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Wymagane kompetencje, poszukiwane cechy... Otwartosc jako postawa
kluczowa. Od badania kompetencji miekkich po dziatania zespotu
Biblioteki Gtownej GUMed w sytuacji zmiany, wyzwania, nowosci
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STRESZCZENIE: Otwartos$¢ w bibliotekarstwie to — co oczywiste — nie tylko rozszerzanie dostepu do materiatéw naukowych i wspieranie rozwoju
nauki przez promowanie ruchu Open Access. To takze postawa, ktorej oczekuja studenci i pracownicy uczelni i ktérg my, bibliotekarze, chcemy
wypracowac. W artykule przedstawiamy wyniki badan kompetencji miekkich, ktére zrealizowaliSmy we wspotpracy z Dziatem Wsparcia Rozwoju
Pracownikéw GUMed, uzupetnione przyktadami inicjatyw, ktore Biblioteka Gtéwna podjeta w roku 2021 lub planuje w kolejnym. Opisujac te
dziatania, staramy sie potwierdzic¢ teze, ze w obecnych czasach kompetencje merytoryczne bez otwartosci sg jak ksigzki zamkniete w szafie albo

komputery bez pradu.

SUMMARY: Openness in librarianship is, obviously, not limited to expanding access to scholarly materials and supporting the advancement of
science by promoting the Open Access movement. It’s also an attitude that students and university employees expect and that we, librarians,
want to develop. In the article, we present the results of soft skills research that we conducted in conjunction with MUG's Employee Develop-
ment Support Department, supplemented with examples of initiatives undertaken by the Main Library in 2021 or planned for 2022. By describing

these activities, we seek to confirm the thesis that nowadays substantive skills without openness are like books locked in a closet or computers

without electricity.
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Wspdtczesne biblioteki (przynajmniej w wiekszosci ) nie sg juz nie-
dostepnymi skarbcami, a bibliotekarze —ich straznikami, ale po-
Srednikami, tgcznikami miedzy wiedzg a odbiorcami wiedzy. Udo-
stepnianie wtasnej kolekcji zbioréw coraz czesciej ustepuje miejsca
organizowaniu dostepu do informacji, a nowoczesna biblioteka
to taka, ktdra tgczy w sobie przestrzen rzeczywistg i wirtualng.

Biblioteka naukowa jest zaréwno instytucjg edukacyjng — wspie-
rajgca ksztatcenie i uczaca —jak i spoteczna. Bibliotekarze wiec
sg tez nauczycielamii gospodarzami ,trzeciego miejsca”, a zatem
waznymi organizatorami zycia uczelnianej spotecznosci. Coraz
czesciej wskazuje sie takze na kulturotwdrczg role bibliotek aka-
demickich, bedacych miejscem spotkan i podejmowania inicja-
tyw kulturalnych, a nie tylko wymiany informacji.

Na prace biblioteki wptyw majg jej uzytkownicy i Srodowisko (np.
akademickie), w jakim ona funkcjonuje. S to czynniki podlega-

jace ciggtym — ostatnio coraz wiekszym i szybciej nastepujgcym
—zmianom. Dlatego dosc¢ oczywistg konstatacjg jest, ze biblioteki
i bibliotekarze funkcjonujg w warunkach zmiany. Wynika to za-
réwno z rozwoju nauki, nowych uregulowan prawnych dotycza-
cych szkolnictwa wyzszego czy reorganizacji i nowych zadan uczel-
ni, jak i ze zmieniajgcych sie potrzeb uzytkownikéw oraz pojawia-
nia sie nowych ich grup (przyktadem sg chocby studencii pracow-
nicy pochodzacy z innych krajow).

Zmiany obejmujg unowoczesnianie i automatyzowanie ustug czy
integrowanie systemow bibliotecznych, do czego nalezy doda¢
ewolucje oferty —rozszerzanie jej o nowe typy zasobdw i sposoby
ich udostepniania. Wynika stad wymag biezgcego uzupetniania
wiedzy i umiejetnosci.

Zrédtem kolejnych zmian sa modernizacja przestrzeni bibliotecz-
nej (o czym pisatysmy w 2018 . [1]), proces reorganizacji struk-
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tury organizacyjnej lub —jak w przypadku Biblioteki Giéwnej Gdan-
skiego Uniwersytetu Medycznego (BG GUMed) —zmiany perso-
nalne. Odchodzenie doswiadczonych pracownikéw przektada sie
na koniecznosé przejecia obowigzkdw przez nastepcdw i reorga-
nizacji pracy, ale rowniez na problem ze znalezieniem nowych
cztonkéw zespotu odpowiadajgcych potrzebom biblioteki.

Dlatego postawa gotowosci, otwartosci na zmiang wydaje nam
sie kluczowa, gdy pytamy o to, czego nam potrzeba —w nas sa-
mych, kiedy mamy zmierzy¢ sie znowym zadaniem, oraz w innych,
z ktérymi przyjdzie nam (lub chcieliby$smy) pracowa¢. Stad wta-
$nie wynika podjecie przez nas tematu kompetencji miekkich?
u bibliotekarzy.

KOMPETENCIJE BIBLIOTEKARZY A ICH PRACA

Wyksztatcenie bibliotekarskie jest bardzo wazne, stanowi nie-
zbedna baze i pomaga w codziennym wypetnianiu zadar zwigza-
nych z podstawowymi procesami bibliotecznymi. Jednak nowe
zadania sprawiajg, ze wyksztatcenie nie wystarcza, aby pracow-
nik byt w stanie w petni dostosowac sie do dynamicznej sytuacji
i realizowac obowigzki o zmiennym zakresie i/lub stopniu trud-
nosci, a w efekcie —aby byt uwzgledniany w systemie awanso-
wania i adekwatnie motywowany.

