$¢ niestety
takze pozostaje nie wyjasniona.

Wedtug Innego stownika jezyka polskiego czyj$ potencjal to
mozliwosci tej osoby w jakiej$ dziedzinie®.

Pojecie potencjatu tkwigcego w pracownikach szerzej interpretowane
jest dopiero na tamach pismiennictwa z zakresu organizacji i zarzadzania.
Literatura tego przedmiotu nie rozstrzyga jednak jednoznacznie kwestii
treSci tego terminu. Pomimo, duzego zainteresowania zagadnieniami
spotecznymi zarbwno w pismiennictwie jak réwniez praktyce zarzadzania
roznymi organizacjami nie zostata dotychczas sformulowana precyzyjna
definicja potencjatu spotecznego®. Termin potencjat spoleczny znacznie
czgsciej niz do wyrazenia konkretnego stanu rzeczy wykorzystywany jest
do podkreslenia podmiotowego charakteru czynnika ludzkiego w
organizacji. Mozna zaobserwowa¢ nawet zmian¢ nazewnictwa funkcji
personalnej z zarzadzania zasobami ludzkimi na zarzadzanie potencjatem
spotecznym. W celu okreslenia znaczenia tkwigcego w pracownikach
potencjalu stosowane sg najczesciej, takie terminy jak potencjal ludzki,
potencjat kadrowy, potencjal pracy, a takze kapitat ludzki.'* Nierzadko
potencjal spoteczny takze utozsamiany jest z kwalifikacjami, ktore sg
pojeciem o wezszym zasiegu. A.Czerminski, M.Czerska, B.Nogalski,
R.Rutka, J.Apanowicz, podejmujagc prébe wyjasnienia tresci pojgcia
potencjal spoteczny pisza, ze to nie tylko formalne kwalifikacje mozliwe
do opisania w sposob ilosciowy lecz takze ,,etyka pracy i system warto$ci

humanistycznych, etyka zawodowa oraz kultura organizacyjna”*.

% Inny stownik jezyka polskiego. T.2. Red. nacz. M.Bafiko. PWN, Warszawa 2000, s. 213

10 7asadnicza przyczyna szczegblnego zainteresowania kwestiami spolecznymi w organizacji jest wzrost

znaczenia wiedzy, ulokowanej gléwnie w ludzkich umystach, ktéra postrzegana jest obecnie jako

kluczowa warto$¢ w zarzadzaniu.

W literaturze przedmiotu wystepuja takze inne mniej popularne terminy stosowane do okreslenia tresci

pojecia potencjat spoteczny takie jak: potencjat motywacyjny, potencjat kwalifikacyjny, zasoby osobiste.
Czerminski A., Czerska M., Nogalski B. [et al.]: Zarzqdzanie organizacjami. Wydawnictwo Dom

Organizatora TNOIK, Torun 2001, 5.193
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Przyczyng braku jednoznacznej interpretacji terminu  potencjalu
spotecznego oraz uzywania zrdznicowanej terminologii jest ogolna
definicja potencjalu, stwarzajgca duze mozliwosci do jego stosowania.
Stownik wyrazow obcych i zwrotow obcojezycznych podaje, ze potencjat to
»sprawnos$¢, wydajnos$¢, mozliwosci, zdolnosci, tkwigce w kims$ lub w
czym$”®. Brak precyzyjnej definicji potencjalu spotecznego umozliwia
intuicyjne odczytywanie jego tresci. Ponizej zostang przedstawione rozne
interpretacje tego pojecia.

Potencjat  spoteczny  zdaniem  A.Pocztowskiego, bedacego
zwolennikiem terminu potencjat pracy oznacza ,,0g6t cech i wlasciwosci
poszczegdlnych osob tworzacych zasoby ludzkie, decydujacych o ich
aktualnej 1 przyszltej zdolnosci 1 gotowosci do realizacji zadan
przedsigbiorstwa jak rowniez o ich sile przetargowej na rynku pracy”™.
Podobnie potencjat spoteczny definiuje Stownik zarzqdzania kadrami pod
red. T. Listwana, w ktorym tres¢ tego pojecia wystepuje pod nazwa
potencjal kadrowy. Wedlug tego stownika potencjat spoteczny to ,,0g6t
cech 1 wlasciwosci poszczegolnych osob stanowigcych zasoby ludzkie

organizacji i decydujacych o zdolnosci do realizacji jej celow”™

. Zblizong
do powyzszych definicje potencjatu spotecznego formutuje M.Gableta,
ktora postuguje si¢ terminem potencjal ludzki. Definiuje potencjat
spoteczny jako “mozliwosci ludzi pracujacych w danym czasie w
przedsicbiorstwie”®. A.Sajkiewicz, ktora do okre§lenia tresci potencjatu

spolecznego stosuje termin potencjal pracy, uwaza natomiast, ze jest to

,,Zasob mozliwosci, zdolnosci, sprawnosci, motywacji tkwigcy w ludziach a

13 Kopalinski W.: Stownik wyrazéw obcych i zwrotéw obcojezycznych . Warszawa: Wiedza Powszechna
1990, s. 406

Y pocztowski A.: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod. Wydawnictwo Antykwa,
Krakéw 1998, s. 218

> Stownik zarzqdzania kadrami. Red. T.Listwan. Wydawnictwo C.H.Beck, Warszawa 2005, 5.120

16 Gableta M.: Czlowiek i praca w zmieniajgcym sie otoczeniu. \Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
im. Oskara Langego we Wroctawiu, 2003, s.177
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tym samym w organizacji”'’. M.Rybak, ktéra podobnie jak wiekszo$é

autorOw postuguje si¢ terminem potencjal pracy, postrzega tkwiacy w
pracownikach potencjal jako zbidér rdéznych cech 1 wilasciwosci tych
pracownikow. Pisze, ze potencjat pracy to “okreslone cechy i whasciwosci
konkretnego zatrudnionego a wigc jego zdrowie, zdolno$ci, cenione
przezen wartosci, poziom rozwoju moralnego, zdobyta wiedza (ogdlna i
zawodowa), dos§wiadczenie, umiejetnosci praktyczne oraz motywacja do

»18  7daniem B.Kozuch, ktora do okreslenia

pracy 1 ciagltego rozwoju
znaczenia potencjalu spolecznego uzywa pojecia kapitat ludzki posiadany
przez personel potencjal to ,,przede wszystkim kompetencje menedzerow 1
pracownikow. Ich wiedza umiejgtnosci, motywacja, zachowanie 1 postawy
wobec pracy”*.

Zréznicowane definicje potencjatu spotecznego nie zmieniajg istoty
tego pojecia. Niezaleznie od interpretacji pojecia potencjalu spotecznego
oraz stosowanej terminologii jego istota pozostaje bez zmian. Istota
potencjalu spolecznego pracownikow biblioteki sa posiadane przez
nich cechy i wlasciwosci decydujace o ich aktualnej oraz przyszlej
zdolnosci do realizacji zadan biblioteki.

Aktualna zdolno$¢ pracownikow do pracy zalezy od cech 1
wlasciwosci obecnie wykorzystywanych podczas wykonywania réznych
czynno$ci w bibliotece. Przyszta zdolno$¢ do pracy wyznaczaja natomiast
te cechy 1 wlasciwosci ktére niz zostaly jeszcze ujawnione lecz beda
uwidocznione w przysztosci na skutek podejmowania decyzji 1 dziatan w

zakresie zarzadzania czynnikiem ludzkim w bibliotece, np. takich jak

przeniesienia pracownika na inne stanowisko pracy, ktoérych konsekwencja

Y Zarzqdzanie potencjalem pracy. Red. A.Sajkiewicz. Oficyna Wydawnicza Szkoly Gléwnej
Handlowej, Warszawa 1998, s.7

18 Rybak M.: Rozwéj potencjatu pracy [w:] Zasoby ludzkie w firmie. Podrecznik pod red. A. Sajkiewicz.
Wydawnictwo Poltext, Warszawa 1999, s. 249

Y Ksztaltowanie kapitatu ludzkiego. Red. B.Kozuch. Wydawnictwo Uniwersytetu w Biatymstoku, 2000,
s. 57
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jest rozszerzenie zakresu zadan 1 obowigzkéw  konkretnego
zatrudnionego®.

Determinujace, aktualng oraz przyszta zdolno$¢ pracownikéw do
realizacji r6znych zadan 1 obowigzkow, cechy 1 wlasciwos$ci stanowig zbior
wielu réznych elementow. A.Pocztowski pisze, ze potencjat spoleczny
obejmuje swoim zakresem wszystkie cechy 1 wlasciwosci zasobow
ludzkich, ktére sg niezbedne dla zachowan wymaganych od personelu przy
rozwigzywaniu sytuacji problemowych na poszczego6lnych stanowiskach
pracy?!. Katalog cech i wlasciwosci pracownikéw biblioteki decydujacych

o ich zdolnosci do realizacji roznych zadan i obowigzkow obejmuje:

wiedze

- umiejetnosci

- poziom umystowy

- cechy osobowosciowe
- motywacje

- poziom kulturalny

- poziom moralny

- stan psychofizyczny

Charakterystyka poszczegdlnych elementow tworzacych potencjal

spoteczny pracownikow biblioteki zostanie dokonana ponize;j.

