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Abstrakt: W artykule przedstawiono problematyke oceniania w pracy
zawodowej bibliotekarzy. Wskazano na istotne aspekty w zarzadzaniu
procesami pracy (do ktérych zaliczono m.in. ksztattowanie oceny wtasnej).
Zwrdcono uwage na narzedzia, ktére mogg wspomagac zarzadzanie ka-
drami w bibliotece, jak np. benchmarking personalny. Podejmowane
zagadnienia opisano z uwzglednieniem specyfiki pracy bibliotecznej,
w aspekcie psychologicznym i zarzgdczym.

Stowa kluczowe: ocenianie, ocena wtasna, benchmarking personalny,
biblioteki

[ Wstep

Ocenianie pracy bibliotecznej oraz oséb realizujacych swoje obowiazki
zawodowe na rzecz biblioteki i czytelnikow stanowi od dluzszego czasu
przedmiot zainteresowan praktykéw i teoretykow zarzadzania bibliotekami.
Warto przywotac tu chocby artykul Bogumity Urban (2008), tekst Malgorzaty
Dabrowicz (2009) oraz publikacje Stefana Kubowa (2006). W ostatnim czasie
mozna zaobserwowac szczegblne zainteresowanie tq tematyka z uwagi na im-
plementacje przez biblioteki szeregu systeméw 1 metod zarzadzania uwzgled-
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niajacych (w réznej formie i za pomoca réznych narzedzi) ocene procesow
pracy i oceng pracowniczg. Wiele dyskutuje si¢ rowniez na temat wizerunku
zawodowego bibliotekarzy oraz opinii dotyczacych tej grupy zawodowej. Dla-
tego istotne wydaje si¢ podjecie zagadnienia oceny wlasnej i wizerunku zawo-
dowego bibliotekarzy w kontek$cie oceniania w procesie pracy. W artykule
przedstawiono zagadnienia zaréwno dotyczace procesu oceniania, ksztalto-
wania oceny wilasnej, jak i narzedzia wspomagajacego polityke personalng
— benchmarkingu personalnego; wszystko to zaprezentowano w ujeciu psy-
chologicznym i zarzadczym.

[ Ocenianie w procesie pracy

Ocenianie stanowi element funkcji personalnej biblioteki i powinno pet-
ni¢ kluczows role w systemie zarzadzania zasobami ludzkimi. Polega ono na
wytworzeniu pogladu wartosciujacego cechy osobowe, zachowania i efekty
pracy. W tym znaczeniu obiektem oceniania nie jest sam bibliotekarz, lecz
praca, ktéra wykonuje, jego cechy, majace wplyw na realizacj¢ tejze pracy oraz
interakcje zawodowe, jak réwniez wszelkie wlasciwosci 1 dzialania. Ocenianie
moze wigc zaistnie¢ zaréwno we wszystkich fazach procesu pracy, jak 1 we
wszystkich obszarach funkcji personalnej (zob. Tab. 11 Rys. 1).

Tab. 1. Ocenianie w bibliotece

Fazy procesu oceny pracy w bibliotece

I. Faza wejscia Ocenie podlegaja cechy i wlasciwosci bibliotekarzy majacych $wiad-
czy¢ prace na rzecz biblioteki (np. umiejetno$é tagodzenia sporéw,
mogaca w przysziosci poméc w kontaktach z tzw. ,trudnym czy-
telnikiem”; wnikliwo$¢ i dokladno$¢ umozliwiajaca w przysziosci
prawidlows realizacje procesu opracowania zbioréw czy budowy
baz danych; pogoda ducha i cierpliwo$¢, mogace ulatwiaé realizacje
zajeC np. z osobami starszymi itp.). Na tym etapie nie sa jeszcze
znane efekty pracy mogace stanowi¢ Zrédlo oceny pracownicze;.

II. Faza dzialania | Ocenie podlegaja zachowania bibliotekarzy i sposéb wykonywania
przez nich pracy (m.in. konkretna reakcja pracownika w trudne;
sytuacji, np. zachowanie wobec roszczeniowego, niekulturalnego
czytelnika; sposéb nawigzywania kontaktow z innymi biblioteka-
rzami, praca w grupie itp.).