Kazdy z pracownikéw biblioteki ma okreslone umiejetnosci, kwa-
lifikacje, wiedze, doswiadczenie i energie, w rézny sposéb anga-
Zuje sie w prace. W tym kontekscie wazne jest, aby zajmowane
stanowisko i przydzielone obowigzki pozwalaty wykorzysta¢ kom-
petencje danej osoby dla dobra biblioteki, a jednoczesnie zaspo-
koi¢ indywidualne potrzeby pracownika.

Praca w bibliotece czesto wigze sie z obstugg czytelnikdw. Obecnie
dostep do informacji mozna zdoby¢ w réznych rywalizujacych ze
sobg miejscach, co powoduje, ze uzytkownicy stajg sie bardziej
wymagajacy. Sg $wiadomi swoich praw i wiekszg wage przywigzu-
ja do sposobu, w jaki sg obstugiwani—standardy obstugi nie moga
odbiegac od przyjetych w instytucjach komercyjnych. Pracownicy
majacy kontakt z czytelnikami oprdcz odpowiedniego wyksztatce-
nia i wiedzy merytorycznej powinni miec okreslone cechy osobo-
wosci i umiejetnosci interpersonalne: charakteryzowac sie otwar-
toscig, zyczliwoscig, elastycznoscia i cierpliwoscig —takze w kon-
takcie z czytelnikami trudnymi [3]. Dopiero postawa i cechy pra-
cownika w potaczeniu z wiedzg i umiejetnosciami decydujg o ja-
kosci Swiadczonych ustug i wartosci uzyskanej informacji, a wiec
o satysfakgji uzytkownika i wreszcie o pozytywnej ocenie biblioteki.

W teorii zarzgdzania czesto zwraca sie uwage na zaangazowanie
pracownikéw w wykonywang prace i podkresla ogromne znacze-
nie takiej postawy, jednoczesnie wskazujac, ze wynika ona bez-
posrednio z umiejetnosci wspotdziatania i motywacji. Na nie za$
wpltyw maja Swiadomosé sensu i satysfakcja z podejmowanych

dziatan i/lub bycia cze$cig zespotu, mozliwos¢ rozwoju i/lub spraw-
dzeniasie w realizacji ambitnych zadan oraz — oczywiscie — mo-
tywujaca i doceniajgca postawa przetozonych. W opracowaniach
specjalistéw od zarzadzania zasobami czy psychologéw pracy za-
uwazy¢ mozna, ze waga zaangazowania w prace, inteligencji emo-
cjonalnej, umiejetnosci wspdtdziatania, kreatywnosci i nastawie-
nia na rozwdj —a wiec cech, zachowan i kompetengiji, ktére nie wy-
nikajg bezposrednio z wyksztatcenia — wcigz rosnie. Nie przypad-
kiem zatem nazywa sig je kompetencjami przysztosci i coraz cze-
Sciej wspomina o koniecznosci ich rozpoznawania i rozwijania [4].

WSrdd autorow podejmujacych temat kwalifikacji i kompetencji
bibliotekarzy zdarzajg sie i tacy, ktorzy idg nawet dalej i stwierdza-
ja, iz czas skoriczy¢ z awansowaniem jedynie na podstawie wymo-
goéw formalnych (wyksztatcenia, stazu, publikacji), a docenic przy-
datnos¢ okreslonych umiejetnosci i wynikajacg z nich efektyw-
nosc [5].

Kompetencje bibliotekarzy w dobie zmian wymuszonych rozwo-
jem technologicznym, nowymi uregulowaniami prawnymi doty-
czacymi funkcjonowania nauki lub ewoluujacg rolg bibliotek byty
juz przedmiotem opracowan [6]. Odwotujgc sie do réznych defi-
nicji, opisywata je m.in. Maja Wojciechowska w referacie Kompe-
tencje zawodowe bibliotekarzy. Metody badania [7]. Na podsta-
wie artykutu stwierdzi¢ mozna, ze tytutowe kompetencje to pew-
ne zespoty cech i zachowan, ,wewnetrzne motywacje, uzdolnie-
nia i predyspozycje, ktore trzeba dobrac, aby w kompetentny spo-
séb wykonac zadania i misje na danym stanowisku” [7 p. 25]. Po-
nadto autorka podkresla, iz mozna je nabywac i Swiadomie ksztat-
towad, a ich znajomos¢ powinna odgrywac istotng role juz na eta-
pie zatrudniania nowych pracownikdw. Proces badania kompe-
tencji bedzie nabierat znaczenia jako element zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w bibliotekach.

Na kompetencjach miekkich skupiajg sie Joseph S. Arun w arty-
kule Soft Skills for Library Professionals [8] oraz Sumeet Kumar
w tekscie Inevitability of Soft Skills and Professional Communica-
tion for Library Professionals in the Contemporary Scenario [9].
Obaj wskazujg na: umiejetnosé stuchania i komunikacji (zaréwno
werbalnej, jak i pisemnej, na ktdrg sktadaja sie nie tylko komuni-
katy kierowane do uzytkownikdw, ale takze mozliwos$¢ pomocy,
np. w tworzeniu publikacji czy raportéw), ogdlne umiejetnosci in-
terpersonalne, pozwalajgce na prace z réznymi typami uzytkow-
nikow i wspodtprace z innymi cztonkami zespotu, zorientowanie
na uzytkownika, umiejetnosci przywaédcze i/lub pracy zespoto-
wej, umiejetnos¢ negocjacji i rozwigzywania probleméw, umie-
jetnos¢ podejmowania decyzji i planowania, kwalifikacje dydak-
tyczne i prezentacyjne, sktonnos¢ do rozwoju i samodoskonale-
nia, wreszcie — wysoka etyke pracy, zaangazowanie, pozytywne
nastawienie, a nawet odpowiednig prezencje.

