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Streszczenie

W artykule przedstawiono w jaki sposob zarzadza sie zasobami ludzkimi, planuje zasoby, szkoli, ocenia, nagradza,
motywuje pracownikéw w bibliotece. Zostaty oméwione kompetencje zawodowe, ksztattowanie kariery zawodowej,
zewnetrzne uwarunkowania zarzadzania zasobami ludzkimi w bibliotece oraz psychologia pracy.

Stowa kluczowe
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zarzadzania, psychologia pracy

Potencjat ludzki bibliotek to zaséb wiedzy, umiejetnosci i energii witalnej jego pracownikéw. Mozna go powiekszy¢
droga inwestycji w cztowieka poprzez szkolenia, motywacje, podnoszenie kwalifikacji i samoksztatcenie. Potencjat
to réwniez stosunki miedzyludzkie i kompetencje.

Kapitat ludzki stanowi obok zbiorow bibliotecznych jeden z najcenniejszych kapitatéw biblioteki. Na funkcjonowanie
kazdej biblioteki decydujacy wptyw ma wartos¢ tego kapitatu. W bibliotekach jako instytucjach ustugowych kapitat
ludzki przesadza o powodzeniu lub niepowodzeniu wszystkich podjetych przedsiewzieé. Dobre zarzadzanie
personelem w bibliotece stawia w centrum uwagi rozwoj tkwigcego w pracownikach potencjatu.[1] Konieczne jest
wykorzystanie potencjatu w codziennych dziataniach, szkoleniach i rozwijaniu umiejetnosci pracownikéw. Ich rozwoj
i ksztatcenie wptywa na rozwoj biblioteki.

1. Zarzadzanie zasobami ludzkimi
Istotg zarzadzania jest takie kierowanie dziatalnoscig biblioteki, ktéra dzieki planowaniu, organizowaniu,
motywowaniu i kontroli spowoduje osiggniecie zatozonych celéw. Prawidtowe zastosowanie tych funkcji, w zaleznosci

od wykorzystywanych przez biblioteke metod zarzadzania prowadzi do podniesienia skutecznosci i efektywnosci
dziatalnosci biblioteki.[2]
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Zarzadzanie to zespd6t czynnosci majacych zapewnié¢ funkcjonowanie biblioteki tj. oddziatywanie na ludzi, obiekty
i procesy w wyniku organizowania, zespalania i motywowania do dziatania oraz potrzeby dobrych stosunkéw miedzy
pracownikami.[3]

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w bibliotece to koniecznos¢ inwestowania w ludzi, aby rozwing¢ potencjat ludzki
bibliotek, jej zasoby i umiejetnosci.

1.1. Planowanie zasobow ludzkich

Rozrdznia sie dwie metody planowania zasobdw ludzkich: jakosciowe i ilosciowe. Pierwsza metoda okresla poziom
wiedzy, umiejetnosci i predyspozycje niezbedne do wykonywania czynnosci na okreslonym stanowisku pracy. Potrzeby
kadrowe mozemy prognozowac na podstawie analizy i opisu stanowisk pracy. Metoda ilosciowa planowania zasobow
ludzkich informuje o popycie i podazy zasobdw ludzkich, czyli ilos¢ odejs¢ np. w ciggu 5 lat lub wzrost zatrudnienia
Z uwagi na zmiany organizacyjne. Metoda analizy pracy stanowi jedng z metod planowania zasobow ludzkich. Duzg role
odgrywaja tez oceny pracownicze i elementy programow szkoleniowych.[4]

W Bibliotece Politechniki Lubelskiej w 2013 roku zostat sporzadzony opis stanowisk. Przeprowadzono analize stanu
faktycznego tj. opisano stanowiska, ktore funkcjonujg od lat (miedzy innymi bibliotekarze opracowujacy zbiory oraz
bibliotekarze pracujacy w oddziatach udostepniania i informaciji). W wyniku tego zdefiniowane zostaty wymagania
dla bibliotekarzy dziedzinowych, pracujacych w bibliotekach specjalistycznych na wydziatach. Podczas analizy potrzeb
okazato sie, ze konieczne jest wyodrebnienie kilku nowych stanowisk tj. specjalisty ds. promoc;ji i specjalisty ds. prawa
autorskiego. Opis stanowisk zostat przekazany do wtadz Uczelni i jest wykorzystywany na biezaco w przypadku
awansow, zmian osobowych na danym stanowisku lub nowej obsady. Na podstawie opisu stanowisk przygotowywane
sg zakresy obowigzkdw, a w powigzaniu z opisami stanowisk planowane jest opracowanie nowych kryteriéw oceny
pracownikow.

