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Abstrakt: Artykut przedstawia analize zmian opartg na modelu Edgara Scheina i wskazuje na
podstawowe artefakty oraz zatozenia ksztattujgce wspotczesng kulture organizacyjng
bibliotek akademickich. Stanowi jednoczesnie probe okreslenia tendencji i kierunkow
w zakresie rozwoju kultury organizacyjnej oraz wskazuje na jej znaczenie w procesie budowania
efektywnego zespotu pracownikéw i wypracowaniu wtasciwych metod zarzadzania.
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Abstract: The article presents an analysis of changes based on Edgar Schein’s model and
identifies basic artefacts as well as assumptions, which have an influence on the present
organizational culture in academic libraries. The author makes attempt to define trends and
directions of the organizational culture evolution. Also proves a main role of the
organizational culture in an effective team building process and during an elaboration of the
proper management methods.

Pojecie kultury organizacyjnej pojawito sie w teorii zarzadzania w latach
pieédziesigtych XX w. Jednakze poczatkdow naukowego myslenia o kulturze
organizacyjnej jako istotnym elemencie kierowania organizacjg nalezy upatrywad
w ksztattowaniu sie humanistycznego nurtu w zarzadzaniu®. Zasadniczym jednak
stymulatorem rozwoju koncepcji kultury organizacyjnej byty amerykanskie badania
zainicjowane w latach osiemdziesigtych ubiegtego stulecia. Zaobserwowano
wowczas, ze wiele firm odnosi sukces dzieki mocnej kulturze organizacyjnej®. Dzis

* Za moment narodzin idei kultury organizacyjnej uznaje sie eksperymenty prowadzone przez profesora
psychologii Uniwersytetu Harvarda, Eltona Mayo, w latach 1924-1932. Przyjmujgc za punkt wyjscia
klasyczne metody podnoszenia efektywnosci pracy (warunki pracy) Mayo wykazat, ze o wydajnosci
decydujg dodatkowe czynniki. Ws$réd nich wyodrebnit potrzeby spoteczne pracownikéow, zwiaszcza
potrzebe przynaleznosci i uznania. W humanistycznym nurcie zarzadzania (human relations) relacje
miedzy pracownikami oraz przyjete normy uznano za istotne determinanty proceséw zarzadczych,
podobnie jak kulture pracy, kulture zachowania i kulture otoczenia [2, s. 149; 4, s. 669].

* Do organizacji o silnej kulturze organizacyjnej w latach osiemdziesigtych XX w. nalezaty m.in. Johnson
& Johnson, McDonald’s, Hewlett-Packard [8, s. 262].
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powszechnie gtosi sie, ze sukces instytucji zalezy od przyjetego przez nig systemu
wartosci [8, s. 262], a kulturze organizacyjnej przyznaje sie wazng role w budowaniu
konkurencyjnosci firmy.

Za klasyczng definicje kultury organizacyjnej uznaje sie definicje
sformutowang przez Edgara Scheina, wedtug ktérej ,kultura organizacyjna jest
zbiorem sensownych regut postepowania, odkrytych, ustanowionych i rozwinietych
przez grupe, stuzgcych do zmagania sie z problemem wewnetrznej integracji
i zewnetrznego dostosowania, ktére pozwalajg ustalié wspdélny sposdb myslenia
i postepowania” [2, s. 392]. Kultura organizacyjna rozumiana jest zatem jako zbiér
wartosci i norm charakterystycznych dla danej organizacji, wzmocnionych
zatozeniami kulturowymi przejawiajacymi sie w artefaktach [5, s. 392]. W ujeciu
zarzagdczym kultura organizacyjna stanowi zestaw cech wyrdzniajacych dang
organizacje sposréd innych, jest rodzajem ,,osobowosci” i jako taka pojmowana jest
jako czynnik integrujacy i umozliwiajgcy zrozumienie misji przez cztonkdw organizacji.
Ta wielofunkcyjnos¢ kultury organizacyjnej determinuje jej ztozonos¢ i site
oddziatywania na srodowisko wewnetrzne organizacji (pracownicy) oraz srodowisko
zewnetrzne (kontrahenci, instytucje wspotpracujgce, klienci). Nie istniejg tez dwie
identyczne kultury organizacyjne, a w danej organizacji moze istnie¢ réwnoczesnie
kilka kultur organizacyjnych, z ktérych jedna ma zazwyczaj charakter dominujacy,
pozostate za$ tworzg rodzaj subkultur [2, s. 150].