Wiedza pochodzaca od pracownikéw to ,utrwalone w umysle

ludzkim potaczenie doswiadczenia i informacji pozyskanych w

konkretnym celu odnoszacych si¢ do okreslonej sytuacji”?’. Podstawa

% przeniesienia pracownikoéw okreslane sa rowniez w literaturze przedmiotu mianem przemieszczen
pracowniczych. Nalezy zaznaczy¢ takze, iz przeniesienia pracownikow moga taczyé si¢ ze
zmniejszeniem zakresu zadan i obowigzkow pracownika i wowczas nie zostaja ujawnione zadne
potencjalne cechy i wlasciwos$ci danego pracownika.

°L pocztowski A.: Zarzqdzanie..., dz. cyt., s. 219,220

22 Leksykon zarzqdzania. Kol. red. M.Romanowska, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2004, s. 617
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wiedzy pracownicze] sg roznego rodzaju dane oraz informacje.

Nagromadzona w umystach pracownikow biblioteki wiedza obejmuje

zarowno elementy teoretyczne jak rowniez praktyczne, ogdlne zasady a

takze szczegdlowe wskazowki postgpowania, ktore moga by¢ rdznie

klasyfikowane. Literatura przedmiotu zawiera kilka podziatow wiedzy
pracowniczej.

Jedna z Kklasyfikacji wiedzy pracownikow dokonywana jest ze
wzgledu na zrédlo jej pochodzenia. Zasadnicze zrédta wiedzy
pracownikéw to:

a) edukacja formalna — obejmujgca ukonczone szkoty, studia wyzsze,
podyplomowe, doktoranckie a takze rd6zne kursy specjalistyczne

b) doswiadczenie — 0sobiste i zawodowe pracownika

C) szkolenia, treningi i coachingi — odbywajace si¢ poza zatrudniajgca
pracownika organizacjg jak rowniez realizowane przez nig w ramach
rozwoju potencjatu spotecznego pracownikow™,

Biorac pod uwage zrodla pochodzenia ulokowane; w umystach
personelu wiedzy, wyrdzni¢ mozna:

o \Wiedze zimng — nabywang w toku sformalizowanego ksztalcenia
ogdlnego 1 zawodowego. Wiedza ta charakteryzuje si¢ wysokim
stopniem obiektywizmu oraz uniwersalnosci. Podstawg domniemania o
zasobach wiedzy zimnej konkretnego pracownika sg posiadane przez
dang osobe S$wiadectwa szkolne, dyplomy oraz zaswiadczenia
ukonczenia roznych szkolen oraz kurséw specjalistycznych;

o wiedze gorgcq — posiadajaca zrdodlo w osobistym doswiadczeniu
pracownika. Wiedza ta jest silnie spersonalizowana oraz nierzadko
naznaczona kontekstem sytuacyjnym w jakim byla zdobywana. W
wielu przypadkach obarczona jest takze niepewnoscig i

wieloznaczno$cig. Poziom wiedzy gorgcej pracownika niezbednej do

3 Szerzej szkolenia, treningi oraz coachingi zostaly przedstawione w dalszej czeéci niniejszej pracy.
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efektywnego wykonywania zadan 1 obowigzkow na konkretnym
stanowisku w bibliotece mozna oszacowa¢ na podstawie stazu pracy
danego zatrudnionego. Panuje bowiem poglad, ze wzrost stazu pracy
pracownika jest wprost proporcjonalny do wzrostu posiadanego przez
dang osobg¢ doswiadczenia. Przyjmuje si¢, ze im pracownik posiada
dhuzszy staz pracy, tym wigkszg dysponuje wiedzg na okreslony temat.
Identyfikacje tresci konkretnych do$wiadczen zawodowych pracownika
umozliwia analiza jego S$ciezki zawodowej tj. rodzaj zajmowanych
stanowisk 1 realizowanych na nich zadan, odniesionych sukcesow a

takze niepowodzen.

Inna klasyfikacja przewiduje podziat wiedzy pracownikéw na

podstawie poziomu jej operacyjnosci. Wedlug tego kryterium elementy

wiedzy pracowniczej uymowane s3 w nastepujace kategorie:

wiedza deklaratywna (teoretyczna) — stanowigca zbidr réznorodnych
poje¢ oraz danych o faktach z okre§lonej dziedziny lub dyscypliny
nauki;

wiedza proceduralna (praktyczna) — utworzona przez informacje o
mozliwych sposobach lub programach dziatania prowadzacych do

osiggni¢cia okreslonych celow.

Oproécz zrodel pochodzenia oraz poziomu operacyjnosci podstawg

podziatu wiedzy pracownikow biblioteki moze by¢ rowniez jej dostepnosc.

Typologia ta wyrdznia:

wiedze dostepng (jawng) — poddawang formalizacji 1 upowszechniang
za pomocg powszechnie zrozumiatych form przekazu, takich jak
dokumenty, raporty, tabele, wykresy. Wiedza ta jest tatwa do

zrozumienia dla innych oséb;
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o wiedze ukrytgq — bedacg zbiorem rdéznorodnych indywidualnych
przekonan, doswiadczen oraz intuicji niesformalizowanych, ktore sg
trudne do przekazania innym osobom i pracownicy na ogoét si¢ nimi nie

dzielg ze wspotpracownikami.

Sposréd  wszystkich elementéw z jakich sklada si¢ zasob wiedzy
pracownika tylko niektére decyduja o jego zdolnosci do realizacji
aktualnych oraz przysztych zadan 1 obowigzkéw w bibliotece. Zakres
wiedzy potrzebny pracownikowi do wykonywania r6znych czynnos$ci na
zajmowanym stanowisku pracy okre§lany jest w literaturze przedmiotu
mianem wiedzy zawodowej.** Obszar tej wiedzy tworzy wiedza fachowa,
specjalistyczna oraz ogoélna. Wiedza fachowa kwalifikuje pracownika do
pracy na konkretnym stanowisku w bibliotece. Powigzana jest Scisle z
wykonywanym przez pracownikow zawodem. Obok wiedzy fachowej
realizacja roznych czynno$ci w bibliotece wymaga od zatrudnianego w nie;j
personelu posiadania takze wiedzy specjalistycznej z okreslonej dziedziny
lub dyscypliny nauki, ktérej zakres wyznaczaja zadania 1 obowiazki
wynikajace z opisu stanowiska jakie zajmuje pracownik. Wiedza ogolna,
bedaca zbiorem roéznorodnych wiadomosci z wielu dziedzin i dyscyplin
nauki to réwniez obszar wiedzy potrzebny pracownikom podczas
codziennej realizacji réznych czynnosci w bibliotece. Szeroki zakres
wiedzy ogdlnej powinni posiada¢ szczegodlnie pracownicy zajmujacy w
bibliotece stanowiska ustugowe. Bezposredni kontakt z klientem-
uzytkownikiem dyktuje obiektywng potrzebg posiadania przez tych
pracownikéw duzego zasobu wszechstronnej wiedzy. Rozlegly obszar
wiedzy ogolnej umozliwia partnerstwo wobec réznych grup zaréwno

obecnych jak réwniez potencjalnych klientow biblioteki.

24 7ob. Stownik zarzqdzania..., dz. cyt., s. 172
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Obszar wiedzy pracownikow nie jest jednak staly i moze by¢
rozszerzony poprzez rézne szkolenia, treningi oraz coachingi, realizowane

w ramach rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki.

Umiejetnosci posiadane przez pracownikow to ,,zdolnos¢ do
realizacji zlozonych dobrze zorganizowanych wzorcéw zachowania w
sposob ptynny 1 elastyczny, zapewniajacy osiggni¢cie jakiego$ celu,

wyniku czy sukcesu”?

. Zdolno$¢ ta nabywana jest gtownie w wyniku
edukacji formalnej, doswiadczenia zawodowego 1 osobistego a takze
réznych szkolen, treningdw oraz coachingow. Pracownikom biblioteki do
efektywnej realizacji aktualnych oraz przysztych zadan i obowigzkéw na
zajmowanych stanowiskach potrzebne sg trzy podstawowe rodzaje
umiejetnosci:

1) wumiejetnosci techniczne — zdolno$¢ oddziatywania pracownika na
zasoby biblioteki zgodnie z procedurg osiggania celow, realizowania
konkretnych zadan, obowigzkow oraz obslugi stanowiska pracy.
Urzeczywistniajg si¢ w stosowanych przez pracownika technikach
wykonywania poszczegdlnych czynnosci a na stanowiskach
kierowniczych takze w stylach kierowania®.