1.2. Nabor pracownikow

Najbardziej poszukiwani s3 pracownicy innowacyjni, zdolni do adaptacji w nowych warunkach, mtodzi, wyksztatceni
absolwenci wyzszych uczelni. Kandydatow pozyskuje sie z wewnetrznego i zewnetrznego rynku pracy. Decydujg o tym
warunki, w jakich znajduje sie biblioteka: poziom kompetencji pracownikéw i sytuacja ekonomiczna. Wymagania wobec
kandydatéw sa najwyzsze. Chodzi o kreatywnego pracownika, z duzg inicjatywa, umiejetnego znalez¢ sie w trudnej
sytuacji i zdolnego do przyjmowania r6znorodnych zadan. Sposoby pozyskiwania kandydatéw sg nastepujace:
ogtoszenia w prasie, rekrutacja w szkotach wyzszych, korzystanie z ustug agencji doradztwa personalnego i urzedéw
pracy. Prawidtowo przeprowadzony proces rekrutacji powinien by¢ pozbawiony wszelkich form dyskryminaciji. Podczas
selekcji dokonuje sie ostatecznego wyboru kandydata. Rekrutacja po pierwszych kontaktach umozliwia podjecie decyzji
0 kontakcie bezposrednim. Decyduja o tym: CV, list motywacyjny, referencje, opinie, dowody kwalifikacji
i doswiadczenie zawodowe, a czasami testy psychologiczne. Proces selekcji konczy sie przyjeciem kandydata do pracy
i podpisaniem umowy.[5]

W Bibliotece Politechniki Lubelskiej nabor pracownikow prowadzi sie w przypadku wakatu na danym stanowisku. Nie
organizuje sie konkursu, poniewaz nie jest to wymogiem w Uczelni. Na stronie Uczelni i Biblioteki ogtasza sie okreslone
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wymagania na dane stanowisko, a potem przeprowadzane sg rozmowy z kandydatami, ktérzy ztozyli akces do pracy.
Ostatnim naborem byto stanowisko specjalisty ds. promocji Biblioteki PL. Ponadto sposréd pracownikéw zostata
wytoniona osoba na stanowisko specjalisty ds. prawa autorskiego w Oddziale Informacji Naukowo-Technicznej.

1.3. Szkolenie

Szkolenie pracownikéw umozliwia bibliotece uzyskanie przewagi konkurencyjnej. Z uwagi na ciggte zmiany w otoczeniu
inwestowanie w pracownika staje sie nieodzowne. Spetnia ono funkcje motywacyjng i powoduje wzrost efektywnosci
ekonomicznej. Biblioteka szkoli wszystkie grupy pracownikow. Szkolenia mogg pomoc w zdobywaniu, uzupetnianiu
i doskonaleniu wiedzy zawodowej oraz spetniajg funkcje motywacyjng, bedacy rezultatem zaspokojenia potrzeb
rozwoju pracownikow.[6] W bibliotekach przeprowadza sie szkolenia z baz danych, obstugi programéw tj. Word, Excel,
PowerPoint, Internetu, Facebooka, itp. Bibliotekarze majag mozliwos¢ uczestniczenia w réznych konferencjach,
wyktadach, prezentacjach, wystawach, wideokonferencjach oraz warsztatach organizowanych przez inne biblioteki
i instytucje kulturalno-oswiatowe. Przeprowadza sie szkolenia grupowe dla wszystkich pracownikéw i indywidualne np.
dla informatykdw, menedzeréw i pracownikOw specjalistycznych oddziatdéw. Do ciekawszych nalezg treningi
z wyszukiwania w bazach danych Web of Science, Science Direct, SpringerLink, Emerald, Ebsco, szkolenia z obstugi
programéw bibliotecznych, wyszukiwarki naukowej, wyszukiwarki czasopism, e-czytelni, ksigzek elektronicznych,
wyszukiwania patentéw i norm. Pracownicy i studenci biorg udziat w zajeciach z informacji naukowej i przysposobienia
bibliotecznego.

