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DOBOR I OCENA EFEKTYWNOSCI SZKOLEN
PRACOWNIKOW BIBLIOTEKI

SELECTION AND ASSESSMENT OF LIBRARY EMPLOYEES
TRAINING EFFECTIVENESS

Abstract
The paper presents objectives and rules for training effectiveness system
in libraries. There are briefly presented training selection methods for
library purposes, and its rating in regard to effectiveness of library activi-
ties as well. The factors are described which, in practice, determine the
training methods in respect of both trained librarians and delegating

institutions needs.

Wstep

Réznego rodzaju formy doksztalcania, w tym szkolenia, s3 nieodtacznym
elementem towarzyszacym pracy zawodowej nOWOCZesnego bibliotekarza.
Nikt nie podwaza juz celowosci uczenia sie i uzupelniania wiedzy ponad
te zdobyta w ramach ksztalcenia na etapie studiow wyzszych. Pojawianie
sie w bibliotekach coraz to nowych rozwigzan technicznych, nowatorskich
form ustug oraz réznorodnych oczekiwan uzytkownikow, determinuje
koniecznoé¢ nabywania przez bibliotekarzy kolejnych kompetencji zawodo-
wych. Dlatego niezwykle istotne jest, aby w bibliotekach istnialy opraco-
wane na potrzeby pracodawcow i pracownikow profesjonalne systemy
szkolen, ulatwiajace efektywne wykorzystanie zaréwno potencjatu tkwig-
cego w kadrze bibliotekarskiej, jak i finansow przeznaczonych na jej rozwoj.
Stad tez wynika konieczno$¢ oceny rozmaitych form ksztalcenia, zarowno
pod katem ich przydatnosci w konkretnej bibliotece, jak i ich poziomu

merytorycznego.
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Podstawowa terminologia zwigzana z efektywnoscia szkolen

Wedlug definicji przytoczonej przez Petera Bramleya, szkolenie to
»wszelkie zainicjowane przez organizacje procedury, ktérych celem jest
wspomaganie uczenia si¢ jej czlonkéw, a zatem i zwiekszenie ich wkladu
w efektywnos¢ organizacji™. Szkolenia, aby spelniaty swoje podstawowe
zadanie, a wigc zwiekszaly efektywnosé dziatalnoéci biblioteki, powinny
by¢ planowanym i systematycznym procesem, ktérego skuteczno$é
regularnie poddawana jest kontroli. Poza podstawowymi celami, jakimi
jest podnoszenie poziomu wiedzy bibliotekarzy oraz rozwéj kompetencji
zawodowych, winny réwniez wptywa¢é na zmiane przyzwyczajen, pogladéw
oraz sposoboéw dzialania, gdyz sama wiedza, niewykorzystana w dziata-
niach praktycznych, nie przynosi wymiernych korzysci. W osiggnieciu
tych celow moze pomoc wdroienie nawet najprostszego systemu oceny
efektywnosci szkolen, ktory definiowany jest jako »Systematyczne groma-
dzenie informacji i opinii niezbednych do podejmowania trafnych decyzji
dotyczacych doboru, zastosowania, wartosci i modyfikacji poszczegol-
nych ¢wiczen prowadzonych w ramach kursu™ lub ,,ocena ogolnej warto-
sci systemu szkolenia, kursu lub programu zaréwno w kategoriach spolecz-
nych, jak i finansowych. Ocena tym rézni si¢ od stwierdzenia, czy podjete
dziatania byly uzasadnione, ze podczas jej przeprowadzania podejmuje sie
probe okreslenia ogolnych korzysci wynikajacych z kursu czy programu

w wymiarze spolecznym w stosunku do poniesionych kosztéw™.

Do podstawowych celéw systemu efektywnoéci szkolert mozna zaliczy¢:

+ pomoc kadrze zarzadzajacej biblioteki w ocenie jakosci szkolen,

* generowanie informacji zwrotnej nt. poziomu ksztalcenia dla wykladow-
cow prowadzgcych kursy,

* pomoc w dostosowywaniu programéw kurséw do faktycznych potrzeb
srodowiska,

» pomoc w podnoszeniu jakosci ksztatcenia w ramach kurséw,
* poznawanie mechanizméw przyswajania wiedzy i wykorzystywania jej
w pracy zawodowej bibliotekarzy,

« zbieranie informacji o wplywie ksztalcenia na podnoszenie jakosci pracy
bibliotekarzy delegowanych na szkolenia,

P.Bramley, Ocena efektywnosci szkole, przekt. I. Sochacka, wyd. 2, Krakéw 2007, 5. 1 3.
Ibidem, s. 17.

