Samoocena pracownikow biblioteki
metodg podnoszenia jakoSci wspotpracy z otoczeniem
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Wedtug potocznie stosowanej definicji sa-
moocena to ,,system ustosunkowar do same-
go siebie, szczeg6lnie do wtasnych mozliwo-
§ci, a takze do innych elementéw witasnego
charakteru”. Natomiast samoocena w pracy
ma za zadanie uSwiadomi¢ pracownikom, jakga
funkcje petnigw organizacji, jakie posiadajg
kompetencje i umiejetnosci orazjak wypetniajg
powierzone obowigzki. Na wielu biblioteka-
rzy moze ona zadziata¢ stymulujgco i moty-
wujgce oraz prowadzi¢ do ich samodiagnozy,
samorozwoju i samorealizacji. Pomaga im
w okresleniu celow wykonywanych zadan
i ich hierarchizacji. Kierownictwu biblioteki
umozliwia lepsze zarzgdzanie zasobami ludz-
kimi, tj. lepsze wykorzystanie potencjatu pra-
cownikow, wspotprace w zakresie planowa-
nia ich karier, rozwoju zawodowego i szkolen.
Samoocena pracownikow jest jednym z na-
rzedzi stuzacym doskonaleniujakosci.

zbiorze, a czesto nawet na pierwszym miej-
scu, majgbibliotekarze obstugujgcy czytelni-
kéw. To oni wystawiajgbibtiotece ,,wizytow-
ke” idecydujgojej powodzeniu w lokalnym
Srodowisku. Dlatego niezwykle waznejestich
mite, przyjazne zachowanie oraz wiedzai przy-
gotowanie merytoryczne. Samoocena moze
poméc w ustaleniu warto$ci wykonywanej
przez nich pracy i okresleniu drogi dalszego
rozwoju zawodowego.

Pierwszym etapem metody powinno by¢
okreslenie struktury organizacyjnej bibliote-
ki, tj. zdefiniowanie stanowisk tub zespotéw
funkcjonujacych wjej ramach. Nastepnie po-
winny zosta¢ sporzadzone ich szczegétowe
opisy uwzgledniajgce, jakie kompetencje, ce-
chy iumiejetnosci powinien posiada¢ biblio-
tekarz zatrudniony na danym stanowisku lub
w danym zespole (przyktad siatki macierzy stu-
zacej okreslaniu wymagan w stosunku do bi-
bliotekarzy obejmujgcych wybrane stanowi-
skaprzedstawia ponizsza tabela).

Trzonem dziatanjest sporzadzenie ankiety,
ktorg wypetniajg osobyjuz pracujace na po-
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Zrodto: Opraé, wiasne.

Samoocena jest metodg stosunkowo
trudngdo zrealizowania ze wzgledu najej psy-
chologiczny charakter, alejej walory sgznacz-
ne. Stosuje sie ja w instytucjach, w ktérych
niezwykle wazne jest podejscie pracownikdw
do wykonywanej pracy, gdzie ich nastawie-
nie wptywa bezposrednio na jakos$¢ ustug
i reatizowanie cetdw strategicznych organiza-
cji. Takimi instytucjami sg biblioteki, na kto-
rychwizerunek najwiekszy wptyw po ksiego-

Wymagania wobec pracownika
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0
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szczegOinych stanowiskach. Powinna ona za-
wiera¢ informacje ogdlne natemat pracowni-
ka, tj. imie, nazwisko, zajmowane stanowisko
oraz pytania dotyczgce dziatalno$ci zawodo-
wej, dydaktycznej, naukowej, a takze podno-
szenia wiasnych kwalifikacji. Moze ona zo-
sta¢ uzupetniona pytaniami na temat warun-
kéw i organizacji pracy w bibtiotece. Waznym
elementem ankiety jest miejsce na sugestie
bibliotekarza zwigzane z wykonywangpracg.



jej organizacjgoraz mozliwosciamiusprawnien
i podnoszeniajej skutecznosci.

Ostatnim krokiem metody samoocenyjest
analiza ankiety, poréwnanie jej wynikow
z danymi z arkuszy opiséw stanowisk oraz
sporzadzenie projektu innowacji w zakresie za-
rzgdzania zasobami ludzkimi w bibliotece. Wy-
niki przeprowadzonych badan moggastanowic
pierwszy etap podnoszenia skutecznosci po-
lityki kadrowej biblioteki, co winno przejawiac¢
siew:

« ustaleniu przydatnosci bibliotekarza do zaj-

mowanego przez niego stanowiska,

okresleniu potencjatu kadrowego biblio-

teki,

okresleniu potrzeb personalnych biblio-

teki,

zaplanowaniu innowacji w organizacji pra-

cy bibliotecznej,

zaplanowaniu rozwoju zawodowego biblio-

tekarzy (w tym zaplanowaniu praktyk zawo-

dowych, szkolen, kurséw oraz innych form

doksztatcania i samodoskonalenia),

opracowaniu racjonalnego systemu wyna-

grodzen,

opracowaniu systemu bodzcéw motywacyj-

nych, materialnych i niematerialnych, w tym

systemu nagrod i awansow *

» podnoszeniu jako$ci pracy wykonywanej
przezbibliotekarzy.