Do podstawowych elementéw budujgcych kulture organizacyjng, wedtug
teorii Edgara Scheina, zalicza sie sktadniki:

e widoczne, tj. artefakty jezykowe (jezyk, legendy), behawioralne (zachowania,
ceremonie), fizyczne (technologia, sztuka, wystroj wnetrz);
e czesciowo widoczne — normy, wartosci, ideologie;
e niewidoczne — zatozenia kulturowe odnoszgce sie do natury cztowieka, relacji
miedzyludzkich, samej organizacji, relacji organizacji z otoczeniem.
Model kultury organizacyjnej Edgara Scheina przyjmuje postac¢ piramidy, u podstaw
ktérej znajdujg sie zatozenia kulturowe, a wierzchotek stanowig artefakty. Elementy
te, wzajemnie na siebie oddziatujgce, rdznig sie poziomem uswiadomienia przez
pracownikdw oraz stopniem trwatosci i dostrzegalnosci przez zewnetrznych
obserwatorow [8, s. 263-264].

Kulture organizacyjng bibliotek szkét wyzszych w Polsce determinujg normy
i wartosci wypracowane w drugiej pofowie XX w. Niemniej w krag utrwalonych przez
dziesieciolecia wartosci okreslajgcych organizacje i funkcjonowanie polskich bibliotek
weszty nowe elementy organizacyjne i kulturowe. Zostaty one wypracowane przez
same biblioteki lub przejete z innych systemdw organizacyjnych. Sg wynikiem zmian
zachodzacych na pfaszczyinie spotecznej oraz kulturowej, zwfaszcza w zakresie
potrzeb i oczekiwan informacyjnych uzytkownikéw. Przeobrazenia kultury bibliotek
zdeterminowane zostaty zmianami spotecznego modelu komunikowania (serwisy
internetowe, wortale) oraz informatyzacjg proceséw lekturowych (e-booki, biblioteki
cyfrowe). Nowy typ kultury organizacyjnej bibliotek akademickich ksztattuje sie
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zatem w oparciu o ekspansywny rozwoj narzedzi teleinformatycznych, w tym
programow bibliotecznych i baz elektronicznych, a wraz z nimi réznorodnych
systemow komunikacji spotecznej (fora, blogi, portale spotecznosciowe, infolinie,
email). Tym samym zatozenia odnoszace sie do roli i funkcjonalnosci bibliotek szkét
wyzszych ulegajg sukcesywnym przeobrazeniom. Zmienia sie tez stopniowo rola
bibliotekarza i wizerunek biblioteki.

Kultura organizacyjna konkretnej jednostki ksztattuje sie w oparciu
o dominujace w niej wartos$ci oraz zatozenia i moze przybieraé rézne formy. Postac
kultury organizacyjnej determinujg cechy organizacji (historia, wielkos¢, struktura,
system zarzgdzania) oraz cechy kadry (wiek, pteé, wyksztatcenie, uznawane wartosci,
doswiadczenie, wiezi nieformalne), a takie typ organizacji (branza, dziedzina
dziatalnosci) i typ otoczenia (kultura narodowa, kultura regionu, system wartosci,
postawy spoteczne, tradycje) [5, s. 379]. Kultury organizacyjne bibliotek
akademickich cechuje powtarzalnos¢ i podobienstwo wielu artefaktéw oraz norm.
Ksztattujg sie one w odniesieniu do ogdlnie przyjetych zatozen dotyczacych zasad
organizacji biblioteki, obstugi uzytkownika oraz kultury pracy. Warunkuje je wspdlna
wszystkim bibliotekom misja zapewnienia dostepu do narodowego oraz Swiatowego
dziedzictwa kulturowego i intelektualnego.