1 Wedtug Wielkiego stownika jezyka polskiego kompetencje miekkie to ,zdolnosci i umiejetnosci pracownika niezwigzane bezposrednio z charakterem wyko-

nywanej pracy, ale umozliwiajagce mu samoorganizacje, efektywne wykorzystanie czasu pracy i wspétprace z innymi osobami w firmie” [2].
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Dotychczasowe opracowania poruszajgce temat kompetencji
miekkich odnosity sie przede wszystkim do relacji bibliotekarz—
uzytkownik [10]. Dla nas —jako nowo organizujgcego sie zespotu
—wazniejsze byly kompetencje kreatywne oraz te dotyczace bu-
dowania relacji i wspdtdziatania w obrebie biblioteki i poza nig,
w strukturach, w ktérych biblioteka funkcjonuje. Na takich kom-
petencjach koncentruje sie réwniez Margaret Henderson w tek-
Scie Why You Need Soft and Non-Technical Skills for Successful
Data Librarianship [11]. Do ww. cech autorka dodaje elastycznosé,
umiejetnosé adaptacjii otwartos¢ na potrzeby uzytkownikéw (stu-
dentow, pracownikdw, naukowcow) wykraczajgce poza typowo
biblioteczne poszukiwanie danych. Wage kompetencji miekkich
w $rodowisku akademickim wysuwa na pierwszy plan Emy Nel-
son-Decker w artykule The X-factor in Academic Libraries: The
Demand for Soft Skills in Library Employees [12].

Uwzglednienie wspdtdziatania wykraczajgcego poza zespét biblio-
teczny jest dla niniejszego tekstu o tyle istotne, ze przedstawiajac
znaczenie postawy otwartosci, méwic¢ bedziemy przede wszyst-
kim o inicjatywach fgczacych dziatania BG GUMed oraz innych jed-
nostek uczelnianych i pozauczelnianych.

BADANIE KOMPETENCJI W BG GUMED

W przywotanej juz publikacji Kompetencje zawodowe biblioteka-
rzy. Metody badania Maja Wojciechowska opisuje metody bada-
nia kompetencji, dzielgc je na nieustrukturyzowane (obserwacja,
samoobserwacja, rozmowa) i ustrukturyzowane (testy inteligen-
cji, testy i skale obserwacyjne stuzgce do mierzenia zdolnosci szcze-
gotowych, takich jak zdolnosci werbalne, motoryczne, przestrzen-
ne czy manualne, testy wspomagajgce badanie osobowosci). Do-
petniaja je charakterystyki stanowisk pracy i profile selekcyjne [7].
Wszystkie te narzedzia wspierajg profesjonalng weryfikacje cech
i predyspozycji pracowniczych.

Dlatego tez —nie ograniczajac sie do intuicyjnej oceny cech biblio-
tekarzy pracujgcych w BG — postanowitysmy siegng¢ po narzedzie
wykorzystywane przez Dziat Wsparcia Rozwoju Pracownikéw GU-
Med. Jednym z gtéwnych celow tej nowo utworzonej jednostki
jest wyszukiwanie kandydatéw —zaréwno na stanowiska nauczy-
cieli akademickich, jak i szeroko rozumianej administracji (row-
niez BG) — o mozliwie najwyzszym potencjale. Do zadan dziatu na-
lezy wspieranie kadry kierowniczej w zakresie planowania zatrud-
nienia oraz doskonalenia zawodowego i rozwoju pracownikow.
W swojej pracy jednostka postuluje wiec relacyjny styl zarzadza-
nia, podkreslajacy potencjat i potrzeby cztowieka, a takze ksztat-
towanie przyjaznego $rodowiska pracy [13].

Poszukiwanie kompetencji najbardziej pozadanych w obecnej sy-
tuacji biblioteki opartysmy na kwestionariuszu Insightful Profil-
er™ (iP121) - profilowanie osobowosci zawodowej, opracowanym
przez firme Advisio [14]. Do najwazniejszych celéw raportu iP
Coach, sporzadzanego na podstawie badania tym narzedziem dia-
gnostycznym, nalezy ustalenie: czynnikdéw, ktére (de)motywuja
do pracy, zadatkéw do ksztattowania kluczowych kompetencji za-
wodowych, wewnetrznych ograniczen pomyslnego rozwoju za-
wodowego, cech, ktdre wyrdzniajg badanego na tle innych oséb,
oraz inklinacji do petnienia okreslonych funkcji w zespole.

Pomiar psychometryczny bazuje na ustosunkowaniu sie badane-
go do stwierdzen zawartych w kwestionariuszu i wykorzystuje
skale kontrolne wiarygodnosci. Stwierdzenia stanowig opis sytu-
acji, wobec ktorych okresla sie swojg postawe i potencjalne za-
chowanie. Odpowiedzi sytuujg osobe ankietowang na dwubie-
gunowej skali, np. praca z ludZmi vs praca w samotnosci lub ana-
lityczne podejmowanie decyzji po rozwazeniu wszystkich ,,za”
i ,przeciw” vs szybkie podejmowanie decyzji pod wptywem intu-
icji (impulsu). Efektem badania jest generowana przez program
wszechstronna analiza osobowosci, uwzgledniajaca zadatki do
ksztattowania kluczowych kompetencji zawodowych?. Jak pod-
kreslajg autorzy, ,tresci raportu (...) opisuja, jak wypadasz na tle
innych osdb, i nie dotyczg tego, za kogo sie uwazasz lub jak siebie
odbierasz”3, a wiec otrzymujemy predefiniowany opis predyspo-
zydqji, ktéry pokazuje, czym badany wyrdznia sie na tle innych ludzi
(perspektywa poréwnarn spotecznych). Ponadto badanie skfania
do refleksji nad indywidualnoscig, poszerza swiadomos¢ wtasnych
atutdw, a takze wskazuje obszary, nad ktérymi—by¢ moze—war-
to pracowac.

