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Abstrakt: Rozwdj potencjatu spotecznego to proces posiadajacy kluczowe znaczenie we wspot-
czesnych bibliotekach. Funkcjonowanie bibliotek w warunkach burzliwego otoczenia oraz
nieustannie wzrastajacej konkurencji wymaga permanentnego doskonalenia potencjatu spo-
tecznego personelu bibliotecznego. Wzbogacany nieustannie potencjat spoteczny umozliwia bi-
bliotece skuteczne dziatanie oraz jej dalszy rozwdj. W artykule przedstawiono te problematyke
na przykfadzie bibliotek naukowych w Niemczech.
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Abstract: The development of social potential may be described as significant process in con-
temporary libraries. The demand of permanent improvement of social potential in library is one
of the requirements connected with its proper functioning in increasing competition. The social
potential enrichment of library employees enables the effective and further development. The
article presents the development of social potential on the basis of the academic libraries in
German.

Rozwdj potencjatu spotecznego okreslany najczesciej w kontekstach teoretycz-
nych i praktycznych terminem ,rozwdj personelu” to jedno z wyzwan bibliotek XXI w.
Rozwijanie potencjatu pracownikdéw przez organizacje non-profit nie jest, wbrew poja-
wiajgcym sie opiniom, modng adaptacjg przez te instytucje metod i narzedzi zarzadza-
nia organizacjami komercyjnymi. W przypadku bibliotek rozwéj potencjatu spoteczne-
go musi by¢ traktowany nie jako prawo lub przywilej lecz niezaprzeczalny obowigzek.
Hans-Glinter Scheer stanowczo twierdzi, ze biblioteki muszg rozwijaé¢ swéj potencjat
[11, s. 56]. Niekwestionowana potrzeba jego rozwijania wynika z radykalnych zmian
w organizacji wspoétczesnych bibliotek, wymuszonych przede wszystkim nowoczesng
technologia, turbulentnym otoczeniem oraz nieustannie wzrastajgcg konkurencja.
Jak pisze Maria Elisabeth Miiller reorganizacja w bibliotekach wymuszona innowacyj-
nym drukiem i modernizacjg dziatan mozliwa jest tylko z wykwalifikowanym i zmo-
tywowanym personelem [7, s. 305]. Dla bibliotek oznacza to koniecznos$¢ realizacji
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przedsiewzie¢ pozwalajgcych wyeliminowac istniejgce luki w potencjale spotecznym
pracownikéw.

Proces rozwoju potencjatu spotecznego determinuje gotowos¢ biblioteki do
zmian, bedacych obecnie kluczem do funkcjonalnej obstugi uzytkownikéw. Perma-
nentne ksztatcenie umozliwia bibliotece szybky reakcje na przemiany zachodzace
w otoczeniu oraz biezgcy adaptacje do aktualnie panujgcych warunkéw. Wszechobec-
ne innowacje uczynity z rozwoju potencjatu spotecznego centralny proces zarzgdzania
wspotczesnymi bibliotekami. Praktyka bibliotekarska dowodzi jednak, ze biblioteki roz-
nie traktujg kwestie rozwoju cech i wtasciwosci zatrudnianych pracownikéw. Jak wyni-
ka z przeprowadzonych badan, niemieckie biblioteki naukowe, do ktérych nalezg m.in.:
TIB/UB Hannover, ZB MED (Deutsche Zentralbibliothek fiir Medizin), ZBW (Deutsche
Zentralbibliothek fur Wirtschaftwissenschaften), SUB Hamburg, UB Dortmund, UB Du-
isburg — Essen, ULB Disseldorf, UB Konstanz, UB Meinz, Bibliothek der DSHS K&In, UB
Bielefeld, Bibliothek der ETH Zirich, przywigzujg bardzo duzg wage do rozwoju cech
i wtasciwosci zatrudnianego personelu [4].

Rozwdj potencjatu spotecznego to pojecie, ktére nie posiada dotych-
czas jednoznacznej definicji. W bogatej literaturze przedmiotu wystepujg liczne
i jednoczesnie zréznicowane jego interpretacje. Roznym tresciom znaczeniowym towa-
rzyszy nierzadko réwniez zréznicowana terminologia, stosowana przez autoréw prac
naukowych. W niniejszym opracowaniu przyjeto definicje, zgodnie z ktorg rozwaj po-
tencjatu spotecznego to ogdt celowych i systematycznych dziatan adresowanych do
pracownikéw wszystkich szczebli organizacyjnych w bibliotece, w postaci réznych form
szkolenia i doskonalenia, moggcych mie¢ charakter dorazny lub antycypacyjny, zmie-
rzajgcych do wzbogacenia ich potencjatu spotecznego o cechy i wtasciwosci niezbedne
do wykonywania pracy na aktualnie zajmowanym stanowisku, zwiekszenia poziomu
(wartosci) na jakim plasujg sie dotychczas posiadane przez nich cechy i wtasciwosci
oraz wyposazenie ich w cechy i wiasciwosci, decydujgce o ich przysztej zdolnosci do
wykonywania pracy na stanowiskach o wiekszej odpowiedzialnosci.

Niemieckie biblioteki naukowe, jak dowodzg wyniki przeprowadzonych
w nich badan, takze rdznie interpretujg pojecie rozwoju potencjatu spotecznego.
ZB MED definiuje go jako proces planowania, kierowania i kontroli parametréw wy-
ksztatcenia i doskonalenia oraz wspomagania i zarzadzania rozwojem. Wedtug SUB
Hamburg rozwdj potencjatu spotecznego to utrzymanie na aktualnym poziomie oraz
poprawa kwalifikacji pracownikéw. UB Duisburg — Essen, w przeciwienstwie do pozo-
statych bibliotek, postrzega rozwdj potencjatu spotecznego jako wsparcie dla perso-
nelu. Z kolei UB Mainz interpretuje ten termin jako ksztatcenie dostosowawcze w ob-
szarze miekkich umiejetnosci, rozwdéj osobowosci i rozwdj pracownika. Proces rozwoju
postrzegany jest przez badane biblioteki jako obiektywna konieczno$¢, warunkujaca
dalszy rozwdj instytucji.

