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Abstrakt: Tradycyjne podejscie do organizacji cechuje nastawienie na rozwiagzywanie proble-
moéw i planowanie dziatan korygujacych. Alternatywa dla takiej filozofii jest stworzone przez Davida
Cooperridera podejscie doceniajace (ang. Appreciative Inquiry), w mysl ktdrego rozwdj organizacji
oparty powinien by¢ na mocnych stronach i zasobach firmy. Teoria podejscia doceniajacego bazuje
na koncepgji spotecznego konstruktywizmu oraz na o§miu zasadach, sformutowanych przez twércéw
tej filozofii. Metoda badawczg jest natomiast model 4D, w ktérym wychodzac od odkrycia atutéw
organizacji, przez wyobrazenie i zaprojektowanie wizji oraz wdrozenie stosownych zmian, wspiera
si¢ rozwéj firmy i wzmacnia jej tzw. pozytywny rdzeri. Podejscie doceniajace znalazto zastosowanie
w wielu obszarach pracy réznych organizacji. W artykule oméwiono aplikacj¢ metodologii podejscia
doceniajacego do badania jakosci ustug bibliotecznych oraz do stworzenia profesjonalnej strategii
rozwoju nowej placéwki biblioteczno-informacyjnej.

Keywords: Appreciative Inquiry, the 4D Model, organizational development, the construc-
tionist principle

Abstract: The traditional approach to the organization is characterized by an attitude towards
a problem-solving and correction-oriented action. Created by David Cooperrider, the concept of
Appreciative Inquiry (Al) offers an alternative philosophy according to which an organizational
development should be based on the company’s strengths and resources. The Al theory is based on
social constructionism and eight specific principles. The Al research method is a 4D Model, start-
ing from the discovery of the organizational strengths, through the creation of a vision and desire
design which ends up with the implementation of necessary changes. The 4D method supports the
company’s growth and reinforces the positive core of the organization. The article describes an im-
plementation of the 4D method to the research of the quality of library services and the and creation
of a professional development strategy for the new library and information science organizations.