Wsréd norm i wartosci uznawanych przez bibliotekarzy wazne miejsce
zajmuje Swiadomos$¢ postannictwa zawodowego i zwigzane z tym uznanie potrzeb
czytelnika, Swiadczenie ustug wysokiej jakosci, petnienie stuzebnej roli wobec
uzytkownikéw [4]. A w kanonie zasad deklarowanych (Kodeks etyki bibliotekarza
i pracownika informacji) znajduje sie realizowanie najlepszych wzorcéw zawodowych,
zachowanie postaw racjonalnosci i bezstronnosci, zapewnienie dostepu do jak
najlepszych zbioréw oraz dbanie o pozytywny wizerunek biblioteki [4]. W odniesieniu
za$ do wspotpracownikdw i kolegébw w zawodzie, do norm uznawanych naleza:
zasada solidarnosci zawodowej, otwartos¢ na wymiane doswiadczen, indywidualne
dzielenie sie wiedza>. W relacjach stuzbowych wartoéciami przyjetymi sa szacunek
dla przetozonych i konsekwentne respektowanie zaleznosci stuzbowych oraz
wynikajacych z tego tytutu obowigzkow®.

O ksztatcie kultury organizacyjnej decydujg takze zatozenia kulturowe.
Oferujg one ,wspdélny sposdb bycia, myslenia oraz wyrazania mysli i uczu¢”
[5, s. 594]. Zatozenia kulturowe uznawane w bibliotekach powigzane sg w sposéb
Scisty z historig kraju (utrata cennych zbiorow), historig uczelni oraz samej biblioteki
(ksztattowanie sie zbioréw, dyrektorzy, wazine wydarzenia). W wielu bibliotekach
akademickich, zwtaszcza tych o dtugiej historii, zaznaczajg sie nawigzania do tradycji,
utrwalonych sposobdéw dziatania, hotdu dla wielkich poprzednikéw (portrety,
przekazy ustne, wydawnictwa dotyczgce biblioteki). Odnoszg sie one takze do

®> Na podstawie rozmoéw przeprowadzonych z bibliotekarzami bibliotek uczelnianych w Watbrzychu,
Poznaniu, Warszawie.
®Na podstawie obserwacji wtasnych prowadzonych w Bibliotece Uczelnianej PWSZ w Kaliszu.
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przyjetych metod zarzgdzania, organizacji biblioteki, pracy z czytelnikiem, relacji
miedzyludzkich. S3 to nierzadko postawy i przekonania gteboko osadzone
w Swiadomosci spotecznej i zawodowej, jak wartosciujgcy stosunek do pracy, uznanie
prestizu spotecznego zwigzanego z rodzajem wykonywanej pracy, szacunek
okazywany kobietom, troska o stabszych. Przekonania te zauwazalne sg takze
w tematyce organizowanych wystaw, promocjach ksigzek. Wyrazajg je imprezy
powigzane z ogdlnopolskimi programami kulturalnymi. Odrebng kwestig jest stopien
przyjecia tych wartosci i kierowania sie nimi w podejmowanej aktywnosci
zawodowej. Internalizacja wartosci kulturowych uwarunkowana jest gtéwnie stylem
zarzadzania (silniejsza przy metodach autokratycznych) oraz indywidualng hierarchig
wartosci poszczegdlnych pracownikéw i stopniem ich spdjnosci z wartosciami
organizacji. Uzalezniona tez bywa od miejsca zajmowanego przez danego pracownika
w hierarchii stuzbowej. Stopien akceptacji wartosci, norm i zasad organizacji jest
zazwyczaj wiekszy w szeregach kadry zarzadzajace;.