Wedtug przeprowadzonych badan bibliotekarze chcieliby obstugiwaé nowe technologie informacyjne, korzysta¢ z form
ksztatcenia takich jak nauka jezyka obcego, poznaé¢ prawo autorskie, zagadnienia grafiki komputerowej i projektowania
stron www oraz psychologie obstugi czytelnika. Potrzeby doksztatcania bibliotekarzy bedg stale wzrastaty. W zwigzku
z upowszechnianiem sie zrodet elektronicznych najwazniejsze staje sie rozwiniecie funkcji ksztatceniowej bibliotek.[7]

Biblioteka Politechniki Lubelskiej przeprowadza szkolenia okazjonalnie i przywarsztatowo dla bibliotekarzy, ktorzy caty
czas podwyzszaja swoje kwalifikacje poprzez kursy, szkolenia tematyczne dla wszystkich i dla wybranych oséb o danej
specjalizacji. Ogromna wage przywiazuje sie do samoksztatcenia.

W Bibliotece PL przeprowadzone zostaty nastepujace szkolenia bibliotekarzy dziedzinowych: z baz danych,
repozytoriow, serwisdéw, ze znajomosci dziedzin wiedzy i z nowego interfejsu katalogu komputerowego Chamo
w zakresie wyszukiwania informacji i obstugi profilu uzytkownika. Bibliotekarze dziedzinowi wprowadzaja publikacje
pracownikéw naukowych ze swojego wydziatu do bazy publikacji, dlatego zostali rowniez przeszkoleni z zasad
wprowadzania opisu bibliograficznego dorobku naukowego pracownikéw PL do nowej bazy danych POL-on, ktéra jest
podstawa do oceny. Dane te sg importowane do Modutu Sprawozdawczego Polskiej Bibliografii Naukowej. W ramach
samorozwoju mozna korzysta¢ ze szkolers on-line. Ostatnio autorka artykutu brata udziat w szkoleniach: ,Wskaznik
Impact Factor” i ,,EndNote - podstawy dla uzytkownikow Web of Science”. Bibliotekarze dziedzinowi sa zobowigzani do
prowadzenia zaje¢ z przysposobienia bibliotecznego dla studentéw | roku i dla studentéw programu Erasmus.
Pracownicy biblioteki sg wtaczeni w proces dydaktyczny uczelni. Przysposobienie Biblioteczne i Informacja Naukowa jest
obowigzkowym przedmiotem na wszystkich kierunkach studiéw, a dla dyplomantéw, doktorantéw oraz pracownikéw
naukowych organizowane sa szkolenia z zakresu korzystania ze zrédet informacji naukowej i najnowszych technologii
informacyjnych. Bibliotekarze PL biorg udziat w konferencjach, odczytach, warsztatach specjalistycznych, organizuja
wystawy, réwniez wirtualne (http://wystawy.biblioteka.pollub.pl).
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1.4. Ocenianie pracownikéw

Szczegdlnym elementem polityki personalnej jest ocena pracownicza, ktéra jest podstawg okreslenia potrzeb
kadrowych, osiggnie¢, awanséw, zwolnier, a takze szkolen i sciezek karier pracownikow. Pracownik moze by¢ oceniany
przez krag oséb wspotpracujacych z ocenianym (koledzy, czytelnicy) i jest to ocena 360 stopni. Jawnos¢ oceny zawsze
daje mozIliwos¢ odwotania sie od jej wynikow. Najczesciej stosuje sie oceny opisowe: oceniany podkresla swoje zastugi
(jest to samoocena), a pOzniej kierownik i dyrektor oceniajg pracownika.[8] Oceny mozna przeprowadzac
systematycznie np. raz w roku. Niekiedy ocena jest przeprowadzana rzadziej - raz na kilka lat.

W Bibliotece PL oceny pracownicze przeprowadza sie co 4 lata. Kazdy pracownik ocenia sie najpierw sam w podanej
skali ocen, potem ocenia pracownika kierownik i dyrektor. Ocena pracownika dokonywana jest na podstawie arkusza
ocen i dotyczy osoby, jej rzetelnosci, obowigzkowosci oraz umiejetnosci w zakresie konkretnych czynnosci
wykonywanych w bibliotece. Pod uwage brany jest stosunek do czytelnika, kompetencje, wiedza i wypetnianie swoich
obowigzkow.