Doceniac oznacza ,uznawaé wartos¢, znaczenie czego$, pozytywnie ocenié kogoé, co$”
[8, s. 630]. Sposréd wielu synoniméw pojecia warto wymienié cho¢ kilka: cenié, powazad,
szanowaé, podziwiaé, uznawaé, chwali¢, mie¢ co$§ w cenie, mie¢ uznanie dla czegos, uzna-
waé warto$¢ czego$ [20]. Czy, jak i co doceniaé? Czy i w jaki sposéb akt doceniania moze
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by¢ wykorzystany w pracy réznych organizacji, w tym réwniez bibliotek? Czy z doceniania
mozna zrobi¢ filozofig i stosowac ja w praktyce jako metode badawcza w pracy ksigznic?
Na podstawie wspétpracy z licznymi §wiatowymi organizacjami, jak Disney, DHL
czy Pepsi Bottling Company, Adrian Gostick i Chester Elton, trenerzy i znawcy trendéw
dotyczacych kultury organizacyjnej uznali, ze docenienie w $rodowisku pracy nie tylko
wzmacnia efektywnos$¢ przywddcza kierownikéw, ale przede wszystkim ,w najsilniejszy
spos6b wyzwala ludzki potencjal i jest najefektywniejszym motywatorem, czyli marchewka’
[12, s. 21]'. Zmotywowany pracownik to czlowiek, ktéry nie tylko jest zadowolony ze swej
pracy, ale i w petni si¢ w nig angazuje, pozwala mu ona bowiem na samorealizacj¢ i przektada
si¢ na jego zyciowy sukces. Ponadto badania prowadzone przez HealthStream Inc., czolowe-
go dostawce szkoleri, badan, analiz i nowoczesnych rozwiazart w branzy opieki zdrowotne;
udowadniaja, Ze zmotywowani pracownicy przyczyniaja si¢ réwniez do sukcesu calej organi-
zacji — ,firmy, ktére skutecznie doceniaja warto$¢ swych pracownikéw, cieszg si¢ ponad trzy-
krotnie wigkszym zwrotem z kapitatu i aktywéw od firm, ktére tego nie robia” [4]. Jednako-
woz, wedtug sondazy HealthStream Research przeprowadzonych w 2006 r. wéréd 200 tys.
pracownikéw, duze zaangazowanie i zadowolenie nie jest czyms$ czgstym — cechuje ono
jedynie 40% zatrudnionych [12, s. 100-101]. Wyniki badad pokazuja, ze okoto 2/3 pra-
cownikéw szuka innej pracy badz nie jest usatysfakcjonowana swoim zyciem zawodowym.
Wazna wydaje si¢ takze konstatacja plynaca z badan: jedynie fuzja zadowolenia i zaangazo-
wania, bedaca wynikiem skutecznego doceniania, przeklada si¢ na wiar¢ pracownika w cel,
wizj¢ i misj¢ firmy, jego zaangazowanie w jej sukces, sprawia takze, ze pracownik staje si¢
niejako ambasadorem wlasnej organizacji. Warto przy tym przyjrze¢ si¢ polskim badaniom.
Wedtug ostatnich pomiaréw CBOS aktywni zawodowo Polacy sg az w 78% zadowoleni ze
swej pracy (30% respondentéw udzielito odpowiedzi ,zdecydowanie tak”). Za satysfakcje
polskich pracownikéw odpowiada przede wszystkim waznos¢ i sensowno$¢ wykonywanych
zadan (81% odpowiedzi), wymdg doskonalenia posiadanych umiejetnosci (75% wskazan)
oraz fakt, ze sama praca wydaje si¢ im interesujaca (73% respondentéw udzielito takiej
odpowiedzi) [1, s. 1-3]. Te optymistyczne wyniki nalezaloby jednak poréwna¢d z nowszymi
badaniami oraz w zestawieniu z aktualnymi pomiarami CBOS: w marcu 2016 r. az 49%
Polakéw ocenito sytuacje na rynku pracy jako zla (w tym 11% jako bardzo zla), zas 30%
ankietowanych wyrazito obawy dotyczace utraty zatrudnienia [14, s. 2, 9-10].

Zdaniem wigkszosci menadzeréw pracownikéw motywuje jedynie awans, podwyzka,
premia czy nagroda pieni¢zna. Jednak w rzeczywistosci formalne uznanie wcale nie jest naj-
istotniejsze. Duzo wazniejsze dla zatrudnionych okazuje si¢ poczucie sensu wykonywanych
obowiazkéw, dbanie i inwestowanie w ich rozwdj przez pracodawcéw, a takze pozytywne
wzmocnienie w postaci pochwaly, docenienia czy zwyktego ,,dzickuj¢” ze strony przetozone-
go [9, s. 62-65]. Podwladnych ,, motywuje ich wlasne zainteresowanie pracg, czerpana z niej
przyjemno$¢ i satysfakcja oraz zwigzane z nig wyzwania, a nie presja z zewnatrz czy nagrody”
[22, 5. 98]. Zatrudnieni s tym efektywniejsi, im wigcej pozytywnych emocji doswiadczaja