Na potrzeby niniejszej pracy badaniu poddato sie siedem oséb.
Mimo niewielkiej liczby uczestnikdw (spowodowanej wysokimi
kosztami wykorzystania narzedzia i ograniczonym czasem) grupa
wydaje sie reprezentatywna ze wzgledu na swojg réznorodnos¢.
WSrdd badanych znalazly sie zaréwno osoby z kadry kierowniczej,
jak i osoby, ktére w ostatnim czasie zmienity stanowisko pracy;
zaréwno pracownicy nowo zatrudnieni, jak i ci z dtugim stazem.
Wszyscy badani pracujg w mniejszym lub wiekszym zakresie
z uzytkownikami biblioteki.

PREDYSPOZYCJE OSOBOWOSCIOWE A DZIALANIE

W OKRESLONEJ SYTUACII
Na podstawie odpowiedzi dotyczacych reakcji badanego na réz-
ne sytuacje badanie profilu osobowosci zawodowej wyznacza
pie¢ kluczowych predyspozycji osobowosciowych (PMO — piecio-
sktadnikowy model osobowosci, inaczej zwany ,,Wielkg Pigtka”)
oraz cztery cechy ztozone. Pie¢ kluczowych predyspozycji oso-

2 Analiza jest generowana automatycznie w formie raportu iP Coach (dokument elektroniczny/wydruk z programu iP121). Poniewaz przedmiotem artykutu jest

zespot cech, a nie charakterystyka konkretnych oséb, w tekscie wykorzystano fragmenty wszystkich raportéw otrzymanych przez przebadanych pracownikéw

BG GUMed.
3 Zobacz: przyktadowy raport iP Coach: [15].
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bowosciowych to: ekstrawersja, stabilnos¢ emocjonalna, otwar-
tos¢ na doswiadczenie, ugodowosc¢ i sumiennosé [14 p. 8, 13].
Cztery cechy ztozone za$ —z ktérych kazda stanowi wypadkowg
dwdch predyspozycji z modelu piecioczynnikowego —to: (1) od-
pornos¢ (poziom odpornosci na stres oraz gotowos¢ do podejmo-
wania nowych i/lub trudnych zadan); (2) rzetelno$¢ (poziom zor-
ganizowania i konsekwencji w dziataniu oraz rozwagi przy podej-
mowaniu decyzji); (3) schematyzm (poziom kreatywnosci, nieza-
leznosci w mysleniu oraz przychylnosci wobec nowosci, zmiani cia-
gtego rozwoju osobistego); (4) ekspansywnos¢ (poziom asertyw-
nosci, proaktywnosci, gotowosci do rywalizacji i podejmowania
ryzyka) [14 p. 23-4].

Po wypetnieniu kwestionariusza odpowiedzi sg analizowane,
aw rezultacie przygotowany zostaje opis potencjatu pracownika,
czyli charakterystyka predyspozycji i cech ztozonych. Wynik sta-
nowi¢ moze podstawe do przewidywania zachowania w danej sy-
tuacji. Innymi stowy, badanie pozwala okresli¢, jak prawdopodob-
nie zachowa sie pracownik w konkretnej strukturze organizacyj-
nej, jaka postawe przyjmie wobec nowych zadan i/lub sytuacji czy
wyzwan.

Do obszaréw funkcjonalnych diagnozowanych przy wykorzysta-
niu iP121 nalezg zadatki do rozwijania kluczowych kompetencji
zawodowych. Okreslajg one potencjat i gotowos¢ do takich, a nie
innych zachowar i postaw. Badaniu podlegaja: komunikatywnosé
—umiejetnos¢ nawigzywania i podtrzymywania relacji; myslenie
analityczne — umiejetnosé podejmowania rozwaznych decyzji; ad-
aptacyjnos¢ —umiejetnos¢ pracy w stresujacych warunkach, pod
presjg czasu i/lub wyniku; kreatywnos$é—umiejetno$¢ opracowy-
wania twdrczych rozwigzan; praca zespotowa —umiejetnosé pra-
cy w zespole; przywddztwo — umiejetnos¢ przewodzenia innym
i kierowania zespotem; planowanie/organizowanie — umiejetno-
Sci organizacyjne [14 p. 34].

Odpowiednie predyspozycje definiowane sg przez wymagania
stanowiska pracy, a zadatki opisujg preferencje (gotowosc¢) do
pracy w okreslonych warunkach. W praktyce wigze sie to z zato-
zeniem, ze ksztatcenie i nabieranie doswiadczenia w danym ob-
szarze powinno przynies¢ satysfakcje i szybko (lub szybciej niz u in-
nych) owocowac zdobyciem wprawy, wypracowaniem niezbed-
nej wiedzy, pozadanych postaw i oczekiwanych strategii dziatania.
Warto dodaé, ze raport przedstawia tylko te zadatki, w ktérych
przypadku badany wykazuje podwyzszony lub bardzo wysoki po-
ziom na tle innych osdb.

WYNIKI: MOCNE STRONY, DOMINUJACE CECHY
| PREDYSPOZYCIE

Po otrzymaniu wynikéw analiz zebraty$my je w celu sformutowa-
nia ogdIniejszych wnioskdw. Zanim jednak do nich przejdziemy,
chciatybysmy przytoczyc¢ okreslenia predyspozycji, ktére pojawia-