1.5. Nagradzanie i motywowanie pracownikow

Przy nagradzaniu pracownika wazne sg nie tylko nagrody materialne, ale rowniez poczucie docenienia na tle zespotu.
Pracownikowi zalezy, aby czu¢ sie potrzebnym. Kazde zrealizowane zadanie pojedynczego pracownika nalezy
przypisywaé jego autorowi. Nie mozna umniejsza¢ jego zastug przez przypisywanie jego osiggnie¢ innym osobom.
Za jedno osiggniecie nalezy stosowac¢ jedng nagrode: premie rzeczowa, kurs komputerowy lub jezykowy.[9] W pracy
menedzera najwazniejsze jest nie demotywowanie pracownikow. Niezauwazanie i niedocenianie wktadu pracy
pracownika powoduje u niego frustracje, brak satysfakcji i ogranicza jego efektywnosé. Nastepuje spadek
zaangazowania, niezadowolenie i ograniczenie jego kreatywnosci w pracy. Dyrektor biblioteki powinien podziekowac,
pogratulowaé pracownikowi za jego ponadprogramowy wktad i dodatkowy wysitek.[10] Nagrody moga by¢ pieniezne,
w postaci wycieczki, karnetu sportowego, biletu do kina czy teatru. Motywowanie pracownikéw moze by¢ metodyczne
i skuteczne lub nieumiejetne i zniechecajgce do pracy w bibliotece. Warunkiem skutecznego motywowania jest
wykorzystanie wykonanej pracy. Pracownik musi mie¢ poczucie, ze wykonane przez niego zadanie powinno by¢
odebrane i ocenione. Za dobre efekty pracy powinien otrzymaé zachete materialng w postaci premii, nagrody lub innej
formy dochodu. Do podstawowych zasad motywowania nalezy réwniez perspektywa rozwoju zawodowego czyli
osiggniecie kierowniczego stanowiska pracy.[11]

W Bibliotece PL wystepuja nastepujace rodzaje nagrdd: nagrody |, I, i Il stopnia przyznawane za szczegélne osiggniecia
od Rektora Politechniki Lubelskiej, dodatki specjalne i awanse. O nagrode wnioskuje kierownik danej jednostki,
a nastepnie jest ona akceptowana przez dyrektora biblioteki. Osoby nagradzane majg ponadprzecietne osiggniecia
dla biblioteki i uczelni. Zdarza sie, ze nagrody otrzymuja ci sami pracownicy i s3 to jednostki zastuzone i wybitne.
Najbardziej zaangazowane i pracowite osoby sa doceniane przez dyrektora biblioteki i dostajg dwie nagrody
jednoczesnie, czyli awans, dodatek specjalny lub nagrode I, Il lub Il stopnia.

Od 2014 roku Biblioteka PL zmienita swojg lokalizacje, niezbedna byta przeprowadzka i za udziat w niej pracownicy
zostali wyr6znieni dodatkami specjalnymi. Nagrody |, Il i lll stopnia przyznawane s3 za wykonanie okreslonych zadan

zleconych przez dyrektora biblioteki. Sg to prace wykonywane dodatkowo poza zakresem obowigzkow. Awanse
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przyznawane sg w Bibliotece PL za podniesienie kwalifikacji np. ukonczenie Podyplomowych Studiow
Bibliotekoznawstwa lub innych. Realia sa takie, ze pula nagréd nie jest duza. Obecnie w dobie uwolnienia zawodu
mozliwy jest awans bez ukorczenia kierunkowych studiow.

1.6. Kompetencje zawodowe

Pod pojeciem kompetencji kryje sie catoksztatt potencjatu pracownika: wyksztatcenie, doswiadczenie, uzdolnienia,
wprawa, predyspozycje, cechy psychofizyczne oraz zachowania oczekiwane przez pracodawce. Wysokosé
wynagrodzenia zalezy od osiggnietego poziomu kompetencji. Wzrost ptacy uzalezniony jest od tego, w jaki sposob
pracownik poszerza zakres wiedzy i umiejetnosci.[12] Definicja kompetenciji zawiera: asertywnos¢ czyli wyrazanie
wtasnych opinii przy zachowaniu dobrych relacji ze wsp6tpracownikami, branie odpowiedzialnosci za realizacje
powierzonych zadan, utrzymywanie pozytywnych relacji miedzyludzkich, zdobywanie nowej wiedzy, elastycznosé,
komunikatywnos¢, kreatywnos¢ i odpornosé na stres.[13]

W Bibliotece PL przez kompetencje zawodowe rozumie sie predyspozycje, osobowos¢ danej osoby, poziom kwalifikacji
i umiejetnosci osiggniete po okresie pracy na danym stanowisku oraz doswiadczenie.