' Adrian Gostick i Chester Elson twierdza, ze odpowiednia metodg doceniania, ktéra wspiera efektywnos¢
lideréw, jest polaczenie docenienia z czterema — ich zdaniem kluczowymi — podstawami przywodztwa, na kedre
sktada si¢: okreslanie celéw, komunikacja, wzbudzanie zaufania i przyjmowanie odpowiedzialnosci [12, s. 35-53].
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w pracy, im lepiej oceniaja swojg firme, swych wspétpracownikéw i przetozonych — wéwezas
wzrasta ich kreatywno$¢ i pasja. Jednak badania T. Amabile i S. Kramera udowodniaja, ze
»najlepiej na zycie wewnetrzne pracownikéw wplywaja wiarygodne informacje o tym, ze
dobrze wykonali swoja pracg i Ze menedzerowie to odpowiednio doceniajg” [22, s. 98].
Docenia¢ zatem warto, jednak jak robi¢ to w odpowiedni sposéb i w jakich sytu-
acjach? Za podstawowe i najskuteczniejsze narzedzia (sktadowe) doceniania w organiza-
cji A. Gostick i C. Elton uwazaja: biezace uznanie (ktére powinno by¢ czgste?, konkretne
i szybkie, czy to w postaci przyjacielskiego poklepania po plecach, czy zwyktego ,dzigku-
j¢” z ust szefa), docenienie wysokiej efektywnosci (za przyktadne realizowanie celéw firmy
i jej wartoéci, ktére przektadaja si¢ na jej wymierny zysk; docenienie takie powinno by¢
wéwczas nieco bardziej formalne, np. w postaci nagrody, a jej wreczenie powinno mieé
osobisty charakter, warto$¢ nagrody winna by¢ godziwa i zgodna z wlozonym przez pracow-
nika wysitkiem [12, s. 130—133]), docenienie okresu zatrudnienia w firmie (jako uznanie
za caloksztalt dokonan, réwniez ,,serwowane” z okazji kolejnych rocznic zatrudnienia [12,
s. 137—143]) i uroczystosci firmowe (np. z okazji zakoriczenia projektu, sa okazja do podzie-
kowania pracownikom za ich wktad w przedsigwzigcie, wzmacniaja takze poczucie zespoto-
wosci, zaangazowanie pracownikéw, jak i wzmacniajg $wiadomo$¢ marki [12, s. 143—144]).

Znajomos¢ podwladnych pozwala menedzerom docenia¢ ich w sposéb indywidualny.
Elastycznos¢ i oryginalno$¢ w uznaniu pracownikéw jest lepsza niz brak pochwat, a $wiado-
mo$¢ preferencji, hobby i zainteresowari zatrudnionych zachgca ich do wigkszego zaanga-
zowania w pracg. Z pomoca kierownikom i pracodawcom przyj$¢ moga takze podpowiedzi
autoréw idei ,zarzadzania przez marchewke™: lista 125 pomystéw na docenianie zostata
przez nich poszerzona do 365 (na kazdy dzien roku?®), a ich strona internetowa www.carrots.
com oferuje kolejne nietuzinkowe ,marchewki” (metody doceniania).

Docenianie stato si¢ kluczowa wartoécia i czynnoscia w koncepcji Davida Cooper-
ridera, teoretyka i praktyka zmiany i rozwoju organizacyjnego. Jego zdaniem, tradycyjne
podejscie, oparte na postrzeganiu brakéw i niedociggnie¢é, rozwiagzywaniu kolejnych proble-
moéw i planowaniu dziatan korygujacych, powinno zosta¢ zastapione sformulowanym przez
niego i jego wspotpracownikéw’ podejsciem doceniajacym (ang. Appreciative Inquiry),
bazujacym na plusach, mocnych stronach, wartosciach, nadziejach, celach, atutach i za-
sobach organizacji [19, s. 218-220], ktére dzigki docenieniu, a przez to wzmocnieniu’,

stanowi¢ bedg ,,pozytywny rdzeri organizacji”, ksztaltujacy kierunek jej przysztych zmian

> Powolujac si¢ na wyniki badari Instytutu Gallupa, najstarszego na $wiecie instytutu badania opinii pu-

blicznej, twércy idei ,zarzadzania przez marchewke” wyliczaja: ,,pracownicy, by czuli si¢ doceniani i byli zaanga-
zowani, powinni by¢ chwaleni co siedem dni. Liczac tylko dni robocze, oznacza to 35 razy w roku” [12,s. 121].