ty sie w raportach®. Najczesciej powtarzaty sie: otwartosé na zmia-
ny i gotowosc do przeprowadzania zmian, orientacja na dziatanie;
otwartosc¢ na wspdtprace, zaufanie do ludzi i przychylny stosunek
do nich, gotowos¢ do ich wspierania; gotowos¢ do nawiqzywania
kontaktow, poznawania nowych ludzi oraz budowania i podtrzy-
mywania relacji; towarzyskosc i Smiatosc, takze wobec 0sdb nie-
znajomych lub darzonych autorytetem; preferowanie pracy z ludz-
mi, ktora wymaga rozmawiania z nimi lub prezentowania im cze-
gos, lub informowania ich o czyms. Ponadto: wybieganie myslami
w przysztosé, rozwazanie nowych mozliwosci i kierunkow dziata-
nia; optymistyczne oczekiwania odnosnie do rozwoju sytuacji, co
owocuje gotowoscig do pracy w niesprzyjajgcych warunkach,
w tym pod presjq czasu i wyniku; pewnosc siebie i wiara we wta-
sne mozliwosci oraz poczucie panowania nad sytuacjq niezalez-
nie od warunkow; odpornosc na frustracje i porazki, szybkie po-
wracanie do réwnowagi psychicznej po poniesieniu porazki i go-
towosc do podejmowania trudnych wyzwan; nastawienie na two-
rzenie innowacyjnych rozwigzan lub kreatywne spoZytkowanie juz
istniejgcych; otwartosc na zmiany i gotowosc do przeprowadza-
nia zmian, zarowno w swoim postepowaniu, jak i we wtasnym oto-
czeniu; orientacja na dziatanie oraz poszukiwanie wcigz nowych,
bardZziej skutecznych sposobow realizacji wiasnych zamierzen. Nie
zabrakto réwniez takich cech, jak: wyczulenie na detale oraz kon-
sekwencje rozwaznych rozwiqzar lub planowanych dziatar; pre-
ferowanie dziatania z wizjg konkretnego celu oraz jasnym harmo-
nogramem pracy.

Juz po skrétowym wgladzie w wyniki zauwazy¢ mozna najczesciej
powtarzajace sie mocne strony badanych. Dotyczg one szeroko
pojetego podejscia do nowych sytuacji, zadan czy ludzi. Chodzi tu
zaréwno o nowosci/odmiennosci, z ktdrymi musimy sie konfron-
towac, jak i o nowe okolicznosci kreowane przez nas, oparte na
spontanicznosci, umiejetnosci adaptacji, zastosowania niesztam-
powego podejscia, a nawet zmiany kierunku dziatania. Innymi
istotnymi i mocno rozwinietymi cechami naszych pracownikéw
s komunikatywnos¢, dobre nawigzywanie i podtrzymywanie re-
lacji w zespole oraz wspotpraca.

Szesc z siedmiu badanych osdb osiggneto najwyzszy mozliwy wy-
nik w zakresie otwartosci, wskazujgcy na pomystowosé, ciekawos¢
i gotowos¢ do przyjecia nowego czy odmiennego zadania. Tytu-
fowa otwartos¢ jest wiec naszg ,,supermocy”.

WYNIKI: OKRESLENIE OSOBOWOSCI ZAWODOWYCH

Znajomos¢ wiasnych predyspozycji ma duze znaczenie dla wy-
boru kierunkéw rozwoju, to zas wigze sie z poczuciem satysfakg;ji
z wykonywanej pracy. Zadowolenie z samego siebie wptywa tak-
ze na efektywnos¢ we wiasciwie dobranych zadaniach, pozwala-
jacych optymalnie wykorzystac konkretne zadatki, oraz daje moz-
liwos¢ swiadomego dodawania wartosci do aktywnosci zespotu.

4 Na podstawie raportow iP Coach wszystkich przebadanych pracownikéw BG GUMed.
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Z kolei wartosé, ktérg stanowimy dla zespotu, ma kluczowe zna-
czenie jako przedmiot naszej troski w obecnej sytuacji Biblioteki
Gtéwnej GUMed i jako temat niniejszego artykutu.

Poza wskazaniem cech rozwinietych w stopniu podwyzszonym
lub bardzo wysokim —jak to nazywaja twdrcy raportéw iP —ba-
danie pozwala okresli¢ osobowos¢ zawodowg pracownikéw, czyli
poznac role zespotowe, w ktdrych najlepiej sie oni odnajda. Zaw-
sze przedstawia sie po dwie dominujgce role, aby podkresli¢, ze
w praktyce zawodowej wystepujemy w réznych rolach, w zalez-
nosci od typu zadania lub miejsca w strukturze. Dlatego tez opty-
malne jest posiadanie predyspozycji lub inklinacji do przynajmniej
dwach z pieciu podstawowych rél zespotowych [14 p. 77]. Po-
nadto —znéw powotujac sie na twércdw kwestionariusza —do-
brze skomponowany zespédt skfada sie z 0séb, z ktdrych kazda jest
w stanie obsadzi¢ wiecej niz jedna role, i jednoczesnie z oséb, kté-
re wspdlnie sg w stanie wcieli¢ sie we wszystkie kluczowe role ze-
spotowe [14 p. 35].

Ponizej przedstawiamy dominujace role (czyli charakterystyczne
style zachowania), ktére badani z BG GUMed w stanie efektywnie
odgrywaé, dodajac co$ cennego do prac catego zespotu®.

Po dwie osoby taczg role:
= dobrego opiekuna i twdrczego wizjonera;
= uporzadkowanego taktyka i przezornego straznika.

Pozostate osoby to:

= dobry opiekun i sprawny realizator;

= tworczy wizjoner i sprawny realizator;
= dobry opiekun i przezorny straznik.

Warto tez przytoczy¢ opisy najczesciej wystepujgcych rol.

Dobry opiekun to osoba, dla ktdrej wazne jest, aby zespdt byt zgra-
ny, a praca w nim przebiegata bezkonfliktowo. Dba wiec o porozu-
mienie i otwartg komunikacje. Uspokaja, gdy atmosfera w zespole
staje sie burzliwa, oraz dopinguje i wzbudza nadzieje, gdy podupa-
da morale. O ile twdrczy wizjoner i uporzgdkowany taktyk dbajg
o sprawne realizowanie zadan, o tyle dobry opiekun dba o to, aby
zadania byly realizowane w przyjemnej atmosferze [14 p. 78].

Twdrczy wizjoner jest osobg kreatywna, ciekawg Swiata i innych
ludzi. Trafnie dostrzega nadarzajace sie okazje i docenia dostepne
mozliwosci oraz potrafi je zakomunikowac innym w inspirujgcy
sposob. Umie planowac z rozmachem, niekiedy jednak na duzym
poziomie ogdlnosci, w zwigzku z czym potrzebuje u swego boku
uporzadkowanego taktyka, ktéry bedzie w stanie przeksztatci¢ wi-
zje w konkretne plany dziatania [14 p. 77].