F. Bee, R. Bee, Narzgdzia do oceny efektywnosci szkole, przekt. M. Justyna, S. Justyna, Krakéw
2004, S. 28.
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. okreslanie dalszych potrzeb szkoleniowych pracownikow biblioteki,
« pomoc w planowaniu szkolef w przyszlo$ci, na podstawie dotychczas wy-

pracowanych wnioskow.

Badania efektywnosci szkolent mogg miec¢ takze ukien.m’kowany charak-
ter i stuzy¢ wyjasnianiu zasadnosci delegowania pracowr{ﬂ‘(ow na kgnlfrle;tne
kursy, jesli np. pojawia si¢ watpliwosci co do skuteczno$ci szkolenia lub co
do wielkoéci ponoszonych na nie kosztow.

Efektywno$¢ systemu szkolen w bibliotece

Na skutecznoéé systemu szkolen wplywa wiele bardzo 'réinyc%ll czynni-
kow, czesto trudnych do zidentyfikowania i Zdeﬁnioxrvama. Czesc z nich,
tak jak wybér kursu o poziomie dostosowanym do wiedzy kurs?ntow, ma
charakter obiektywny i oczywisty, czg$¢ - jak np. se.lmopoczuae pOflCZaS
realizacji zaje¢ wplywajace na stopien przyswajan1§ wiedzy — wysoce zindy-
widualizowany i subiektywny. Dlatego tez bada]qc. skuteczno$¢ samego
szkolenia najprodciej jest skontrolowac poziom w1edzy lub l.<0{npeten—
cji bibliotekarzy z zakresu objetego nauczaniem pfzed ipo za]e;aach,‘ co
pozwala zaobserwowa¢ bezposredni wplyw szkolem’a na f)sobq uc.zestmka.
Taki pomiar ma jednak charakter wtorny i bada jedynie skutki procesu
ksztalcenia, nie pozwalajac na ingerencj¢ w jego proces. Ponadtci nie daje
informacji na temat stopnia wykorzystania zdobytych 1'<ompetenc11 W pracy
zawodowej, a jak wskazuje praktyka i liczne b.adamg naukqwe, bardzo
wiele zdobytych podczas szkolei umiejetnosci mgdy‘ nie zostaje w'yl?orzy—
stanych w ramach aktywnoéci zawodowej. Z kole% wiedza oraz uplle]qtng—
§ci uzyskane na szkoleniu, a niewykorzystane po jego ?akoncz'emu, zostaja
zapomniane juz po okofo 3 miesigcach. Dia teg(? t.ez 1st0tne.]es‘t wprowa-
dzenie systemu szkolen, ktory rozpoczyna si¢ juz na etapie 1dentyﬁk3—
cji potrzeb szkoleniowych biblioteki, zawiera element dobo_ru ‘OdeVYI.e -
niego szkolenia, system motywujacy do praktycznego wc}razama 9m1§)qt-
noéci uzyskanych na kursie, za$ konczy nie na weryﬁkgcp ZéObyte] W jego
ramach wiedzy, ale na kontroli zmian, ktore dokonaly sie w jego efekcie na

i cy w bibliotece.
Stalll)(c))vr\;isrljllj) Ix;r;,inych korzyéci bardzo niewiele bibliotek posiade} vydroiony
system szkoleri, w ramach ktorego dobor i ocena ich efektywnosci odbyw{a
sie na podstawie obiektywnych czynnikéw. .]al.< st1erdzono na pod§taw1e
przeprowadzonych wywiadéw, w wigkszosci bibliotek szkolenia dobierane

4 P Bramley, op. cit., s. 81.
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53 na podstawie subiektywnych odczu¢ kadry kierowniczej oraz aktual-
nej oferty firm szkoleniowych. Rzadkoscia s3 sytuacje, kiedy temat i forma
szk,ol‘enia zostajg wybrane na podstawie przeprowadzonej analizy efektyw-
nosci Proceséw bibliotecznych oraz kontroli stanowiska pracy polaczonej
z.wyw1adem z pracownikami. Roéwniez efektywnos¢ szkolert oceniana jesg[
niezwykle subiektywnie, przy wykorzystaniu bardzo réznych kryteriéw, do
ktérych nalezg m.in.: ’