Normy kulturowe uznawane przez pracownikdw bibliotek przejawiajg sie
takze w zachowaniach i wzajemnych kontaktach pracownikdw oraz w relacjach
z czytelnikami. O postawach bibliotekarzy decydujg, oprécz czynnikéw
osobowosciowych, takich jak wiek, temperament, wyksztatcenie, wychowanie, takze
formy zachowan narzucone przez kierownictwo biblioteki lub przyjete jako
obowigzujgce w danej uczelni oraz wartosci uznawane w grupie zawodowej i typowe
dla kultury narodowej. Na ksztattowanie sie artefaktow behawioralnych ma ponadto
wptyw kategoria obstugiwanych uzytkownikéw, ich oczekiwania i postawy. Do
najbardziej widocznych artefaktéw odnoszgcych sie do zachowan nalezg: sposdb
przywitania czytelnika w bibliotece, sposéb udzielania informacji, zachowania
w relacjach miedzy przetozonym a pracownikami oraz pomiedzy pracownikami,
formy udzielania upomnien i nagréd, ceremonie zwigzane z okresami swigtecznymi.
Wszystkie one majg zindywidualizowany charakter typowy dla danej instytucji
i w niej wypracowany. Zestawienie podstawowych elementéw kultury organizacyjnej
bibliotek akademickich zawiera tabela 1.

W zaleznosci od sity oddziatywania poszczegdlnych skfadnikow kultury
organizacyjnej na caftos¢ organizacji moéwimy o kulturze mocnej lub stabej,
zachowawczej lub innowacyjnej, biurokratycznej lub pragmatycznej, elitarnej
i egalitarnej [10, s. 52-63]. Elementami klasyfikujgcymi sg tu zatozenia kulturowe oraz
wartosci dominujagce w danej organizacji i stanowigce punkt odniesienia dla
konkretnych rozwigzan zarzadczych. Podziat ten odnie$¢ mozna z powodzeniem do
bibliotek akademickich. | tak kultura mocna bibliotek oparta jest na statym systemie
wartosci, niepisanych normach, wysokiej kompetencji personelu, duzym stopniu
zaangazowania pracownikéw, dobrej komunikacji wewnetrznej, silnych mechanizmach
motywujgcych. Czynniki te decydujg o wysokiej jakosci ustugach i konkurencyjnosci
oraz sprzyjaja budowaniu pozytywnego wizerunku biblioteki. Kulture staba cechuja
natomiast wysokosformalizowane reguly dziatania, nieadekwatne do potrzeb
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kompetencje kadry i ostatecznie stabe produkty (niekompletny ksiegozbidr, ustugi
niezgodne z oczekiwaniami uzytkownikéw) [10, s. 61].

Tabela 1. Elementy kultury organizacyjnej bibliotek uczelnianych

Artefakty Normy i wartosci Zatozenia kulturowe

FIZYCZNE: 1. Swiadomosé¢ 1. Nawigzania do tradycji

1. Budynek biblioteki (zabytkowy, postannictwa (narodowych, lokalnych,
nowoczesny). zawodowego. instytucji).

2. Aranzacje wnetrz (meble, 2. Uznanie potrzeb 2. Hotd dla wielkich
kolorystyka, rodzaj uzytkownikow. poprzednikdw.
wykorzystanego materiatu — 3. Swiadczenie ustug 3. Dostosowanie metod
drewno, metal, beton). wysokiej jakosci. pracy do zmieniajgcych

3. Organizacja pomieszczen biblio- 4. Wzorowanie sie na sie potrzeb spotecznych
tecznych (ustawienia stolikdw, najlepszych. i kulturalnych odbiorcow.
regatdw, stanowisk komputerowych),| 5. Racjonalnos¢ 4. Postawy szacunku dla

4. Systemy transportu ksigzek. i bezstronnosc. utrwalonych

5. Kabiny do pracy indywidualnej 6. Zapewnienie dostepu i ponadczasowych
dla pracownikéw naukowych. do wartosci wartosci — narodowych

6. Separatki dla oséb kulturowych, i powszechnych.
niepetnosprawnych. naukowych 5. Odniesienia do zasad

JEZYKOWE: i poznawczych. etyki zawodowe;j.