2) umiejetnosci  interpersonalne  (spoleczne) —  umozliwiajg
nawigzywanie,  utrzymywanie = oraz  rozwijanie  stosunkow
miedzyludzkich a takze tworzenie 1 wspottworzenie efektywnej,
wzajemnie zyczliwej atmosfery wspotzycia 1 wspotdziatania miedzy
konkretnymi osobami oraz zapewniajag wspdlne osigganie roéznych
celow, rozwigzywanie zadan, wzajemne zaspokajanie indywidualnych

potrzeb oraz rozwdj osobowos$ci spotecznej. Wsrdd umiejetnosci

% Smid W.: Psychologia i socjologia zarzqdzania: stownik terminéw. Wydawnictwo Wyzszej Szkoly
Zarzadzania i Marketingu w Sosnowcu, 2003, s. 230
% Styl kierowania to sposob w jaki kierownik oddziatuje na podwtadnych.
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interpersonalnych majacych szczegdlne znaczenie w bibliotece mozna
wymienic:
- umiejetnos¢ nawigzywania kontaktow
- umiejetnos¢ postgpowania z ludzmi
- umiejetnos$¢ pracy w zespole

3) umiejetnosci koncepcyjne — zdolno$¢ postrzegania biblioteki jako
calosci i wspodtzaleznosci jej czesci, a takze zrozumienia w jaki spoSOb
zmiana majaca miejsce w dowolnej czesci biblioteki wptynie na jej
funkcjonowanie.  Przejawem tych  umiejetnosci  jest  trafne
prognozowanie przedsigwzig¢ materialnych rozwoju biblioteki,
zespotow ludzkich, zasobow rzeczowych a takze informacyjnych oraz
finansowych. Istot¢ umiejetnosci koncepcyjnych stanowi filozofia
globalizmu, ktora okresla nastepujgca zasada: ,,mysSlenie globalne —

dziatanie lokalne”?’

Pomimo, iz wszystkie trzy rodzaje umiejetnosci potrzebne s3
pracownikom w procesie pracy, wzgledne znaczenie kazdego z tych
rodzajow dla konkretnego pracownika zalezy od pozycji jaka zajmuje w

bibliotece. Zalezno$¢ ta zostala zobrazowana na rysunku 1.

21 Czlowiek w organizacji: podreczny stownik psychologii i dziedzin pokrewnych. J.Borkowski [et al.].
Dom Wydawniczy Elipsa, Warszawa 2001, s. 149
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Rysunek 1. Umiejetnosci koncepcyjne, interpersonalne i techniczne
potrzebne do skutecznego dzialania na réznych szczeblach
hierarchii w bibliotece
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Zrodto: opracowanie wlasne S~

Na nizszych szczeblach hierarchii organizacyjnej biblioteki
najwazniejsze sg umiejetnosci techniczne. Ranga tych umiejetnosci maleje
na rzecz umiejetnosci koncepcyjnych w miar¢ przesuwania si¢ w gore po
kolejnych szczeblach hierarchicznych. Dla pracownikdw, ktdrych
stanowisko usytuowane jest najwyzej w hierarchii organizacyjnej, t].
dyrektora oraz jego zastepcOw, najwazniejsze sg umiej¢tnosci koncepcyjne.
Pozycja zajmowana przez pracownika w hierarchii organizacyjnej nie ma
wptywu tylko na znaczenie dla konkretnego zatrudnionego umiejg¢tnosci
interpersonalnych. Na wszystkich szczeblach hierarchii organizacyjnej
biblioteki ranga tych umiejetnosci jest identyczna. Wigksze znaczenie
moze mie¢ jedynie na stanowiskach zajmowanych przez pracownikow

uslugowych, majacych bezposredni kontakt z uzytkownikiem. Utrzymanie
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wlasciwych kontaktow z obstugiwang przez biblioteke spotecznos$cig
wymaga od tych pracownikow takze posiadania umiejetnosci
intrapersonalnych, zapewniajacych cztowiekowi mozliwos¢
systematycznego wzgladu na wewnetrzny §wiat wlasnych doznan, uczug,
potrzeb, aspiracji oraz wartosci. Umiejetnosci te umozliwiaja ksztattowanie
wlasnego zachowania a takze regulowanie szeroko rozumianych relacji ze

srodowiskiem spotecznym, otaczajacym biblioteke.

Poziom umyslowy obejmuje sprawno$ci umystowe pracownika w
zakresie: odbioru bezposrednich informacji, spostrzegawczos$ci, obrobki
informacji  poznawczych, wartosciowania przedmiotow 1 dzialan,
wykonywania czynno$ci operacyjno — poznawczych, dowodzacym o
mobilno$ci pracownika. Sprawnosci te moga funkcjonowaé¢ u kazdego
pracownika na roznym poziomie. Od bardzo niskiego do bardzo
wysokiego. Poziom na jakim sprawno$ci si¢ plasuja zalezy od
podstawowej zdolnosci umystowej cztowieka jaka jest inteligencja, ktora
mozna zinterpretowac jako ,,zdolno$¢ myslenia samodzielnego, wolnego
od wplywow, emocji oraz sugestii otoczenia a takze zdolnos$¢ do szybkiego
uczenia si¢ rzeczy nowych”?®. Wyzszy od przecictnego dla okreslone;
populacji, poziom poszczegdlnych sprawnosci $wiadczy o zdolno$ci

danego pracownika.

Cechy osobowoSciowe stanowig ,,zespot warunkéw wewnetrznych
jednostki determinujgcych sposéb, w jaki cztowiek reguluje swoje stosunki
z oddzialujacym na niego S$wiatem zewne¢trznym; wzglednie trwala

struktura cech psychicznych i1 fizycznych, decydujaca o specyficznych

28 penc J.: Skuteczne zarzqdzanie organizacjq. Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Marketingu i Biznesu w
1.6dzi, 1999, 5.183
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formach jego zachowania sic i przystosowania do otoczenia”®. Pozwala
przewidzie¢ postgpowanie czitowieka w danej sytuacji. Cechy
osobowosciowe decyduja zasadniczo o sposobie zachowania si¢
pracownikow, ktore powinny sprawia¢ wrazenie, ze uzytkownik jest w
bibliotece mile widzianym gosciem a takze postawach przyjmowanych
wobec wspotpracownikdéw, biblioteki oraz jej uzytkownikow a takze
zbiordéw 1 urzadzen technicznych. Postawy personelu majg znaczacy wpltyw
na funkcjonowanie biblioteki. E.B.Zybert pisze, ze emocjonalna postawa
pracownikow wobec zatrudniajgcej go biblioteki oraz wlasnej w niej roli
jest waznym czynnikiem okreslajacym ilo$¢ 1 jakos¢ wykonywanej przez
niego pracy®. Niewlasciwe postawy pracownicze stanowia glowna
przyczyne patologii bibliotecznej® oraz negatywnego wizerunku biblioteki
w otoczeniu. “W opinii czytelnikow o bibliotekach najczesciej
wystepujacym czynnikiem branym pod uwage, gdy chodzi o uznanie
warto$ci tych instytucii, jest postawa osobowa biblioteki”**. Stanowia takze
zasadniczy powod niezadowolenia uzytkownikow. Posiadanie duzego
zasobu pozytywnych cech osobowosciowych najbardziej wymagane jest od
pracownikoéw ustugowych biblioteki. J.Wojciechowski czgsto powtarza, ze
»Z& Wwzgledu na charakter bibliotecznych procesow ustugowych,
realizowanych w stalym kontakcie z uzytkownikiem, od pracownikow
uslugowych nalezy oczekiwaé szeregu predyspozycji 1 umiejetnosci,
niekoniecznie potrzebnych na innych stanowiskach”®. Szeroki wachlarz

pozytywnych cech osobowosciowych pozadany jest od  personelu

2 penc J.: Leksykon biznesu: stownik angielsko — polski. Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 1997,
s. 300

%0 Zob. Zybert E.B.: Kultura..., dz. cyt., 5.116

3 Patologia biblioteczna okre§lana réwniez mianem ,patologii biblioteki” to ,0g6t zjawisk
nieprawidlowych, zaktocajacych jej normalne — tzn. zgodne z jej celami — dziatanie, oraz utrudniajacych
realizacje zadan bibliotek, polegajacych na zaspokojeniu potrzeb uzytkownikéw w sposob dajacy peina
satysfakcje zardOwno im samym, jak i bibliotekarzom”. Inne znaczenie terminu ,,patologia biblioteczna”
moze dotyczy¢ teorii i metodologii badan zjawisk patologicznych w dziatalnosci biblioteki. Zmigrodzki
Z.: Patologia biblioteczna. Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 1996, s. 11-12