Rozwijanie pracownikow jest z zatozenia dziataniem celowym i tylko wéwczas
jest sensowne jesli stuzy realizacji okreslonych celdw. Planujgc rozwéj potencjatu spo-
tecznego biblioteki powinny zatem najpierw doktadnie sprecyzowac cele doskonalenia

114



pracownikéw. Cel dziatania to ,okreslony przedmiotowo i podmiotowo przyszty, po-
zadany stan lub rezultat dziatania jednostki lub organizacji (systemu) mozliwy i prze-
widziany do osiggniecia w terminie lub okresie mieszczagcym sie w przedziale czasu
objetym planem dziatania” [8, s. 53]. W konsekwencji mozna wiec stwierdzi¢, iz cele
rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki to stany rzeczy, ktdre biblioteka zamierza
osiggnac¢ na skutek urzeczywistnienia rozwoju potencjatu spotecznego. Zasadniczym
celem rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki powinno byé permanentne wzboga-
canie potencjatu spotecznego poszczegélnych pracownikéw nowymi cechami i witasci-
wosciami oraz doskonalenie dotychczasowych, tworzgcych ten potencjat, zorientowa-
ne na dostosowanie go do zachodzacych i antycypowanych zmian w bibliotece oraz
jej otoczeniu. Podczas redagowania celéw rozwoju potencjatu spotecznego powinna
obowigzywac zasada zgodnosci celdw biblioteki oraz celéw pracownikéw. Brak zwigz-
ku miedzy tymi celami, zdaniem wielu autoréw prac naukowych, moze skutkowac wy-
stgpieniem powaznych sprzecznosci. Elzbieta Barbara Zybert pisze, ze ,,Aby pracownik
mogt efektywnie pracowac i miec satysfakcjonujgce go osiggniecia konieczne jest za-
pewnienie zgodnosci celéw biblioteki i indywidualnych celdw pracownika. Realizacja
celéw biblioteki powinna prowadzi¢ do realizacji celéw poszczegdlnych pracownikéw”
[13, s. 56]. Zbieznos¢ celdw rozwoju potencjatu spotecznego biblioteki i pracownikéw
zwieksza ponadto efektywnos¢ ich realizacji.

Najwazniejszym celem ksztatcenia i doskonalenia personelu wskazywanym
przez ZB MED jest zadowolenie pracownikdw z pracy. Dalsze wymienione przez te bi-
blioteke cele rozwoju potencjatu spotecznego to: dobra komunikacja i zapewnienie
kwalifikacji pracownikéw zaréwno z uwagi na ich dalszy rozwéj indywidualny, jak row-
niez ze wzgledu na wymagania stanowiska pracy. UB Mainz jako cel rozwoju potencja-
tu spotecznego podata utrwalenie oficjalnej czesci kultury biblioteki. W SUB Hamburg
nadrzednym celem jest zarzgdzanie zdrowiem, zas w UB Duisburg — Essen zadowolenie
zpracy wypracowane na podstawie wzajemnego dowartosciowaniaiodpowiedzialnosci.

Sformutowane przez badane biblioteki cele rozwoju potencjatu spotecznego
oraz interpretacje tego pojecia pokazuja, jak pisze Anna-Katharina Huth, ze rozwéj per-
sonelu postrzegany jako systematyczny, zaplanowany proces oznacza wiecej niz dalsze
ksztatcenie lecz takze zadowolenie i wsparcie, zardwno pod wzgledem zawodowym,
jak rowniez spotecznym i osobistym [4, s. 20].

Rozwijanie potencjatu spotecznego jest procesem, ktéry wspiera osiggniecie
strategicznych celéw biblioteki. Jednak aby byto to mozliwe konieczne jest nadanie
kwestii rozwoju pracownikdéw strategicznego znaczenia. Realizowany przez biblioteki
rozwoj potencjatu spotecznego nie moze miec charakteru operacyjnego, biezacego,
badz zrutynizowanego. Dziatania dorazne musza zostac zastgpione dziataniami kom-
pleksowymi i dtugofalowymi, pozwalajgcymi osiggna¢ bibliotece wysoka efektywnosé
funkcjonowania. Wzrost wartosci potencjatu spotecznego do rangi strategicznego za-
sobu, jak stusznie zauwaza Anna Lipka, to ,warunek konieczny do pokonania konkuren-
cji, zdobywania rynkdw, wypracowania nowoczesnych produktéow i ustug oraz techno-
logii” [6, s. 127]. Przejawem strategicznego podejscia biblioteki do rozwoju potencjatu
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pracownikéw bedzie wypracowanie strategii tego rozwoju. Strategia to ,okreslenie
sposobu, za pomocg ktdrego organizacja zamierza zrealizowac swojg misje” [6, s. 126].
W odniesieniu do obszaru zarzgdzania czynnikiem ludzkim pojecie strategii oznaczac
bedzie spdjny zestaw dziatan, obejmujacy formutowanie plandw, programoéw i zasad,
ukierunkowanych na rozwéj jakosciowy potencjatu spotecznego biblioteki. Wdrozenie
w bibliotece strategii rozwoju potencjatu spotecznego powinno skutkowaé zwieksze-
niem zakresu cech i wtasciwosci, tworzgcych ten potencjat oraz uplasowaniem jego war-
tosci na poziomie pozwalajgcym bibliotece efektywnie realizowac jej strategie ogdlna.

Prawidtowo opracowana strategia rozwoju potencjatu spotecznego dostarcza
odpowiedzi na nastepujace pytania: kto bedzie adresatem rozwoju? w jakim terminie?
jakie instrumenty zostang w tym celu zastosowane oraz jakie beda obszary rozwoju?
Przedmiotem rozwoju potencjatu spotecznego w bibliotekach mogg by¢:

e wiedzaiumiejetnosci bibliotekarskie, bedgce osobliwoscig potencjatu spotecz-
nego biblioteki, tj. wiedza i umiejetnosci potrzebne do efektywnej realizacji
zadan i obowigzkéw w bibliotekach;

e wiedza i umiejetnosci z rdinych specjalnosci i dziedzin naukowych
zaadaptowane do rzeczywistosci bibliotekarskiej;

e wiedza i umiejetnosci specjalistyczne wykorzystywane w bibliotekach, a takze
w innych organizacjach;

e umiejetnosci interpersonalne;

e podstawy wiedzy i umiejetnosci z zakresu zarzgdzania organizacjami;

e wiedza i umiejetnosci z zakresu zarzgdzania bibliotekami, tj. zarzagdzania zbio-
rami i ustugami, zarzagdzania potencjatem spotecznym, zarzgdzania marketin-
giem ustug bibliotecznych, zarzadzania finansami;

e zachowania i postawy pozgdane w bibliotece.

Wsréd wskazanych przez badane biblioteki naukowe w Niemczech zakresow
rozwoju potencjatu spotecznego znalazty sie trzy rozlegte obszary wiedzy takie, jak:

e szeroko interpretowana wiedza bibliotekarska;

e osobiste zainteresowania kierownictwa;

e podstawy nauki o pracy, psychologii pracy i organizacji oraz zarzadzanie pracg
i organizacja.

W poszczegdlnych bibliotekach, jak rowniez pozostatych organizacjach moga
funkcjonowac rézne strategie rozwoju potencjatu spotecznego. Wybor strategii rozwo-
ju pracownikow zalezat bedzie od podejscia konkretnej biblioteki do kwestii rozwoju
cech i wtasciwosci zatrudnionego personelu oraz sytuacji panujacej w bibliotece. Po-
wszechnie panuje jednak poglad, ze rozwijanie potencjatu pracy powinno by¢ proce-
sem ciggtym. Permanentny rozwdj potencjatu pracy uwazany jest za idealny stan ksztat-
cenia i doskonalenia personelu.

Realizacja strategii statego rozwoju potencjatu spotecznego zalecana jest
w literaturze przedmiotu zwtaszcza dla organizacji, w ktérych wystepuje potrzeba:
e ciggtej aktualizacji, unowoczesniania i przypominania wiedzy;
e szybko zachodzacych zmian w postepie techniczno-organizacyjnym;
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nieustannej modernizacji i wprowadzania nowych produktow i ustug;
dynamicznego rynku oraz pozostatych elementéw organizacji;

poprawy wykorzystania nowosci tkwigcych w potencjale spotecznym;
doskonalenia umiejetnosci miedzyludzkich;

zmian w ustawodawstwie [11, s. 85].