1. Nazwa biblioteki. 7. Eliminowanie barier 6. Uwzglednienie

2. Terminologia stosowana przez informacyjnych. réznorodnosci kultur
bibliotekarzy (pojecia fachowe, 8. Kreowanie narodowych
indywidualne nazewnictwo, pozytywnego (uzytkownicy z réznych
stownictwo typowe dla regionu) wizerunku biblioteki. kregéw jezykowych

3. Jezyk komunikatéw na stronie 9. Solidarnos¢ zawodowa. i kulturowych).
www — terminologia, styl. 10. Otwartosé na wymiane | 7.Przekonania dotyczgce

4. Sposob informowania o zasadach doswiadczen. pracy i relacji
udostepniania i organizacji 11. Indywidualne dzielenie miedzyludzkich, np.
biblioteki — formuty, struktura sie wiedza. praca jest wartoscig,
informacji, budowa menu strony | 12. Szacunek dla pozycji ktorg nalezy cenic;
WWW. i wiedzy przetozonych. kobietom nalezny jest

BEHAWIORALNE: 13. Respektowanie szczegolny szacunek.

1. Sposdb obstugi uzytkownika. zaleznosci stuzbowych.

2. Zachowania w relacjach miedzy 14. Poczucie obowigzku.

pracownikami i przetfozonymi.
3. Organizacja ceremonii zwigzanych
z awansem, nagrodami,

uroczystosciami jubileuszowymi.

Zrédto: opracowanie wiasne.

Biblioteki o elitarnej kulturze organizacyjnej preferuja w swoich szeregach
absolwentéw uznanych uczelni, a punktem odniesienia w procesach rekrutacji sg
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kwalifikacje pracownikéw, weryfikowane pdzniej w ocenach okresowych. Biblioteki
te cechuje duzy dystans wifadzy, sformalizowane kontakty interpersonalne. Do
elementow identyfikujgcych ten typ kultury nalezg takze: wystrdj wnetrz, uzywane
identyfikatory, charakterystyczne zachowania i ceremonie. W przeciwstawnej
kulturze egalitarnej cechami wyrdzniajgcymi sg zasady i zachowania akcentujace
demokratyczny styl zarzadzania, tj. brak sztywnej hierarchii, maty dystans wtadzy lub
jego brak, partnerskie stosunki miedzy pracownikami i przetozonymi. Ten typ kultury
organizacyjnej wystepuje w nielicznych bibliotekach. Najczesciej jego znamiona
przejawiajg sie w postaci subkultur charakterystycznych dla poszczegdlnych dziatéw
biblioteki.

W przegladzie kultur organizacyjnych uwage zwracajg kultury innowacyjne
zorientowane na przystosowanie sie do zmiennych warunkéw otoczenia
zewnetrznego. W odrdznieniu od nich kultury zachowawcze opierajg sie na
potrzebie stabilizacji i niecheci do radykalnych zmian. Kultury organizacyjne bibliotek
akademickich osadzajg sie na wartosciach typowych zaréwno dla kultur
innowacyjnych, jak i zachowawczych. Zmiany wdrazane w bibliotekach
uwarunkowane sg przemianami zachodzacymi w otoczeniu zewnetrznym
(technologicznym, prawnym, spotecznym) i s w zasadniczej czesci odpowiedzig na
aktualne potrzeby i oczekiwania uzytkownikéw. Jednoczesnie sg one naznaczone
dazeniem do trwatosci i wspierane bywajg zatozeniami benchmarkingu w celu
wyeliminowania ryzyka zwigzanego z wprowadzanymi zmianami.

