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Według potocznie stosowanej definicji sa
moocena to „system ustosunkowań do same
go siebie, szczególnie do własnych możliwo
ści, a także do innych elementów własnego 
charakteru”. Natomiast samoocena w pracy 
ma za zadanie uświadomić pracownikom, jaką 
funkcję pełnią w organizacji, jakie posiadają 
kompetencje i umiejętności oraz jak wypełniają 
powierzone obowiązki. Na wielu biblioteka
rzy może ona zadziałać stymulująco i moty
wujące oraz prowadzić do ich samodiagnozy, 
samorozwoju i samorealizacji. Pomaga im 
w określeniu celów wykonywanych zadań 
i ich hierarchizacji. Kierownictwu biblioteki 
umożliwia lepsze zarządzanie zasobami ludz
kimi, tj. lepsze wykorzystanie potencjału pra
cowników, współpracę w zakresie planowa
nia ich karier, rozwoju zawodowego i szkoleń. 
Samoocena pracowników jest jednym  z na
rzędzi służącym doskonaleniu jakości.

zbiorze, a często nawet na pierwszym miej
scu, mająbibliotekarze obsługujący czytelni
ków. To oni wystawiająbibłiotece „wizytów
kę” i decydują o je j powodzeniu w lokalnym 
środowisku. Dlatego niezwykle ważne jest ich 
miłe, przyjazne zachowanie oraz wiedza i przy
gotowanie merytoryczne. Samoocena może 
pomóc w ustaleniu wartości wykonywanej 
przez nich pracy i określeniu drogi dalszego 
rozwoju zawodowego.

Pierwszym etapem metody powinno być 
określenie struktury organizacyjnej bibliote
ki, tj. zdefiniowanie stanowisk łub zespołów 
funkcjonujących w jej ramach. Następnie po
winny zostać sporządzone ich szczegółowe 
opisy uwzględniające, jakie kompetencje, ce
chy i umiejętności powinien posiadać biblio
tekarz zatrudniony na danym stanowisku lub 
w danym zespole (przykład siatki macierzy słu
żącej określaniu wymagań w  stosunku do bi
bliotekarzy obejmujących wybrane stanowi
ska przedstawia poniższa tabela).

Trzonem działań jest sporządzenie ankiety, 
którą wypełniają osoby ju ż  pracujące na po-
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Samoocena je s t m etodą stosunkowo 
trudną do zrealizowania ze względu na jej psy
chologiczny charakter, ale jej walory są znacz
ne. Stosuje się ją  w instytucjach, w których 
niezwykle ważne jest podejście pracowników 
do wykonywanej pracy, gdzie ich nastawie
nie wpływa bezpośrednio na jakość usług 
i reałizowanie cełów strategicznych organiza- 
cji. Takimi instytucjami są biblioteki, na któ
rych wizerunek największy wpływ po księgo-

szczegółnych stanowiskach. Powinna ona za
wierać informacje ogólne na temat pracowni
ka, tj. imię, nazwisko, zajmowane stanowisko 
oraz pytania dotyczące działalności zawodo
wej, dydaktycznej, naukowej, a także podno
szenia własnych kwalifikacji. Może ona zo
stać uzupełniona pytaniami na temat warun
ków i organizacji pracy w bibłiotece. Ważnym 
elementem ankiety jest miejsce na sugestie 
bibliotekarza związane z wykonywaną pracą.



jej organizacją oraz możliwościami usprawnień 
i podnoszenia jej skuteczności.

Ostatnim krokiem metody samooceny jest 
analiza ankiety, porównanie jej wyników 
z danymi z arkuszy opisów stanowisk oraz 
sporządzenie projektu innowacji w zakresie za
rządzania zasobami ludzkimi w bibliotece. Wy
niki przeprowadzonych badań mogą stanowić 
pierwszy etap podnoszenia skuteczności po
lityki kadrowej biblioteki, co winno przejawiać 
się w:
•  ustaleniu przydatności bibliotekarza do zaj

mowanego przez niego stanowiska,
•  określeniu potencjału kadrowego biblio

teki,
•  określeniu potrzeb personalnych biblio

teki,
•  zaplanowaniu innowacji w organizacji pra

cy bibliotecznej,
•  zaplanowaniu rozwoju zawodowego biblio

tekarzy (w tym zaplanowaniu praktyk zawo
dowych, szkoleń, kursów oraz innych form 
dokształcania i samodoskonalenia),

•  opracowaniu racjonalnego systemu wyna
grodzeń,

•  opracowaniu systemu bodźców motywacyj
nych, materialnych i niematerialnych, w tym 
systemu nagród i awansów *,

•  podnoszeniu jakości pracy wykonywanej 
przez bibliotekarzy.
Wszelkie informacje na temat wykorzysta

nia wyników badania oraz jego podsumowa
nie, powinny zostać przedstawione pracow
nikom biblioteki w formie ustnej na spotkaniu 
lub w formie pisemnej, np. za pośrednictwem 
gazetki, listu do pracowników, ulotek itp.