Biblioteki nalezg niewatpliwie do organizacji, w ktérych powinna zosta¢ wdro-
Zona strategia statego rozwoju potencjatu spotecznego. Wprowadzenie w nich takiej
strategii stworzy wszystkim zatrudnionym pracownikom mozliwos¢ ciggtego dosko-
nalenia poszczegdlnych elementéw potencjatu spotecznego oraz zapobiegnie jego
deprecjacji.

W badanych bibliotekach naukowych rozwéj potencjatu spotecznego ma zna-
czenie strategiczne. Trzy sposrdd nich nadaty strategii rozwoju potencjatu spoteczne-
go forme pisemng. UB Duisburg — Essen wypracowata strategie rozwoju potencjatu
spotecznego w ramach porozumienia celéw i osiggnie¢ pomiedzy rektoratem uczelni
a biblioteka. SUB Hamburg i UB Dortmund przygotowaty strategie rozwoju potencjatu
spotecznego i planowaty jg wdrozy¢ w nieodlegtej przysztosci. Sub Hamburg wskazuje
jednoznacznie nastepstwa zmiany formy strategii. Wedtug tej biblioteki sformalizowa-
na strategia uwidacznia zaréwno kierownictwu, jak réwniez pozostatym pracownikom
koncepcje rozwoju i optymalizuje realizacje wynikajgcych ze strategii zobowigzan. UB
Dortmund postrzega znaczenie strategii rozwoju pracownikéw z dalekosieznej perspek-
tywy i Scistej orientacji na powszechny dzien pracy. Proces realizacji strategii rozwoju
potencjatu spotecznego w tej bibliotece bedzie wspierany przez wewnetrznych trene-
réw. W ULB Disseldorf nie funkcjonuje strategia rozwoju personelu jednak bibliote-
ka ta posiada wypracowang daleko idacg koncepcje dalszego ksztatcenia, zawierajaca
wytyczne dotyczgce wdrozenia, okresu prébnego, organizowania informacji oraz we-
wnetrznego zarzadzania szkoleniami. Wszystkie czynniki rozwoju w tej bibliotece sg
implikacjg strategii ogdlnej. W pozostatych bibliotekach nie obowigzuje pisemna for-
ma strategii rozwoju potencjatu spotecznego. Wedtug tych instytucji sformalizowanie
strategii stanowitoby jedynie uzupetnienie dotychczasowych wytycznych dotyczacych
rozwoju pracownikéw. UB Konstanz, jak rdwniez Bibliothek der DSHS Koln wazniejsze
zatozenia rozwoju personelu takie, jak wymagania zawodowego rozwoju oraz mozliwo-
$ci dalszego ksztatcenia, zawarty w misji.

Nieodtgcznym elementem rozwoju potencjatu spotecznego pracownikéw, za-
réwno realizowanego w ramach opracowanej uprzednio strategii, jak réwniez doraz-
nych przedsiewzie¢, podyktowanych jednorazowymi potrzebami, jest proces uczenia
sie. Proces ten nie polega jednak, jak bywa czesto interpretowany w zyciu codziennym,
tylko na zapamietywaniu, kodowaniu réznych informacji, bgdz ¢wiczeniu okreslonych
sprawnosci. Nalezy zgodzi¢ sie z Markiem Adamcem i Barbarg Kozusznik, ze uczenie sie
to proces ,.zmiany i przeksztatcania zachowania, opartego co prawda na podstawach
fizjologicznych, jednak prowadzacego do nowych, nie zaprogramowanych zachowan,
do mozliwosci dziatan zmieniajacych sie w czasie i lepiej dostosowanych do wyma-
gan otoczenia” [1, s. 243]. Uczenie sie jest procesem warunkujgcym przeksztatcenie
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dotychczasowego potencjatu spotecznego pracownika w nowy tj. wzbogacony o nowg
wiedze, umiejetnosci, zachowania i postawy oraz zwiekszenie poziomu (wartosci) na
jakim plasujg sie obecnie cechy i wtasciwosci pracownika. Realizacja tego procesu w bi-
bliotece wymaga zwykle podjecia okreslonych dziatani, majgcych na celu zainicjowanie
uczenia sie jednostki. Powszechnie stosowanym w procesie rozwoju potencjatu spo-
tecznego przedsiewzieciem ukierunkowanym na wywotanie uczenia pracownikéw sg
réznego rodzaju szkolenia. Rozwdj potencjatu spotecznego bywa czesto nawet utozsa-
miany ze szkoleniem lub doskonaleniem personelu.

Kazda forma uczenia sie, z ktérych jako najwazniejsze wymieniane przez lite-
rature przedmiotu to: uczenie sie zachowan, uczenie sie informacji i rozwigzywania
problemoéw [1, s. 242], wymaga stosowania odmiennych, dostosowanych do tresci
jakie majg zosta¢ opanowane, metod szkolenia. Wybér metody rozwoju potencjatu
spotecznego zalezy od réznych czynnikdw takich, jak tres¢ szkolenia, podmiot szkolgcy,
podmiot szkolony, koszt szkolenia, dotychczasowe doswiadczenia, miejsce szkolenia,
preferencje treneréw. W bibliotekach, bedgcych organizacjami niedochodowymi istot-
nym czynnikiem wptywajacym na wybor okreslonej metody szkolenia bedg jego kosz-
ty. Niektdre metody szkolenia wymagajg znacznych naktadéw finansowych w zwigzku
z czym nie wszystkie organizacje zwtaszcza mate, moga sobie pozwoli¢ na ich realizacje.
Wybrana przez biblioteke metoda szkolenia powinna:

e motywowac do poprawy efektywnosci;

e umozliwia¢ aktywne uczestnictwo w szkoleniu;

e stymulowac proces uczenia sieg;

e ufatwiac¢ wdrozenie nowej wiedzy, umiejetnosci i postaw do praktyki.

Wiasciwy wybér metody szkolenia pomnaza efektywnos¢ rozwoju potencjatu
spotecznego, ktérg mozna zdefiniowac jako stopien wyeliminowania poprzez okreslo-
ne przedsiewziecie rozwojowe, luki istniejgcej pomiedzy aktualnym a pozgdanym sta-
nem jakoSciowym potencjatu spotecznego pracownika.

Metody szkoleniowe mozliwe do zastosowania w organizacjach stanowig ob-
szerny zbidr, ktéry bywa rdznie klasyfikowany. Jedng z typologii uzywanych nie tylko
w teorii lecz takze w praktyce jest podziat wyrdzniajgcy szkolenia wewnetrzne i ze-
wnetrzne. W badanych bibliotekach naukowych Niemiec wykorzystywane sg zaréwno
wewnetrzne jak réwniez zewnetrzne formy szkoleniowe. Wybér rodzaju szkolenia uza-
lezniano od wielkosci grupy szkoleniowej. W przypadku duzych bibliotek, do jakich zali-
czana jest TIB/UB Hannover, cze$ciej oferowane sg pracownikom szkolenia zewnetrzne.