W kulturze organizacyjnej bibliotek akademickich dostrzec tez mozina
elementy typowe dla kultur biurokratycznych, w ktdrych zasadnicza czes¢ dziatan
okreslona jest przez sztywne procedury regulowane odpowiednimi przepisami.
Nalezg do nich: wewnetrzne zarzadzenia dyrektora, regulaminy, spisane procedury
postepowania. Dziatania te wyrazajg dazenie do unifikacji dziatarh i ujednolicenia
postaw. Towarzyszy¢ im moze nastawienie na osiggniecie wymiernych rezultatow
w oparciu o twodrcze i niejednokrotnie niekonwencjonalne rozwigzania, co z kolei
typowe jest dla kultur o typie pragmatycznym. Przyktadem takich rozwigzan jest
zastosowanie elastycznego czasu pracy w bibliotekach, tj. rozpoczynanie pracy
w okreslonym przedziale czasowym, np. miedzy 8.00 a 10.00 i konczenie pracy po
przepracowaniu wymiaru dobowego (7 lub 8 godzin).

Mimo oczywistej tendencji bibliotek uczelnianych do wprowadzania
nowoczesnych rozwigzan w zakresie zarzadzania, organizacji ksiegozbioru i obstugi
uzytkownikéw cechuje je dazenie do zachowania stabilizacji. W dziatania te wpisane
jest ryzyko. Dotyczy ono miedzy innymi wprowadzanych zamian i proceséw
zachodzacych w organizacji. Zwigzane moze by¢é z odptywem najlepszych
pracownikdw i najlepszych klientow (uzytkownikdw) oraz ze spadkiem
zainteresowania oferowanymi produktami czy ustugami, stratami finansowymi
(mniejsze dotacje) itp. Ze wzgledu na umiejetnosci radzenia sobie z potencjalnym
ryzykiem i zapobiegania sytuacjom kryzysowym, wyrdznia sie nastepujgce typy
kultur organizacyjnych (typologia Terrence E. Deala i Allena A. Kennedy'ego):
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Twarda.
»Pracuj ciezko i baw sie”.
Spokojnego dziatania.

4. Trwania (procesu) [9, s. 65-70].
Kazda z tych postaci kultury organizacji ksztattowana jest w odniesieniu do
podejmowanego optymalnego (decydujgcego o rozwoju) poziomu ryzyka i sprzezenia
zwrotnego dziatan wtasnych. Typ kultury organizacyjnej przektada sie zatem na
efektywnos$¢ dziatan biblioteki, spdjnos¢ zachowan bibliotekarzy i skutecznosc¢
realizowanych zadan. W odniesieniu do bibliotek mozemy méwi¢ o kulturze
spokojnego dziatania oraz o kulturze procesu. Pierwszg z nich okreslajg, takie
wartosdci jak: autorytet wiedzy i doswiadczenia, dtugi czas realizacji inwestycji,
zwlaszcza ryzykownych, wydtuzona sciezka awansu, powolne wprowadzanie zmian,
prosty i dyskretny ubidr [9, s. 68]. Kulture procesu okresla natomiast maty stopien
ryzyka, ostrozni i skoncentrowani na szczegétach pracownicy, przywigzanie do pozycji
w hierarchii zawodowe;.