32 7migrodzki Z.: Patologia..., dz. cyt., 5.20

% Wojciechowski J.: Organizagja..., dz. cyt., s. 199
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uslugowego zaré6wno przez pracodawcow jak rowniez uzytkownikow.
Zbior cech osobowosciowych jakie pracodawcy oczekujg od pracownikow,
zajmujacych stanowiska ustugowe jest bardzo liczny 1 jednoczesnie
zroznicowany. Pozadane sag takie cechy osobowosciowe, ktore beda
zacheca¢ uzytkownikow do korzystania z ustug oferowanych przez dang
biblioteke. Niektore cechy osobowosciowe personelu ustugowego nie tylko
zniechecajg uzytkownikéw do biblioteki lecz takze utrudniajg badz nawet
uniemozliwiajg korzystanie z posiadanych przez nig zbiorow. Brak
okreslonych cech osobowo$ciowych moze stanowi¢ podstawowy powdd do
odrzucenia przez pracodawce kandydatury potencjalnego pracownika.
Ponadto wtasciwe dopasowanie pracownika do wymogoéw stanowiska
pracy zarowno z punktu widzenia jego formalnych kwalifikacji jak rowniez
predyspozycji osobowych jest bardzo istotne dla osiggni¢cia przez
pracownika satysfakcji zawodowej, bowiem pracownicy zatrudnieni na
stanowiskach zgodnych z ich typem osobowosci bedg bardziej zadowoleni
1 mniej sklonni do dobrowolnej rezygnacji z pracy, niz ludzie na
stanowiskach niezgodnych®*. Wsrdd cech osobowosciowych wymaganych
przez uzytkownikow od pracownikow ustugowych najczgsciej wymieniane
sg, takie jak: zyczliwo$¢, uprzejmosé, cierpliwos¢, uczynnos¢, cheé do
ponoszenia wigkszych wysitkow zwigzanych z wychodzacymi poza
rutynowe $wiadczenia potrzebami uzytkownikow, komunikatywno$¢.
Ranga cech osobowosciowych personelu uslugowego bibliotecznego
przewyzsza w procesie pracy znaczenie pozostalych elementow potencjatu

spotecznego.

Motywacja zgodnie z Leksykonem biznesu to ,,zespdt czynnikoéw
natury psychicznej lub fizjologicznej uruchamiajagcy 1 organizujacy

zachowanie si¢ cztowieka, skierowane na osiggni¢cie okreslonego celu;

3 Huczek M.: Zachowania ludzi w organizacji. Wydawnictwo Innowacje, Bielsko-Biata 2001, s. 26
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mechanizm psychologiczny, regulujacy dowolne zachowanie poprzedzone
wyborem”®. Czynniki te obejmuja odpowiedzialnos¢, poczucie waznosci
wykonywanej pracy oraz kontroli nad nig, swobode¢ dzialania, pole do
wykorzystania 1 rozwijania technik oraz umiej¢tnosci, interesujaca 1
stawiajaca wyzwanie prace oraz mozliwosci awansu®. Wyb6r dokonywany
przez cztowieka, kierujacego si¢ motywacjg dotyczy zarowno celu, ktory
chce si¢ osiggna¢ jak rowniez sposobu jego realizacji i w kazdych
warunkach stanowi ztozony proces. Wyjatkiem jest jedynie sytuacja, kiedy
cztowiek teoretycznie nie posiada wyboru. Motywacja pracownika wynika
z jego charakteru, stosunku do otaczajacej rzeczywistosci 1 spoteczenstwa,
ludzi z ktorymi si¢ kontaktuje (wspotpracuje) a takze wyznaczonego lub
uznawanego system warto$ci, petnigcego istotng funkcje motywacyjng
poprzez hierarchizowanie 1 jednocze$nie identyfikowanie rzeczy
najcenniejszych dla czlowieka. Motywacja pracownikdw rzutuje na
uzyskiwane przez dang osob¢ wyniki realizacji zadan i obowiazkow na
zajmowanym stanowisku pracy oraz jako$¢ i efektywnos¢ dziatalnosci
biblioteki. Udowodniono bowiem ze, pracownicy posiadajacy duzg

motywacj¢ do pracy uzyskuja lepsze rezultaty wykonywanych czynnosci.

Poziom kulturalny pracownika ma szczegélne znaczenie w procesie
wspéldziatania z innymi cztonkami zespotu pracowniczego®’, koniecznym
w wigkszym badZz mniejszym stopniu w kazdej bibliotece zatrudniajace;j
wigece] niz jednego pracownika. Kulturalny pracownik moze lepiej
porozumie¢ si¢ z innymi pracownikami oraz utozy¢ wspotprace z nimi a

takze unika¢ konfliktow i zadraznien w miejscu pracy. Poziom kulturalny

% Penc J.: Leksykon..., dz. cyt., s. 264

% Armstrong M.: Jak byé lepszym menedzerem. Warszawa 1977, s.250 cyt. za: Scibiorek Z.:
I nwestowanie w personel. Wydawnictwo Adam Marszatek, Torun 2006, s. 82

37 Zesp6t pracowniczy to ,, specyficzna grupa spoleczna bedaca elementem organizacji, powigzana
formalnymi i nieformalnymi ,,wi¢zami” wykonujaca okreslone zadania w celu uzyskania okre$lonej
gratyfikacji (materialnej i pozamaterialnej)”. Kozusznik B.: Podmiotowos¢ zespotu pracowniczego w
organizacji. Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 1996, s. 14
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pozwala pracownikowi uzyska¢ wyzsze parametry efektywnosci pracy
przez wlasciwe relacje ze wspotpracownikami 1 przetozonymi. Wptywa
takze pozytywnie na jego kultur¢ pracy. Pracownik kulturalny, majacy
uksztaltowane przez dobre wychowanie nawyki czystosci, porzadku,
doktadno$ci 1 dyscypliny pracy odczuwa naturalng potrzebe dobrego
wykonania kazdego zadania i obowigzku. Stanowi réwniez dobry wzor
osobowy do nasladowania przez innych a zwlaszcza mtodych

pracownikow.

Poziom moralny przejawia si¢ w postgpowaniu kazdego pracownika
wobec uzytkownikow, wspodtpracownikow, zasobow bibliotecznych a takze
biblioteki jako pracodawcy. Moralnos¢ pracownikéw wpltywa na poziom
etyczny biblioteki. Kazda indywidualna nieuczciwos¢ pracownika
wczesniej badz pozniej odbija pigtno na sytuacji ekonomicznej biblioteki,
ktoéra do komfortowych w wigkszosci przypadkdéw nie nalezy, a takze na
wizerunku jaki posiada w spoteczenstwie. Moze stanowi¢ takze przyczyne
konfliktéw pracowniczych w bibliotece, majacych destruktywny wplyw na
efekty pracy. Istotne jest zatem krzewienie a takze umacnianie w bibliotece
wysokiego poziomu moralnego pracownikow. Narzedziem
umozliwiajacym realizacje tego zadania sg szkolenia 1 treningi realizowane

w ramach rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki.

Stan psychofizyczny obejmuje sfer¢ somatyczng czyli cielesna,
fizyczng czlowieka oraz psychiczng, bedaca podstawa wszystkich
procesow intelektualnych, emocjonalnych i wolicjonalnych. Stan
psychofizyczny pracownika wyznacza tre$¢ pracy jaka dany pracownik
moze wykonywa¢ oraz stanowi jedng z przyczyn niepowodzen
pracownikoéw, obnizajacych jakos¢ 1 efektywno$¢ zadan oraz obowigzkow

realizowanych na stanowisku pracy.
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Cechy 1 wlasciwos$ci, bedace elementami potencjalu spolecznego
poszczegolnych pracownikéw zatrudnionych w bibliotece uczestniczg w
tworzeniu ogolnego potencjatu spolecznego biblioteki. Ucielesniony w
kazdym pracowniku potencjat stanowi cz¢$¢ potencjatu spotecznego jakim
dysponuje biblioteka. Istota potencjalu spotecznego biblioteki sg cechy i
wlasciwosci ogotu zatrudnionych w niej pracownikow decydujace o
aktualnej oraz przyszlej zdolnosci biblioteki do realizacji wytyczonych
celow.

Posiadane przez pracownikéw cechy 1 wlasciwosci tworzg
jakosciowy aspekt potencjatu spotecznego biblioteki. Oprocz aspektu
jakosciowego ogblny potencjat spoleczny biblioteki  jak rowniez
pozostatych organizacji posiada takze aspekt ilo§ciowy, na ktory sktada sig
liczba zatrudnionego w niej personelu. Calo$ciowe ujecie potencjatu

spotecznego biblioteki zostato zobrazowane na rysunku 2.

Rysunek 2. Model potencjalu spolecznego biblioteki

[ Potencjal spoleczny biblioteki }

aspekt iloSciowy aspekt jakosciowy
liczba zatrudnionych cechy 1 wlasciwosci zatrudnionych

Zrédlo: adaptacja na podstawie: Gableta M:. Czlowiek..., dz. cyt., s.178
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Pomiedzy stanem jakosSciowym potencjalu spolecznego a stanem
ilosciowym istnieje zalezno§¢ prosta. Stan jakosSciowy potencjatu
spotecznego biblioteki zalezy wprost od stanu ilosciowego tego potencjatu.
Biblioteka zatrudniajgca duzo pracownikéw bedzie posiada¢ wigkszy zasob
cech 1 wiasciwosci, generujacych jej zdolno$¢ do urzeczywistnienia
wytyczonych celow niz biblioteka kilkuosobowa badz jednoosobowa,
ktérych najliczniejsza grupe stanowia biblioteki publiczne. Zwigkszanie
zatrudnienia nie jest jednak jedynym determinantem stanu jakoSciowego
potencjalu spolecznego biblioteki. Innym wyznacznikiem zakresu cech i
wlasciwosci tworzacych ogolny potencjal spoteczny biblioteki jest rozwo;j

potencjatu, tkwigcego w poszczegolnych pracownikach.