> 125 pomystéw dotyczacych doceniania znajduje si¢ w cytowanej wezesniej ksiazce [12, s. 195-213], ko-

lejne podpowiedzi znalez¢ mozna w innej pozycji autorstwa obu przywolywanych autoréw [11].

“ Sposrod licznych wspétpracownikéw i kontynuatoréw podejscia doceniajacego wymienié¢ nalezatoby Su-

resha Srivastve, Diang K. Whitney, Jacqueline M. Stavros, Franka J. Barretta, Amand¢ Trosten-Bloom, czy
Gervase’a Bushe’a.

> Skupienie na dodatnich wartosciach nie tylko zbliza koncepcje doceniajaca do idei psychologii pozy-

tywnej [10, s. 18-26; 17, s. 158-165]. Bazowanie na zasobach i pozytywach jest pokrewne do podejscia co-
achingowego czy do (bazujacego na nurcie terapeutycznym o tej samej nazwie) podejscia skoncentrowanego na
rozwiazaniach [21].
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i bedacy jednoczesnie podstawy jej nadchodzacych sukceséw. Na ,pozytywny rdzeni orga-
nizacji’ (ang. Positive Core) skladaja si¢ jej ,przeszle i obecne osiagnigcia, zasoby, nieod-
kryty potencjal, innowacje, sukcesy, mocne strony, wznioste mysli, szanse i mozliwosci,
szczytowe momenty powodzenia, kultywowane wartosci i tradycje, kluczowe i wyrézniajace
kompetencje, zbiorowa madro$¢ ludzi, glebszy wglad w dusze organizadji, jej kapitat, wizje
mozliwej przysztosci” [6].

W najogélniejszym zarysie podejscie doceniajace okreslone moze by¢ jako ,metoda
badania i namystu nad zmiang systeméw spotecznych (grup, organizacji, spolecznosci),
ktéra zaleca zbiorowy wglad w to, co «dziata najlepiej» po to, by wyobrazi¢ sobie, jak «mo-
globy by¢», co pozwoli wspélnie zaprojektowaé pozadany stan przyszty, kedry okaze si¢ tak
nieodparty, ze nie bedzie potrzebna zacheta, przymus ani perswazja, aby planowane zmia-
ny nastapity” [2, s. 41-44]. Na filozofi¢ doceniajacg D. Cooperridera sktada si¢ zaréwno
teoria, jak i specyficzna metodologia (tzw. model 4D). W warstwie teoretycznej podejscie
doceniajace bazuje na idei spotecznego konstruktywizmu, w mysl ktérego rzeczywistosé
tworzona jest przez ludzi za posrednictwem interakeji spotecznych, w jakich uczestni-
cza, za$ podstawowe zalozenie stanowi poglad méwiacy, iz ,jezyk, jakiego uzywaja ludzie
w celu zrozumienia $wiata, jest spotecznym artefaktem, historycznym produktem wymiany
miedzy ludzmi” [3, s. 31].

