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Rozw0j potencjatu ludzkiego wyzwaniem
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Sabina Adamiec-Warzecha

Streszczenie

Na przestrzeni wiekbw mozna zaobserwowaé radykalne zmiany w organizacji bibliotek. Rejestr czynnosci
realizowanych we wspétczesnych bibliotekach oprocz proceséw bibliotecznych zawiera takze coraz wiecej funkcji
pochodzacych z réznych obszaréw zarzadzania. Wsrdd wielu rozmaitych zadan realizowanych w bibliotekach nie
powinno zabraknaé¢ rozwoju potencjatu zatrudnianych pracownikdw. Rozwdj potencjatu ludzkiego umozliwia
osiggniecie szeregu wymiernych korzysci zaréwno dla biblioteki, jak réwniez pracownikéw. Pozwala bibliotece
zaktualizowa¢ oraz uzupetni¢ potencjat ludzki personelu adekwatnie do wystepujacych aktualnie potrzeb. Proces
rozwoju potencjatu ludzkiego kreuje ponadto biblioteczng wartos¢ naddana. W praktyce oznaczaé to bedzie skuteczna
mediacje oraz efektowne ustugi.

Stowa kluczowe

biblioteka, potencjat ludzki, szkolenie, zarzgdzanie kadrami

Warunki otoczenia zmuszajg obecnie biblioteki do poszukiwania niematerialnych czynnikow sukcesu. Zmiany,
nowoczesne technologie oraz nieustannie wzrastajgca konkurencja, przechwytujaca nierzadko formy pracy bibliotek,
spowodowaty, ze dla wspotczesnej biblioteki istotne jest nie tylko kreowanie kolekcji, uwazane przez dtugie lata
za priorytetowe zadanie, lecz przede wszystkim dysponowanie wartosciowym potencjatem ludzkim. W bibliotekach,
bedacych instytucjami ustugowymi, pracownicy oraz ucielesnione w nich cechy i wiasciwosci przesadzaja
0 powodzeniu niemal wszystkich podejmowanych przedsiewzie¢. Decyduja o tym, czy biblioteka obstuzy
uzytkownikdw oraz czy poziom jakosci tej ustugi usatysfakcjonuje ustugobiorce. Dla dziatalnosci biblioteki nie jest wiec
obojetne jakim potencjatem bedg dysponowa¢ zatrudniani w niej pracownicy. Bezposrednim nastepstwem takiego
stanu rzeczy jest sukcesywne pomnazanie zasobu potencjatu ludzkiego, niezbednego do efektownego funkcjonowania
biblioteki. Stopniowy wzrost rangi pracownikow w bibliotekach oraz wymagan dotyczacych ich potencjatu uswiadamia
potrzebe nieustannego rozwoju potencjatu ludzkiego. Doskonalenie personelu jest niezaprzeczalnym obowigzkiem
bibliotek. H. G. Scheer stanowczo twierdzi, ze biblioteki potrzebujg rozwoju pracownikéw, biblioteki musza swgj
potencjat rozwija¢ [Scheer, 2007, 56]. Reorganizacja wymuszona innowacyjnym drukiem oraz modernizacjg dziatan
obliguje biblioteki do realizacji rozwoju potencjatu ludzkiego.
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Zanim przedstawione zostanie znaczenie rozwoju potencjatu ludzkiego dla funkcjonowania biblioteki, warto przyblizy¢
te kwestie. Pojecie potencjatu ludzkiego posiada w literaturze przedmiotu liczne interpretacje. Ponadto termin ten
uzywany jest rownolegle z takimi pojeciami jak potencjat kadrowy, potencjat spoteczny, potencjat pracy, a takze
kapitat ludzki [Listwan, 2005, 120], [Gableta, 2003, 176], [Rybak, 1999, 249], [Krol, 2001, 114]. Nierzadko takze termin
potencjat ludzki utozsamiany jest z kwalifikacjami, ktére sa pojeciem o nieco innym, wezszym zakresie znaczeniowym
[Pocztowski, 1998, 218]. Zrdznicowane definicje potencjatu ludzkiego nie zmieniajg jednak istoty tego pojecia.
Niezaleznie od interpretacji terminu potencjat ludzki oraz stosowanej terminologii jego istota pozostaje bez zmian.
Istota potencjatu ludzkiego pracownikdw biblioteki sa zatem posiadane przez nich cechy i wiasciwosci decydujace o ich
aktualnej oraz przysztej zdolnosci do realizacji zadan biblioteki.