Potencjal spoteczny posiada najwickszy udziat w osigganych przez
kazda organizacj¢ wynikach dziatalnosci. W bibliotekach, bedacych
instytucjami uslugowymi pracownicy oraz uciele$nione w nich cechy i
wlasciwosci  w  ogbdle przesadzaja o powodzeniu  wszystkich
podejmowanych przedsiewzie¢. Decyduja o tym czy biblioteka obstuzy
swoich klientow oraz czy poziom jakosci tej obstugi usatysfakcjonuje
ustugobiorce. Dla funkcjonowania biblioteki nie jest wigc obojetne jakim
potencjatem spotecznym beda dysponowaé zatrudniani w niej pracownicy.
Nadrzednym celem zarzadzania czynnikiem ludzkim w bibliotekach
powinien by¢ zatem rozwdj tkwigcego w kazdym pracowniku potencjatu

spolecznego.
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2.2. Osobliwosci potencjalu spolecznego biblioteki

Potencjal spoteczny kazdej organizacji jest zbiorem roznorodnych
cech 1 wilasciwosci personelu, wsrdd ktorych wskaza¢ mozna elementy
powszechnie wykorzystywane na rozleglym gruncie organizacyjnym oraz
pewna mniej lub bardziej liczng grupe elementdéw osobliwych. Pozostajacy
w dyspozycji bibliotek, potencjal spoteczny takze oprocz cech i
wlasciwosci, znajdujacych zastosowanie roOwniez w procesie pracy
realizowanym w wielu innych, nie tylko niedochodowych organizacjach,
kreuja elementy charakterystyczne dla bibliotekarskiej rzeczywisto$ci.
Urzeczywistnienie réznych procesOw pracy w bibliotece, wsrdd ktorych
nalezy wymieni¢: gromadzenie zbiordw, przechowywanie zbiorow,
tworzenie baz danych, udostepnianie i informowanie oraz procesy
administracyjno-techniczne dyktuja potrzebg posiadania przez personel
pewnych specyficznie bibliotecznych cech 1 wlasciwosci, bedacych
osobliwoscig potencjatu spotecznego kazdej biblioteki. Zasadne jest zatem
przyblizenie tych osobliwych elementow potencjatu spotecznego bibliotek.

W Stowniku jezyka polskiego pod pojeciem osobliwo$¢ mozemy
przeczyta¢, ze jest to 1) cos$, osobliwego, rzecz osobliwa, rzadka,
szczegblna, niezwykla, zadziwiajaca; dziw, fenomen 2) osobliwy charakter
czego$, niezwyklo$é, oryginalno$é’. Termin osobliwy wytlumaczony jest
natomiast jako zwracajacy uwage, nie taki jak inni, szczegdlny, wyjatkowy,
nadzwyczajny, niezwykly, zadziwiajacy; dziwaczny®.

Wsrod ogdhu cech 1 whasciwosci, tworzacych potencjat spoleczny

biblioteki osobliwy charakter maja niektore zakresy wiedzy i umiejetnosci

Y Stownik jezyka polskiego. T.2. PWN, Warszawa 1998, s. 531
Tamze, s. 531
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pracownikow. Wiedza i1 umiejetnosci to elementy potencjatu spotecznego
personelu, przydatne sg do realizacji konkretnych zadan tylko w
wybranych  organizacjach. Pozostale natomiast cechy 1 wtasciwosci,
ksztattujace potencjal spoleczny biblioteki, takie jak: poziom umystowy,
cechy osobowosciowe, motywacja, poziom kulturalny, poziom moralny
oraz stan psychofizyczny stanowig rejestr elementow powszechnie
wykorzystywanych w procesie pracy na gruncie organizacyjnym.
Poszczegbdlne zakresy wiedzy 1 umiejetnosci, bedace osobliwoscig

potencjatu spotecznego biblioteki zostang ponizej scharakteryzowane.

Jednym z osobliwych obszarow wiedzy 1 umiejetnosci,
uczestniczacym w tworzeniu potencjatu spotecznego biblioteki jest wiedza

i umiejetnosci bibliotekarskie, obejmujace: teoretyczng znajomosé

zasad gromadzenia i1 uzupetiania zbioréw

- zasad tworzenia tradycyjnych baz danych

- przepiséw dotyczacych rejestracji zbiorow

- rodzajow oraz jednostek ewidencji zbiorow

- warunkdéw przechowywania i ochrony zbiorow
- zasad i norm opisu zbiorow

- rodzajow katalogowania zbioréw

- systemow klasyfikowania zbiorow

- zasad udostgpniania zbiorow

- form wypozyczania zbiorow

- zasad organizacji pracy czytelni®

oraz praktyczng umiejetnos¢ zastosowania te wiedzy teoretyczng w
codzienng praktyce bibliotekarskieg.

% Szerzej zob. Bibliotekarstwo... , dz. cyt., s. 47-178
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Przedstawiony powyze] zakres wiedzy 1 umiejetnosci  jest w
bibliotekach tradycyjnych, do ktorych wcigz nalezy niemal og6t bibliotek
publicznych, podstawowym  zasobem, wykorzystywanej  wiedzy
teoretycznej oraz praktycznej. Znajomoscig tej osobliwej wiedzy 1
umiejetnoscia jej zastosowania w realizowanym na gruncie bibliotekarskim
procesie pracy zobligowani sg bibliotekarze, stanowiagcy zdecydowang
wigkszo$¢ a w przypadku bibliotek kilkuosobowych i jednoosobowych
ogdt personelu bibliotecznego. Tworzace osobliwosci  potencjatu
spotecznego bibliotek wiedza 1 umiejetnosci bibliotekarskie to zawodowa
wiedza 1 umiejetnosci bibliotekarzy, wyr6zniajace ich sposréd
pracownikow wszystkich pozostatych grup zawodowych wystepujacych
zardbwno wewnatrz bibliotek jak réwniez poza ich granicami. Posiadany
przez poszczegdlnych bibliotekarzy zasob wiedzy 1 umiejetnosci
bibliotekarskich, bedacych osobliwoscig potencjatu spotecznego bibliotek,
obok edukacji formalnej w decydujagcej mierze zalezy od rozwoju
potencjalu spotecznego. Realizowany w bibliotekach rozw6j potencjatu
spolecznego umozliwia bibliotekarzom aktualizowanie tej wiedzy 1
umiejetnosci, konieczne z powodu zmian zachodzacych w bibliotekach

oraz ich otoczeniu.

Innym  rozleglym obszarem wiedzy 1 umiej¢tnosci, bedacym
osobliwosécig potencjatu spotecznego biblioteki sg wiedza oraz
umiejetnosci  specjalistyczne, zaadaptowane do bibliotekarskiej
rzeczywistosci, determinujace zdolno$¢ do realizacji roznych procesow
pracy w bibliotece nie tylko bibliotekarzy lecz takze pracownikow
wykonujacy na gruncie bibliotekarskim inne zawody takie chociazby jak
informatyk, ksiegowy. Potrzebe dysponowania przez personel biblioteczny
wiedzg oraz umiejetnosciami specjalistycznymi dyktuje przede wszystkim

wykorzystywanie w Dbibliotekach licznych zasad, metod oraz technik
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badawczych, pochodzacych z humanistycznych, przyrodniczych, Scistych,
technicznych oraz ekonomicznych dyscyplin naukowych. Jak stusznie
zauwaza J.Wojciechowski, ,nie mozna kierowa¢ bibliotekami ani
realizowac bibliotecznych zadan, poza regulami gospodarki finansowe;j

albo poza wytycznymi prawa”*

. Niezbedne zatem byto przeszczepienie na
grunt bibliotekarski fragmentow wiedzy 1 umiejetnosci, pochodzacych z
r6znych dyscyplin naukowych 1 specjalno$ci praktycznych, niekoniecznie
spokrewnionych z bibliotekarstwem. J.Ratajewski, analizujagc powigzania
bibliotekoznawstwa jako nauki z innymi naukami, stwierdzil, ze mozna
wymieni¢ co najmniej 40 dyscyplin naukowych, z ktorych na grunt
bibliotekarski zaczerpnigte zostaly pewne elementy wiedzy i umiejetnoscei”.
Przyczyng rozszerzenia obszaru wiedzy 1 umiejetnosci, tworzacych
potencjal spoteczny bibliotek o elementy wiedzy 1 umiejgtnosci
specjalistycznych jest rowniez uczestnictwo bibliotek w mediacji pomiedzy
wytworami komunikacji publicznej a spoleczenstwem, ktora obliguje
zwlaszcza pracownikoéw zatrudnionych na stanowiskach ustugowych do
posiadania obszernego zasobu fragmentarycznej wiedzy z rdznych
dyscyplin naukowych.  Niektére obszary specjalistycznej wiedzy i
umiejetnosci, wykorzystywanych w praktyce bibliotekarskiej wymagatly
jednak wczesniejszej modyfikacji adekwatnie do potrzeb bibliotek i na
skutek tego dzialania uzyskaty osobliwy charakter.