III. Faza wyjscia | Ocenie podlegaja konkretne efekty pracy (np. przygotowane przez
pracownika opracowanie bibliograficzne; calosciowa ocena prze-
prowadzonych przez bibliotekarza warsztatow, pokazéw, wystaw

lub prelekcii).

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Rys. 1. Obszary oceniania w ramach funkcji personalnej w bibliotece

e PLANOWANIE

« ZATRUDNIANIE
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e ROZWOJ PRACOWNIKOW
* WYNAGRADZANIE

e MOTYWOWANIE

e REDUKCIJA | SELEKCIA

- oL C-C- - 4

Zrédlo: opracowanie wlasne

W bibliotece proces oceniania ma charakter wielokierunkowy. Podobnie
bowiem jak w innych instytucjach ustugowych, dochodzi do oceny ze strony
réznych podmiotéw, ktérymi moga byc: przelozeni i dyrekcja biblioteki,
wspolpracownicy, podwladni, uzytkownicy biblioteki, partnerzy oraz instytu-
cje sprawcze, wspierajace lub organy prowadzace (uczelnia wyzsza dla biblio-
teki akademickiej, urzad miejski dla biblioteki publicznej, szkota dla biblioteki
szkolnej itp.). Ocena ta moze mie¢ charakter sporadyczny lub ciagly, opiera¢
si¢ na subiektywnych obserwacjach lub wynika¢ z ram przyjetych w wyniku
zastosowania sformalizowanych narzedzi, np. Systemu Ocen Okresowych
Pracownikéw. Zwykle wskazuje sic na dwa gléwne cele przeprowadzania
oceny: s3 to cele organizacyjne (wazne z punktu widzenia realizacji procesow
bibliotecznych) oraz cele psychospoleczne (istotne dla rozwoju samych bi-
bliotekarzy). Cele organizacyjne zwiazane sa z zatrudnianiem pracownikéw,
ich przemieszczaniem w ramach struktury organizacyjnej biblioteki, rozwojem
kadr poprzez planowanie szkolen i karier zawodowych, motywowaniem i dys-
cyplinowaniem pracownikoéw oraz zwolnieniami. Cele psychospoleczne maja
zwigzek z potrzebg ksztaltowania zachowan i postaw pracownikéow poprzez
propagowanie pozadanych w bibliotece norm i wartosci. Niekiedy wyodrebnia
si¢ trzy kategorie celéw oceniania. Sa to:

[55]



Maja Wojciechowska

e Cele administracyjne (wyniki oceniania wykorzystywane sa do ksztal-
towania polityki personalnej w zakresie przyjec, przemieszczen we-
whnetrznych 1 wynagradzania pracownikéw).

e Cele informacyjne (wyniki oceniania stuza dostarczeniu przelozo-
nym danych o tym, jak pracujg ich podwladni, a pracownikom in-
formacji o ich mocnych i stabych stronach).

e Cele motywacyjne (wyniki oceniania stuza dostarczeniu pracowni-
kom informacji zwrotnej, ktéra powinna ich motywowac do rozwoju
osobistego 1 doskonalenia pracy) (Pocztowski, 2007, s. 225).

Ocenianie pracownikéw biblioteki moze réwniez przyja¢ wymiar ewalu-
acyjny, nastawiony na efekty wykonanej pracy lub perspektywiczny, w ktérym
wszelkie dzialania kierunkowane sa na rozwoj potencjalu bibliotekarza, za$
ocena stuzy wylacznie zidentyfikowaniu jego mozliwosci i ich rozwijaniu
w przysztosci.

System oceniania pracownikéw biblioteki mozna zdefiniowa¢ jako ,,sp6j-
ny zbiér wzajemnie ze sobg powigzanych elementéw, ktore tworza: cele oce-
niania, zasady oceniania, kryteria oceniania, podmioty oceniania, przedmiot
oceniania, techniki oceniania i procedury oceniania” (Tamze, s. 227).

Wedlug badan przeprowadzonych przez Malgorzate Dabrowicz w pol-
skich bibliotekach, ok. 53% tych placéwek stosuje rézne formy oceniania.
Najpopularniejsze sa oceny okresowe, ktore implementowane sq w przypadku
83% instytucji, wdrazajacych ocenianie (Dabrowicz, 2016, s. 329).