Aktualna zdolnos¢ pracownikéw do pracy zalezy od cech i wtasciwosci obecnie wykorzystywanych podczas
wykonywania réznych czynnosci w bibliotece. Przysztg zdolnos¢ do pracy wyznaczajg natomiast te cechy i wtasciwosci,
ktdre nie zostaty jeszcze ujawnione, lecz bedg uwidocznione w przysztosci, na skutek podejmowania decyzji i dziatan
w obszarze zarzadzania kadrami.

Na podstawie przyjetej definicji potencjatu ludzkiego mozna wnioskowaé, ze nie wszystkie cechy i wiasciwosci
posiadane przez pracownika kreuja jego potencjat na konkretnym stanowisku pracy.

W przypadku bibliotek, bedacych specyficznymi organizacjami niedochodowymi, potencjat ludzki generuja zwtaszcza
cechy i wtasciwosci charakterystyczne dla bibliotekarskiej rzeczywistosci. Wsrod takich elementéw nalezy przede
wszystkim wskazac:

- wiedze i umiejetnosci bibliotekarskie, tj. teoretyczng znajomos¢ procesOw bibliotecznych oraz praktyczna
umiejetnos¢ wykorzystania tej wiedzy w praktyce bibliotekarskiej,

- wiedze oraz umiejetnosci specjalistyczne, zaadaptowane na potrzeby bibliotek,

- wiedze i umiejetnosci z zakresu specyficznie bibliotecznej technologii informatycznej,

- wiedze i umiejetnosci z zakresu komunikacji.

Pomimo, iz wiedza oraz umiejetnosci z zakresu komunikowania tworzg potencjat ludzki wszystkich pracownikéw,
niezaleznie od stanowiska pracy, a w konsekwencji wszystkich organizacji, to na gruncie bibliotekarskim zwracaja
szczeg0Ing uwage. Biblioteki, jak stusznie zauwaza J. Wojciechowski s i bedg potrzebne po to, zeby umozliwiac,
urealnia¢ oraz usprawnia¢ spoteczne procesy komunikowania [Wojciechowski, 2000, 12]. Wszystkie wymienione
specyficzne cechy 1 wtasciwosci tworzace potencjat ludzki biblioteki to najwazniejsze atrybuty personelu
bibliotecznego, ktore powinny stanowi¢ podstawe rozwoju potencjatu ludzkiego.

Na tamach literatury przedmiotu wystepuja rézne interpretacje rozwoju potencjatu ludzkiego. Niemal kazdy autor
pracy poswieconej zagadnieniom kadrowym formutuje wtasng definicje tego pojecia. Termin ten stosowany jest
ponadto obok takich pojec¢ jak rozwdéj potencjatu pracy, rozwdj pracownikdw, a takze rozwoj personelu [Listwan, 2005,
134], [Szatkowski, 2002, 9], [Rybak, 1999, 251]. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze rozwdj personelu jest pojeciem o szerszym
zakresie znaczeniowym. Proces rozwoju potencjatu ludzkiego stanowi tylko jakosciowy aspekt rozwoju personelu.
Oznacza jedynie jakosciowe zmiany w podsystemie spotecznym organizacji, podczas gdy rozwdj personelu to takze
zmiany ilosciowe, skutkujace zwiekszeniem zatrudnienia. Rozwdj potencjatu ludzkiego bywa takze bardzo czesto
niestusznie utozsamiany ze szkoleniem, bedacym podstawowg metodg doskonalenia pracownikéw. Pojecie rozwoju
potencjatu ludzkiego mozna réwniez interpretowa¢ na poziomie catej organizacji, zespotOw pracowniczych oraz
indywidualnych pracownikéw.
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Z punktu widzenia analizowanego zagadnienia szczegOlnie interesujace sa definicje rozwoju potencjatu ludzkiego
odnoszace sie do catej organizacji. | tak A. Szatkowski definiuje rozwoj potencjatu ludzkiego jako sterowany proces
wzbogacania potencjatu pracy zatrudnionych pracownikéw, ktérego efektem bedzie wzrost kompetencji przydatnych
do rozwoju organizacji. Proces ten dotyczy systematycznego pomnazania specjalistycznej wiedzy i umiejetnosci
zawodowych oraz doskonalenia zachowari i motywacji pracownikdw, niezbednych w realizowaniu obecnych
i perspektywistycznych zadar organizacji [Szatkowski, 2002, 9]. Zdaniem J. Moczydtowskiej natomiast rozwo6j potencjatu
ludzkiego to nieprzerwany proces wzrostu i uczenia sie, musi by¢ postrzegany jako staty element zycia zawodowego
pracownikdw na wspotczesnym rynku pracy [Moczydtowska, 2010, 81]. Leksykon zarzgdzania podaje z kolei, ze rozwoj
potencjatu ludzkiego to proces polegajacy na uaktualnianiu kompetencji pracowniczych. Jest on wymuszony licznymi
zmianami zachodzacymi w organizacji, jak i w jej otoczeniu [Olczak, 2005, 142].