Uporzadkowany taktyk, jako osoba trzezwo myslaca, koncentruje
SWo0jg uwage na tym, co mozna i nalezy zrobic, aby przyblizy¢ sie
do realizacji zatozonego celu. Cechuje sie skrupulatnoscig, uwaz-
noscig na szczegdty, metodycznoscig dziatania i rozwagg [14 p. 77].

Przezorny straznik to osoba, ktéra potrafi dostrzec dziure w ca-
tym. Do entuzjazmu tworczego wizjonera dodaje krytyczny osad,
pozwalajgcy dopracowad pomysty i ustrzec sie przed niepotrzeb-
nym ryzykiem lub popetnieniem btedu. W tym wzgledzie stanowi
dopetnienie uporzgdkowanego taktyka [14 p. 78].

ROZNE KOMPETENCIE | ROZNE ZADANIA,

ALE JEDEN ZESPOt
Identyfikacja mocnych stron poszczegdlnych pracownikow i rél
zawodowych, w ktérych dobrze sie oni odnajdujg, pozwala na do-
pasowywanie zadan i obowigzkéw odpowiadajgcych ich umiejet-
nosciom i ambicjom. Na kolejnym poziomie istotne jest okresle-
nie komplementarnosci kompetencji indywidualnych, tak aby su-
me atutdw przekuc w wartosé zespotowa. Jak wynika z powyzsze-
go przedstawienia rdl, obecnie nasz zespdt jest skomponowany
z 0s0b, ktérych kompetencje sie uzupetniajg i skutkujg sprawnym
wykonywaniem obowigzkow.

W dalszej czesci artykutu przedstawiamy sytuacje, wyzwania czy
inicjatywy, ktore —mamy nadzieje — weryfikujg w praktyce nasze
kompetencje indywidualne i sprawnosc catego zespotu.

ADAPTACIA, ELASTYCZNOSC W KRYZYSIE

— DZIALANIE W CZASIE PANDEMII
Otwartos¢ —ktorg przewidywatySmy i ktérg potwierdzity wyniki
badan oraz ktérej poszukujemy u nowych pracownikéw —to nie
tylko odpowiedz na potrzeby czytelnikdw, wymagania wspdtcze-
snej nauki i dynamiczny rozwadj technologii. Paradoksalnie, posta-
wa otwartosci okazata sie bardziej istotna i pozgdana wraz z za-
mknieciem wymuszonym przez epidemie koronawirusa. Okres
pandemicznych zagrozen i obostrzen byt ciggiem sytuacji, ktore
testowaty nasze umiejetnosci adaptacji i reagowania na nowe lub
szybko zmieniajgce sie warunki pracy.

W BG GUMed udato sie sprawnie przenies¢ wiekszosc¢ dziatan
w przestrzen wirtualng, zbudowac nowy sposdb komunikacji we-
wnatrz biblioteki i uczelni oraz — dzieki pomystowi, by szafki w szat-
ni zamieni¢ na paczkomat do odbioru ksigzek —niemal przez caty
okres zamkniecia zachowac ciggtos¢ wypozyczen.

Naszg szczegdlng satysfakcje budzi fakt, ze w tym trudnym czasie
udato sie zdalnie zorganizowac szkolenia, zainicjowaé dziatalnos¢
klubu dyskusyjnego, a zwtaszcza przygotowac w nowej formule
obchody Tygodnia Bibliotek.

Dwie ostatnie inicjatywy — dyskusje na Zoomie, seria filmikow
przedstawiajgcych i promujgcych biblioteke, a nawet spotkanie
autorskie udostepniane w sieci —to z jednej strony przyktady na-
szej pomystowosci, kreatywnosci i odwagi (nie ukrywamy, ze dzia-
falismy bez pewnosci, iz sie powiedzie), a z drugiej — efekt wspot-
pracy z innymi jednostkami oraz studentami i naukowcami GU-
Med. Nalezy tu wspomniec zwtaszcza Sekcje ds. Komunikadji, kto-

> Na podstawie raportéw iP Coach wszystkich przebadanych pracownikéw BG GUMed.
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rej pracownicy zapewnili nam wsparcie techniczne i nie szczedzili
rad dotyczacych zagadnien zwigzanych z promocjg, oraz redakcje
,Gazety GUMed”, z ktérg zawsze taczyfa nas bliska wspdtpraca.
Szczegdty podjetych projektow opisujemy w dalszej czesci artykutu.

UMIEJETNOSC WSPOLPRACY

Wspotpraca biblioteki akademickiej zinnymi agendami uniwer-
sytetu to standard. Na co dzien dziatamy w kontakcie ze studen-
tami i pracownikami oraz innymi jednostkami w obrebie uczelni
(dziekanaty, katedry i kliniki, Dziat Promogji, Sekcja ds. Komunika-
cji, Dziat Nauki, Dziat Projektéw, Muzeum GUMed, redakcja ,,Ga-
zety GUMed”). Zaobserwowatysmy, ze wspdtpraca ta coraz moc-
niej opiera sie na relacjach, ktére pracownicy biblioteki nawigzujg
zinnymi cztonkami spotecznosci uczelnianej. Duzo fatwiej wtedy
o nowe pomysly, satysfakcje z realizowanych przedsiewzieé oraz
poczucie, ze BG staje sie partnerem i petnowartosciowym, aktyw-
nym cztonkiem spotecznoéci GUMed.

Poza uczelnig wspdtpracujemy z réznymi instytucjami Tréjmia-
sta (przyktadem z ostatniego roku jest Zwigzek Uczelniim. Danie-
la Fahrenheita) oraz innymi uczelniami medycznymi.