Na filozofi¢ doceniajacy sklada si¢ osiem podstawowych zalozen. Zasada konstruk-
tywizmu, ktéra mozna wyrazi¢ za pomoca hasta ,stowa tworza $wiaty” oznacza, ze do
rozwoju organizacji przyczynia si¢ komunikacja migdzy pracownikami, a dialog i relacje
sa podstawg tworzenia znaczeri. Zasada jednoczesnosci, wyrazajaca si¢ hastem: ,pytanie
powoduje zmiang”, méwi o tym, ze kazda zmiana zaczyna si¢ od pytania, ktdre staje si¢
baza dla tego, czego si¢ dowiemy. W mysl zasady uprzedzania faktéw (,wizje inspiruja
dziatanie”) drogowskazem dla aktualnych dziatad organizacji jest najbardziej pociagajaca
z planowanych wizji przyszlosci. Zgodnie z zasada pozytywnego myslenia (,pozytywne
pytania prowadza do pozytywnych zmian”), zadajac pozytywne pytania, przyczynimy si¢
do bardziej dlugotrwatych zmian organizacyjnych i wytwarzamy odpowiednia atmosfere
oraz ch¢¢ do ich wprowadzania. Zasada opowiesci (,mozemy wybraé, czego chcemy si¢
uczy¢”) kaze postrzegaé organizacje jako ,otwarta ksiege”, z ktdrej czerpaé mozemy to, co
chcemy, co jest nam potrzebne, czy bedzie to inspiracja, doswiadczenie, czy wiedza na temat
wysokich standardéw dziatania firmy. Zasada ukonstytuowania (,,dziatanie «jak gdyby» jest
dziataniem samospetniajacym si¢”) odwotuje si¢ do motta M. Gandhiego: ,badZ zmiana,
ktérg cheesz zobaczy¢”, co oznacza, ze postepujac tak, jakby wymarzona przysztosé byta juz
mozliwa, powodujemy, ze faktycznie si¢ ona taka staje. Wedtug zasady catkowitosci (,ca-
tos¢ uwypukla to, co najlepsze”) na organizacje sktada si¢ system ludzki, tj. ludzie, ktdrzy
w niej pracujg i to oni, jako calos¢, sg jej najcenniejszym zasobem. Zasada wolnego wyboru
za$ (,wolny wybér wyzwala moc”) oznacza, ze swoboda decydowania w zakresie wyboru
dziatan organizacyjnych przyczynia si¢ do wyzszej motywacji i wigckszego zaangazowania
pracownikéw niz ich postuszefistwo wobec zadan ich zwierzchnikéw [19, s. 222].
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Model 4D (Discovery, Dream, Design, Destiny) to oryginalna, stworzona przez Da-
vida Cooperridera, specyficzna dla podejscia doceniajacego metoda badawcza rozwoju
i zmiany organizacji, ktérg okresli¢ mozna jako ,odkrycie momentéw doskonatosci, pod-
stawowych wartosci i najlepszych dziatad (Odkrycie), wyobrazenie sobie pozytywnych
mozliwosci (Marzenie), stworzenie struktur, proceséw i relacji wspierajacych etap Marzenia
(Projekt) oraz rozwijanie efektywnego, inspirujacego planu implementacji (Przeznaczenie)”
[15]. Wszystkie cztery etapy oscyluja wokét , pozytywnego rdzenia” organizacji.

Pierwszym, otwierajacym etapem cyklu 4D jest faza Discovery (Odkrycie). Polega
ona wilasnie na odkrywaniu, refleksji i dyskusji (przez uczestniczace w badaniu/procesie
osoby) o tym, co ,jest najlepsze” w organizacji, co moze sta¢ si¢ przedmiotem docenienia
(2, s. 42], o skupieniu si¢ na ,szczytowych momentach”, gdy cztonkowie organizacji mieli
poczucie, ze funkcjonowata ona najlepiej. Chodzi o to, by te pozytywne doswiadczenia
z przesztoéci przenies¢ w przysztosé [0, s. 43]. Oczywiscie proces ten i jego aplikacja musza
by¢ dostosowane do okolicznosci i sytuacji. Sam jego przebieg moze by¢ wprowadzany na
rézne sposoby, zaréwno w skali calej organizacji, jak i w matych grupach [19, s. 223]. Istota
tego etapu jest zadawanie ,bezwarunkowych, pozytywnych pytart’, ,pytai doceniajacych”,
ktére potrafig lepiej oddziatywaé na ludzi niz nakazy, stajac si¢ poczatkiem dalszej zmiany,
zgodnie z zasada, ze ,pytania, ktdre zadajemy, rzeczy, na ktérych si¢ koncentrujemy, tematy,
ktére wybieramy, by o nie pyta¢, determinuja to, co znajdujemy” [6, s. 2, 103]. Zbieranie
danych w tej fazie moze odbywac si¢ za pomoca wywiadu, obserwacji, ankiet czy grupy
fokusowej. Chodzi o to, aby uczestnicy podzielili si¢ swoimi opowie$ciami (narracjami),
dotyczacymi ich najlepszych doswiadczeni zwigzanych z organizacja.