Wptyw oceny kompetencji na ksztattowanie oceny wtasne;.
Podejscie poznawcze

Przeprowadzanie w bibliotekach ocen pracowniczych ma na celu przede
wszystkim zracjonalizowanie i zoptymalizowanie proceséw pracy, gdzie bez
zwiazku nie pozostaje (jak juz wczesniej wspomniano) system doksztalcania
pracownikoéw, motywowanie, dyscyplinowanie, planowanie karier itp. System
oceniania, poza oczywistymi skutkami dla samej biblioteki, niesie ze soba sze-
reg konsekwencji dla pracownikéw podlegajacych procedurze oceniania. Jed-
ng z nich jest ksztaltowanie, a raczej zmiana obrazu samego siebie, czyli two-
rzenie tak zwanej oceny wlasnej. Kazdy bibliotekarz posiada wyobrazenie na
temat swoich kompetencji, umiejetnosci, inaczej mowiac zalet badz wad, kto-
re definiuja go jako pracownika biblioteki. Wyobrazenie to budowane jest,
a nastgpnie modyfikowane, w wyniku réznego rodzaju doswiadczen zawodo-
wych i trwa przez caly okres aktywnosci zawodowej. Sposéb jego konstru-
owania zalezy od wieku, poziomu spolecznego, zawodowego oraz poziomu
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inteligencji. Jak pisze Claude ILévy-Leboyer: ,ten obraz wlasny stanowi
ustrukturyzowany system poznawczy, $ci§le powiazany z samoocena, a wiec
z celami, projektami, aspiracjami, jednym slowem motywacjami kazdego
czlowieka” (1997, s. 71). Obraz ten w wyniku procesu oceny moze ulec zmia-
nie 1 wplywa¢ na motywacje oraz dzialania zawodowe (i nie tylko) badanego
pracownika, stad tez tak istotna jest rola prawidlowego systemu oceniania
pracownikow w bibliotece.

Obraz wlasny ma charakter relatywny, opiera si¢ bowiem na poréwna-
niach, szczegdlnie wzgledem innych pracownikow. Jest réwniez mocno osa-
dzony w kulturze organizacyjnej biblioteki, w ktorej preferowane sa okreslone
normy 1 standardy oraz doceniane wybrane kompetencje. Nie kazda instytucja
bedzie bowiem przykladata takq sama wage do wybranych umiejetnosci. I tak
na przyklad tzw. kompetencje spoleczne, cenione w bibliotekach publicz-
nych, moga by¢ o wiele mniej istotne w placowkach badz dziatach bibliotecz-
nych nie majacych wigkszego kontaktu z czytelnikiem, za§ umiejetnosci anali-
tyczne czesto cenione w bibliotekach naukowych, moga okazaé si¢ zupelnie
niepotrzebne w przypadku pracownikéw prowadzacych warsztaty lub arty-
styczne kotka zainteresowan.

Obraz wlasny zawiera takze tadunek uczuciowy. Wysoka ocena wigze si¢
z zadowoleniem oraz poczuciem posiadania wartosciowych kompetencii
1 mozliwosci realizowania trudnych zadan zawodowych, natomiast niska oce-
na moze wplywac na zachwianie wiary we wlasne mozliwosci, brak pewnosci
siebie, przekonanie o wlasnej nieudolnosci i ogdlne niezadowolenie.

Jak niezmiennie pokazuja badania, kazdy pracownik stara si¢ przekazac
innym swoj obraz wlasny, przy czym nie musi ogranicza¢ si¢ do jednego wy-
branego wizerunku. I tak, w zaleznosci od kontekstu i rodzaju interakciji, pre-
zentowane sg rézne tozsamosci. Taka réznorodnosé moze wynikaé zaréwno
z konstrukcji psychicznej pracownika, jak réwniez z warunkow zewnetrznych,
w ktoérych funkcjonuje. Bibliotekarz w pracy zawodowej moze prezentowac
zupelnie inng postawe wzgledem dorostych wspotpracownikéow, zas zupetnie
odmienna w stosunku do swoich kilkuletnich klientéw — dziecigcych czytelni-
kow, korzystajacych z ustugi adaptacji bibliotecznej lub klubu malucha.