Zgadzajac sie z pogladami réznych badaczy przyjeto, iz rozwéj potencjatu ludzkiego biblioteki to og6t celowych
i systematycznych dziatarn adresowanych do wszystkich pracownikéw w postaci réznych form szkolenia i doskonalenia,
zmierzajacych do wzbogacenia ich potencjatu ludzkiego w cechy i wtasciwosci zwiekszajgce ich aktualng oraz przyszta
zdolnos¢ do realizacji zadan biblioteki.

Rozw0j potencjatu ludzkiego mozna uzna¢ za jedno z najwazniejszych zadan wspotczesnych bibliotek. Ranga tego
przedsiewziecia wynika chociazby z celéw jakie biblioteka moze zrealizowa¢ w skutek szkolenia i doskonalenia
pracownikéw. Rozwijanie potencjatu pracownikow tylko wéwczas jest sensowne jesli stuzy realizacji okreslonych celow
czyli korzysci, ktore biblioteka zamierza osiggna¢ na skutek urzeczywistnienia réznych form szkolenia i doskonalenia
pracownikOw. Zasadniczym celem rozwoju potencjatu ludzkiego w bibliotece powinno by¢ permanentne wzbogacanie
pracownikdw nowymi cechami i wtasciwosciami oraz doskonalenie dotychczasowych tworzacych ich potencjat,
zorientowane na dostosowanie go do zachodzacych i antycypowanych zmian w bibliotece oraz jej otoczeniu.
Urzeczywistnienie nadrzednego celu rozwoju potencjatu ludzkiego powinno nastepowaé poprzez realizacje celow
czastkowych. Praktyka bibliotekarska dowodzi, ze wsréd celow drugoplanowych wskazywanych przez biblioteki znajduja
sie:

- rozwijanie umiejetnosci pracy w réznych formach organizacyjnych, np. pracy w zespole,

- rozw0j kompetencji merytorycznych,

- podwyzszenie poziomu kulturalnego pracownikéw,

- rozw0j umiejetnosci nawigzywania kontaktow z uzytkownikiem,

- pozyskiwanie nowych uzytkownikow.

Przedstawione powyzej cele dowodza, ze biblioteki postrzegajg rozwoj potencjatu ludzkiego jako przedsiewziecie
pozwalajace im lepiej realizowaé¢ gtéwny cel dziatalnosci, jakim jest niewatpliwie swiadczenie wysokiej jakosci ustug
na rzecz spoteczenstwa, a w konsekwencji pomnozy¢ liczbe uzytkownikéw.

Rozwijanie potencjatu pracownikéw wspiera osiggniecie strategicznych celéw biblioteki. Jednak aby byto to mozliwe,
konieczne jest nadanie szkoleniu i doskonaleniu pracownikéw rangi strategicznej. Realizowany przez biblioteki rozwoj
potencjatu spotecznego nie moze mie¢ charakteru operacyjnego badz zrutynizowanego. Dziatania dorazne muszg zostac
zastgpione dziataniami kompleksowymi i dtugofalowymi, pozwalajacymi bibliotece osiggng¢ wysoka efektywnosé
funkcjonowania. Przejawem strategicznego podejscia biblioteki do kwestii rozwoju potencjatu ludzkiego bedzie
wypracowanie strategii tego rozwoju. W odniesieniu do obszaru zarzadzania jakim jest rozwoj potencjatu ludzkiego
strategia oznaczac bedzie spdjny zestaw dziatan, obejmujacy formutowanie planéw, programéw i zasad
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ukierunkowanych na rozwdj jakosciowy potencjatu ludzkiego biblioteki. Wdrozenie strategii rozwoju potencjatu
ludzkiego powinno skutkowaé zwiekszeniem zakresu cech i wtasciwosci, tworzacych ten potencjat oraz uplasowaniem
jego wartosci na poziomie pozwalajacym bibliotece efektywnie realizowaé jej strategie ogdlng. Urzeczywistnienie
strategii rozwoju potencjatu ludzkiego powinno takze maksymalizowaé¢ efektywnosé¢ realizacji celow w pozostatych
obszarach zarzadzania czynnikiem ludzkim.