Ksztatcenie wewnatrz biblioteki pozwala pracownikom lepiej sie poznaé i po-
dzieli¢ doswiadczeniem. Pracownicy bez problemdéw mogg uczestniczyé w szkoleniu,
gdyz dotarcie na zajecia nie wymaga korzystania ze srodkéw transportu. Stosowanie
tej formy umozliwia tatwe dokonanie oceny wynikdw edukacji. Ponadto ksztatcenie
wewnatrz organizacji wzmacnia kulture organizacyjng i wymaga nizszych naktadéw fi-
nansowych niz szkolenia poza bibliotekg. Wadg edukacji internistycznej, wskazywang
przez piSmiennictwo, jest obawa uczestnikdw przed negatywng oceng lub krytyka ze
strony szkolgcych oraz prawdopodobiernstwo pojawienia sie konfliktéw wewnetrznych,
ktérymi nie mozna kierowac.
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Rozwijanie potencjatu spotecznego poza biblioteka jest okazjg do otwarcia sie
pracownikdw na otoczenie oraz poréwnanie doswiadczen. Uczestnicy szkolenia majg
mozliwos¢ nie tylko pozyskania nowych informacji, lecz rowniez wymiany tych dotych-
czas posiadanych z pozostatymi uczestnikami biorgcymi udziat w szkoleniu. Rotacja in-
formac;ji szczegdlnie wazna jest w przypadku pracownikéw wykonujgcych w bibliotece
prace koncepcyjng. Mankamentem szkolen zewnetrznych, moggcym powstrzymywadé
biblioteki przed wyborem tej formy ksztatcenia sg, wyzsze niz w przypadku szkolen we-
wnetrznych, koszty.

Niektére badane biblioteki takie, jak TIB/UB Hannover czy ULB Diisseldorf po-
siadajg opracowang koncepcje systematycznego ksztatcenia, konkretyzujgcg warunki
i obszary dziatania oraz identyfikujgcg kazdorazowo sens i cel ksztatcenia oraz cele
pracownikéw jakie majg zostac osiggniete w wyniku szkolenia. W badanych niemiec-
kich bibliotekach naukowych tendencja zmierza w kierunku bardziej systematycznego
ksztatcenia, zorientowanego nie tylko na spetnianie zyczen pracownikéw lecz przede
wszystkim na aktualne potrzeby biblioteki. Wybrane biblioteki ustality nawet poza-
dane minimalne uczestnictwo pracownikéw w szkoleniach, np. jeden lub dwa razy
w roku. Ma to zapobiec wrazeniu, ze pracownicy rzadko lub w ogéle nie uczestniczg
w szkoleniach.

Inng typologig metod szkolenia zastugujgca na uwage jest klasyfikacja ze wzgle-
du na sposob uczenia sie uczestnikdéw. Wedtug tego kryterium metody szkoleniowe
mozna podzieli¢ na:

e metody pasywnego nauczania, ograniczajace uczestnictwo w szkoleniu do stu-
chania lub oglgdania prezentowanych tresci;

e metody aktywnego nauczania, polegajgce na czynnym udziale w procesie na-
uczania, a zwtaszcza na wykonywaniu przez uczestnikéw szkolenia réznorod-
nych zadan, rozwigzywaniu problemow, symulowaniu sytuacji i modelowaniu
zachowan.

Rozwdj potencjatu spotecznego biblioteki oraz pozostatych organizacji moze
obejmowad swym zakresem zaréwno wyposazenie pracownikéw w nowe cechy i wta-
Sciwosci, jak réwniez doskonalenie tych dotychczas posiadanych. O ile zdobywanie
wiedzy moze odbywad sie przy wykorzystaniu metod tradycyjnych to doskonalenie po-
tencjatu spotecznego wymaga zastosowania metod aktywizujgcych. Metodg aktywizu-
jacg przywotywang w pismiennictwie bibliotekarskim, wykorzystywang przez badane
biblioteki naukowe w Niemczech, jest coaching. Obok pasywnych form szkolenia w pro-
cesie rozwoju potencjatu spotecznego tych bibliotek znajduje zastosowanie coaching
majgcy postac:

e coachingu wewnetrznego,

coachingu indywidualnego, zleconego zewnetrznym trenerom,

coachingu zespotowego,

kolegialnego doradztwa,

nadzoru dla wszystkich pracownikow.

Coaching indywidualny, jak podajg badane biblioteki, stanowi na ogdét uzu-
petnienie rozwoju potencjatu spotecznego kadry kierowniczej. TIB/UB Hannover
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w wyniku indywidualnych sukcesow osigganych przez poszczegélne jednostki zamierza-
ta pod pewnymi warunkami wprowadzi¢ takze coaching dla pracownikdéw zajmujgcych
stanowiska szeregowe. Biblioteka ta umozliwia réwniez pracownikom coaching zespo-
towy, majacy na celu rozwdj zespotowy. Jak dowodzg wyniki tamtejszych badan biblio-
teka ta przywigzuje duzg wage do rozwoju zespotowego. Swiadczy o tym chociazby
ksigzka wspodtpracy zespotowej, zawierajgcg kryteria i standardy pracy grupowej, ktére
zostaty wypracowane pod nadzorem zewnetrznych konsultantéw. Ponadto w ankiecie
pracowniczej oceniana jest praca zespotowa. W konsekwencji biblioteka uzyskuje wie-
le wartosciowych wskazowek. ZB MED oferuje wszystkim zatrudnianym pracownikom
nadzér. ULB Disseldorf prowadzi z kolei kolegialne doradztwo potgczone z praktycz-
nymi warsztatami. Doradztwo to ma charakter dorazny, okazjonalny i nie planowano
wykorzystywania go systematycznie w celu rozwoju potencjatu spotecznego.

Realizacja rozwoju potencjatu spotecznego pracownikéw moze odbywac sie nie
tylko za pomocg powszechnie wykorzystywanych w tym celu szkolen, lecz takze poprzez
inne przedsiewziecia podejmowane w obszarze zarzgdzania czynnikiem ludzkim. Jak pi-
sze Hans-Glnter Scheer rozwdj potencjatu pracownikéw to ,,suma wszystkich szkolen,
czynnikow, dziatan rozwojowych na poziomie jednostkowym, grupowym oraz organi-
zacyjnym zintegrowanych kazdorazowo z réznym systemem celéw” [11, s. 56]. Przed-
siewzieciem rozwojowym, jakie biblioteki mogg urzeczywistnié, jest ksztattowanie wa-
runkdw pracy, sprzyjajgcych zwiekszeniu zakresu oraz wartosci potencjatu spotecznego
pracownikéw.Zapewnienie optymalnych, zpunktuwidzeniapracownikawarunkow pracy
w bibliotekach mozna uznaé za swoistg metode rozwoju potencjatu spotecznego
zatrudnianego personelu.