Bilanse kompetencji, stosowane w bibliotekach, stuza do badania poten-
cjatu zatrudnionych pracownikéw, za§ samym bibliotekarzom daja mozliwosé
oceny wlasnych mozliwosci. Posiadanie bowiem kompetencji nie stanowi
gwarancji ich uzycia. Dopiero ich identyfikacja i swiadomos¢ daja wiedze, kie-
dy i w jakich sytuacjach mozna wykorzysta¢ wlasny potencjal.

W kontekscie rozwazan nad obrazem wlasnym pracownikéw bibliotek
warto jeszcze wspomnie¢ o jednej istotnej kwestii, a mianowicie powierzaniu
obowigzkéw 1 pakietu odpowiedzialnosci. Zaréwno bowiem stawiane przed
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pracownikami cele, jak i delegowane uprawnienia powinny mie¢ adekwatny
zakres do mozliwosci kadry oraz uksztaltowanego jej obrazu wlasnego. Zta
ocena kompetencji (zawyzona lub zanizona) rodzi niebezpieczenstwo nega-
tywnego wplywu na wizerunek wlasny. I tak, niepowodzenie pracownika
w konfrontacji ze zbyt ambitnymi celami lub wymaganiami moze doprowa-
dzi¢ do obnizenia jego samooceny i negatywnie wplyna¢ na podejmowanie
kolejnych wyzwan w toku dalszej kariery zawodowej. Natomiast sukcesy
w realizacji malo ambitnych zadan nie beda Zrédlem satysfakeji 1 dalszego
rozwijania obrazu wlasnego. Nie wzbogaca go ani nie rozwing. Pozytywna
zmiang percepcji spowoduja jedynie sukcesy zawodowe o poziomie trudnosci
adekwatnym do aktualnego stopnia rozwoju pracownika. Oczywiscie, nie
zawsze mozliwe jest tak precyzyjne dobieranie obowiazkow zawodowych,
jednakze nowe formy dzialalnosci bibliotek oraz ich aktywno$¢ na wielu po-
lach, nie zawsze zwiazanych z tradycyjng dzialalnodcig biblioteczna, sprawiaja,
ze zadanie to jest znacznie prostsze, a bibliotekarze moga by¢ aktywni, reali-
zujac rozmaite projekty.

Szczegdlnie wazne w ksztaltowaniu wizerunku zawodowego sa pierwsze
doswiadczenia mlodych adeptéw bibliotekarstwa. To one bardzo czesto de-
terminuja dalszq cheé rozwoju i postawe zawodowa. Dlatego szczegdlnie
wazne jest odpowiednie uksztaltowanie mtodego pracownika, podejmujacego
swoja plerwsza prace w bibliotece, tak, aby byl otwarty na nowe wyzwania
1 mozliwosci. Powszechne podejscie zakladajace, iz osoba nieposiadajaca do-
swiadczenia w zawodzie nie powinna by¢ angazowana do projektow ani
uczestniczy¢ w podejmowaniu niektérych decyzji, wydaje si¢ byé biedem.
Brak mozliwosci wypowiedzenia sig, czy posiadania wplywu na pewne dziata-
nia moze skutecznie zablokowac¢ inicjatywe otwartego i zaangazowanego pra-
cownika, degradujac réwnoczesnie jego obraz wlasny.

[ Ksztattowanie i pomiar oceny witasne;j

Ocena wlasna to skomplikowany i wieloaspektowy proces. Ksztaltujq ja
zaro6wno otoczenie spoleczne, srodowisko rodzinne, jak i doswiadczenia za-
wodowe bibliotekarza. Przyjmuje si¢, ze istniejg cztery podstawowe zrodla
informaciji, ktére pozwalaja kreowac wilasny wizerunek wewnetrzny. Sa to:

1. Doswiadczenia bezposrednie, tzw. percepcja bezposrednia — jest to
bezposrednie postrzeganie wynikow swojego zachowania, a wigc ob-
serwacja zwiagzkoéw przyczynowo-skutkowych. Obserwowane porazki
1 sukcesy zawodowe ksztaltuja obraz wlasny, przy czym sukcesy
podnosza samooceng, a porazki sa zrédlem jej obnizenia. Zdarzenia
jednostkowe (np. jednorazowa porazka lub jednorazowy sukces) nie
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maja takiego wplywu na ksztaltowanie oceny wlasnej, jak ciag jedno-
rodnie ocenionych zdarzen (np. pasmo sukceséw lub niepowodzen).
Pozytywny ciag zdarzen powoduje wzmocnienie wlasnego wizerunku,
co z kolei skutkuje wicksza pewnoscig siebie, inicjatywnoscia 1 aktyw-
noscia, ktore to cechy moga sta¢ si¢ zrédltem kolejnego sukcesu.