1.7. Ksztattowanie kariery zawodowej

Ksztattowanie sie kariery zawodowej odbywa sie na kolejnych etapach zycia cztowieka: okres odkry¢ jest do 20 roku
zycia, etapem przygotowawczym do Kariery jest wiek do 25 roku zycia, do 34 roku zycia jest to okres wczesnej kariery,
od 35-45 roku okres stabilizacji i do emerytury okres pdznej kariery. Okres odkry¢ to czas wartosci uznawanych
w rodzinie, studia i wtedy witasnie ujawniaja sie pierwsze uzdolnienia. Wczesna kariera to zetkniecie sie z miejscem
pracy, zawodem, wartosciami charakterystycznymi dla danej kultury organizacyjnej zaktadu pracy. W etapie stabilizacji
zdobywa sie miejsce w strukturze zycia zawodowego i w spoteczerstwie. Po 45 roku zycia nastepuje okres realizaciji
poznej kariery, mozna wtedy zajmowac¢ wysokie stanowiska kierownicze lub zosta¢ specjalistg. Cykl kariery zupetnie
inaczej bedzie przebiegat u kobiet czy 0s6b niepetnosprawnych. Aktywnos¢ pracownika w zakresie zarzadzania wtasna
karierg odnosi sie do statego poszerzania wiedzy, rozwoju zdolnosci i doskonaleniu swoich umiejetnosci.[14]

2. Zewnetrzne uwarunkowania zarzadzania zasobami ludzkimi w bibliotece: instytucjonalne, rynkowe, spoteczno-
prawne, demograficzne

Rozwdj gospodarczy, konkurencja, technologia, rynek pracy, obowigzujace ustawodawstwo oraz demograficzny
przekréj spoteczenstwa oddziatujg na tworzenie i realizacje strategii biblioteki. O ostatecznym efekcie, jej ksztatcie,
sposobach realizacji decyduja zasoby ludzkie. Od integraciji, strategii zasobow ludzkich i strategii ogdInej zalezy sukces
biblioteki. Wsrod elementéw otoczenia oddziatujacych na jej budowe nalezy wymieni¢ rynek pracy. Na tworzenie lub
Zmiane strategii zarzadzania zasobami ludzkimi ma wptyw ustawodawstwo o zasiegu lokalnym, krajowym
i miedzynarodowym, na przyktad obowigzek niedyskryminowania pracownika z uwagi na pteé, wiek i przekonania
(Powszechna deklaracja praw czfowieka z 1948 roku, dokumenty ONZ, MON i Rady Europy) w trakcie starania sie
0 zatrudnienie i w miejscu pracy. Demograficzne przemiany spoteczenstwa w kontekscie lokalnym, krajowym
i globalnym wptywajg na tworzenie i utrzymanie organizacji na danym terenie. U podtoza budowy strategii biblioteki
i strategii zarzadzania zasobami ludzkimi lezy jakos¢ swiadczonych ustug oraz petne wykorzystanie kompetencji
wszystkich pracownikéw. O sukcesie biblioteki decyduija rynek pracy, technologia, ustawodawstwo, procesy
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demograficzne i zachowania uzytkownikow.[15]

3. Psychologia pracy: cechy osobowosci predestynujace do pracy w bibliotece lub wykluczajace z jej wykonania,;
wykrywanie i opis czynnikdéw stresogennych, zrédta konfliktow, komunikacja miedzyludzka