Rozwijanie potencjatu pracownikow warunkuje rozwdj catej biblioteki. Jak pisze M. Armstrong rozwdj organizacji
,»10 reakcja na zmiane, ztozona strategia edukacyjna majgca zmienié przekonania, opinie, wartosci i strukture organizacii,
aby mogta ona lepiej przystosowac sie do nowych technologii, rynkéw i wyzwan oraz oszatamiajgcego tempa samej
zmiany” [Armstrong, 2005, 296]. W konsekwencji przytoczonej definicji mozna wnioskowac, ze rozwdj biblioteki to
przede wszystkim szereg roznorodnych zmian wprowadzonych w réznych obszarach dziatalnosci biblioteki.
Najwazniejszg role podczas wprowadzania jakichkolwiek zmian odgrywaja zawsze pracownicy, a zwtaszcza ich potencjat
wiedzy, umiejetnosci oraz osobowos¢ [McKenna, 1999, 73]. Posiadane przez pracownikéw cechy i wtasciwosci decyduja
0 mozliwosci urzeczywistnienia wszelkich zmian w bibliotekach. Potencjat ludzki stanowi zasadnicza przyczyne oporéw
pracownikdéw wobec zmian. Jednym ze sposobOw pokonywania tych oporéw jest szkolenie i doskonalenie zawodowe.
E. McKenna i N. Beech pisza, ze ,,jezeli ludzie wykazujg silne opory i niepokoje zwigzane z proponowanymi zmianami,
korzystne moze by¢ poradnictwo oraz szkolenie majgce na celu rozwéj umiejetnosci” [McKenna, 1999, 73].

Proces rozwoju oraz doskonalenia miejsca jakie biblioteka zajmuje w otoczeniu, oznacza niemal kazdorazowo potrzebe
wyposazenia personelu bibliotecznego w nowe, odmienne od posiadanych, cechy i wiasciwosci badz zwiekszenia
wartosci, poziomu na jakim plasujg sie dotychczasowe, tworzace potencjat spoteczny pracownikéw. Szkolenie
pracownikOw jest instrumentem pozwalajgcym bibliotece efektownie sie rozwija¢ oraz o0siggng¢ przewage
nad konkurencja.

Rozwdj potencjatu ludzkiego rzutuje na efektywnos¢ funkcjonowania niemal wszystkich sfer zarzadzania biblioteka.
W tabeli nr 1 zawarto obszary zarzadzania, dla ktérych proces rozwoju potencjatu ludzkiego jest szczegdlnie istotny.

Rozwoj potencjatu ludzkiego mozna uzna¢ za centralny proces zarzadzania czynnikiem ludzkim. Procedura rozwoju
potencjatu ludzkiego wspiera realizacje innych przedsiewzie¢ w obszarze kadrowym.

Proces rozwoju pracownikdw wspomaga urzeczywistnienie sporzadzonych uprzednio planow potencjatu ludzkiego.
W wyniku planowania potencjatu spotecznego opracowywane sg zazwyczaj plany i programy zatrudnienia. Na ogot
odrebnie sporzadzany jest plan potrzeb i plan pokrycia potrzeb personalnych. Plan pokrycia potrzeb obejmuje rézne
przedsiewziecia wewnetrzne i zewnetrzne, majace na celu zapewnienie biezacych i przysztych potrzeb personalnych
organizacji. Jednym z takich przedsiewzie¢, najczesciej podejmowanym przez organizacje jest planowanie rozwoju
potencjatu ludzkiego. Szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne bedace podstawowymi metodami rozwoju potencjatu
pracownikdw, wykorzystywane sa w celu wyeliminowania luki, stwierdzonej podczas przygotowywania planéw
personelu, pomiedzy pozgdanym a obecnym stanem, zwtaszcza jakosciowym potencjatu ludzkiego.

Praktykowanie przez biblioteke procedury rozwoju potencjatu ludzkiego pozwala takze zminimalizowaé skutki niezbyt
trafnego doboru personelu, a w sytuacji wtasciwie przeprowadzonej selekcji doposazy¢ nowo zatrudnionych

pracownikdw w niezbedne elementy wiedzy i umiejetnosci w konkretnej sytuacji zawodowej.
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Jak pisze J. Moczydtowska ,,Przygotowanie pracownika do profesjonalnego petnienia rél zawodowych wymaga nie
tylko profesjonalnego doboru, ale takie ciggtego doskonalenia zawodowego tych, ktOrzy pozytywnie przeszli
procedury rekrutacyjno-selekcyjne” [Moczydtowska, 2010, 81].