Metoda samooceny może być stosowana 
w ramach lub razem z okresową oceną pra
cowników biblioteki, która jest źródłem infor
macji na temat jakości wykonywanej przez nich 
pracy. Ankiety mogą być przeprowadzane jed
norazowo lub sporadycznie — w zależności od 
zapotrzebowania, jednak największe efekty 
przynoszą wówczas, gdy stosowane są w re
gularnych odstępach czasu.

Istotną zaletą metody, podczas wypełnia
nia arkusza samooceny, jest uświadomienie 
przez bibliotekarzy wartości, jak ą  posiada

* Szerzej na temat możliwości motywowania pra
cowników bibliotek pisał Artur Jazdon w  artykule 
D rogi awansu i m otywowania pracow ników  biblio
tek [6].

wykonywana przez nich praca. Aby ocena 
była rzetelna muszą zostać spełnione nastę
pujące warunki:
•  bibliotekarz musi potrafić rozdzielić ocenę 

wykonywanej pracy pod kątem jej znacze
nia dla biblioteki i dla niego samego;

•  wykonywana praca w inna być oceniana 
przez bibliotekarza wyłącznie pod kątem wy
magań, jakie zostały postawione mu przez 
zwierzchników, ponieważ w zależności od 
postawionych celów pewne działania raz 
mogą okazać się wadą, a raz zaletą;

•  bibliotekarz podczas oceny swojej pracy 
powinien uwzględnić, czy spełnił jej ramo
we warunki, tzn. termin wykonania pracy, 
charakter, sposób itp., ponieważ nawet naj
lepiej wykonana praca, bez ich uwzględnie
nia (np. zrealizowana po terminie) może zu
pełnie stracić swoją wartość;

•bibliotekarz podczas oceny swojej pracy nie 
powinien uwzględniać włożonego weń wy
siłku oraz aspektów emocjonalnych, a jedy
nie jej efekt, jakość i znaczenie dla funkcjo
nowania biblioteki;

•  samoocenie pracy bibliotekarskiej, w miarę 
możliwości powinien towarzyszyć obiekty
wizm, który można osiągnąć dzięki porów
naniu własnej pracy z pracą innych osób 
zatrudnionych w bibliotece.
Prawidłowo przeprowadzona samoocena

umożliwia bibliotekarzom zdiagnozowanie 
mocnych i słabych stron wykonywanej przez 
nich pracy oraz późniejsze skoncentrowanie 
się na najistotniejszych aspektach i podno
szeniu jej jakości. Rozwija także umiejętność 
uogólniania, porównywania i analizy, które są 
niezbędne przy podnoszeniu skuteczności 
wykonywanych zadań.

W adą metody samooceny jest trudność 
uzyskania rzetelnych danych. Brak szczerych 
odpowiedzi może spowodowany być obawą 
przed negatywnymi konsekwencjami w razie, 
gdyby pracownik biblioteki wykazał zbyt małą 
aktywność zawodową lub zbyt niskie umie
jętności i kompetencje. W Polsce nie zakorze
niło się jeszcze japońskie przekonanie (wyni
kające z przeprowadzenia gruntownych ba
dań), iż bardziej efektywnym działaniem jest 
szkolenie już zatrudnionych pracowników, niż 
ich zwalnianie i zatrudnianie nowych, których 
wdrażanie do nowych obowiązków będzie 
trwało dłużej niż dokształcanie i podnoszenie 
umiejętności osób już  wcześniej zatrudnio
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nych. W wyniku dużego bezrobocia w Polsce 
pracodawcy m ogą pozwolić sobie na doko
nywanie częstych zmian zatrudnionej kadry, 
poszukując osób lepiej nadających się na dane 
stanowisko. Poszukiwania takie często oka
zują się jednak bezowocne, a pracodawcy nie 
wiedzą, iż najkorzystniej dla nich jest po pro
stu samemu wykształcić dobrego pracowni
ka. Na szczęście sytuacja ta rzadko ma miej
sce w bibliotekach.