Proces ksztattowania sie (oraz przebudowy) kultury organizacyjnej przebiega
etapami i niejednokrotnie naznaczony jest on odwotaniami do wypracowanych juz
kultur organizacyjnych innych organizacji z branzy (biblioteki uczelniane) lub
organizacji pokrewnych (instytucje kultury). Dana instytucja siega wodwczas po
okreslone wzorce spoteczne w zakresie zarzadzania kadrami i ksztattowania relacji
wewnatrz firmy, przyjmuje konkretne zatozenia kulturowe, jak sposdb identyfikacji
wizualnej (ubidr, wystrdj wnetrza, logo), czy metody obstugi klienta (uzytkownika).
Zawsze jednak opiera sie na indywidualnych cechach i zatozeniach kulturowych,
Swiatopoglgdowych oraz zarzadczych najpierw kadry kierowniczej, a nastepnie
pracownikdéw, a w koricu samych odbiorcow (uzytkownikdéw).

Wedtug Edgara Scheina na proces ksztattowania kultury organizacyjnej
sktadaja sie cztery fazy. Faza pierwsza obejmuje formowanie sie zatozen kultury przy
zasadniczym udziale kadry menedzerskiej. Faze te cechuje wysoki stopien
indywidualizacji wartosci zaznaczajgcych sie w organizacji. Poszczegdlni pracownicy
wnoszg swoje poglady, przekonania, wartosci, gusty, ktére s3g stopniowo
przyjmowane przez innych lub odrzucane. Faza druga odnosi sie do rozwoju kultury.
Nastepuje wéwczas skierowanie uwagi na wartosci faczace i eliminowanie tego, co
dzieli. Tworzy sie wspodlnota przekonan, dochodzi do internalizacji wartosci uznanych
za obowigzujace. Pracownicy tgczg sie w nieformalne grupy. Faza trzecia to faza
umacniania sie i stabilizowania kultury oraz weryfikacji przyjetych zatozen, norm
i wartosci. Na tym etapie dochodzi do oceniania personelu w odniesieniu do przyjetej
hierarchii wartosci oraz kanonu zasad i regut. Faza czwarta to faza dojrzatosci i petnej
stabilizacji. Elementem charakterystycznym tego etapu jest silna kontrola
wewnetrzna, opér wobec zmian, koncentracja na utrzymaniu wypracowanego
modelu zarzadzania oraz systeméw komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej. Kadra
zarzadzajgca podtrzymuje i utrwala przyjete sposoby postepowania z pracownikami,
sprawdzone ceremonie, systemy nagradzania, sposoby rozwigzywania konfliktow.
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W kulturze bibliotek zasadniczymi determinantami zmian s3:

Zasady organizacji i udostepniania zbioréw (wolny dostep).

Potrzeby uzytkownikéw.

Rozwdj technologii informatycznych.

Rozwdj nowych metod i narzedzi zarzadzania bibliotekami.

Nowe trendy w budownictwie bibliotecznym i organizacji przestrzennej
bibliotek.

Do czynnikéw, ktore wplynety w ostatnim czasie w znaczacy sposdb na
przebudowe kultury organizacyjnej bibliotek nalezg: wolny dostep do zbioréow oraz
komputeryzacja proceséw ich udostepniania — katalogi www, konta online (z opcja
zamawiania i prolongaty), bazy danych. Organizacja wolnego dostepu do zbioréw
zdeterminowata w sposéb zasadniczy organizacje przestrzenng bibliotek i zasady
obstugi uzytkownika. Dotyczy to miedzy innymi, ustawienia regatéw, aranzacji
pomieszczen nawigzujacych do klimatéw ogrodu lub kawiarni. Nowe, projektowane
w oparciu konstrukcje modutowag, pomieszczenia biblioteczne cechuje tez
elastycznosé¢ w zakresie organizacji przestrzeni dla czytelnika i bibliotekarza. Nie bez
znaczenia sy tu takze zatozenia kulturowe realizowane w projektach nowych
gmachéw bibliotecznych, w tym odwotania do kultury postmodernistycznej,
uwzglednienie historycznego oraz urbanistycznego kontekstu, budowanie
emocjonalnych skojarzen, wielowarstwowa symbolika ksztattéow i tresci, na co,
miedzy innymi, zwraca uwage Romuald Loegler — autor projektu nowego gmachu
Biblioteki Jagiellonskiej [6, s. 23].