Mozemy w skrdcie méwic, ze to biblioteka dziata/wspétpracuje/
wspottworzy, ale to przeciez bibliotekarze wykonuja prace, dzigki
czemu ksztattujg pozytywny wizerunek instytucji, dbajg o jej re-
putacje i rozwoj.

PARTNERSTWO TO KONIECZNOSC ROZWOJU WRAZ

Z CALA INSTYTUCIA - BIBLIOTEKA IDUB
WHtasnie do rozwoju i zmiany, w obliczu zmian wprowadzanych
przez pozostatych partneréw, zobowigzuje partnerstwo, bycie
strong na prawach —owszem —odpowiednich do miejsca w struk-
turze, ale jednak podmiotowych, a nie tylko wspierajgcych.

Z takim wyzwaniem mieliémy do czynienia, gdy GUMed stat sie
jedng z uczelni realizujgcych plany rozwojowe w ramach progra-
mu ,,Inicjatywa doskonatosci — uczelnia badawcza” (IDUB). Ow-
czesne Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego przeprowa-
dzito konkurs, w wyniku ktérego 10 polskich uczelni (sposrod 20
uprawnionych do udziatu) otrzymuje w latach 2020-2026 pod-
wyzszong o 10% dotacje na realizacje planéw rozwojowych za-
wartych we wnioskach konkursowych.

W ramach IDUB biblioteka monitoruje wskazniki bibliometryczne
(obligatoryjne i fakultatywne) okreslajace jakos¢ dziatalnosci na-
ukowej prowadzonej na uczelni [16]. Monitoring wskaznikow jest
mozliwy dzieki wykorzystaniu bazy Scopus i narzedzia SciVal, za
pomoca ktérych wylicza sie dane dla priorytetowych obszaréow
badawczych: onkologii, kardiologii i medycyny sercowo-naczynio-
wej oraz biochemii, genetyki i biologii molekularnej [17].

Praca BG na rzecz GUMed jako uczelni badawczej rozpoczeta sie
juz na etapie przygotowywania danych do wniosku konkursowego.
Systematyczne sprawdzanie wskaznikdw i opracowywanie analiz
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bibliometrycznych dorobku naukowcdw pracujgcych w prioryte-
towych obszarach badawczych trwac bedzie przez caty okres re-
alizacji programu. Wyzwaniem —merytorycznym, ale i psycholo-
gicznym, bo wymagajgcym kreatywnosci i gotowosci na zmiane
— byto zaréwno podjecie prac z wykorzystaniem nowych narzedzi
analitycznych, jak i wykonywanie zupetnie nowych zadan i suge-
rowanie niestosowanych dotychczas rozwigzan. Innowacyjnos¢
programu sprawita, ze nie mogliSmy korzystac z wczesniejszych
doswiadczen i musielisSmy przygotowad sie do merytorycznego
odpowiadania na pytania, ktére jeszcze nie padty — czyli wypra-
cowac myslenie strategiczne pozwalajgce nam przewidzieé, z ja-
kimi problemami mogg sie do nas zwrdcié¢ studenci, pracownicy
czy zewnetrzne instytucje.

WSPOLPRACA | OTWARTOSC W NAUCE — PROJEKT PPM

Otwartos¢, ktdrg umiescitySmy w centrum zainteresowania w ni-
niejszym artykule, ma w $wiecie naukii bibliotekarstwa jeszcze jed-
no istotne znaczenie.

Polityka otwartosci, czy tez problematyka otwartego dostepu do
publikacji i wynikow badan naukowych, nie od dzis jest waznym
tematem debaty publicznej, priorytetem jednostek naukowych,
a w dziafalnosci bibliotek akademickich — punktem, wokét ktérego
skupia sie coraz wiecej oczekiwan.

Stata sie takze gtéwnym celem utworzenia Polskiej Platformy Me-
dycznej (PPM): portalu zarzgdzania wiedzg i potencjatem badaw-
czym. PPM gromadzi i umozliwia przeszukiwanie w jednym miej-
scu zasobow wszystkich partneréw projektu — siedmiu uniwersy-
tetéw medycznych: Uniwersytetu Medycznego im. Piastéw Slg-
skich we Wroctawiu, Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku,
Gdanskiego Uniwersytetu Medycznego, Slaskiego Uniwersytetu
Medycznego w Katowicach, Uniwersytetu Medycznego w Lublinie,
Pomorskiego Uniwersytetu Medycznego, Warszawskiego Uni-
wersytetu Medycznego oraz Instytutu Medycyny Pracy im. prof. Je-
rzego Nofera w todzi. To nie miejsce, by szczegétowo przedstawiaé
cele i podjete dziatania [vide 18], dlatego ograniczymy sie do wy-
mienienia najwazniejszych elementéw naszego wktadu. Wspot-
tworzylismy zatozenia projektu, a obecnie w jego ramach przed-
stawiamy pracownikéw naszej uczelni i ich dorobek naukowy (po-
nad 1600 profili naukowcdéw, ponad 42 000 opiséw publikagii, nie-
mal 5900 publikacji dostepnych z petnym tekstem). Ponadto pro-
mujemy zasoby repozytorium, nowatorskie funkcje PPM, idee
platformy medycznej wspdlnej dla catego Srodowiska oraz idee
otwartosci w nauce —metodami tradycyjnymi (plakaty, ulotkii tek-
sty informacyjne), a takze w mediach spotecznosciowych (posty,
filmy).

Warto podkresli¢, ze to kolejny wykraczajgcy poza naszg macie-
rzystq uczelnie przyktad wspétdziatania, kreatywnego myslenia
i nastawienia na rozwo;j.



INICJOWANIE WSPOENYCH DZIAtAN | ODPOWIEDZ

NA OCZEKIWANIA SPOLECZNOSCI AKADEMICKIEJ
Prace dotyczace IDUB to wyzwanie postawione nam przez wia-
dze uczelni w zwigzku z jej rozwojem. Wspdtpraca przy tworzeniu
PPM to wyzwanie wynikajgce z ogélnoswiatowej tendencji do
otwierania nauki. Powré¢my jednak jeszcze do dziatan — nieko-
niecznie zwigzanych stricte z nauka —ktére sg nasza bibliotekarska
inicjatywa i Swiadectwem naszego otwierania sie na spoteczno$¢
Gdanskiego Uniwersytetu Medycznego.