Proces rozwoju potencjatu ludzkiego stanowi takze nieodtgczny element planowania karier zawodowych. W bibliotece,
jak réwniez pozostatych organizacjach planowanie karier zawodowych pracownikédw nie moze odbywaé sie bez
opracowania programu rozwoju potencjatu pracownikow objetych tym planowaniem. Wyznaczajac plany karier
zawodowych biblioteka musi sprecyzowa¢ formy doksztatcania i doskonalenia kandydatéw do awansu. Rozwoj
potencjatu ludzkiego wspomaga realizacje wyznaczonych planéw kariery. Sporzadzenie planu rozwoju potencjatu
ludzkiego kandydatow ,,do kariery” jest niezbedne w celu przechodzenia pracownikow na kolejne stopnie awansu
zawodowego. Zasadniczym powodem utrudniajagcym wspinanie sie po szczeblach kariery zawodowej jest brak
okreslonej wiedzy, umiejetnosci, predyspozycji itp. Nabycie tych cech i witasciwosci umozliwiaja rézne techniki
szkoleniowe. Wsrdd technik szkoleniowych wspomagajacych planowanie i realizacje planéw kariery zawodowej coraz
popularniejsze jak podaje literatura przedmiotu sg coaching i mentoring [Janowska, 2002, 160]. Coaching dzieki
wytworzeniu szczeg6lnych stosunkéw miedzy przetozonym a pracownikiem rozwija takie elementy potencjatu
pracownika, jak wiedza, umiejetnosci, zachowania. Mentoring natomiast wspomaga samorozwdj zatrudnionego
personelu. Opracowujac programy rozwoju potencjatu ludzkiego, biblioteki powinny uwzgledni¢ w nich informacje
0 aktualnych oraz przysztych potrzebach rozwoju konkretnych pracownikéw, wynikajacych z planéw Kkarier
zawodowych.

Rozwdj potencjatu ludzkiego to rowniez wazny czynnik motywacyjny. Znaczenie rozwoju pracownikow jako
instrumentu motywacyjnego wzrasta szczeg6lnie w organizacjach posiadajacych bardzo ograniczony system motywacii
pienieznej. Do instytucji tych nalezy niestety zaliczy¢ biblioteki. Wzbogacanie potencjatu ludzkiego uaktywnia
motywacje wewnetrzna, czyli pojawiajace sie samoczynnie bodzce, ktére sprawiaja, ze ludzie zachowuja sie
w okreslony sposob lub poruszajg w okreslonym kierunku [Armstrong, 2005, 212]. Zapewnienie motywacji
wewnetrznej postrzegane jest przez zagraniczne wzorce jako metoda rewitalizacji biblioteki, dajagca pozadane efekty
zwtaszcza w sytuacji réznorodnych transformacji srodowiskowych i wynikajacych z tego zmian w funkcjonowaniu
biblioteki. Uaktywniona przez czynniki wewnetrzne motywacja jest skuteczniejsza w dtuzszym okresie. Nalezy zgodzi¢
sie z M. Armstrongiem, ze czynniki wewnetrzne maja gteboki i dtugotrwaty wptyw na postepowanie pracownikéw.
Swiadomosé rozwoju potencjatu ludzkiego moze w dwojaki sposéb motywowaé pracownikéw do dziatania. Pierwszy
z tych sposob6w polega na samoistnej motywacji personelu. Sam fakt umozliwienia rozwoju stanowi bodziec
motywacyjny. Drugi ze sposob6w polega na motywowaniu poprzez realizacje okreslonych celéw. Programy rozwoju
potencjatu ludzkiego moga by¢ ukierunkowane na wzmocnienie motywacji pracownikdw. Wyznaczone przez biblioteke
cele rozwoju potencjatu ludzkiego bedg wzmacnia¢c motywacje pracownicza, jesli ich realizacja bedzie prowadzi¢
do urzeczywistnienia indywidualnych celéw rozwoju poszczeg6inych pracownikéw. Motywacja wewnetrzna rozstrzyga
takze o ujawnieniu przez jednostke w procesie pracy pozostatych cech i wtasciwosci, tworzacych potencjat ludzki. Niski
poziom tej motywacji skutkuje brakiem lub tylko czesciowym zaangazowaniem przez pracownika podczas realizacji
powierzonych zadan i obowigzkéw, pozostatych elementéw potencjatu ludzkiego, znaczaco obnizajgc efektywnosé

wykonywanej pracy.