Drugim etapem cyklu 4D jest faza Dream (Marzenie). Zasadniczym celem jest tu-
taj rozwijanie i rozszerzanie postrzegania przez uczestnikéw tego, co jest mozliwe do osia-
gniecia. W fazie tej wzmacnia si¢ pozytywny rdzen organizacji. W oparciu o uzyskane
w poprzedniej fazie dane/opowiesci tworzy si¢ obraz przysztosci, wizji organizacji. Tym, co
odréznia ten aspekt od innych metodologii planowania, jest fakt, ze obraz przysztosci bu-
dowany jest w oparciu o przyklady dziatania organizacji w przesztosci w tych momentach,
gdy funkcjonowata najlepiej. Tego rodzaju dane mozna tez poréwnywaé (benchmarking)
z do$wiadczeniami innych organizacji [0, s. 44].

Trzeci etap cyklu 4D to faza Design (Projekt). Na tym etapie uczestnicy cyklu proszeni
sa o zaproponowanie konkretnych rozwigzan i propozycji w tworzeniu nowego projektu
organizacji — ,jak powinno by¢” [2, s. 42]. Obejmuje on kreowanie nowej spolecznej ar-
chitektury organizacyjnej za pomocg , propozycji prowokujacych” (zwanych inaczej ,,moz-
liwymi twierdzeniami” lub ,zasadami projektowania”). Propozycja prowokujaca opiera si¢
na zalozeniu, ,ze idealna organizacja jest powiazana z pewnymi waznymi aspektami czy
elementami organizowania: przywdédztwem, podejmowaniem decyzji, komunikacjg lub
ustugami”. Dziala tutaj, jak twierdza autorzy, nast¢pujaca analogia: ,Budujac dom, trzeba
zdecydowad, po tym jak stwierdzimy, ze chcemy mie¢ drzwi, gdzie maja si¢ one znajdowa’
i jakie majg mie¢ wymiary. Budujac organizacj¢, po zdecydowaniu si¢ na wspélne nig kie-
rowanie, musimy opisa¢, jak majg wygladac relacje, wspélpraca, pozadane przy takim typie

kierowania” [6, s. 45—46].
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Ostatnig sktadows czteroelementowego procesu jest faza Destiny (Przeznaczenie),
w poczatkowej fazie istnienia modelu zwana Delivery (Dostarczanie). Zostata ona zmienio-
na przez Cooperridera na Przeznaczenie po tym, jak zauwazyl, ze wczesniejsze okreslenie
wywoluje skojarzenia z tradycyjnymi implementacjami zmian w organizacjach [2, s. 42—
—43]. Nie ogranicza si¢ ona tylko do ,dostarczenia” wczesniej ,,odkrytej”, ,,wyobrazonej”
i ,zaprojektowane;j” formy. Jest etapem otwartym, czasem ciaglej nauki, korekt i improwizacji
wobrebiewspdlnych ideatéw [6, s. 46-47]. Przeznaczenie powinno by¢ poczatkiem tworzenia
uczacej si¢ organizacji opartej na docenieniu [6, s. 200]. Chodzi tutaj réwniez o to, by pod-
trzymywac i ciggle wzmacnia¢ te elementy, ktére napedzajg rozwoéj organizacji [16, s. 171].