Bibliotekarz powinien stale doskonali¢ sie. Bardzo wazna jest umiejetnos¢ wspotzycia w zespole i dbatosé o jak
najlepszg atmosfere wspétpracy z pracownikami naukowymi i studentami. W stosunku do czytelnikéw biblioteki
od bibliotekarza oczekuje sie zyczliwosci, uprzejmosci, checi przychodzenia uzytkownikom biblioteki z pomoca, troski
0 nalezyte zaspokojenie ich potrzeb czytelniczych i informacyjnych. Do pracy w bibliotece predysponujg nastepujace
cechy osobowosci: opanowanie, cierpliwosé, serdeczny stosunek do ludzi, stanowczos¢ wobec czytelnikbw
sprawiajacych ktopoty, pomystowosé, zdolnosci organizacyjne, systematycznosé, doktadnosé w wykonywaniu prac,
gospodarnos¢, zapobiegliwosé i troska o mienie biblioteczne. Wazna jest tez umiejetnosé estetycznego urzadzenia
wnetrza biblioteki, tworcze nastawienie do pracy, sumiennosé, ogélna wiedza, oczytanie, tagodnos¢ i zmyst
artystyczny. Cechy negatywne bibliotekarza wykluczajace go z pracy w bibliotece to: nieuprzejmos¢, niesympatyczny
stosunek do czytelnikdw, opryskliwos¢, brak umiejetnosci zainteresowania czytelnika, nieznajomosé ksiegozbioru,
powolnosé. Osobowos¢ bibliotekarza ma duzy wptyw na efekt pracy biblioteki, a jego kwalifikacje i etyka zawodowa
bedg decydowa¢ o wspotpracy z czytelnikami. Pracownik biblioteki ma inspirowa¢, inicjowaé, propagowac
odpowiednie wzorce osobowe. Odpowiednio przygotowany bibliotekarz ma wiele do zaoferowania swoim
czytelnikom. Powinien on wktadac serce w swojg prace, poswiecac czas i dobrg wole [16], utrzymywad i nawigzywac
konstruktywne, pozytywne i satysfakcjonujace stosunki miedzyludzkie.

Bibliotekarz musi wykazywa¢ sie duza odpornosciag na stres, efektywnie dziata¢ w trudnych warunkach, gdzie
wystepuje presja czasu, nattok pracy, konflikt czy wysokie wymagania. Stres ogarnia coraz wieksze rzesze
pracownikOw. Zjawisko to jest kojarzone z odczuwaniem gniewu, leku, niepokoju i z pewnymi emocjami.
Najgrozniejsza dla zdrowia jest taka praca, ktéra stawia pracownikowi wysokie wymagania i nie moze on liczy¢
na zadne wsparcie. Na stres wptywajg trzy fazy: powstawanie, reakcja stresowa i jego skutki. Z czynnikbw
stresogennych nalezy wymieni¢: koniecznos¢ wykonania trudnego zadania w narzuconym terminie, realizacja kilku
zadan, podejmowanie decyzji w sytuacji braku dostatecznych informacji. Stres moze wywotaé lek, gniew i rados¢,
a jego skutki negatywne wptywaja na trwate zmiany chorobowe (choroby serca, choroba wrzodowa, zaburzenia
uktadu pokarmowego itd.). Skutkiem pozytywnym stresu jest szybsze podejmowanie decyzji i intensywniejsza praca.
Stres jest efektem nadmiernego obcigzenia psychicznego i niskiej jakosci zycia w pracy. Moze wigzac sie ze ztymi
stosunkami z kierownikiem czy wspotpracownikami, niewtasciwym wynagrodzeniem czy poczuciem zagrozenia utraty
pracy. Istnieje osobnicza podatnos¢ na stres. tatwiej poddajg sie stresowi ludzie typu A z natury niecierpliwi,
podekscytowani. Osobnicy typu B sg bardziej tolerancyjni, potrafia skutecznie kierowaé, nie popadajg tatwo
we frustracje, nie wywotujg stanu nerwowosci u swoich podwtadnych. Podtoze stresu wymaga zmian w srodowisku
pracy. Moga one dotyczy¢ poprawy fizycznych, jak i spotecznych warunkow pracy czyli zmiany stylu kierowania.[17]

Czynnikami stresowymi wedtug koncepcji L. Lebiego i M. Frankenhausera sa: jakosciowe i ilosciowe obcigzenie praca,
presja czasu, warunki pracy, niezdolnosé¢ do podporzadkowania sie, brak wsparcia spotecznego, problemy rodzinne,
trudnosci finansowe, kryzysy zyciowe, aktualny status zawodowy niezgodny z kwalifikacjami i aspiracjami oraz brak
perspektyw rozwoju. Do czynnikéw osobowosciowych generujgcych stres zalicza sie neurotyczne cechy osobowosci,
niezrownowazenie emocjonalne, brak inicjatyw, sztywnos¢ postaw, konformizm, trudnosci adaptacyjne, niski poziom
motywacji osiggniec.[18]
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Komunikacja miedzyludzka