. .zaangaiowanie prowadzacego szkolenie (nawet wykladowca nieprzekazu-
jacy wystarczajgcej wiedzy, lecz zaangazowany w proces nauczania, ocenia-
ny jest z reguly pozytywnie),

* sposob prowadzenia szkolenia (bardzo wysoko oceniane s3 przez uczest-
nikéw szkolenia o formule zabawy — interesujace, wesole, nawet jesli nie
wnosza nowej wiedzy),

+ zbieznos¢ tematu szkolenia z osobistymi zainteresowaniami kursanta lub
osoby kierujgcej na szkolenie,

« interesujacy tytul szkolenia,

* ogolne wrazenie wyniesione po odbytym kursie.

.Takze wyktadowcy popetniaja bledy, wiecej czasu podczas zaje¢ poswie-
cajac zagadnieniom, ktére szczegdlnie lubig lub ktére sa lubiane przez
uczestnikow kursu, niezaleznie od realnych potrzeb szkoleniowych
zakresie. e

Niezwykle rzadko zdarza si¢ réwniez, iz nauka w ramach odbytego
kursu ma swojg kontynuacje w miejscu pracy, za$ bibliotekarz oddelego-
wany na szkolenie ma po jego odbyciu realizowa¢ na swoim stanowisku
pracy jasno okreslone cele. By¢ moze wigze sig to z trudnoscia wymiernego
oceniania pracy w bibliotece. Firmom komercyjnym latwiej jest formu-
lo.wa%c cele ilosciowe i finansowe, za$ biblioteki skupiaja si¢ na podnosze-
niu jakosci ustug poprzez poprawe realizacji proceséw. Nie jest to jednak
W}.fstarczajch przeszkoda, aby jasno sprecyzowaé cele, ktére powinny by¢
0312}.gnie;te dzigki uczestnictwie pracownika w konkretnej formie doksztal-
cania. Nierzadkie sg rowniez przypadki, kiedy wyjazd na szkolenie postrze-
gany jest jako nagroda, lecz od bibliotekarza, ktéry je odbywal, oczekuje
sie .Wykonywania pracy w dotychczas przyjety sposéb, bez wprowadzania
zmian czy modyfikacji. Wszystko to powoduje, iz $rodki finansowe ponie-
sione na nauke pracownikéw stajg sie zbednymi kosztami, nie za$ inwesty-

cja w ka})ital ludzki. Aby takich sytuacji unika¢, kazda biblioteka powinna
posiadaé system szkolen, sktadajgcy sie z minimum dwéch podstawowych
elementow, takich jak identyfikacja potrzeb szkoleniowych oraz ocena
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efektéw i zmian (korzyéci) wprowadzonych w bibliotece w wyniku przepro-
wadzonego szkolenia.

Identyfikacja potrzeb szkoleniowych powinna obejmowaé nie tylko
analize aktualnych potrzeb, ale réwniez uwzglednia¢ dluzsza perspek-
tywe czasowg i umiejetnoci oraz wiedze, ktére beda potrzebne w przyszio-
éci, np. planujac wdrozenie nowego systemu bibliotecznego czy uruchomie-
nie biblioteki cyfrowej, bardziej efektywnie jest juz zawczasu przeszkoli¢
w tym kierunku bibliotekarzy, nie czekajgc na uruchomienie nowych ustug.
Potrzeby szkoleniowe powinny by¢ identyfikowane zaréwno z punktu
widzenia biblioteki, jak i pracownika. Analizujac funkcjonowanie biblio-
teki jako organizacji nacisk bedzie ktadziony na jej najwazniejsze cele, plany
rozwojowe, perspektywy przeksztalcen itp. Potrzeby pracownikow beda
w duzej mierze mialy charakter dorazny, zwigzany z aktualnie wykonywa-
nymi obowiazkami oraz rozwojem kariery zawodowe;j.