Innym mankamentem metody jest niechęć 
pracowników biblioteki do wypełniania ankiet, 
spowodowana częstym brakiem zaintereso
wania dyrekcji uzyskanymi wynikami. Jednak
że aspekt ten, w przypadku prawidłowego 
przeprowadzenia samooceny, jest wyelimi
nowany.

Metoda samooceny może być stosowana 
także wśród kierownictwa i dyrekcji bibliote
ki. Wykorzystać można gotowe testy, tj. np. 
arkusze samooceny stylu kierowania, samo
oceny efektywności kierowania, samooceny 
dążenia do oddziaływania na innych, samo
oceny kontroli wewnętrznej, samooceny od
porności na stres, samooceny pragmatyzmu, 
czy też samooceny motywów kierowniczych, 
tj. wysokość zarobków, możliwość awansu, 
samodzielność pracy, pewność zatrudnienia, 
możliwość uczenia się, stosunki z kolegami 
i przełożonymi^. Istnieje również możliwość 
zastosowania arkusza samooceny w stosun
ku do pracy całej biblioteki, nie zaś do po
szczególnych je j pracowników’. Samoocena 
pracy biblioteki umożliwia określenie mocnych 
i słabych stron jej działałności, zdiagnozowa- 
nie aspektów pracy, które powinny ulec zmia
nom, a w konsekwencji podnoszenie jakości 
i skuteczności jej funkcjonowania.

Biblioteka sama może sporządzić arkusz 
samooceny, dostosowany do potrzeb bada
nia i specyfiki instytucji, podczas tworzenia 
którego obowiązują ogólne zasady metodyki 
opracowania ankiet lub skorzystać z gotowe
go modelu. Przykładem takiego modelu jest 
Kwestionariusz CAF (Powszechny Model Sa

W zory arkuszy sam ooceny przeznaczone dla 
kadry kierowniczej zaprezentowane zostały przez 
Stefana Tokarskiego w  pracy Samoocena efektyw
ności kierowania  [4].

’ Na łamach „Biblioteki w  Szkole” zaprezento
wano wzór arkusza samooceny pracy biblioteki szko
ły  podstawowej, w  którym sam oocenie poddana zo- 
staje cała biblioteka, nie zaś jej pracownicy [I].

mooceny — ang. Common Assessment Frame
work), opracowany przy współpracy krajów 
członkowskich Unii Europejskiej oraz Komisji 
Europejskiej, przeznaczony do samooceny or
ganizacji o charakterze publicznym. Model 
CAF składa się z dziewięciu obszarów dosko
nalenia systemu zarządzania i opiera na kwe
stionariuszach samooceny oraz bazie danych, 
zawierającej dobre praktyki zdiagnozowane 
podczas procesu samooceny [3]. Samoocena 
pracy biblioteki może opierać się także na ana
lizie wybranych wskaźników funkcjonalności, 
przedstawionych w normach, m.in. ISO  
11620:1998: Information and Documenta
tion -  Library Performance Indicators. In
formacje uzyskane dzięki przeprowadzeniu 
samooceny pracy biblioteki m ogą być przy
datne podczas sporządzania różnego typu 
analiz strategicznych (np. SWOT, SPACE) oraz 
w działaniach benchmarkingowych.

W bibliotekach polskich samoocena cieszy 
się umiarkowanym zainteresowaniem. Kadra 
kierownicza stosująca tę  metodę wskazuje na 
jej przydatność w podnoszeniu skuteczności 
organizacji pracy bibliotecznej oraz na możli
wość zdiagnozowania wielu nieprawidłowo
ści. Radosław Cybulski podkreśla również, iż 
w chwili obecnej „nie ma na razie lepszego 
sposobu na przeprowadzenie badań zespołu 
pracowników jak  ankietowanie” [2, s. 17]. Dy
rektorzy bibliotek, którzy zrezygnowali z jej 
wykorzystywania, podkreślają wątpliwość 
otrzymywanych danych oraz niechęć pracow
ników do jej przeprowadzania. Obecnie meto
da samooceny stosowana jest w kilkunastu 
polskich bibliotekach, głównie o profilu pe
dagogicznym. Tak mała liczba zastosowań 
metody może spowodowana być m.in. brakiem 
odpowiednich opracowań z tego zakresu*.
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A w an s z a w o d o w y  b i b l i o t e k a r z a  — 
r e a l i a  i p e r s p e k ty w y