Korzystne efekty i site metody 4D do wspierania i wywolywania pozytywnych zmian
oraz rozwoju organizacji odkrylo wiele $wiatowych firm, jak cho¢by General Motors,
Nokia, Philips, British Airways, Hewlett Packrad, Avon Mexico, NASA czy McDonald’s
[7, s. 1-30], jak réwniez rézne organizacje pozarzadowe [18, s. 222-230]. Metoda zna-
lazta zastosowanie w takich obszarach pracy organizacji, jak tworzenie misji i planowanie
strategii, uczenie si¢ i rozwdj pracownikéw, wspieranie innowacyjnosci, zmiana kultury
organizacyjnej, dzialania HR, ocena wydajnosci pracy, coaching i komunikacja w firmie,
rozwdj grup badawczych i zadaniowych, wprowadzanie nowych produkeéw i ustug, procesy
benchmarkingowe czy polepszenie kontaktéw z klientami firmy. Cho¢ czgsto przyjmowana
ze zdziwieniem, metodologia 4D przynosi wiele satysfakcji zar6wno badajacym, jak i bada-
nym. Jak pisze Sarah Micheal: , podejscie doceniajace okazato si¢ by¢ poteznym narzedziem
badawczym (...), pozwala ono da¢ swoim rozméwcom silng dawke stymulacji, zachety
i poczucia sensu, ktére sprawiaja, ze ich praca zyskuje dzigki temu, ze zainwestowali swoj
czas i byli szczerzy podczas prowadzonych z nimi wywiadéw” [18, s. 229]. Bezsprzeczng
korzyscig z zastosowania metody 4D i pozytywnych pytan ze strony badacza jest stopniowe
otwieranie si¢ na wspélprace respondentéw, a wreszcie ich wielki entuzjazm w miare poste-
péw w badaniu. Respondenci czgsto stajg si¢ ,,coraz bardziej chetni do opowiadania swo-
ich historii, oferuja dynamiczna i spontaniczng informacje, méwia coraz bardziej otwarcie,
przestaja by¢ defensywni i obawiad si¢ dziatan odwetowych” [18, s. 226-228] (np. ze strony
przetozonych).

Wydawac si¢ moze, ze biblioteki ,ociagaja si¢ z zastosowaniem podejécia doceniaja-
cego jako techniki zmiany organizacyjnej, pomimo jej popularnosci w innych srodowi-
skach. By¢ moze nie ma w tym nic dziwnego (...), biorac pod uwage dtuga histori¢ podej-
$cia zorientowanego na rozwiazywanie probleméw. Wigkszos¢ bibliotek, ktére cheialyby
ze skutkiem zaaplikowa¢ podejscie doceniajace, musiatoby najpierw wprowadzi¢ znaczace
zmiany w organizacyjnych wartosciach i przekonaniach” [16, s. 173]. W $rodowisku bi-
bliotecznym podejscie doceniajace ma jednak racj¢ bytu. Sposréd réznych obszaréw pracy
biblioteki, metoda 4D wykorzystywana byta do badania takich zagadnien, jak wspomaganie
procesu nauczania kompetencji informacyjnych, badanie jakosci ustug biblioteki, badanie
dziatai placéwki po potaczeniu si¢ z innymi jednostkami organizacyjnymi, redefiniowa-
nie stanowisk pracy, zmiana strukcury placéwki czy przeprogramowanie celéw organiza-
cyjnych biblioteki. Jednym z ciekawszych udokumentowanych przypadkéw zastosowania
metody doceniajacej w bibliotece jest przyktad specjalistycznej biblioteki ISHE, dzialajacej
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przy Uniwersytecie Bloemfontein w Potudniowej Afryce. Metoda 4D zostala uzyta do
sprawdzenia jako$ci ustug biblioteki i stopnia responsywnosci jej pracownikéw na potrzeby
czytelnikéw. Badani (odwiedzajacy biblioteke regularnie, przynajmniej raz w tygodniu) od-
powiadali na pytania doceniajace, zawarte w sporzadzonym na t¢ okazj¢ kwestionariuszu.
W badaniu ograniczono si¢ do pytari z zakresu pierwszej fazy cyklu 4D, wywiad mial wigc
na celu odkrycie najlepszych doswiadczen uzytkownikéw, jakich doznali w trakcie obstugi
bibliotecznej, ujawnienie kluczowych i najbardziej inspirujacych wartodci, jakie ich zda-
niem cechujg cato$¢ ustug, jak i pracownikéw biblioteki. W wyniku analizy jakosciowej
odpowiedzi okazalo si¢, ze empatyczna, elastyczna, ale i pelna profesjonalizmu postawa
jest tym, co przyciaga uzytkownikéw i co cenig sobie najbardziej w kontakcie z biblioteka,
réwniez tym, co — ich zdaniem — $wiadczy o unikalnosci i fachowosci ustug biblioteki. ,Do-
skonata obstuga jako pozytywna i napedowa sifa biblioteki ISHE potwierdza (doceniajaca)
zasade uprzedzania faktéw: pozytywne obrazy/wizje wywolujg pozytywne dziatania. Sita
tego pozytywnego wizerunku stwarza dla pracownikéw biblioteki pozytywne warunki, sty-
mulujace ich do wykonywania swych obowiazkéw na najwyzszym poziomie” [13,s. 159].