Przemianie ulega jezyk oraz sposdb komunikacji w bibliotece. Do terminologii
bibliotekarskiej weszty nowe pojecia z zakresu informatyki i informacji naukowej,
a takze zarzadzania organizacjami i kadrami. Wzbogacenie artefaktéw jezykowych
widoczne jest w komunikacji miedzy pracownikami bibliotek, a takze w kontaktach
z czytelnikami i wyraza sie w stosowaniu poje¢ informatycznych oraz powszechnym
uzywaniu skrétéw i symboli przyjetych w komunikacji internetowej. tukasz
Gotebiewski w publikacji Smier¢ ksigzki. No Future Book zwraca uwage na
wyksztatcenie sie e-jezyka, cyberjezyka, ktory definiuje jako ,zargon stanowiacy
mieszanine terminologii fachowej, zwrotéw anglojezycznych i pojedynczych
angielskich stéw, akroniméw zaréwno pochodzacych z polszczyzny, jak i z angielskiego,
okaleczonych stéw polskich, wyrazen sloganowych” [3, s. 32].

Takze kompozycja i zawartos¢ stron internetowych bibliotek uczelnianych
stanowi swoisty przejaw zmieniajgcych sie artefaktéw jezykowych. Dominuje w nich
prosty, nierzadko potoczny styl wypowiedzi, tendencja do wzbogacania prezentacji
biblioteki o blogi i wspomnienia.

Na kulture organizacji oddziatujg silnie czynniki polityczne, spoteczne
i kulturowe. Totez i w kulturze organizacyjnej bibliotek uczelnianych w Polsce zaszty
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w ostatnich latach zmiany zwigzane z przeobrazeniami ustrojowymi’, rozwojem
technologii informatycznych oraz elektronicznych zrddet informacji. W niektorych
bibliotekach zaznaczyta sie tez tendencja do radykalnego przeobrazenia artefaktow
fizycznych — wyraznym przyktadem jest tu Biblioteka Uniwersytecka w Warszawie.

Kultura organizacyjna wiekszosci bibliotek uczelnianych osiggneta obecnie
faze dojrzatosci (stabilizacji)®. | na tym etapie stanowi ona czynnik eliminujacy
niepewnos¢ i stan zagrozenia, dzieki mozliwosci odwotania sie do znanego i statego
systemu norm dziatania. Ponadto dojrzata kultura utatwia procesy adaptacyjne
pracownikéw biblioteki, pozwala na wymiane wiedzy, informacji, podnoszac tym
samym stopien integracji wewnetrznej’. Spdjna kultura organizacyjna, a wiec taka
w ktérej normy oraz wartosci sg deklarowane i uznawane, stanowi tez czynnik
mobilizujgcy i motywujacy do dziatania, wzmacnia procesy identyfikacji pracownikéw
z instytucjg. Jest rodzajem niepisanego kodeksu zasad i wartosci bedacych
gwarantem stabilnosci biblioteki. Wptywa tym samym na jakos¢ oferowanych ustug
i site dziatan marketingowych. Dodatkowo kultura organizacyjna, z czytelnymi
normami i zatozeniami, wspiera budowanie efektywnego zespotu pracownikdéw
biblioteki i wptywa na prowadzong polityke kadrowg — sposéb rekrutacji, system
wynagrodzen, zachowania pracownikdw. Silna kultura organizacyjna utatwia ponadto
kontakty zewnetrzne [10, s. 37] i nawigzywanie wspodtpracy z organizacjami z sektora
i spoza niego.

,Samoswiadomos¢” biblioteki oparta na precyzyjnie okreSlonej misji
i strategii oraz silnie identyfikowalnej kulturze organizacyjnej daje mozliwosci
rozwoju i dostosowania dziatan do potrzeb uzytkownikéw.
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