Sposrod wszystkich osobliwych obszaréw specjalistycznej wiedzy i
umiejetnosci, ktorych znajomo$¢ powinna cechowac personel biblioteczny
najwigksze znaczenie dla funkcjonowania bibliotek ma obecnie wiedza |
umiejetnosci 7 zakresu zarzgdzania  bibliotekami. Zarzadzanie
bibliotekami decyduje wspotczesnie o istnieniu oraz rozwoju bibliotek.

Termin zarzadzanie bibliotekami podobnie jak jego podstawy czton, czyli

* Wojciechowski J.: Idee i rzeczywistos¢: bibliotekarstwo progmatyczne. \Wydawnictwo SBP, Warszawa
2002, s.59
® Ratajewski J.: Wprowadzenie..., dz. cyt., 5.194
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zarzadzanie mozna roznie interpretowac. W niniejszej pracy pod pojeciem

zarzadzania bibliotekami nalezy rozumieé ukiad dziatan regulujgcych

funkcjonowanie danej biblioteki zgodnie z wyznaczonymi celami®.

Dziataniami tymi, funkcjami zarzadzania sg nastepujace czynnosci:

- planowanie, zwigzane z wypracowaniem strategii biblioteki;

- organizowanie, polegajace na koordynowaniu wszystkich zasobdéw
bibliotecznych, od ktorego =zalezy efektywnos$¢ realizacji celow
biblioteki;

- przewodzenie, okreSlajace  sposob  kierowania  podwladnymi
ukierunkowany na realizacj¢ wyznaczonych celéw biblioteki;

- kontrolowanie, oznaczajace dazenie kadry kierowniczej do zapewnienia
bibliotece osiggnigcia zamierzonych celow poprzez sprawowanie

nadzoru nad realizacja wdrozonej w bibliotece strategii dziatania.

Urzeczywistnienie w bibliotece wymienionych funkcji zarzadzania
obok wiedzy na temat wspdlnych dla wszystkich organizacji
prawidlowosci z zakresu zarzadzania, ktora zdaniem J.Wojciechowskiego
nie powinna by¢ skromniejsza od podobnej wiedzy innych specjalistow’,
obliguje pracownikdéw bibliotek rowniez do posiadanie wiedzy 1
umiejetnosci zaadaptowanych do potrzeb bibliotek. Biblioteki majg wtasng
odrebng specyfike 1 zarzadzanie nimi ma charakter osobliwy a czasami
uznawane jest nawet za trudniejsze niz  pozostalymi organizacjami.
Specjalistyczng wiedzg 1 umiejetnosci z zakresu zarzadzania bibliotekami
powinni  posiada¢  pracownicy  wszystkich  bibliotek, zar6wno
wieloosbowych jak rowniez jednoosobowych, wsrdd ktorych biblioteki
publiczne stanowig najliczniejsza grupe. ,,Kazdy bowiem komu powierza

si¢ piecz¢ nad dzialem, oddziatem, sekcja, filig ma do wykonania wiele

® Na podstawie definicji w: Penc J.: Leksykon..., dz. cyt., 5.506
7 Zob. Wojciechowski J.: Organizagja..., dz. cyt., 5.22
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zadan administracyjnych, organizacyjnych, regulacyjnych i porzadkowych,
nawet je§li jest tam pracownikiem jedynym”®. Rozmiary biblioteki
determinujg jedynie zas6b tej wiedzy 1 umiejetnosci, ktorym musi
dysponowaé zatrudniony w niej personel. Obszernym zasobem wiedzy i
umiejetnosci z zakresu zarzadzania bibliotekami powinni wykazywac sig
szczegblnie pracownicy zatrudnieni w duzych bibliotekach. Profesjonalne
zarzadzanie nimi przynosi bowiem satysfakcjonujace efekty a wszelkie
niepowodzenia w tej dziedzinie sg bardzo dotkliwie odczuwane.
Zaadaptowane dotychczas do bibliotekarskiej rzeczywistosci
elementy wiedzy 1 umiej¢tnosci z zakresu zarzadzania stanowia zasobny
zbior, ulegajacy sukcesywnemu rozszerzaniu poprzez nieustanne
przeszczepienie do bibliotek kolejnych fragmentow wiedzy i umiejetnosci,
wykorzystywanych podczas realizacji procesu zarzadzania w ro6znych
typach organizacji. Szczegdétlowa konkretyzacja oraz jednoznaczne
zidentyfikowanie granic tego obszaru wiedzy 1 umiejetnosci nalezy wiec
do zadan o bardzo duzym stopniu trudnosci a wrecz nawet niemozliwych.
Mozna jedynie przyblizy¢€ tres¢ tej wiedzy 1 umiejetnosci. Obszar osobliwe;j
wiedzy 1 umiej¢tnosci, zaadaptowanych z dyscypliny naukowej jaka jest
zarzadzanie na grunt bibliotekarski, be¢dzie obejmowat elementy wiedzy 1
umiejetnosci, niezbedne do urzeczywistnienia procesu zarzadzania w
bibliotece. W obszarze tym miesci¢ si¢ beda wiedza 1 umiejetnosci
potrzebne do zarzadzania catoksztattem dziatan biblioteki, tj. zarzgdzania
zbiorami 1 ustugami, zarzadzania finansami, zarzadzania potencjatem
spotecznym  oraz zarzadzania marketingiem. Ogo6t wiadomosci
koniecznych do realizacji w bibliotekach poszczegolnych funkcji
zarzadzania, zatrudniani w nich pracownicy moga posigs¢ w procesie

rozwoju potencjalu spotecznego.

8 Tamze, s.22
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Oprocz  wiedzy 1 umiejetnosci z zakresu zarzadzania bibliotekami,
obszarem osobliwej wiedzy specjalistyczne] posiadajagcym obecnie dla
funkcjonowania bibliotek réwniez szczegdlne znaczenie jest wiedza i
umiejetnosci 7 zakresu specyficznie biblioteczngl  technologii
informacyjng. Ranga specjalistycznej wiedzy i umiejetnosci z zakresu
technologii informacyjnej, jak podaje literatura bibliotekarska plasuje si¢
aktualnie na podobnej pozycji jak znajomo$¢ technik 1 procedur
bibliotecznych i wykazuje tendencje wzrostowa, czym zaniepokojeni sg
niektorzy badacze. J.Wojciechowski pisze, ze pojawia si¢ nowy fetysz,
ktory trzeba koniecznie odrzuci¢, przywracajac umiejetnosciom
technicznym 1 wiedzy technologicznej odpowiednie miejsce w obszarze
kompetencji profesjonalnych®. Wzrost znaczenia wiedzy i umiejetnosci z
zakresu technologii informacyjnej na gruncie bibliotekarskim jest
konsekwencjg zmian jakie w organizacji pracy bibliotek spowodowaty
automatyzacja 1 komputeryzacja. W ostatnim ¢wier¢wieczu XX wieku
procesy automatyzacji 1 komputeryzacji zrewolucjonizowaty $§wiat
bibliotek™. ,,Staliémy sie $wiadkami uzaleznienia bibliotek (W
pozytywnym znaczeniu tego stowa) od szeroko rozumianej informatyki”**.
Réwnoczesnie z automatyzacjg 1 komputeryzacjg do bibliotek wkroczyta

wiedza 1 umiejetnosci z zakresu wysoce zautomatyzowanej technologii nie

% Zob. Wojciechowski J.: Bibliotekarstwo: zawéd czy zatrudnienie [w:] Zawdd bibliotekarza dzis i jutro.
Materiaty z ogélnopolskiej konferencji. Nateczow, 18-20 Wrzesien. Wydawnictwo SBP, Warszawa 2003,
s. 35

19 Szerzej na temat automatyzacji i komputeryzacji bibliotek publicznych mozna przeczytaé w pracy:
Automatyzacja bibliotek publicznych. Materiaty z ogélnopolskiej konferencji ,,Automatyzacja bibliotek
publicznych”. Warszawa, 24-26 listopada 2004. Red. tomu E.Gdrska. Wydawnictwo SBP, Warszawa
2005; Automatyzacja bibliotek publicznych: praktyczne aspekty. Materiaty z II Ogolnopolskiej
Konferencji. Biatystok 26-28 pazdziernik 1993. Red. J.Nowicki. Wydawnictwo SBP, Warszawa 1993;
Komputeryzacja bibliotek publicznych. Materiaty z III Ogolnopolskiej Konferencji nt. ,,Komputeryzacja
bibliotek publicznych — stan i zamierzenia”. Suprasdl k. Biategostoku, 3-5 czerwca 1996. Red. tomu
J.Wotosz. Wydawnictwo SBP, Warszawa 1996, Komputeryzacja i informacja elektroniczna w
bibliotekach publicznych. Materialy z Ogodlnopolskiej Konferencji ,,Automatyzacja bibliotek
publicznych”. Miedzeszyn, 20-22 listopada 2002. Red. tomu E.G6rska. Wydawnictwo SBP, Warszawa
2003