Innym z odnotowanych przypadkéw uzycia modelu 4D w $rodowisku bibliotecz-
nym bylto przeprowadzone w Australii na Uniwersytecie Charlesa Sturta badanie, zwigzane
z powstaniem nowego centrum biblioteczno-informatycznego CSIRO IM&T. Pomiary
przebiegaty w dwoch etapach. Cel pierwszego etapu badania stanowito odkrycie sity nape-
dowej nowo powstatej placéwki (bedacej polaczeniem biblioteki, archiwum i dziatu IT).
W tym badaniu ograniczono si¢ jedynie do fazy Discovery, a kwestionariusze z pytaniami
doceniajacymi rozdawane byty cztonkom grupy pilotazowej. Etap ten koczyta analiza uzy-
skanych wynikéw i uswiadomienie wspdlnych wszystkim pracownikom wartosci. Celem
drugiego stadium badan stalo si¢ stworzenie profesjonalnej strategii rozwoju nowej organi-
zacji. Tym razem postanowiono zaprzegnaé do pomiaréw caty cykl 4D: pozytywny temat
ustalono na podstawie wczesniej otrzymanych wynikéw, skonstruowano nowy kwestiona-
riusz, badacze przeprowadzali, na wigksza skale niz poprzednio, wywiady z respondentami,
twarza w twarz oraz przy wsparciu narzedzi informatycznych. Wylonienie wspélnych wat-
kéw, tematdw, wartosci stato si¢ przyczynkiem do przedsiewzigcia kolejnych faz badania:
stworzenia wizji (Dream), zaprojektowania strategii rozwojowej (Design) i wreszcie imple-
mentacji owej strategii (Destiny). Petna entuzjazmu ocena zwrotna respondentéw na temat
prowadzonych prac stanowita zakoriczenie badan [16, s. 173-175].

Sukcesy, jakie odnosi aplikacja Cooperridera w dziataniu duzych $wiatowych orga-
nizacji, jak i zagranicznych bibliotek, pozwala wierzy¢, ze réwniez w polskim $rodowisku
bibliotecznym ta ,filozofia pozytywna” znajdzie racj¢ bytu, a metoda 4D pozwoli odkry¢
bibliotekom posiadane atuty, wzmocni¢ je, za$ bibliotekarzy o$mieli¢ do marzenia o lepszej
bibliotecznej przysztosci, zaprojektowania i wdrozenia pozytywnych zmian i dalszego roz-
woju. Kazda organizacja bowiem, w tym réwniez biblioteka, stanowi ,centrum ludzkich
pokrewieristw, a zwiazki rozkwitajg wtedy, gdy postrzega je doceniajace oko — kiedy ludzie
widza w sobie nawzajem to, co najlepsze, kiedy maja wspdlne marzenia (...) i kiedy jedno-
glosnie taczy ich ched stworzenia nie po prostu nowego, ale lepszego swiata” [5, s. 1].
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