o  awansie zawodowym bibliotekarza mówi się od kilku lat, początkowo nieśmiało, a od roku dyskusja środo
wiskowa zaczyna nabierać delikatnych rumieńców. Co wcale nic oznacza, że jest to problem doskonale znany 
polskim bibliotekarzom i przedyskutowany. Wręcz przeciwnie. Redakcja „Poradnika Bibliotekarza” oraz Cen
trum Edukacji Bibliotekarskiej, Informacyjnej i Dokumentacyjnej pragnie zainicjować dyskusję na temat po
trzeb i możliwości zmian w  awansie bibliotekarzy i poznać opinie środowiska bibliotekarskiego. Wstępne propo
zycje dotyczące koncepcji systemu awansu zawodowego bibliotekarzy zostały przedstawione przez CEBID 
w  trakcie spotkania dyrekcji instytucji (prof dr hab. M. Drzewieckiego i wicedyr. M. Majewskiej) z  dyrektorem 
Departamentu Dziedzictwa Narodowego MKiDzN -  Joanną Cichą (11.07.2006 r.). Problematyka ta była przedmio
tem obrad w  czasie Konferencji Dyrektorów Wojewódzkich Bibliotek Publicznych w  Krynicy (2-3.03.2006 r.) oraz 
Dorocznej Konferencji Kierowników Filii CEBID w  Mielnie k. Koszalina (24-26.05.2006 r.), a także spotkania 
dyrekcji Centrum z  przedstawicielami MKiDzN i SBP. Podczas ww. obrad stwierdzono, że awans zawodowy 
bibliotekarza jest problemem niezmiernie ważnym dla rozwoju zawodu bibliotekarza i wymagającym szybkiego, 
ale również korzystnego dla tej profesji rozwiązania. Obecnie, w  dobie rozwoju społeczeństwa informacyjnego, 
społeczeństwa wiedzy wzrastają znacznie wymagania kwalifikacyjne bibliotekarza, który powinien aktywnie 
uczestniczyć w  procesie kształcenia i doskonalenia w  ciągu całej swoje kariery zawodowej. Należy zatem uzależ
nić możliwość awansu od wykształcenia, jego aktualizacji, tak, aby liberalne przepisy biblioteczne wykluczyły 
z  profesji bibliotekarza osoby nic posiadające wiedzy kwalifikacji zawodowych. Ponadto dobry system awansu 
powinien zakładać korelacje zdobycia kolejnych stanowisk z  odpowiednią gratyfikacją finansową.

Poniżej drukujemy opracowanie dr. A. Paszko -  dyrektora Wojewódzkiej Biblioteki Publicznej w  Krakowie, 
którego celem jest przybliżenie problematyki awansu zawodowego polskim bibliotekarzom i zarazem czytelni
kom „Poradnika Bibliotekarza”. Mamy nadzieję, iż będzie ona podstawą dalszej dyskusji środowiskowej oraz 
wymiany opinii i wniosków. W następnym numerze ukaże się materiał zawierający stanowisko CEBID-u.

R edakcja

Awans zawodowy w bibliotekach publicznych
o  potrzebie i możliwości zmian

ARTUR PASZKO

Problem awansu zawodowego biblioteka
rzy dyskutowany jest w naszym środowisku 
już od co najmniej kilku lat. Różne zdania 
i stanowiska w  tej sprawie pojawiające się 
w kuluarowych rozmowach świadczą wyraź
nie, iż dotychczasowe regulacje w tym wzglę
dzie stały się niewystarczające. W dyskusjach 
pojawiają się różne argumenty, a to, że zmieni
ła się znacząco sytuacja i w stosownym roz
porządzeniu natężałoby uwzgłędnić nowe

profesje bibłioteczne, a to, że obecny system 
premiuje wyłącznie staż pracy skojarzony 
z wykształceniem, pomijając zupełnie ełement 
oceny jakości pracy, a to w końcu, że obecny 
system utrwala jedynie pewien, zastany stan 
rzeczy, gdyż w  żaden sposób nie skłania bi- 
błiotekarzy (i nie premiuje) do ich samokształ
ceniowej aktywności.

Dyskusja to rzecz cenna. Jeszcze cenniej
szym jest to, iż pojawiają się już pierwsze pro
jekty takiego systemu. Oznacza to bowiem, iż 
od słów przechodzimy powołi (może nazbyt 
wołno) do czynów. Jest jednak w tych projek
tach coś, co bardzo mnie niepokoi. Większość
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