2. Posrednie uczenie si¢, poprzez obserwacje wynikow zachowan in-
nych oséb, zawierajace w sobie element poréwnawczy — pordwnanie
poziomu kompetencji innych oséb z wynikami, ktére osiagaja w pra-
cy zawodowej moze skutkowaé podjeciem podobnej inicjatywy, kiedy
bibliotekarz uzna, iz jego kompetencje nie odbiegaja od obserwowa-
nego wzorca i moga okazaé¢ si¢ wystarczajace do realizacji analogicz-
nego zadania.

3. Oddzialywanie spoleczne, dajace (poprzez komunikacje werbalng
oraz oczekiwania innych oséb) wyobrazenie o wlasnych kompeten-
cjach — jest to rodzaj przekazu pozwalajacego na ocen¢ wlasnej oso-
by i budowanie wizerunku, w oparciu o opinie, zachety 1 perswazje
0sob trzecich, np. kierownika motywujacego bibliotekarza do podje-
cia jakiego$ projektu lub przekazujacego wyniki oceny okresowe;.

4. Informacje bedace nastepstwem reakcji psychologicznych — sg to za-
chowania organizmu wskazujace na postawe wzgledem wybranych
zadan zawodowych. Okreslone stany somatyczne sugeruja Igk lub eu-
forig. Przejawy slabosci wobec okreslonych sytuacji, takie jak
pocenie sig, drzenie rak, czy nawet omdlenie, sq przejawem braku
kontroli nad wlasnym organizmem i powoduja obnizenie oceny wla-
snej, a w konsekwencji — brak pewnosci siebie (por. Lévy-Leboyer,
1997, s. 81).

Niezaleznie od wybranego narzedzia, diagnoza jest zawsze cennym zro-
dlem informacji na temat pracownika i prowadzi do weryfikacji wlasnego
wizerunku. Najprostszym sposobem dzialania jest zaprojektowanie kwestio-
nariusza pytan z wybranego zakresu, ktory z réznych wzgledow jest istotny
dla dziatalno$ci biblioteki. Zakres ten moze dotyczy¢ codziennych obowigz-
kéw, realizowanych przez bibliotekarza, jego udzialu w projektach, zespotach
zadaniowych, grupach roboczych lub dzialaniach waznych z punktu widzenia
kierowania biblioteka. Literatura prezentuje wiele formularzy diagnostycz-
nych. W tabeli 2. 1 3. przedstawiono wybrane przyklady.
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Tab. 2. Kwestionariusz oceny postaw pracownika wobec zmian i celéw

STWIERDZENIE

TAK

NIE

Znam swoje mocne strony i wiem, jak je wykorzysta¢ w realizacji
nowych celow

Wiem, co chee osiggnaé w dlugiej perspektywie czasowej

Wiem, w jaki sposéb dziataé, by osiagnac to, co cheg

Popelniane przeze mnie bledy sa dowodem na to,
ze muszg dalej si¢ rozwijaé

Wiem, ktére kompetencije i umiejetnosci chee rozwijaé dalej

Poprawa jakosci mojej pracy i osiagnigcie celow
to tylko kwestia czasu i pracy

To, co robig, moge robié lepiej

Nie mam zaufania do zupelnie nowych metod pracy

Porazka motywuje mnie do dzialania

Zrédlo: opracowanie wlasne

Tab. 3. Formularz oceny postaw pracownika wobec 16l zespotowych

STWIERDZENIE

TAK

NIE

Lubi¢ pracowaé z innymi ludZmi

Umiem pracowa¢ z innymi ludZmi

Potrafi¢ racjonalnie oceni¢ pomysty innych

Umiem motywowac¢ innych

Denerwuje sie, kiedy praca w zespole jest chaotyczna
i nieuporzadkowana

Zdarza mi si¢ wywiera¢ presje, kiedy chce osiagnaé wiasne
cele/przeforsowaé swoje pomysty