Warunki pracy to catoksztatt materialnych i niematerialnych elementéw bi-
blioteki, stanowigcych istotny czynnik zmian potencjatu spotecznego pracownikow.
W decydujacej mierze ksztattujg stan oraz poziom potencjatu spotecznego zatrudnione-
go personelu. Tworzenie sprzyjajgcych efektywnosci dziatalnosci pracownikéw warun-
kéw pracy w bibliotece koncentruje sie wokot czynnosci ukierunkowanych na wtasciwe
uksztattowanie kreujgcych te warunki elementéw materialnych i niematerialnych, od-
dziatujacych na pracownikéw. Ksztattowanie warunkow pracy o charakterze material-
nym powinno by¢ ukierunkowane na minimalizacje ryzyka wypadkdow przy pracy oraz
prawdopodobienstwa wystepowania choréb zawodowych. Dziatania podejmowane
w tym kierunku powinny skupiac sie wokét odpowiedniego uksztattowania elementow
rzeczowych, fizycznych oraz sanitarno-higienicznych. Ksztattowanie niematerialnych
elementdéw, tworzgcych warunki pracy w bibliotece, powinno by¢ ukierunkowane na
wytworzenie odpowiedniej spotecznej atmosfery pracy, wptywajgcej w istotny sposdb
na stosunek cztowieka do pracy. Ksztattujgc proefektywnosciowq spoteczng atmosfere
pracy biblioteka moze spowodowac wytworzenie pozytywnego stosunku pracownikow
do pracy, tzn. rozwing¢ w nich motywacje wewnetrzng do efektywnej realizacji powie-
rzonych im zadan i obowigzkdw.

Przedsiewziecia podejmowane przez badane biblioteki w celu uksztattowania
warunkow sprzyjajacych rozwojowi pracownikéw, koncentrujg sie m.in. wokot ochrony
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zdrowia. Wszystkie badane biblioteki przywigzujg bowiem duzg wage do kwestii zdro-
wia pracownikéw. TIB/UB Hannover wystgpita z tezg ,,zadnego rozwoju bez diagnozy”.
Oznacza to, iz podczas identyfikacji obszaréw potencjatu spotecznego wymagajacych
rozwoju powinny zosta¢ wykazane takze ewentualne potrzeby w zakresie ochrony
zdrowia fizycznego i psychicznego pracownika. Biblioteka ta podata dwie zasadnicze
przyczyny, ktére moga by¢ powodem pogorszenia stanu zdrowia bibliotekarzy. Pierw-
sza to niewfasciwa postawa siedzgca, natomiast drugg stanowig stosunki miedzyludz-
kie np. stres, mobbing. W UB Dortmund wprowadzono z kolei ,,Dzien zdrowia” w celu
uswiadomienia pracownikom, ze sg traktowani w sposéb podmiotowy. SUB Hamburg
dbatos¢ o dobrg kondycje fizyczng i psychiczng pracownikdw przejawia poprzez we-
wnetrzne oferty sportowe takie jak fintness, jazda na rowerze oraz rozmowy przepro-
wadzane po odbyciu przez pracownika dfuzszego leczenia szpitalnego.

Inicjatywy podejmowane przez badane biblioteki w obszarze ksztattowania
warunkow sprzyjajgcych rozwojowi cech i wtasciwosci pracownikéw koncentrujg sie
takze wokot dziatalnosci socjalno-bytowej. Majg one czesciowo charakter stuzbowy,
a czesciowo prywatny i najczesciej sg inicjowane przez pracownikéw. Zakres tych przed-
siewzie¢ obejmuje:

e regularne zaktadowe spotkania poza miejscem pracy,
e ferie karnawatowe,

e spotkania pitkarskie,

e wycieczki.

W badanych bibliotekach obecne sg takze przyjazne rodzinie rozwigzania orga-

nizacyjne. Wsrdd stosowanych praktyk wymienione zostaty:
e wyrdznienie dla zarzadzajgcych kobiet;
e centrum opieki dziennej, ktore z uwagi na malejgcg dzietno$¢ w SUB Hamburg
nie zostato urzeczywistnione;
e oferowanie telepracy.

Wiasciwie uksztattowane materialne i niematerialne elementy tworzgce wa-
runki pracy umozliwiaja zmniejszenie zuzycia sity fizycznej i psychicznej, nieosiggalne
za pomocg innych metod rozwoju potencjatu spotecznego. Odpowiednie ksztattowa-
nie warunkoéw pracy bedzie skutkowaé ponadto wytworzeniem wiezi emocjonalnej po-
miedzy biblioteka a pracownikiem, co przyczyni sie do zmniejszenia rotacji personelu
i pozwoli zatrzymaé wartosciowych pracownikéw. Warunki pracy, jak podaje literatura
przedmiotu, stanowig jeden z najistotniejszych elementédw wigzgcych cztowieka z orga-
nizacja [3, s. 166]. Dlatego w interesie kazdej biblioteki, dgzgcej do wzrostu potencjatu
spotecznego pracownikdéw, powinna lezec¢ troska o wtasciwe warunki pracy.

Rozwdj potencjatu spotecznego stanowi wazny czynnik motywacyjny. Jego zna-
czenie jako instrumentu motywacyjnego szczegdlnie wzrasta w organizacjach posia-
dajacych bardzo ograniczony system motywacji pienieznej. Do instytucji tych naleza
niewatpliwie biblioteki, w tym takze badane niemieckie biblioteki naukowe. Finansowe
premie stanowig w tych instytucjach rzadkosc.

Wzbogacanie potencjatu spotecznego stymuluje motywacje wewnetrzng,
czyli ,,pojawiajace sie samoczynnie bodzce, ktdre sprawiaja, ze ludzie zachowujg sie
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w okreslony sposéb lub poruszajg w okreslonym kierunku” [2, s. 212]. Zapewnienie
motywacji wewnetrznej uwazane jest przez zagraniczne wzorce za metode rewitaliza-
cji biblioteki, dajgcg pozgdane efekty, zwtaszcza w sytuacji réznorodnych transformacji
srodowiskowych i wynikajgcych z tego zmian w funkcjonowaniu biblioteki. Wyzwolona
przez czynniki wewnetrzne motywacja jest skuteczniejsza w dtuzszym okresie czasu.
Czynniki wewnetrzne, jak pisze Michael Armstrong, majg gteboki i dtugotrwaty wptyw
na postepowanie pracownikéw [2, s. 203].

Urzeczywistnienie procesu rozwoju potencjatu spotecznego moze w dwojaki
sposdb motywowac pracownikéow do dziatania. Pierwszy z tych sposobow polega na
samoistnej motywacji personelu. Sam fakt zapewnienia mozliwosci rozwoju potencjatu
spotecznego stanowi bodziec motywacyjny. Drugi ze sposobdw polega na motywowa-
niu poprzez realizacje okreslonych celéw. Programy rozwoju potencjatu spotecznego
mogg by¢ bowiem ukierunkowane na wzmocnienie motywacji pracownikow.