Oceniajac efektywnos¢ systemu szkolen biblioteki nalezy bra¢ pod uwage
kilka podstawowych element6w, takich jak:

1. Kto jest delegowany na szkolenia;

2. 7 jaka czestotliwo$cig;

3. Czy pracownicy s3 informowani o mozliwoéciach doksztaltcania i ofercie

szkoleniowej;

Czy pracownicy majg wptyw na tow jakich kursach uczestnicza;

Czy przed rozpoczeciem i po zakoniczeniu szkolenia mierzony jest poziom
wiedzy, umiejetnosci lub kompetencji kursantow;

6. Czy profil szkolen wybierany jest z uwzglednieniem aktualnych potrzeb
biblioteki, czy uwzglednia jedynie indywidualne zainteresowania i pros-
by pracownikoéw;

7. Czy tematyka szkolen odpowiada faktycznym potrzebom szkoleniowym
biblioteki;

8. Czy pracownicy s3 odpowiednio zmotywowani do aktywnej nauki pod-
czas szkolen, znaja i akceptujg ich zatozenia, s $wiadomi korzysci, ktore
moga dzigki nim osiggnad;

9. Czy szkolenie zostalo zaprojektowane w taki sposéb, aby bylo mozliwe
praktyczne wykorzystanie zdobywanej na nim wiedzy w ramach pracy

w bibliotece;
10. Czy biblioteka posiada system motywujacy do praktycznego wykorzysty-
wania w pracy zawodowej wiedzy zdobytej na kursach i szkoleniach;
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1. Czy pracownicy przed przystapieniem do kursu maja jasno okreslone cele
ksztalcenia oraz cele, kt6re maja osiagna¢ w pracy po zakoriczeniu szko-
lenia;

12. Czy uczestnicy kurséw uzyskujg informacje zwrotne na temat swoich po-
stgpow w nauce lub majg mozliwo$¢ pomiaru i oceny whasnych kompe-
tencji po powrocie do pracy;

13. Czy poziom merytoryczny szkoler jest wystarczajacy;

14. Czy metody nauki stosowane podczas kursu odpowiadaja potrzebom
i mozliwoéciom kursantéw;

15. Czy wybrana forma szkolenia jest odpowiednia dla pracownikéw (szkole-
nia wewnetrzne, zewngtrzne, tradycyjne czy e-learning, godziny realizacji
kurséw, czas trwania kurséw, forma zaliczenia, ksztalcenie indywidualne
czy ksztalcenie zespolow itp.);

16. Czy wybrane szkolenia motywujg pracownikéw do dalszego rozwoju;
17. Czy poszerzajg jedynie wiedzg i umiejetnosci, czy tez wplywajg na zmia-
ne postaw bibliotekarzy;

18. Czy udzial w szkoleniach wplywa na skutecznos¢ dziatalnodci biblioteki;

19. Czy korzysci osiggnigte w wyniku szkolenia uzasadniaja poniesione koszty.

Jak wynika z powyzszych wskazéwek, samo uczestnictwo w szkoleniu
lqb jakiejkolwiek formie doksztalcania nie stanowi gwarangji, iz pracow-
nicy bedg si¢ uczyli i uzyskajg lub rozwing dotychczasowe kompetencje
\ 4 lfalkrlesie pracy zawodowej. Dlatego tak istotne jest badanie efektywnosci
szkolen.

Metody oceny efektywnosci szkolen

Dotychczas opracowano wiele metod oceny efektywnosci szkolen,
a wraz ze zmiang warunkéw ekonomicznych, spolecznych oraz organiza-
cy;/nych systematycznie przygotowywane s3 nowe metody. Moga one stano-
WIC ’ustrukturyzowanq pomoc, ktora w systematyczny i konsekwentny
spos6b przynosi informacje na temat wykorzystywanych przez biblioteke
for'm doksztalcania oraz pozwala oceni¢ je wedtug przyjetej metodologii.
Wm;kszos’c’ metod opiera si¢ na trzech podstawowych technikach zbiera-
nia 1{1formacji: wywiadach (ws$réd kadry prowadzacej kursy, uczestnikéw
kurséw oraz kadry kierowniczej biblioteki), obserwacjach oraz réznego
rodzaju testach. Badaja one postawy pracownikéw, ich wiedzg teoretyczng
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oraz umiejetnosci praktyczne i kompetencje osiggnigte w wyniku uczest-
nictwa w roéznego rodzaju formach doksztalcania.
Do najpopularniejszych metod oceny szkolen nalezg za$ m.in.:

1. Ocena systemowa — jest jedng z bardziej kompleksowych metod oceny
efektywnosci szkole, poniewaZz w jej ramach analizie poddawany jest nie
tylko proces nauczania w czasie kursu, ale caly system szkolen, czyli spo-
s6b doboru szkolen, kryteria kierowania pracownikéw biblioteki na roz-
ne formy doksztalcania, sposoby finansowania, optacalnos¢ korzystania
z réznych form doksztalcania itp.