»Zycie jest ksztattowane przez interakcje z innymi ludimi. Bez wzgledu na to, czy jest to dtuga rozmowa
z przyjacielem, czy zakupy w sklepie, kazda interakcja nas zmienia. Efekty naszych kontaktow rzadko pozostajg
neutralne, najczesciej sg pozytywne lub negatywne. Relacje miedzyludzkie to proces, ktéry moze sie rozwing¢ lub
zosta¢ zdtawiony zaraz na poczatku. Mimika twarzy, stowa, gesty, moga zaprzepasci¢ niejedng szanse
na porozumienie z druga osobg, a z pewnosciag oddali¢ ja w czasie. Uczac sie panowaé¢ nad swoja swiadomoscia
mozemy tonowac destrukcyjne emocje. Eliminowanie lub skracanie negatywnych skutkéw emocji utatwi nam relacje
Z innymi ludzmi, a tym samym poprawi skutecznos¢ naszych dziatarn. Negatywne skutki ztych relacji miedzyludzkich to:
zablokowanie komunikacji, brak wymiany informacji, brak wspotpracy, brak zaufania, zanik lojalnosci, zuzycie energii
na dziatania zwigzane z przezwyciezeniem konfliktu i jego skutkdw, a nie realizacje celéw.”[19]

~Wspotpraca to rodzaj interakcji, ktéra ma doprowadzi¢ do realizacji wyznaczonych celéw. Cztowiek wchodzac
w relacje z drugim cztowiekiem, narazony jest na lekcewazenie, akty agresji i rozczarowanie. Doprowadza to
do wybuchu negatywnych emocji, ktére skutecznie oddalajg, a czasami nawet niweczg wszelkie plany i jakiekolwiek
wspdlne dziatania. Ludzie bedacy przeciwwaga to tacy, ktorzy epatuja cieptem, roztaczajg wokot siebie przyjemng
atmosfere, majg duzo zyczliwosci i zrozumienia dla drugiego cztowieka. Wspétpracowaé nie chcemy z osobg wrogo
nastawiang, arogancka, ktéra dezawuuje nasza prace i nieustannie nas krytykuje, a z osobg pogodna, zyczliwg, ktora
Z uwaga stucha tego, co mamy do powiedzenia.”[20]

W Bibliotece Politechniki Lubelskiej w przypadku zadan szczegdlnych powotuje sie zespoty miedzyoddziatowe. System
Zarzadzania Bezpieczenstwem Informacji dotyczy udostepniania norm i wspotpracy z Polskim Komitetem
Normalizacyjnym. Konieczne s audyty wewnetrzne. Zesp6t ten pracuje w trybie ciggtym, musi czuwac
nad bezpieczenstwem informacji w pracy z uzytkownikiem i nad zachowaniem umowy z PKN-em. Przy digitalizacji
powotuje sie zespot digitalizujacy i opracowujacy zasoby biblioteczne, ktdre udostepnia sie w Bibliotece Cyfrowej PL.
Aby Biblioteka PL funkcjonowata na co dzien, potrzebne jest uzupetnianie sie na zastepstwach z innych oddziatow.
Stosunki miedzyludzkie sa wazne, ale kluczowa rzecza jest takie zarzadzanie, aby nie rodzity sie konflikty zespotu
z kierownikiem. Powinien by¢ jasny przekaz, zeby ludzie nie czuli sie wykorzystywani przez innych.

Podsumowanie

Pracownicy biblioteki wspierajg nauke, intelektualizacje, edukacje i rozpowszechniajg informacje. Decyduja
0 obstudze czytelnika i jej jakosci, a tym samym o konkurencyjnosci biblioteki. Wysoka efektywnos¢ funkcjonowania
biblioteki to sprzyjajacy klimat pracy, rozwoju i awansu dla bibliotekarzy. Umiejetne zarzadzanie zasobami ludzkimi

pozwala osiggna¢ cele biblioteki w przysztosci.

Potencjat ludzki bibliotek kryje w sobie ogromne mozliwosci ujawniajace sie w efekcie skutecznego zarzadzania
zasobami ludzkimi.
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