Wszelkie informacje natemat wykorzysta-
niawynikéw badania orazjego podsumowa-
nie, powinny zosta¢ przedstawione pracow-
nikom biblioteki w formie ustnej na spotkaniu
lub w formie pisemnej, np. za posrednictwem
gazetki, listu do pracownikow, ulotek itp.

Metoda samooceny moze by¢ stosowana
w ramach lub razem z okresowg oceng pra-
cownikow biblioteki, ktérajest Zrodtem infor-
macji natematjakosci wykonywanej przez nich
pracy. Ankiety mogaby¢ przeprowadzanejed-
norazowo lub sporadycznie —w zaleznosci od
zapotrzebowania, jednak najwieksze efekty
przynoszgwowczas, gdy stosowane sg w re-
gularnych odstepach czasu.

Istotng zaletg metody, podczas wypetnia-
nia arkusza samooceny, jest uswiadomienie
przez bibliotekarzy wartosci, jakg posiada

*Szerzej na temat mozliwo$ci motywowania pra-
cownikéw bibliotek pisat Artur Jazdon w artykule
Drogi awansu i motywowania pracownikéw biblio-
tek [6].
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wykonywana przez nich praca. Aby ocena
byta rzetelna muszg zosta¢ spetnione naste-
pujgce warunki:

* bibliotekarz musi potrafi¢ rozdzieli¢ ocene
wykonywanej pracy pod katem jej znacze-
nia dlabiblioteki idla niego samego;
wykonywana praca winna by¢ oceniana
przez bibliotekarzawytgcznie pod kagtem wy-
magan, jakie zostaly postawione mu przez
zwierzchnikow, poniewaz w zaleznosci od
postawionych celéw pewne dziatania raz
moga okazac sie wada, araz zaleta;
bibliotekarz podczas oceny swojej pracy
powinien uwzglednié, czy spetnitjej ramo-
we warunki, tzn. termin wykonania pracy,
charakter, sposéb itp., poniewaz nawet naj-
lepiej wykonana praca, bez ich uwzglednie-
nia (np. zrealizowana po terminie) moze zu-
petnie straci¢ swojg wartos¢;

*bibliotekarz podczas oceny swojej pracy nie
powinien uwzglednia¢ wtozonego wen wy-
sitku oraz aspektow emocjonalnych, ajedy-
niejej efekt, jakos¢ i znaczenie dla funkcjo-
nowaniabiblioteki;

samoocenie pracy bibliotekarskiej, w miare
mozliwosci powinien towarzyszyc¢ obiekty-
wizm, ktéry mozna osiggna¢ dzieki porow-
naniu witasnej pracy z pracg innych oséb
zatrudnionych w bibliotece.

Prawidtowo przeprowadzona samoocena
umozliwia bibliotekarzom zdiagnozowanie
mocnych i stabych stron wykonywanej przez
nich pracy oraz p6zniejsze skoncentrowanie
sie na najistotniejszych aspektach i podno-
szeniujej jakosci. Rozwija takze umiejetnos¢
uogdlniania, poréwnywania i analizy, ktére sg
niezbedne przy podnoszeniu skutecznosci
wykonywanych zadan.

Wadg metody samooceny jest trudnos¢
uzyskaniarzetelnych danych. Brak szczerych
odpowiedzi moze spowodowany byé obawg
przed negatywnymi konsekwencjami w razie,
gdyby pracownik biblioteki wykazat zbytmatg
aktywno$¢ zawodowag lub zbyt niskie umie-
jetnosci i kompetencje. W Polsce nie zakorze-
nito siejeszczejaponskie przekonanie (wyni-
kajgce z przeprowadzenia gruntownych ba-
dan), iz bardziej efektywnym dziataniem jest
szkoleniejuz zatrudnionych pracownikéw, niz
ich zwalnianie i zatrudnianie nowych, ktérych
wdrazanie do nowych obowigzkéw bedzie
trwato dtuzej niz doksztatcanie i podnoszenie
umiejetnosci osob juz wczesniej zatrudnio-



nych. W wyniku duzego bezrobocia w Polsce
pracodawcy moga pozwoli¢ sobie na doko-
nywanie czestych zmian zatrudnionej kadry,
poszukujac oséb lepiej nadajacych sie na dane
stanowisko. Poszukiwania takie czesto oka-
zujasiejednak bezowocne, a pracodawcy nie
wiedzg, iz najkorzystniej dlanichjestpo pro-
stu samemu wyksztatci¢ dobrego pracowni-
ka. Na szczes$cie sytuacja ta rzadko ma miej-
sce w bibliotekach.