2. Ocena oparta na celach - jest to metoda zarzadzania przez efekty, polega-
jaca na okresleniu celéw, ktére powinny zostaé osiggniete w wyniku szko-
lenia. Cele te moga dotyczy¢ zaréwno osiggnieé uzyskanych przez uczest-
nikéw szkolenia w czasie jego trwania, jak i po zakoriczeniu kursu w trak-
cie pracy w bibliotece.

3. QOcena ukierunkowana — polega na okredleniu, czy w wyniku szkolenia
osiagnieto wyniki zaplanowane przez: organizatorow szkolenia, wykla-
dowcow, kursantéw, czy kierownictwo biblioteki delegujace na szkole-
nia. Kazda z przedstawionych grup moze oczekiwac od szkolenia roznych
efektéw i dlatego tez, aby zadowoli¢ je wszystkie, potrzebna jest dyskusja
nad kwestiami spornymi i osiggnigcie konsensusu.

4. Ocena zmian behawioralnych — skupia si¢ na analizie zmian zachowan
pracownikéw, w wyniku podjgtych metod szkolenia. Zaklada, iz istotna
jest nie tylko wiedza uzyskana w wyniku ksztalcenia, ale przede wszyst-
kim zmiany sposobéw zachowania w pracy, ktore w realny sposéb moga
wplynaé na lepsza jej organizacje i poprawienie stosunkéw interpersonal-
nych oraz integracje zespotow. W toku prowadzenia oceny wykorzystuje
sie tzw. skale zachowan.

5. Ocena ,sadowa” - jest czgsto spotykang w bibliotekach metoda oceny
szkolenia. Polega na wydaniu opinii na temat przeprowadzonego kur-
su przez tzw. sedziéw na podstawie zeznan »$wiadkow”, czyli kursantow.
Osobami oceniajacymi powinni by¢ specjalisci mogacy bezstronnie i me-
rytorycznie wyda¢ opinie o kursie. Duzymi wadami tej metody jest trud-
noé¢ w znalezieniu obiektywnych ,sedziéw” oraz fakt, iz ocena dokony-
wana jest na podstawie informacji , zastyszanych’, nie za$ w oparciu o ba-

danie faktycznych umiejetnosci zdobytych w ramach nauki.
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6. Ocena poprzedzajaca — jest metoda ulatwiajaca wyboér odpowiedniego
szkolenia. Polega na wstepnej ocenie szkolenia jeszcze przed jego rozpi-
czgciem, tak by jak najlepiej spelniato oczekiwania oraz byto dostosowane
do indywidualnych potrzeb pracownikéw biblioteki. Analizowane s3 m.in

formv i s . : .
ormy i techniki szkolenia, czas trwania, stopien zaawansowania kursu itp

Prawidlowo przeprowadzona ocena powinna zawiera¢ krotkie sprawoz
danie 'zawieraje}ce takie informacje, jak cel przeprowadzania ocenp osob;
lul? dZIa.I zlecajacy, spos6b przeprowadzenia oceny (tj. uzyte metod Y,s 0s g
zblera,ma danych itp.), informacje o kosztach oraz, jesli to mozliwe }s,’tols)unok
kosztéw ,c}o zyskow. Jesli biblioteka posiada wyliczenia okres'laja(c)e kosztf)-
ch%onnosc swoich ustug lub obstugi uzytkownika, dobrze jest skorelowa¢
te informacje z kosztami kursu i oceni¢ jego efektywno$¢ ekonomi y
stosunek naktadéw finansowych do zyskéw. e