W badanych bibliotekach rozwdj potencjatu ukierunkowany jest na zadowo-
lenie pracownikdw uzyskiwane poprzez stosowanie réznych srodkéw motywujgcych
oraz mozliwo$¢ aktywnego uczestnictwa w zyciu biblioteki. TIB/UB Hannover pod-
jeta prace nad przygotowaniem projektu zarzgdzania pomystami. Najlepszy z nich
bedzie nagradzany premia. Podobna sytuacja ma miejsce w UB Duissburg-Essen.
Pracownicy zgtaszaja swoje projekty, ktére zamieszczane sg w intranecie. Nastepnie
komisja anonimowo dokonuje wyboru najlepszego z nich. Zwyciezca otrzymuje nagro-
de w postaci premii pienieznej. Zarzgdzanie pomystami wprowadzone zostato takze
w Bibliothek der ETH Zirich. Wszystkie przedstawione przez pracownikéw rozwig-
zania sg publikowane wewnatrz biblioteki a na koricu roku oceniane przez ogét pra-
cownikéw. Trzy najlepsze zostajg nagrodzone kilkudniowg wycieczka np. do Berlina.
Wedtug Bibliothek der ETH Zirich zarzgdzanie pomystami dostarcza wartosciowych
inicjatyw.

Rozwijanie potencjatu spotecznego wspomaga urzeczywistnianie planéw ka-
riery zawodowej pracownikéw. Sporzadzenie planu rozwoju potencjatu spotecznego
kandydatéw ,do kariery” jest niezbedne w celu przechodzenia pracownikéw na kolej-
ne poziomy kariery zawodowej. Zasadniczym bowiem powodem utrudniajgcym pra-
cownikowi wzbijanie sie po szczeblach kariery zawodowej jest brak okreslonej wiedzy,
umiejetnosci, predyspozycji itp. Nabycie tych cech i wtasciwosci umozliwiajg rézne for-
my szkolenia, wsrdd ktdrych coraz popularniejsze, jak podaje literatura przedmiotu, sg
coaching i mentoring. Opracowujac programy rozwoju potencjatu spotecznego biblio-
teki powinny uwzglednia¢ plany karier zawodowych pracownikéw.

Programy rozwoju potencjatu spotecznego wspierajgce planowanie karier
zawodowych funkcjonujg we wszystkich badanych bibliotekach naukowych w Niem-
czech, w ktérych takie plany zostaty opracowane. Pracownicy bedgcy kandydatami ,,do
kariery” majg zapewniong mozliwo$¢ rozwoju i doskonalenia posiadanego potencja-
tu spotecznego. Biblioteki te nie tylko planujg kariery swoich pracownikéw lecz réw-
niez umozliwiajg ich realizacje. Planowanie karier zawodowych w tych instytucjach
nie polega zatem tylko na stwarzaniu pracownikom iluzji lecz realnej szansy realizacji
wyznaczonej Sciezki.
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Realizacja procesu rozwoju potencjatu spotecznego oznacza koniecznos¢ pod-
jecia szeregu réznorodnych przedsiewzie¢. Uzupetnianie i doskonalenie potencjatu
spotecznego tworzy charakterystyczny cykl dziatan, sktadajacych sie z trzech podsta-
wowych elementow:

e ustalenia potrzeb rozwoju potencjatu spotecznego;
e wdrozenia planu rozwoju potencjatu spotecznego;
e oceny efektywnosci rozwoju potencjatu spotecznego [5, s. 343].

Obecne i przyszte zapotrzebowanie biblioteki na dodatkowy potencjat spotecz-
ny powinno by¢ rozpoznawane na trzech poziomach: pracownika, stanowiska pracy
oraz biblioteki. Rzetelna analiza potrzeb szkoleniowych jest niezbedna do wtasciwe-
go planowania dziatan zmierzajacych do zwiekszenia potencjatu spotecznego pracow-
nikow.

Analiza stanowisk pracy dostarcza informacji o elementach oraz standardach
szkolenia i doskonalenia zasobdéw ludzkich w zakresie wiedzy, umiejetnosci i osobistych
atrybutéw, niezbednych do wykonywania pracy na konkretnym stanowisku. Poréwna-
nie sformutowanych wymagan z rzeczywistym potencjatem spotecznym pracownika
wskazuje na réznice, ktére determinujg kierunki szkolenia i doskonalenia personelu.
Przeprowadzenie badania biblioteki jako catosci umozliwia z kolei okreslenie silnych
i stabych stron poszczegdlnych jej czesci. Pozwala rowniez zidentyfikowac dziaty, szcze-
goblnie przyczyniajace sie do prawidtowego funkcjonowania biblioteki oraz wskazac te,
ktére uniemozliwiajg jej dalszy rozwdj. Zgromadzone na poszczegélnych poziomach or-
ganizacji informacje o potrzebach edukacji pracownikéw stanowig podstawe do opra-
cowania krétko-, srednio- i dtugoterminowych planéw rozwoju potencjatu spotecznego.

Podczas identyfikacji potrzeb rozwoju potencjatu spotecznego pracownikéw na
wszystkich wymienionych poziomach, biblioteki mogg wykorzystywaé rézne techniki
pozwalajgce zgromadzi¢ niezbedne dane. Najczesciej stosowane w praktyce metody
gromadzenia informacji to:

e analiza ocen okresowych pracownikéw;

e analiza opisu stanowisk pracy i okreslenie standardéw kwalifikacyjnych;

e analiza dokumentacji pracowniczej dotyczacej absencji, fluktuacji, obserwacja
pracownikéw, wywiady z nimi, ich przetozonymi i uzytkownikami — klientami;

e analiza plandw strategicznych [12, s. 56].

Adresaci rozwoju potencjatu spotecznego badanych bibliotek naukowych
w Niemczech wybierani sg na podstawie wynikéw analizy potrzeb i postulatéw pra-
cownikéw. Podstawowym instrumentem wykorzystywanym do diagnozowania istnie-
jacych luk w potencjale spotecznym sg rozmowy z pracownikami, bedgce jednoczes$nie
pierwszym uswiadomionym i wprowadzonym narzedziem identyfikowania ich potrzeb
rozwoju. Rozmowy te przeprowadzane sg we wszystkich badanych bibliotekach na-
ukowych lecz majg rézny przebieg. UB Duisburg — Essen przeprowadza dobrowolne
rozmowy o charakterze postulatowym i kooperacyjnym. W miare uptywu czasu zauwa-
zono jednak znaczny spadek uczestnictwa pracownikéw w tych rozmowach. Przygoto-
wano zatem profesjonalne wsparcie w formie szkolenia pracownikéw i przetozonych
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prowadzone przez zewnetrznych doradcéw. ULB Diisseldorf planowata wdrozy¢ alterna-

tywne rozmowy kwalifikacyjne, ktére w przeciwienstwie do rozméw sztabowych nie po-

winny by¢ prowadzone bez oceny wynikdw i porozumienia celéw. W ZB MED zostat opra-
cowany katalog standardowych pytan, sprecyzowano wytyczne oraz ustanowiono kto

z kim bedzie przeprowadzat takg rozmowe. Ich punktem ciezkosci nie jest ponadto reali-

zacja celow kierowania lecz dalsze ksztatcenie. Efektywnosc¢ osiggniecia wyznaczonych

celéw jest sprawdzana po szesciu miesigcach. Dalszym celem rozméw z pracownikami
deklarowanym przez ZB MED jest poprawa wewnetrznej wspotpracy. W ZB MED funk-
cjonuja takze grupy projektowe ,rozmawiajgce z pracownikami”, sktadajgce sie z okoto
dziesieciu osdb bedacych przedstawicielami réznych dziatéw, nie tylko kierownikéw.