Innym mankamentem metody jest nieche¢
pracownikow biblioteki do wypetniania ankiet,
spowodowana czestym brakiem zaintereso-
waniadyrekcji uzyskanymiwynikami. Jednak-
ze aspekt ten, w przypadku prawidtowego
przeprowadzenia samooceny, jest wyelimi-
nowany.

Metoda samooceny moze by¢ stosowana
takze wsréd kierownictwa i dyrekcji bibliote-
ki. Wykorzystaé mozna gotowe testy, tj. np.
arkusze samooceny stylu kierowania, samo-
oceny efektywnosci kierowania, samooceny
dazenia do oddziatywania na innych, samo-
oceny kontroli wewnetrznej, samooceny od-
pornosci na stres, samooceny pragmatyzmu,
czy tez samooceny motywow kierowniczych,
tj. wysokos$¢ zarobkéw, mozliwos$¢ awansu,
samodzielnos¢ pracy, pewnos$¢ zatrudnienia,
mozliwo$¢ uczenia sie, stosunki z kolegami
i przetozonymi”. Istnieje rGwniez mozliwos$¢
zastosowania arkusza samooceny w stosun-
ku do pracy catej biblioteki, nie za$ do po-
szczegdlnychjej pracownikéw’. Samoocena
pracy biblioteki umozliwia okreslenie mocnych
i stabych stronjej dziatatnosci, zdiagnozowa-
nie aspektéw pracy, ktére powinny ulec zmia-
nom, a w konsekwencji podnoszenie jakosci
i skutecznoscijej funkcjonowania.

Biblioteka sama moze sporzadzi¢ arkusz
samooceny, dostosowany do potrzeb bada-
nia i specyfiki instytucji, podczas tworzenia
ktérego obowigzujg ogblne zasady metodyki
opracowania ankiet lub skorzysta¢ z gotowe-
go modelu. Przyktadem takiego modelu jest
Kwestionariusz CAF (Powszechny Model Sa-

Wzory arkuszy samooceny przeznaczone dla
kadry kierowniczej zaprezentowane zostaly przez
Stefana Tokarskiego w pracy Samoocena efektyw-
nosci kierowania [4].

’ Na tamach ,,Biblioteki w Szkole” zaprezento-
wano wzdér arkusza samooceny pracy biblioteki szko-
ty podstawowej, w ktérym samoocenie poddana zo-
staje cata biblioteka, nie za$ jej pracownicy [I].

mooceny —ang. Common Assessment Frame-
work), opracowany przy wspotpracy krajow
cztonkowskich Unii Europejskiej oraz Komisji
Europejskiej, przeznaczony do samooceny or-
ganizacji o charakterze publicznym. Model
CAF sktadasie z dziewieciu obszaréw dosko-
nalenia systemu zarzgdzania i opierana kwe-
stionariuszach samooceny oraz bazie danych,
zawierajgcej dobre praktyki zdiagnozowane
podczas procesu samooceny [3]. Samoocena
pracy biblioteki moze opierac sie takze na ana-
lizie wybranych wskaznikéw funkcjonalnosci,
przedstawionych w normach, m.in. I1SO
11620:1998: Information and Documenta-
tion - Library Performance Indicators. In-
formacje uzyskane dzieki przeprowadzeniu
samooceny pracy biblioteki moga by¢ przy-
datne podczas sporzadzania réznego typu
analiz strategicznych (np. SWOT, SPACE) oraz
w dziataniach benchmarkingowych.

W bibliotekach polskich samoocena cieszy
sieumiarkowanym zainteresowaniem. Kadra
kierownicza stosujgcate metode wskazuje na
jej przydatno$¢ w podnoszeniu skutecznosci
organizacjipracy bibliotecznej oraz namozli-
wo$c¢ zdiagnozowania wielu nieprawidtowo-
$ci. Radostaw Cybulskipodkreslarowniez, iz
w chwili obecnej ,,nie ma na razie lepszego
sposobu na przeprowadzenie badan zespotu
pracownikéwjak ankietowanie” [2,s. 17]. Dy-
rektorzy bibliotek, ktérzy zrezygnowali z jej
wykorzystywania, podkreslajg watpliwos¢
otrzymywanych danych oraz nieche¢ pracow-
nikow dojej przeprowadzania. Obecnie meto-
da samooceny stosowana jest w kilkunastu
polskich bibliotekach, gtéwnie o profilu pe-
dagogicznym. Tak mata liczba zastosowan
metody moze spowodowanaby¢ m.in. brakiem
odpowiednich opracowan z tego zakresu*.
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Awans zawodowy bibliotekarza —
realia i perspektywy