Koszty szkolen

Waznym’ elementem oceny szkolen jest zbadanie stosunku poniesio-
nych kosztéw do osiggnietych korzyéci. Istnieje wiele metod szacowa-
nia kosztéw szkolen, w swoich pracach prezentuja je m.in. Jac Fitz-Enz
oraz Wa,yne Cascio®. W przypadku szkolen zewnetrznych koszt jest tatw
do ol‘<reslenia, gdyz jest nim z reguly oplata za udzial w kursie oraz liczbZ
g9d21n pracy, w ramach ktérych pracownik zostal oddelegowany na szkole-
nie, pomnozona przez stawke wynagrodzenia za ten czas. Kalkulacja jest
znacznie bardziej utrudniona w przypadku szkolen wewnetrznych oi‘ aJni—
zox,/vanych przez biblioteke. Zawiera wowczas znacznie wigcej elezfnent()xg/v do
ktérych naleZq. n}.in.: koszt poniesiony na identyfikacje potrzeb szkoler;io—
:vych Pracown.lk(zw, p‘rzygotowanie programu kursu lub szkolenia, przygo-
owanie ma‘Eerlalow niezbednych w procesie szkolenia, koszty uzytkowania
pomieszczen w czasie kursu, koszty absencji pracownikéw w pracy, koszt
wynajecia odpowiedniego sprzetu i zatrudnienia instruktorow zg;vn trz)—,
nych ‘l‘ub wewngtrznego specjalisty oraz wiele innych. Przed podj giem
decyzji o formie szkolenia warto wiec przeanalizowa¢, ktéra z nich {f dzi
dla biblioteki tanisza, ale i ktéra bedzie bardziej efekty“’zna. e

é {}Vszéenz,. Rentownos’f' inwestycji w kapitat ludzki, przel. G. buczkiewicz, Krakéw 2001
. E Cascio, Kalkulacja kosztéw zasobéw ludzkich, przel. 1. Podsiadto, Krakéw 2001 .
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Systemy szkoleniowe i ocena efektywnosci szkolen w bibliotekach

Analizujac materiaty zbierane na temat efektywnosci szkolen mozna
zauwazyé, iz kompleksowe systemy zarzadzania szkoleniami wdrazane s3
w instytucjach bibliotecznych niezwykle rzadko. Wigkszoé¢ form doksztal-
cania, w ktérych biorg udzial bibliotekarze, to kursy instruktarzowe bezpo-
érednio zwiazane z wprowadzaniem do bibliotek nowego oprogramowa-
nia komputerowego oraz studia bibliotekoznawcze (stopnie pierwszy i drugi
oraz studia podyplomowe), ktore s3 warunkiem podjecia lub kontynuowa-
nia pracy w zawodzie bibliotekarza. Dobér pozostatych form doksztatcania
i poszerzania kompetencji jest niestety czesto przypadkowy i wigze sig :

1. Indywidualnymi zainteresowaniami bibliotekarzy, nie za$ realnymi po-

trzebami biblioteki;

2. Niska ceng kursu (czynnik w wielu przypadkach decydujacy o tym, czy
pracownik w ogole zostanie oddelegowany na szkolenie);

3. Dogodnym miejscem realizacji kursu (przewazajgca wigkszo$§¢ szkolent
dobierana jest tak, aby miejscem ich realizacji byto miasto, w ktérym mie-
§ci sie biblioteka, lub jego bezposrednia okolica);

4 Krétkim czasem trwania (poza trwajacymi kilka lat studiami biblioteko-
znawczymi, ktére stanowig wymog ministerialny, w bibliotekach prefero-
wane sa jedno- lub dwudniowe formy szkolenia pracownikow;

5. Korzystnymi warunkami uczestnictwa (np. bedacymi efektem wspdtpracy

z instytucja organizujaca kurs, czy wymiany pracownikow itp.).