Potrafie negocjowac

Jestem ciekawy, jakie rozwiazanie problemu zaproponuja inne osoby

Umiem organizowaé prace grupy

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Benchmarking personalny jako metoda organizacyjnego uczenia sie

biblioteki

Uczenie si¢ indywidualne oraz uczenie organizacyjne powinno stanowic
naturalna konsekwencje proceséw oceniania, przeprowadzanych w bibliotece.
Zardwno system oceniania pracownikow, jak i wszelkiego rodzaju dzialania
benchmarkingowe stanowig narzedzia zarzadzania jakos$cig. Sam benchmar-
king opiera si¢ na zalozeniu, iz kazda czynno$¢ lub proces mozna wykonaé
lepiej, dzigki porownywaniu si¢ do najlepszych i1 uczenia si¢ od nich, w celu
doskonalenia wlasnych praktyk. Stymulowanie procesow uczenia si¢ moze
bowiem powodowaé tworcza adaptacje rozwiazan stosowanych z powodze-
niem w innych bibliotekach lub dzialach tej samej instytucji, a nawet w zupel-
nie innych branzach. Benchmark oznacza miejsce, punkt odniesienia do doko-
nywania pomiaréw przez organizacje.

W bibliotekarstwie benchmarking znany jest juz od pewnego czasu i zwy-
kle wykorzystywany jest w obszarach takich jak: obstuga uzytkownika, wyko-
rzystanie metod zarzadzania, przebieg i organizacja procesow bibliotecznych,
badanie efektywnosci, pomiary 1 analiza jakosci (zob. Kaminiska, 2009).
W zwigzku z tym pisze si¢ o wielu rodzajach benchmarkingu, jak np. bench-
marking proceséw, benchmarking produktéow i ustug, benchmarking metod
zarzadzania, benchmarking strategiczny, sektorowy, zewnetrzny, wewnetrzny,
tunkcjonalny, marketingowy czy ogdlny.

Jednym z rodzajéw benchmarkingu, majacym znaczenie dla realizacji
funkcji personalnej w bibliotece jest benchmarking personalny. Wedlug defi-
nicji Aleksego Pocztowskiego stanowi on: ,,metod¢ doskonalenia funkcji per-
sonalnej przez poréwnywanie uwarunkowan, procesow 1 efektéw zarzadzania
zasobami ludzkimi u siebie z najlepszymi rozwigzaniami firm, w ktérych
funkcja personalna wykazuje najwyzsza efektywnosé w tworzeniu wartosci dla
interesariuszy, a nastepnie odpowiednie implementowanie tych rozwigzan”
(Pocztowski, 2007, s. 432). O ile benchmarking personalny, jak pokazuja ba-
dania, w instytucjach komercyjnych stosowany jest stosunkowo czgsto, gdyz
jest druga najczesciej stosowang forma benchmarkingu (zaraz po benchmar-
kingu w zakresie obstugi klienta), o tyle w instytucjach bibliotecznych w prak-
tyce stosowany jest jeszcze stosunkowo rzadko (Gajda, 2015, s. 9).

Warunkiem wdrozenia benchmarkingu personalnego w bibliotece jest:

e prawidlowe zdefiniowanie przedmiotu badan (moze to by¢ proces,
wybrana funkcja lub aspekt pracy bibliotecznej);

e pozyskanie partneréw (bibliotek lub instytucji pozabibliotecznych)
do analiz 1 pomiaréw, dysponujacych odpowiednim materialem po-
rownawczym;
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e opracowanie miernikéw, umozliwiajacych jasng i przejrzysta oceng
funkcji personalnej 1 proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi;
stworzenie zespolu projektowego i pozyskanie konsultantow;
stworzenie warunkéw dla organizacyjnego uczenia si¢ oraz rozwoju
kultury projakosciowe;.