Kolejnym waznym instrumentem, wykorzystywanym przez badane niemieckie
bibliotekinaukowe, w celuzdiagnozowania potrzeb rozwoju potencjatu spotecznego, jest
ankieta pracownicza rozpowszechniana przyktadowo przez Internet. Ankieta ta identy-
fikuje obszary potencjatu spotecznego pracownika wymagajgce doskonalenia oraz stuzy
doanalizy mocnychistabych stron biblioteki. Praktykowana wTIB/UB HannoveriZB MED
ankieta ukazuje wszystkie aspekty zadowolenia pracownika z pracy oraz pozwala prze-
Sledzic: przebieg pracy, otoczenie pracy, zarzadzanie czasem, komunikacje, dziatania dy-
rekcji, sposdéb zarzgdzania, prace zespotowg, mozliwoscirozwoju, zarzgdzanie zmianami,
obcigzenia w pracy oraz mobbing.

Oprécz rozmow z pracownikami oraz ankiety pracowniczej w badanych biblio-
tekach naukowych wykorzystywane sg takze inne narzedzia identyfikacji potrzeb roz-
woju potencjatu spotecznego, takie, jak:

e pytania dotyczace zapotrzebowania na dodatkowe kwalifikacje, zadawane
przez kierownictwo potaczone z kwestionariuszem zwrotnym wykorzystywa-
nym do oceny czynnikdw rozwoju personelu;
plany kwalifikacji i zdolnosci;
warsztaty aktywnego udziatu pracownikow w procesie zmian;
baza danych rozwoju pracownikow;
zarzadzanie pomystami;
losowe zapytania o potrzeby dalszego ksztatcenia;
anonimowa ocena kierownikéw przez pracownikow;
roczne ankiety przeprowadzane przez intranet dotyczace rozwoju potencjatu
spotecznego;

e systematycznie opracowywane zapotrzebowanie na doskonalenie kadry kie-
rowniczej;

e roczne sprawozdania z celéw i potrzeb poszczegdlnych jednostek i dziatow;

e tworzenie bazy danych jednostek organizacyjnych i ich odpowiedzialnosci/za-
dan oraz profili wymagan/kwalifikacji (w przypadku odejscia pracownika po-
zwala to precyzyjnie okresli¢ potencjat spoteczny nowego kandydata do pracy
na danym stanowisku);

e obserwacja zapotrzebowania na dalszy rozwdj i ksztatcenie przez dyrekcje oraz
petnomocnikdw rozwoju personelu;
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e bezposrednie zwracanie sie pracownikdw do dyrekcji z postulatami
dotyczacymi wtasnego rozwoiju;

e rozmowy miedzy przetozonymi i pracownikami, jak réwniez miedzy osobami
odpowiedzialnym za rozwdj personelu a pracownikami;

e ewaluacja przez zadania;

e struktura wiekowa i kwalifikacyjna.

Pomimo licznych instrumentéw wykorzystywanych do badania potrzeb dal-
szego ksztatcenia i doskonalenia w omawianych bibliotekach nie funkcjonuje syste-
matyczna analiza potrzeb rozwojowych w sensie obowigzkowej oceny pracownikow.
Wyjatek stanowi ZBW, posiadajaca plan zdolnosci i kwalifikacji oraz realizujgca zarza-
dzanie kompetencjami. W ULB Dusseldorf zarzgdzanie kompetencjami jest ograniczo-
ne i wymaga dopracowania. TIB/UB Hannover wypracowata baze dalszego ksztatce-
nia. Jako zrédto informacji o potrzebach rozwojowych wykorzystata analize zadan oraz
proceséw organizacyjnych, ktéra zostata dokonana nie tylko w odniesieniu do rozwoju
potencjatu spotecznego lecz mogta zosta¢ w tym celu zastosowana. Wszystkie ankie-
towane biblioteki naukowe uwaznie obserwujg sytuacje organizacyjng oraz pracowni-
kéw i adekwatnie do zachodzacych potrzeb podejmujg nowe idee i inicjatywy rozwoju
personelu. Wnikliwa analiza potrzeb rozwoju potencjatu poszczegdlnych uczestnikow
biblioteki pozwala na wytonienie wtasciwych kandydatéow do rozwoju.

Zgromadzone na poszczegdlnych poziomach organizacji informacje o potrze-
bach edukacji pracownikéw stanowig podstawe do opracowania krétko-, $rednio- i dtu-
goterminowych plandéw rozwoju potencjatu spotecznego. Kadra kierownicza odgrywa
kluczowa role w procesie rozwoju potencjatu spotecznego. Wszystkie badane bibliote-
ki naukowe umacniajg te opinie. Kierownictwo postrzegane jest w nich jako wiasciwy
stymulator rozwoju. Instytucje, ktére zdiagnozowaty deficyt kwalifikacji kierowniczych
podkreslajg, ze dla pomysinej realizacji rozwoju personelu konieczne jest opracowanie
programoéw szkolen kierownikéw. Wskazane przez badane biblioteki naukowe instru-
menty rozwoju kierownictwa to:

e szkolenie z zakresu przeprowadzania rozmdéw z pracownikami;

e program rozwoju kierownictwa na przestrzeni 2 lat;

e coaching uzupetniajacy;

e 3-dniowe obowigzkowe krétkie szkolenie dla wszystkich kierownikéw;

e opracowanie standardow kierowania;

e posiedzenia kierownictwa w celu omdéwienia aktualnych tematéw kierowni-
czych;

e coroczne konferencje kierownikdw uzupetniane ewentualnie dalszym ksztat-
ceniem;

e wypracowanie dalekosieznej koncepcji kooperacji kierowniczej potgczonej
z doradztwem z zakresu zarzadzania.

W wybranych bibliotekach kierownicy przez okres dwuch lat uczestniczg tak-
ze w modutowych seminariach, ktérych tematem s3: rola i zadania kierownictwa,
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reprezentacja, delegacja, analiza transakcji, trudne sytuacje kierownicze, ,zdrowe” za-
rzagdzanie, efektywne kierowanie zespotem, wewnetrzny serwis informacyjny, wspot-
praca. Uczestnictwo w tych seminariach jest czesciowo obowigzkowe a czesciowo do-
browolne. Nalezy rowniez zaznaczyé, ze kadra kierownicza samodzielnie identyfikuje
potrzeby doskonalenia i dokonuje jego oceny. Widac jednak tendencje do nadania do-
ksztatcaniu kierownictwa charakteru obowigzkowego. UB Mainz wskazuje, ze doksztat-
canie kierownictwa nie moze by¢ tylko okazjonalnym przedsiewzieciem lecz musi miec
postac nieustannie trwajgcego procesu, poniewaz rézne trudne sytuacje pojawiajg sie
w praktyce dopiero z biegiem czasu. W konsekwencji biblioteka ta wymienia trzy wazne
obszary tematyczne rozwoju kadry kierowniczej:

1. komunikacje,

2. kierowanie podczas zmiany,

3. miekkie umiejetnosci, przy czym priorytetem jest komunikacja.