Mozliwosci jakie stwarza rozw0j potencjatu ludzkiego moga zosta¢ wykorzystane réwniez podczas ksztattowania
wtasciwej dla biblioteki kultury organizacyjnej. W slad za E. B. Zybert kulture organizacyjna biblioteki mozna
zdefiniowac jako ,,...zesp6t cech decydujacych o jej osobowosci, a wiec ujednolicone zasady postepowania
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i postrzegania, ktore wyrazaja przyjety przez nig system wartosci, tworzg pewien klimat organizacyjny, pozwalaja na jej
identyfikacje i wyrdzniajg j3 z otoczenia. Znajduja odzwierciedlenie w organizacyjnej przejrzystosci w filozofii w zakresie
zarzadzania czy nastawieniu wtadz do pracownikdw i uzytkownikow biblioteki” [Zybert, 2004, 22]. Nalezy w tym
miejscu zaznaczyé, ze kultura organizacyjna nie jest wartoscia statg. Znaczna czes¢ badaczy uwaza ponadto, ze kultura
.».jest cechg organizacji taka jak inne, wobec czego jest narzedziem do osiggania pozadanych wynikow” [Gtuszek, 2004,
121]. Biblioteki podobnie jak réwniez pozostate organizacje mogg dokonaé¢ zmiany kultury organizacyjnej. ,,Istota
zmiany kultury jest przede wszystkim zmiana systemu wartosci i wierzen pracownikow, ktora skutkowataby zmiang ich
zachowan i postaw” [Gtuszek, 2004, 123]. Utrwalong kulture organizacyjng moga zastgpi¢ nowg, dostosowang
do potrzeb danej biblioteki. Literatura naukowa podkresla, ze ,,Marzeniem a zarazem celem wielu organizacji jest
zbudowanie silnej proefektywnosciowej kultury” [Zbiegien-Maciag, 1999, 18]. Wyrdznikami takiej kultury sa:

- wyraznie zarysowane cele,

- podstawowe znaczenie majg wartosci i zatozenia, ktére w istotny sposéb moga wptywaé na dziatalnosé cztonkéw
organizacji,

- organizacje charakteryzuje staty system, niepisane normy, stata struktura, wysoka kompetentnos¢ personelu, wysoki
stopien jego zaangazowania, wysoka jakos¢ dziatalnosci,

- cztonkowie maja poczucie dumy z przynaleznosci do organizacji i odnoszonych sukceséw.

Cechag charakterystyczng silnej, proefektywnosciowej kultury jest ponadto wzmacnianie motywacji i zwiekszenie
zaangazowania w wykonywang prace. Podczas zmiany kultury organizacyjnej biblioteki mogg wykorzysta¢ pewne
mechanizmy i techniki, wsrdd ktorych nalezy wskaza¢ szkolenia pracownikdéw. Niezmiernie waznym zagadnieniem
towarzyszacym planowanej zmianie kultury organizacyjnej jest komunikowanie pracownikom nowych wartosci i zasad
postepowania [Gtuszek, 2004, 123]. Poprzez szkolenie, ktore w tym przypadku na og6t ma charakter wewnetrzny, mogg
zosta¢ zakomunikowane pracownikom nowe, pozadane przez biblioteke wartosci, reguty oraz zachowania
organizacyjne. Jak zauwaza E. B. Zybert, aby kultura organizacyjpa mogta w sposéb efektowny oddziatywac
na pracownikéw, jej zatozenia i wartosci musza by¢ im znane [Zybert, 2004, 109].

Rozwd@j potencjatu ludzkiego moze takze usprawnia¢ proces komunikowania sie w bibliotece. Realizujgc szkolenia
pracownicze biblioteka moze udoskonali¢ zarbwno komunikacje wewnetrzng, jak réwniez niezmiernie wazng dla jej
funkcjonowania komunikacje zewnetrzna z uzytkownikami oraz potencjalnymi sponsorami. Szeroki wachlarz szkolen
pracowniczych umozliwia wyposazenie personelu bibliotecznego w wiedze i umiejetnosci z zakresu komunikowania.
Wykorzystujac szereg aktywnych i pasywnych metod szkolenia pracownikow, wsrdd ktérych nalezy wyroznié takie, jak:
prezentacje, specjalistyczny instruktaz, zaprogramowany instruktaz, mozna przekaza¢ pracownikom informacje
dotyczace sposobu realizacji zadan i obowigzkdéw na zajmowanym stanowisku pracy oraz informacje o charakterze
doradczym, zwigzane z praca zawodowa.