Warto nadmienié, iz system ocen okresowych pracownikéw, wdrazany
przez konkretna biblioteke, moze stanowi¢ wynik dziatan benchmarkingo-
wych. Benchmarking personalny moze by¢ réwniez zastosowany w wyniku
przeprowadzonego audytu personalnego lub audytu funkcji personalnej, kto-
rych wynikiem sa rekomendacje dotyczace badanych obszaréw biblioteki,
a wigc kwestii zatrudnienia i kierowania personelem bibliotecznym — stanu
zasobéw ludzkich w bibliotece oraz organizacji pracy, struktury organizacyj-
nej, podziatlu zadan, oceniania itp. Audyt jako narzedzie zarzadzania coraz
czgsciej stosowany jest bowiem w bibliotekach, w ktorych kadra zarzadzajaca
dazy do przeprowadzenia szczegdtowej analizy dzialalnosci, przeprowadzanej
przez specjalistow 1 niezaleznych ekspertéw, majacej na celu wykazanie ewen-
tualnych nieprawidlowosci badZ bledow w zarzadzaniu.

Kluczowymi elementami benchmarkingu personalnego sa: prawidlowo
dobrane punkty odniesienia oraz przyjeta metoda pomiaru. Pomiar moze
mie¢ charakter zewnetrzny, kiedy odnosi si¢ do doswiadczen (danych) innej
biblioteki, lub tez bazowaé na danych wewnetrznych. W ramach pomiaru
wewngetrznego wykorzystywane moga by¢ réznego rodzaju dokumenty orga-
nizacyjne biblioteki, zwigzane z procesami personalnymi, tj. formularze ocen,
kwestionariusze, karty obserwacji, notki personalne i opinie kadry kierowni-
czej. Dobor dokumentow zalezy od przyjetego przez biblioteke systemu zbie-
rania danych i dokumentowania przebiegu funkcji personalnej. Mozliwe jest
réwniez wprowadzenie na potrzeby benchmarkingu dodatkowych narzedzi,
co wiaze sie¢ zardwno z mozliwoscia precyzyjnego opracowania formularzy
1 skuteczniejszq selekcja danych, jak réwniez z dodatkowymi nakladami czasu
1 pracy.

Efektywnosé¢ benchmarkingu personalnego w bibliotekach uzalezniona
jest od wielu czynnikdéw, przy czym najwazniejszym z nich jest znalezienie
odpowiedniej instytucji partnerskiej (niekoniecznie biblioteki) oraz opracowa-
nie miernikdéw, gwarantujacych poréownywalno§é¢ danych. Wsréd przyktado-
wych miernikéw, zwiazanych z funkcja personalng wymieni¢ mozna:

1. mierniki zwiazane z systemem rekrutacji i1 selekcji pracownikow bi-

blioteki (np. efektywnos$¢ procesu naboru, rotacja pracownikow na
wybranych stanowiskach);
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2. mierniki zwiazane z zatrudnieniem bibliotekarzy (np. staz pracy
w bibliotece, doswiadczenie na okreslonych stanowiskach, kompe-
tencje formalne i nieformalne itp.);

3. mierniki zwigzane z systemem wynagradzania (np. przyjety model
wynagradzania podstawowego, system premii, nagréd itp.);

4. mierniki zwigzane z rozwojem zawodowym bibliotekarzy (np. system
doksztatcania pracownikéw, system planowania kariery zawodowe;j
itp.);

5. mierniki zwigzane z satysfakcja zawodowsa bibliotekarzy (np. satys-
fakcja z pelnionej funkcji, zajmowanego stanowiska, ocena relacji in-
terpersonalnych, efektywno$¢ kultury organizacyjnej, poziom rotacji
kadr itp.).

W kontekscie pomiaru kapitatu ludzkiego w bibliotekach coraz czesciej
zaczyna si¢ wspomina¢ o tzw. HC ROI, czyli Human Capital Return On
Investment, a wiec wskazniku rentownosci w kapital ludzki. Jest to kolejny
krok, stuzacy ocenie skutecznodci biblioteki, zaraz po wskazniku ROI, dostar-
czajacym danych na temat efektywnosci biblioteki i jej warto$ci na rzecz §ro-
dowiska (zob. szerzej Glowacka, 2011).
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ABSTRACT: The paper presents assessment and self assessment in the work of
librarians. This was described in the context of libraries, in psychological and
management aspect. There is briefly presented personnel benchmarking.
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