Ocena szkolen oraz korzyséci osiaganych z uczestnictwa w nich odbywa
sie w wiekszosci bibliotek sporadycznie, bez uzycia miarodajnych i obiek-
tywnych narzedzi. Zwykle opiera sie na indywidualnych opiniach kursan-
tow. 98% o0séb zapytanych o prowadzenie w ich bibliotekach badan
efektywnoséci szkolen odpowiedzialo negatywnie. Brak réwniez badan
korelacji pomiedzy naktadami na szkolenia i wynikami pracy biblioteka-
rzy. Nacisk ze strony kierownictwa biblioteki na praktyczne wykorzysta-
nie wiedzy zdobytej podczas réznych form doksztalcania (poza kursami
instrukcyjnymi) jest niewielki. W nielicznych bibliotekach praktykowane
jest sporzadzanie przez pracownikéw, ktérzy brali udzial w jakiej$ formie
ksztalcenia, sprawozdan merytorycznych lub prezentacji adresowanych dla
pozostatej kadry biblioteki. Sporadycznie stosowane s3 réwniez formularze
oceny wykladowcéw, zaréwno podczas kurséw, konferencji, jak i studiow.
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Nlestety, wyniki tych ocen, w zalozeniu stuzace poprawie jakosci naucz
nia, wykorzystywane s3 w znikomych przypadkach. Ponadto oceniaj : —
bardzo czgsto traktujg je zdawkowo i stosujg zupelnie rozne kryteria oclez .
ZVI?IE Zpinii jest przesadnie milych lub przesadnie surowych, niekt(')rye.
Zyra,(; niaov?ifzzz; yz kolei atmosfery na zajeciach, nie za$ skutecznoéci przeka-
I.’odsumow?jqc wyniki licznych obserwacji i prowadzonych badan
moZna z.auwazyé, iz systemy szkolenia bibliotekarzy majg jeszcze wiele;
bfakowll wymagaja uzupelnienia, a w wielu bibliotekach wrecz utworze-
n'la..Byc moze ma to zwigzek z niskimi nakladami na doksztalcanie kadr
b1bhot.ek i przekonaniem, iz przeznaczanie czasu, energii i pieniedz .
badanie efektywnosci szkolen jest rozrzutnoscia, za§ sam proces <l?)ad}a,1nr?a
wymaga skomplikowanych i kosztownych procedur. Tymczasem doéwi <11a
czenia wielu bibliotek wskazujg, iz $wiadome inwestycje w rozwéj racjw:
nikow, powigzane z egzekwowaniem stosowania zdobytej wiedzy Sv rac
zawodowe), przekladajg si¢ bezposrednio na rozwdéj biblioteki oferovljfani}e,
przez nig nowych ustug, podnoszenie jakosci pracy, pozyski;vanie kolej-
n?fch uzytkownikéw, a czesto réwniez réznego rodzaju form dofinanso J
nia (grantéw, dotacji, darowizn, sponsoringu, donadii itp.). "
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WYKORZYSTANIE TYPOLOGII MBTI W BIBLIOTECE

THE MBTI ASSESSMENT IN LIBRARY

Abstract
MBTI assessment created objective description of the person, ie. his
personality, without evolution of the fact if he is better or worse than
another one. It is the instrument enabling a manager to understand the
behavior of each of the personality types in the self-realization, what is
important for them, in what way they take decisions and how they behave
in the relation to the environment. On the other hand these ideas help
the given person to explain his strong or weak points. In connection with
these ideas it creates the possibility of aware development of his profes-
sional career. In the paper the typology and the potential benefits for the
library are presented. (MBTI assessment, personality types, personality

typology).

Typologia MBTI — Mayes-Briggs Type Indicator — jest procedurg, ktorej
celem jest otrzymanie obiektywnego opisu osobowosci konkretnej osoby.
Umozliwia ona zrozumienie i wyjasnienie dzialan czlowieka, nie stuzy
jednak ich usprawiedliwianiu’. 7 punktu widzenia tej osoby umozliwia
ona potencjalne zwigkszenie skutecznoséci w relacjach z innymi ludzmi,
pomaga osiggngc lepsze wyniki w pracy poprzez $wiadome inwestowanie
we wiasny rozwéj i samodoskonalenie. Z drugiej strony aktywne zarzg-
dzanie bedzie skuteczniejsze, jezeli zwierzchnicy beda znali swoj typ
osobowosci i zwigzane z nim cechy charakterologiczne, oraz gdy beda je
umieli okredli¢ w stosunku do swoich pracownikow. Korzystnym aspek-
tem tej typologii jest uzyskanie obiektywnego opisu danej osoby, stwier-
dzenie faktéw bez ich oceny. Nie zagraza to pozytywnej samoocenie i nie

1 Cakrt M., Typy osobowosci dla menedzerow: kto jest kim, t1. E. Srajerova, Gliwice 2006, s. 39