1 Rozniakowska M., Margas M.: ,, €BiPol” - Biblioteka Cyfrowa Politechniki Eédzkiej na tle innych
inicjatyw bibliotek cyfrowych w kraju od strony technicznej, formalnej i projektowej” . Elektroniczny
Biuletyn Informacyjny Bibliotekarzy. Tryb dostepu:
http://www.ebib.info/2006/74/rozniakowska_margas.php. Stan z dnia: 18.05.2006
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tylko powszechnie wykorzystywane na gruncie organizacyjnym lecz
przede wszystkim zaadaptowane do warunkow panujagcych w
poszczegblnych bibliotekach. Specyficznie biblioteczna wiedza i
umiejetnosci z zakresu technologii informacyjnej umozliwia pracownikom
biblioteki obstugiwanie bibliotekarskich urzadzen elektronicznych oraz
bibliotecznych programoéw informatycznych. Obszar osobliwej wiedzy i
umiejetnosci z zakresu technologii informacyjnej, obowigzujacy personel
biblioteczny w poszczegdlnych bibliotekach jest zroznicowany. Zalezy od
stopnia oraz zasiggu automatyzacji i komputeryzacji konkretnej biblioteki.
Pracownicy bibliotek XXI wieku moga spodziewaé si¢ jednak
powszechnego zastosowania elektroniki w kazdym miejscu w bibliotece
oraz potrzeby nieustannego zwigkszania zasobu posiadanej wiedzy 1
umiejetnosci z zakresu technologii informacyjnej, zarOwno tej majacej
zastosowanie w wielu organizacjach jak rowniez tej, ktora wykazuje
osobliwy charakter. Z praktycznego punktu widzenia oznacza to
konieczno$¢ uczestnictwa w rdéznych szkoleniach technicznych oraz
informatycznych  realizowanych w ramach rozwoju potencjatu

spolecznego, zarowno wewnatrz jak rowniez poza biblioteka.

Znamiona osobliwosci sposrod cech 1 wlasciwosci, ksztattujacych
potencjal spoteczny biblioteki majg rowniez wiedza i umiejetnosci z
zakresu komunikacji. Chociaz tworza one potencjal spoteczny wszystkich
pracownikow 1 jednoczes$nie wszystkich organizacji, nie tylko ustugowych
do jakich zaliczane sg biblioteki to na gruncie bibliotekarskim zwracaja
szczegolng uwage. Biblioteki, jak stusznie zauwaza J.Wojciechowski sg 1
beda potrzebne po to, zeby umozliwia¢, urealnia¢ oraz usprawniaé

spoteczne procesy komunikowania'?. Pracownicy bibliotek a zwlaszcza

12 7ob. Wojciechowski J.: Praca z uzytkownikiem w bibliotece. \Wydawnictwo SBP, Warszawa 2000,
s.12
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personel ustlugowy, majacy bezposredni kontakt z uzytkownikiem musi
zatem dysponowal obszerng wiedzg 1 umiejetnosciami z zakresu
komunikacji, interpretowanej jako dwukierunkowy proces transmitowania
(przesytania) zakodowanych informacji—( kodowanie)od nadawcy

(nadawanie) do odbiorcy, w czasie ktorego ulegaja oni wzajemnym
wplywom®®. Zatrudniony w bibliotece personel musi posiadaé wiedze o
srodkach przekazu informacji oraz formach komunikacji**. Na podstawie
doswiadczen uzytkownikow  zdobytych podczas korzystania z ustug
bibliotecznych 1 prezentowanych w literaturze przedmiotu mozna
stwierdzi¢, ze zakres teoretycznej jak réwniez praktycznej wiedzy o
komunikacji wielu pracownikow bibliotek a szczegdlnie zatrudnionych na
stanowiskach uslugowych nie jest ich mocna strong 1 wskazuje na
obiektywng potrzebe udoskonalenia badz rozszerzenia. W opinii znacznej
wcigz grupy uzytkownikdw pracownicy bibliotek realizujacy procesy
udostepniania i informowania to osoby maloméwne, siedzace przy biurku
co$ tam notujace, mogace jedynie udzieli¢ informacji gdzie znajduje si¢
katalog lub czy ksiazka jest dostepna, czy tez nie'”. Wizerunek zewnetrzny
personelu ustugowego biblioteki, tkwigcy w §wiadomosci uzytkownikow
takze bardzo czesto pozostawia wiele do zyczenia. Zdaniem jednak
P.Marcinkowskiego wizerunek mrukliwego bibliotekarza w kufajce
zaczyna znika¢ na rzecz usmiechnigtego w bialej koszuli 1 pod krawatem
poniewaz pracownicy oddzialéw obstugi czytelnika zaczynaja zglebiac
tajemnice komunikacji werbalnej i niewerbalnej'®. Wiedze o komunikacji
werbalnej 1 niewerbalnej, bedace; podstawowymi formami przekazu

informacji powinni jednak posiada¢ nie tylko pracownicy, realizujgcy

B Stownik zarzqdzania..., dz. cyt., s. 63

1 Szerzej srodki i sposoby przekazu zostaly przedstawione w dalszej czeéci niniejszej pracy.

1> Drogosz J.: Obstuga klienta w bibliotece. Co bibliotekarz powinien wiedzie¢? Elektroniczny Biuletyn
Informacyjny Bibliotekarzy. Tryb dostepu: http://ebib.oss.wroc.pl/matkonf/torun/drogosz.php. Stan z
dnia: 18.05.2006

16 7ob. Marcinkowski P.: Czy bibliotekarz zna jezyk czytelnika? Elektroniczny Biuletyn Informacyjny
Bibliotekarzy. Tryb dostepu: http://ebib.oss.wroc.pl/2005/65/marcinkowski.php. Stan z dnia: 18.05.2006
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procesy udostepniania 1 informowania lecz takze wszyscy zatrudnieni na
pozostatych stanowiskach w bibliotece. Komunikacja w$rdéd personelu
bibliotecznego jest warunkiem funkcjonowania 1 rozwoju S$rodowiska
spotecznego biblioteki. Istnieje zatem obiektywna konieczno$¢ posiadania
wiedzy o formach i $rodkach komunikacji przez wszystkich zatrudnionych
w bibliotece pracownikow. Kontakty wewnetrzne w bibliotece, jak stusznie
zauwaza M.Kisilowska sg ponadto elementem komunikacji zewngtrznej z
uzytkownikami.

Obok znajomosci form 1 srodkow komunikacji personel biblioteczny
musi dysponowaé umiejetnosciami nawigzywania i podtrzymywania
kontaktow, okreslanymi w literaturze przedmiotu mianem umiejetnosci
komunikacyjnych. Biblioteki ze wzglgdu na charakter $wiadczonych ustug
oraz sfer¢ intelektu, ktérej dotycza szczegélnie odpowiedzialne sg za
krzewienie wysokich standardow w kontaktach z ludzmi. Kontakty
biblioteki z wuzytkownikami nie moga odbywac¢ sie jedynie za
posrednictwem katalogu, jak postulowal przed laty S.Dunin-Borkowski,
kartotek badz komputera a nawet przez ksiazke lub czasopismo'’.
Zatrudnieni w bibliotece pracownicy muszg witada¢ umiejgtnosciami
nawigzywania 1 podtrzymywania kontaktow z uzytkownikami,
przedstawicielami wiladz lokalnych, sponsorami, dyrektorami innych
placowek kulturalno — o$wiatowych a takze ze wspdlpracownikami,
przetozonymi oraz podwladnymi. Kontaktowos$¢ jest najprawdopodobniej
cecha wrodzong lecz umiej¢tnos¢ nawigzywania 1 podtrzymywania
kontaktéw mozna naby¢ a takze doskonali¢ w procesie rozwoju potencjatu
spolecznego  poprzez uczestnictwo w  szkoleniach  umiejetnosci
interpersonalnych, ktorym obecnie w literaturze bibliotekarskiej poswieca
si¢ sporo uwagi. Umieje¢tnosci nawigzywania 1 podtrzymywania kontaktow

podobnie jak znajomos$¢ form i §rodkow komunikacji, posiadajg szczegolne

17" Zob. Ratajewski J.: Wprowadzenie..., dz. cyt., s. 35
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znaczenie w przypadku pracownikdéw zatrudnionym na stanowiskach
bibliotekarskich 1 majacych bezposredni kontakt z uzytkownikiem.
Stanowig nieodtaczny element profilu osobowego idealnego kandydata do
pracy w zawodzie bibliotekarza. Nawigzywanie 1 podtrzymywanie
kontaktow z uzytkownikiem to umiejetno$¢ niezbedna do wzbudzania w
nim sympatii 1 zaufania, ktorymi poczatkowo darzony jest tylko konkretny
pracownik a w konsekwencji cata biblioteka. Odczuwane przez
uzytkownikow podczas korzystania z ustug bibliotecznych, zadowolenie w
dhuzszym okresie czasu skutkuje wytworzeniem si¢ lojalnosci
uzytkownika do biblioteki. Posiadanie lojalnych uzytkownikéw powinno
by¢ niewatpliwie marzeniem kazdej biblioteki gdyz to wtasnie od nich w
duzej mierze zaleze¢ bedzie decyzja o jej likwidacji. Jednocze$nie personel
biblioteczny, majacy bezposredni kontakt z obstugiwang publicznoscia
musi by¢ $§wiadomy, ze kazdy btad w kontakcie odbierany jest bardzo
emocjonalnie 1 moze zniszczy¢ zaufanie jakim obdarzyt bibliotekg.