ULB Dusseldorf dazy do ujednolicenia zasad kierowania, zeby uchronic¢ pracow-
nikdw przed niepozgdanymi doswiadczeniami z kadrg kierowniczg.

Réwnie istotne znaczenie, jak wykwalifikowana kadra kierownicza, ma jasna,
zrozumiata polityka informacyjna, nie tylko ogdlna lecz takze dotyczgca rozwoju pra-
cownikéw. Badane biblioteki naukowe konstatuja, ze:

e dyrekcja biblioteki musi uswiadomic pracownikom, iz rozwéj potencjatu spo-
tecznego jest kontrolowanym procesem, ktéry uzyskat akceptacje kierownic-
twa;

e pracownicy odpowiednio wczesnie powinni by¢ poinformowani o czynnikach
rozwoju potencjatu spotecznego;

e podczas komunikowania nie nalezy kierowac sie wzgledami ekonomicznymi
aby unikng¢ wrazenia, ze pracownicy sg postrzegani jako koszt;

e komunikacja dotyczaca rozwoju potencjatu spotecznego nie powinna odby-
wac sie poprzez dostepne w bibliotece srodki masowego przekazu; informacje
0 rozwoju pracowniku nalezy przekazywac podczas spotkan informacyjnych
z nieograniczong mozliwoscig zadawania pytan, a uzupetnienie tych spotkan
powinna stanowi¢ mozliwos¢ informowania za posrednictwem Intranetu.
Opracowanie i realizowanie planéw rozwoju potencjatu spotecznego pracow-

nikdw sprzyja rozwojowi kultury organizacyjnej biblioteki, ktéra utrwala i podnosi na
wyzszy poziom cechy i wtasciwosci pracownikow.

Rozwdj potencjatu spotecznego pracownikéw, realizowany na ogdét za pomocg
réznych metod szkolenia, wymaga oceny uzyskanych rezultatéw. ,,Bez takiej oceny nie
ma mozliwosci stwierdzenia, czy zostaty osiggniete przyjete w tym zakresie cele, a na-
stepnie, czy pracownicy poszerzyli swdj potencjat kwalifikacyjny, czy dokonany zostat
transfer nowej wiedzy i czy w wyniku tego transferu nastgpity oczekiwane zmiany oraz
czy zmiany te wptynety pozytywnie na efektywnosé organizacji” [9, s. 262].

Poszczegdlne poziomy wynikéw takie, jak poziom reakcji, poziom nauki, poziom
zachowan i poziom rezultatéw rozwoju potencjatu spotecznego mogg by¢ oceniane za
pomoca réznych technik i miernikdéw, pozwalajgcych zgromadzi¢ potrzebne informacje.
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Badane biblioteki naukowe w Niemczech wsréd technik oceny efektywnosci szkolenia
wskazaty nastepujgce instrumenty:

®  rozmowy pracownicze;

e ankiete pracowniczg;

e wewnetrzng ewaluacje warsztatéw rozwoju zespotowego;

e kwestionariusz wypetniany podczas szkolenia, bezposrednio po szkoleniu lub

w okreslonym czasie po szkoleniu;

e krotkie pisemne opracowanie lub rozmowa ewaluacyjna o sukcesach

i niepowodzeniach indywidualnego coachingu.

Ocena efektdw rozwoju pozwala uczestnikom na uporzadkowanie zdobytej
wiedzy i zastanowienie sie nad korzy$Sciami jakie moze im przynies¢ doskonalenie,
z kolei organizatorom stwarza mozliwos¢ diagnozy stopnia realizacji wyznaczonego
celu rozwoju oraz dokonania w przysztosci weryfikacji programu rozwojowego. Ocenia-
nie efektdw doskonalenia umozliwi bibliotekom rozstrzygniecie wielu istotnych kwe-
stii z nim zwigzanych. Uzyskane oceny rezultatow szkolenia pozwolg przede wszystkim
odpowiedzie¢ na pytanie jak wptywa rozwdj potencjatu spotecznego poszczegdlnych
pracownikéw na wzrost jakosci Swiadczonych przez biblioteke ustug. Wyniki tych ocen
pozwalajg takze zidentyfikowac btedy popetnione przez biblioteke podczas opraco-
wania procedury rozwoju potencjatu spotecznego oraz wskazac¢ obszary wymagajgce
korekty. W przysztosci biblioteka bedzie mogta zwiekszy¢ efektywnos¢ przedsiewzieé
rozwojowych. Obecnos$¢ ocen rozwoju potencjatu spotecznego stanowi podstawe roz-
strzygniecia kwestii czesto nurtujacej organizacje realizujgce proces rozwoju potencjatu
spotecznego tzn. czy proces ten to rzeczywiscie optacalna inwestycja, czy tylko zbedny
koszt organizacyjny.

W sSwietle powyzszych rozwazan nalezy stwierdzi¢, ze rozwdj potencjatu spo-
tecznego ma w badanych bibliotekach naukowych charakter kompleksowy. Rozwijanie
potencjatu spotecznego koncentruje sie nie tylko wokét szkolenia lecz obejmuje szereg
innych dziatan pozwalajgcych zwiekszy¢ lub zachowa¢ na dotychczasowym poziomie
wartos¢ potencjatuspotecznego. Naszczegdlne uznanie zastugujg przedsiewziecia podej-
mowane w kierunku ochrony zdrowia psychicznego i fizycznego pracownikéw oraz dzia-
talnosc socjalno-bytowa, bedgca na gruncie bibliotekarskim sporadycznie realizowanym
przedsiewzieciem. Pozwala to wnioskowac, ze bibliotekom tym nie jest obojetne jakich
pracownikéw bedg zatrudnia¢. Twierdzenie to znajduje uzasadnienie takze w podejsciu
tych bibliotek do kwestii wyznaczania celéw rozwoju oraz podczas identyfikacji potrzeb
dalszego ksztatcenia, uwzgledniajgcych postulaty pracownicze. Wzbogacanie potencjatu
spotecznego stuzy nie tylko rozwojowi biblioteki lecz rowniez samorealizacji i zadowole-
niu pracownikéw. Rozwadj potencjatu spotecznego jest w badanych bibliotekach proce-
sem dtugofalowym. Umozliwia zatem na biezgco, adekwatnie do zmian zachodzgcych
w otoczeniu, aktualizowanie potencjatu spotecznego zatrudnianych pracownikéw. Ba-
dane niemieckie biblioteki naukowe dazg do posiadania wartosciowego potencjatu spo-
tecznego, wykorzystujgc profesjonalne metody i instrumenty. Prawidtowo opracowany,
a nastepnie wdrozony proces rozwoju potencjatu spotecznego jest w tych bibliotekach

127



optacalng inwestycjg przynoszgca wiele wymiernych korzysci. Potwierdza to opinie,
ze rozwoj potencjatu spotecznego jest w bibliotekach pozgdanym przedsiewzieciem.
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