0 awansie zawodowym bibliotekarza méwi sie od kilku lat, poczatkowo niesmiato, a od roku dyskusja $rodo-
wiskowa zaczyna nabiera¢ delikatnych rumiencéw. Co wcale nic oznacza, ze jest to problem doskonale znany
polskim bibliotekarzom i przedyskutowany. Wrecz przeciwnie. Redakcja ,,Poradnika Bibliotekarza” oraz Cen-
trum Edukacji Bibliotekarskiej, Informacyjnej i Dokumentacyjnej pragnie zainicjowa¢ dyskusje na temat po-
trzeb i mozliwosci zmian w awansie bibliotekarzy i pozna¢ opinie $rodowiska bibliotekarskiego. Wstepne propo-
zycje dotyczace koncepcji systemu awansu zawodowego bibliotekarzy zostaty przedstawione przez CEBID
w trakcie spotkania dyrekcji instytucji (prof dr hab. M. Drzewieckiego i wicedyr. M. Majewskiej) z dyrektorem
Departamentu Dziedzictwa Narodowego MKiDzN - Joanng Cichg (11.07.2006 r.). Problematyka ta byta przedmio-
tem obrad w czasie Konferencji Dyrektoréw Wojewédzkich Bibliotek Publicznych w Krynicy (2-3.03.2006 r.) oraz
Dorocznej Konferencji Kierownikéw Filii CEBID w Mielnie k. Koszalina (24-26.05.2006 r.), a takze spotkania
dyrekcji Centrum z przedstawicielami MKiDzN i SBP. Podczas ww. obrad stwierdzono, ze awans zawodowy
bibliotekarza jest problemem niezmiernie waznym dla rozwoju zawodu bibliotekarza i wymagajacym szybkiego,
ale réwniez korzystnego dla tej profesji rozwigzania. Obecnie, w dobie rozwoju spoteczenstwa informacyjnego,
spoteczenstwa wiedzy wzrastaja znacznie wymagania kwalifikacyjne bibliotekarza, ktéry powinien aktywnie
uczestniczy¢ w procesie ksztatcenia i doskonalenia w ciggu cafej swoje kariery zawodowej. Nalezy zatem uzalez-
ni¢ mozliwo$¢ awansu od wyksztatcenia, jego aktualizacji, tak, aby liberalne przepisy biblioteczne wykluczyty
z profesji bibliotekarza osoby nic posiadajace wiedzy kwalifikacji zawodowych. Ponadto dobry system awansu
powinien zaktada¢ korelacje zdobycia kolejnych stanowisk z odpowiednia gratyfikacjg finansowa.

Ponizej drukujemy opracowanie dr. A. Paszko - dyrektora Wojewodzkiej Biblioteki Publicznej w Krakowie,
ktérego celem jest przyblizenie problematyki awansu zawodowego polskim bibliotekarzom i zarazem czytelni-
kom ,,Poradnika Bibliotekarza”. Mamy nadzieje, iz bedzie ona podstawa dalszej dyskusji $Srodowiskowej oraz
wymiany opinii i wnioskéw. W nastepnym numerze ukaze sie materiat zawierajacy stanowisko CEBID-u.

Redakcja

Awans zawodowy w bibliotekach publicznych
0 potrzebie i mozliwosci zmian

profesje bibtioteczne, a to, ze obecny system
premiuje wytgcznie staz pracy skojarzony
z wyksztatceniem, pomijajac zupetnie etement
oceny jakosci pracy, ato w koncu, ze obecny
system utrwalajedynie pewien, zastany stan

ARTUR PASZKO

Problem awansu zawodowego biblioteka-

rzy dyskutowany jest w naszym $rodowisku
juz od co najmniej kilku lat. R6zne zdania
i stanowiska w tej sprawie pojawiajgce sie
w kuluarowych rozmowach $wiadcza wyraz-
nie, iz dotychczasowe regulacje w tym wzgle-
dzie staty sie niewystarczajgce. W dyskusjach
pojawiajgsie rézne argumenty, a to, ze zmieni-
ta sie znaczgco sytuacja i w stosownym roz-
porzadzeniu natezatoby uwzgtedni¢ nowe
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rzeczy, gdyz w zaden sposéb nie sktania bi-
btiotekarzy (i nie premiuje) do ich samoksztat-
ceniowej aktywnosci.

Dyskusja to rzecz cenna. Jeszcze cenniej-
szymjest to, izpojawiajgsiejuz pierwsze pro-
jekty takiego systemu. Oznacza to bowiem, iz
od stow przechodzimy powoti (moze nazbyt
wo#no) do czyndw. Jestjednak w tych projek-

tach cos$, cobardzo mnie niepokoi. Wiekszo$¢
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