Szkolenia pracownikoéw to rowniez jeden z kilku mozliwych srodkow przekazywania przestanek decyzyjnych cztonkom
organizacji. Warto jednak zauwazy¢, iz szkolenie znajduje zastosowanie w odniesieniu do proceséw decyzyjnych zawsze
wtedy, gdy w wielu decyzjach pojawiajg sie te same elementy. Jak pisze H. A. Simon ,,Szkolenie moze wyposazy¢
pracownika w informacje niezbedne w podejmowaniu tych decyzji, dostarczy¢ mu uktadu odniesienia, nauczy¢ go
~Sprawdzonych” rozwigzan albo wpoi¢ mu wartosci, ktérymi ma sie kierowa¢ przy podejmowaniu decyzji” [Simon,
2007, 250]. Potraktowanie szkolenia jako sposobu oddziatywania na decyzje przydatne jest gtébwnie w sytuacjach, ktére
pozbawione s3 praktycznej mozliwosci egzekwowania formalnej wiadzy na drodze rozkazow.
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Szkolenie z zakresu umiejetnosci interpersonalnych moze réwniez dostarczy¢é pracownikom informacji na temat
potencjalnych barier komunikacyjnych oraz metod ich pokonywania. Podczas takiego szkolenia pracownicy biblioteki
moga zdoby¢ wiedze niezbedng do efektywnej wspotpracy wewnatrz biblioteki oraz moze zostaé¢ im uswiadomiony,
pomijany czesto fakt istnienia réznic pomiedzy ludzmi. Wedtug M. Skalskiego i M. Gawronskiej gtéwna przyczyng ztej
komunikacji jest brak umiejetnosci wspétpracy i pomijanie réznic miedzy ludzmi i zaktadanie, ze wszyscy zachowuja sie,
mysla, rozumiejg i postepuja tak jak my [Skalski, 2004, 60]. Szkolenie umiejetnosci interpersonalnych moze wzbogacac
pracownikéw biblioteki takze w wiedze na temat stylu zachowania pozadanego i propagowanego w danej bibliotece.
Wspdlny styl zachowania przejawiany przez pracownikdw w komunikacji interpersonalnej poteguije jej efektywnosé. ,,Im
wiecej wspodlnego jest w stylach zachowania i komunikacji dwoch osob, tym tatwiej im bedzie sie porozumiewac,
a komunikacja bedzie prosta, sprawna i zrozumiata”

[Skalski, 2004, 60-61]. Zakres szkolenia umiejetnosci interpersonalnych moze réwniez obejmowaé wiedze i
umiejetnosci niezbedne do wywarcia na uzytkowniku - kliencie pozytywnego wrazenia podczas pierwszego kontaktu z
nim w bibliotece. Jak pisze J. Klonowski ,,...biblioteki ze wzgledu na charakter swiadczonych ustug i sfere intelektu,
ktorej dotycza, szczegblnie s3 odpowiedzialne za krzewienie kultury osobistej, wprowadzanie pozytywnego nastawienia
i wysokich standardoéw w kontaktach z ludzmi” [Klonowski, 2004, 9]. Nierzadko niezadowolenie uzytkownika - klienta z
kontaktu z personelem ustugowym biblioteki skutkuje poszukiwaniem alternatywnych metod zdobycia potrzebnych
materiatow. Pierwsze wrazenie zrobione na uzytkowniku - kliencie rozstrzyga o jego przywigzaniu do biblioteki.
Umiejetnos¢ nawigzywania i podtrzymywania kontaktow z uzytkownikiem, jak stusznie zauwaza J. Klonowski jest
niezbedna, aby wzbudzi¢ w nim sympatie i zaufanie [Klonowski, 2004, 11].

Przeprowadzone rozwazania potwierdzajg ogromne znaczenie rozwoju potencjatu ludzkiego w bibliotekach. Rozwijanie
potencjatu pracownikéw determinuje gotowos¢ biblioteki do zmian, bedaca obecnie kluczem do funkcjonalnej obstugi
uzytkownikéw. Permanentne ksztatcenie umozliwia bibliotece szybka reakcje na zmiany zachodzace w otoczeniu oraz
biezaca adaptacje do aktualnie panujacych warunkow. Dysponujacy wartosciowym potencjatem pracownicy pozwalaja
bibliotece skutecznie odpowiada¢ na pojawiajgce sie nieustannie coraz to nowe potrzeby uzytkownikdéw. Mozna
zaryzykowaé stwierdzenie, ze rozwdj potencjatu ludzkiego to uniwersalne narzedzie poprawy efektywnosci
funkcjonowania biblioteki. Wspotfczesne biblioteki powinny by¢ organizacjami wiedzy, w ktérych uczenie sie
pracownikdw bedzie trwatym elementem dtugofalowej strategii dziatania. Realizacja rozwoju potencjatu ludzkiego
skutkowac wéweczas bedzie wieloma wymiernymi korzysciami, wsrdd ktorych obowigzkowo nalezy wskazac:

- kompetentng obstuge uzytkownikow,

- przygotowanie oferty informacyjnej adekwatnej do potrzeb uzytkownikéw,

- skrocenie czasu realizacji ustug,

- poprawe wizerunku biblioteki w otoczeniu,

- lepsza realizacje dziatarn marketingowych,

- skuteczna komunikacje wewnetrzna i zewnetrzna,

- poprawe efektywnosci mediacji bibliotecznej,

- ograniczenie ryzyka personalnego,

- optymalizacje zarzadzania biblioteka i jej zbiorami.

Perspektywa osiggniecia wymienionych korzysci potwierdza zasadnos¢ wdrozenia w bibliotekach procedur szkolenia
i doskonalenia pracownikéw. Dotyczy to zaréwno bibliotek duzych, posiadajgcych filie, jak réwniez matych, w tym
jednoosobowych, ktérych pracownicy zobowigzani sa do posiadania na ogdt wiekszego zasobu wiedzy i umiejetnosci

niz w wiekszych bibliotekach, gdzie ten sam zakres obowigzkdw podzielony jest wsrdd kilku zatrudnionych. Rozwdj
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potencjatu ludzkiego korzystny jest nie tylko dla biblioteki, lecz rowniez dla zatrudnianych pracownikéw. Przejawia
sie to przede wszystkim zwiekszeniem wartosci pracownika na rynku pracy. Pozytywnym skutkiem rozwoju
potencjatu pracy istotnym z punktu widzenia pracownika moze by¢ poprawa spotecznych warunk6w pracy
w bibliotece. Racjonalnie zorganizowany rozwdj potencjatu ludzkiego prowadzi w dtuzszej perspektywie czasowej

ELEKTRONICZNE CZASOPISMO BIBLIOTEKI GEOWNE] UNIWERSYTETU PEDAGOGICZNEGO W KRAKOWIE

do przeksztatcenia potencjatu pracownikow w niezwykle cenny obecnie kapitat ludzki.

Zarzadzanie kadrami

Planowanie personelu

Rekrutacja pracownikow

Planowanie karier zawodowych

Motywacja wewnetrzna

Ksztattowanie i zmiana kultury organizacyjnej

Zarzadzanie zbiorami

Organizowanie i udostepnianie zbioréw odpowiednio
dobranych i dostosowanych do rozpowszechniania
Gromadzenie kolekcji adekwatnych do potrzeb i oczekiwan
publicznosci

Uczestnictwo w organizowaniu kolekcji wspdlnych, ktére
poprawiajg jakos¢ wtasnej oferty i bibliotecznego
posrednictwa

Obiektywizacja selekcji zasobow bibliotecznych
Opracowanie zbioréw generujace wartos¢ naddang,
umozliwiajaca skuteczng mediacje i efektowne ustugi
Organizacja ustug - podstawowej powinnosci wspétczesnych
bibliotek

Doskonalenie udostepniania zasob6w bibliotecznych

Zarzadzanie informacja

Rozpoznawanie potrzeb uzytkownikoéw

Wybor oraz dostosowanie informacji do potrzeb
i oczekiwan uzytkownikow

Zapewnienie wysokiej jakosci informacji
Organizacja posrednictwa informacyjnego
Udostepnianie informacji przez biblioteke

Zarzadzanie komunikacja

Komunikacja pisemna
Organizacja dostepu spoteczeristwa do zespolonego

dorobku mysli ludzkiej

Komunikacja elektroniczna
Wybér i weryfikacja elektronicznie rozpowszechnianych

tresci majacych zwigzek z oczekiwaniami publicznosci

Komunikacja bezposrednia
Pokonanie barier komunikowania biblioteki z otoczeniem

zewnetrznym i wewnetrznym

Zarzadzanie marketingiem

Ksztattowanie relacji biblioteki z uzytkownikiem

Analiza publicznosci, rozpoznawanie jej oczekiwan i potrzeb
Promocja biblioteczna

Kreowanie dobrej reputacji biblioteki

Tab. 1. Rejestr dziatan mieszczacych sie w obszarze oddziatywania rozwoju potencjatu ludzkiego biblioteki.
Zrédto: opracowanie wiasne.
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