W obszarze umiejetnosci nawigzywania 1 podtrzymywania
kontaktéw decydujacych o zdolno$ci poszczegdlnych pracownikow
biblioteki do realizacji zadan 1 obowigzkéw na zajmowanym stanowisku
pracy wystepuja zarowno oralne (ustne) jak rOwniez pisemne umiejgtnosci
przekazu informacji. Te drugie niezbedne sa zwlaszcza w procesie
komunikacji z wszelkimi organizacjami z ktorymi kontakty sg konieczne
lub pozadane dla wtasciwego funkcjonowania biblioteki. Komunikacja
pisemna z tymi instytucjami obliguje pracownikow bibliotek do
opanowania umiejetnosci redagowania rdznych pism urzedowych.
Szukajac zrodetl finansowania personel biblioteczny musi nauczy¢ si¢
formutowac¢ wniosek o przyznanie grantu lub dotacji.

Dopelnieniem wiedzy 1 umiej¢tnosci z zakresu komunikacji

interpersonalnej jakie powinni posiada¢ pracownicy biblioteki jest
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znajomosé  barier  komunikacyjnych®. Wiedza o barierach w
komunikowaniu pozwala na ich zniwelowanie w procesie komunikaciji,
sprzyjajace poprawie skutecznosci komunikowania.

Kazda biblioteka powinna stworzy¢ pracownikom mozliwos¢
pozyskania oraz udoskonalenia wiedzy 1 umiejetnosci z zakresu
komunikacji. Instrumentem jaki moze w tym celu wykorzysta¢ sa

szkolenia, realizowane w ramach rozwoju potencjatu spolecznego

biblioteki.

Reasumujac powyzsze rozwazania mozna stwierdzi¢, ze osobliwosci
potencjatlu spotecznego biblioteki wyrdzniaja go sposrod wszystkich
zbioréw cech 1 wlasciwosci, tworzacych potencjat spoteczny pozostatych
organizacji. Zdecydowana wigkszo$¢ tych osobliwo$ci to najwazniejsze
atrybuty personelu bibliotecznego, decydujace o aktualnej oraz przysziej
zdolnosci do osiggnigcia wyznaczonych celow biblioteki. W procesie
rozwoju potencjalu spotecznego biblioteki powinny zatem poswiecac

szczegolng uwage doskonaleniu oraz rozwijaniu tych cech 1 whasciwosci.

18 Szerzej bariery w komunikacji zostaty przedstawione w dalszej czesci niniejszej pracy.
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2.3. Potencjal spoleczny jako strategiczny zasob
biblioteki

Funkcjonowanie wszystkich organizacji wymaga zaangazowania
szeregu roznorodnych zasobow absorbowanych z otoczenia badz
wypracowanych samodzielnie w dlugim okresie czasu. Teoretycy jak
roOwniez praktycy organizacji 1 zarzadzania nie przywigzuja jednak
szczegblnej uwagi do liczby wykorzystywanych przez organizacj¢ zasobow
lecz do wartosci jaka stanowig dla jej dziatalnosci. Wzmozone
zainteresowanie zwlaszcza badaczy wzbudzaja obecnie zasoby ludzkie.
Pracownicy a przede wszystkim tkwigce w nich cechy i1 wlasciwosci
uznawane sg wspotczesnie za potencjalny zaséb strategiczny. W $lad za
tym powstaje pytanie kiedy potencjat spoteczny posiada w organizacji
znaczenie strategiczne? Potencjal spoteczny, podobnie jak inne zasoby
organizacyjne, jest strategicznym zasobem jesli charakteryzuja go pewne
cechy 1 wilasciwosci. Kryteria, stanowigce podstawe uznania potencjatu
spotecznego za zasOb strategiczny, powinny by¢ szczegOlnie znane
bibliotekom. Nalezace do instytucji, w ktorych czynnik ludzki w ogole
determinuje wyniki wszystkich podejmowanych dziatan, biblioteki
powinny zna¢ warunki jakie musi spelni¢ ich potencjat spoteczny zeby
miat dla nich znaczenie strategiczne. Na uwage zastuguje wigc specyfika

potencjatu spotecznego jako strategicznego zasobu bibliotek.
Rozwazania nad potencjalem spotecznym jako strategicznym

zasobem biblioteki nalezy rozpocza¢ od wyjasnienia istoty zasobow

strategicznych.
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W literaturze przedmiotu poglady na temat istoty zasobow
strategicznych sg zbiezne. Wedhug Leksykonu biznesu zasoby strategiczne
to zasoby dajace przewage nad zasobami konkurencji'. M.Bratnicki pisze,
ze zasoby strategiczne to zasoby wzmacniajace pozycje konkurencyjna
organizacji®’. Zblizona do przedstawionych, definicje zasobow
strategicznych formutuje takze K.Obldj. Zdaniem cytowanego autora
zasoby strategiczne to zasoby zapewniajace organizacji trwatg unikalnos¢,
a przez to dtugotrwala przewage konkurencyjna®. Podobnie istote zasobow
strategicznych interpretuje takze J.Rokita. Stwierdza, ze ,,zasoby
strategiczne to takie zasoby, ktore umozliwiajg osiagnigcie przez
organizacj¢ szczegéOlnej pozycji, dajacej jej przewage kosztowa lub w
zrbznicowaniu produktow’™”,

Przedstawione definicje pozwalajg stwierdzi¢, ze zasoby
strategiczne to zasoby umozliwiajace, organizacji osiagniecie wzglednie
trwalej przewagi konkurencyjnej. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze zasoby
wykazujace cechy 1 wlasciwosci zasobdw strategicznych, umozliwiajg
organizacji uzyskanie przewagi konkurencyjnej w tym rodzaju konkurencji

w jakim uczestniczy”.

Pozostajacy w dyspozycji biblioteki potencjat spoleczny mozna
uzna¢ za zasOb strategiczny jesli charakteryzowa¢ go beda, jak juz

wspominano, pewne cechy 1 wlasciwosci. W przeciwnym wypadku

! Penc J.: Leksykon..., dz. cyt., s. 515

2 Zob. Bratnicki M.: Kompetencje przedsiebiorstwa. Od okreslenia kompetencji do zachowania
strategii. Wydanictwo Placet, Warszawa 2000, s. 49

3 Obloj K.: Strategia organizacji w poszukiwaniu trwalej przewagi konkurencyjnej. \Wydawnictwo
PWE, Warszawa 1998, s. 219

* Rokita J.: Zarzqdzanie strategiczne. Tworzenie i utrzymywanie przewagi konkurencyjnej.
Wydawnictwo PWE, Warszawa 2005, s. 139

® Rodzaje konkurencji wystepujace w literaturze przedmiotu to konkurencja oparta na wiodacej pozycji
kosztowej, konkurencja oparta na rdznicowaniu, konkurencja za pomoca informacji (reklamy),
konkurencja oparta na koncentracji dziatalno$ci organizacji a takze konkurencja w ktorej organizacja
moze osiggnal przewaga czasowa. Szerzej zob. Wrzosek W.: Przewaga konkurencyjna. ,,Marketing i
Rynek” 1999, nr 7, s. 4-6
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posiadal bedzie status zasobu progowego, umozliwiajacego bibliotece

jedynie przetrwanie na konkurencyjnym rynku.

Leksykon biznesu podaje, ze zasoby majg strategiczne znaczenie w

organizacji wowczas jesli sg inne a przede wszystkim lepsze od tych jakimi

dysponuje konkurencja®. M.Brtanicki pisze z kolei, ze zasob nalezy uznaé

za

strategiczny na podstawie ocen uzyskanych z nastepujgcych

sprawdzianéw’:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

test cennosci

Czy posiadany przez organizacj¢ zasob umozliwia odpowiadanie na
zmiany otoczenia? Czy pozwala on organizacji na wykorzystanie
szans 1 na neutralizowanie zagrozen?