Dbajac o materialne $wiadectwa historii Akademii Medyczne;j
w Gdansku, wspétdziatamy z muzeum funkcjonujacym w naszej
uczelni. Organizujemy razem wystawy, poswiecone przyktadowo
inauguracji pierwszego roku akademickiego Akademii Lekarskiej
w Gdarisku (poprzedniczki GUMed) w 1945 r. albo lekarzom uczel-
ni biorgcym udziat w walkach o odzyskanie niepodlegtosci Polski
w 1918 r. Kolejnym krokiem w kierunku zaciesniania wspotpracy
jest wspodlne wystgpienie o finansowanie sprzetu i oprogramowa-
nia pozwalajgcego na digitalizacje i skatalogowanie zbioréw spe-
cjalnych oraz dokumentéw zycia akademickiego.

Dzisiejsze zycie spotecznosci GUMed i jego przemiany sg gtéwnym
tematem Roku Komunikacji i Integracji Miedzykulturowej, wspot-
organizowanego przez liczne jednostki. W ramach tego przedsie-
wziecia szukamy platformy, miejsca czy idei, wokét ktérych budo-
waé mozna relacje faczace ludzi uczelni niezaleznie od pochodze-
nia, jezyka czy pozycji w strukturze. Biblioteka wspotorganizuje
spotkania i akcje, ktdre w roli czynnika integrujgcego obsadzajg
ksigzke. Na przyktad w listopadzie 2021 r. odbyto sie spotkanie
z cyklu Morning Coffee, organizowanego rotacyjnie przez rézne
jednostki GUMed. Studenci oraz pracownicy biblioteki i uczelni
mogli w nieformalnej atmosferze porozmawia¢ m.in. o inicjaty-
wach kulturalnych BG i zaprzyjaznionego z nami Muzeum GUMed.

O organizacji Tygodnia Bibliotek juz wspominatysmy. W roku 2021
obchody odbywaty sie pod hastem ,,Znajdziesz mnie w bibliote-
ce”, ktére na przekdr trwajgcej pandemii zapraszato do korzysta-
nia z bibliotecznych zbioréw, szukania pomocy u bibliotekarzy, po-
znawania fascynujgcych ludzi i historii. Biblioteka GUMed zaofe-
rowata swoim czytelnikom liczne atrakcje, oczywiscie w formule
online. Przez caty tydzienr publikowaliémy filmy nagrane przez bi-
bliotekarzy i naszych gosci. Mozna byto sie dowiedzie¢, do kogo
zwrdcic sie z konkretnym problemem, oraz pozna¢ wyjgtkowe oso-
bowosci — bibliotekarzy i lekarzy zwigzanych z uczelnig (dr hab.
n. med. Jerzy Jankau, kierownik Kliniki Chirurgii Plastycznej GU-
Med, i dr n. med. Marek Bukowski, kierujagcy Muzeum GUMed).
Zaprezentowali$my tez nasze niezwykte zbiory — zaréwno trady-
cyjne, jak i elektroniczne. ZaprosiliSmy na rozmowe wokét powie-
Sci Kraboszki Barbary Pidrkowskiej, bedgcej autobiograficznym
zapisem doswiadczenia choroby nowotworowej. Lektura stafa sie
dobrym punktem wyjscia do dialogu o tym, jaki jest i jaki mogtby
by¢ polski system ochrony zdrowia. W programie spotkania znala-
zly sie transmisja online wywiadu z autorkg, a takze dyskusja wokot

powiesci na platformie Zoom. W rozmowie udziat wzieli pisarka,
studenci i nauczyciele akademiccy oraz zainteresowani lekarze.

Przy okazji powyzszych dziatan powstaty plany i zawigzane zostaty
przyjaznie, ktére pozwolity nam ruszy¢ z projektem ,LEK.tura na
cito”. Inicjatywy kulturalno-edukacyjne kryjace sie pod tg nazwa
obejmuja: (a) podcasty promujgce prace naszych pracownikéw
i studentéw uczelni, nagrywane w bibliotece, a nastepnie udo-
stepniane na naszej stronie i w mediach spotecznosciowych —do
wrzesnia 2021 r. przygotowaliSmy dwa nagrania; (b) Dyskusyjny
Klub Ksigzki, prowadzony przez bibliotekarzy i studentéw —roz-
mawiamy o zdrowiu, chorobach, pacjentach i lekarzach w literatu-
rze; w roku 2021 udato sie zorganizowac 15 spotkan, wtym dwa
spotkania autorskie; (c) rekomendacje — poznajemy pozamedycz-
ne zainteresowania oséb znanych i lubianych zwigzanych z uczel-
nig; stworzyliSmy dwa nagrania, ktdre sg obecnie przygotowywa-
ne do publikacji.

Warto podkresli¢, ze realizacja opisanych pomystéw (mimo nie-
sprzyjajacych pandemicznych warunkdw, mimo gtoséw i obaw,
Ze nie ma na nie miejsca w uczelni medycznej) to dla nas najlepszy
przykfad dziatania postawy otwartosci i kompetencji miekkich,
ktore s tematem niniejszego artykutu. Dzieki ciekawosci i otwar-
tosci na innych podjelismy pomyst studentki i otworzyliSmy klub
dyskusyjny. Umiejetnosé wspdtpracy i odwaga w realizacji nowej
inicjatywy pozwolity nam, w odpowiedzi na prosbe jednej z nau-
kowczyn GUMed, przystgpi¢ do nagrywania podcastdw, a goto-
wos¢ do nawigzywania kontaktéw oraz budowanie i podtrzymy-
wanie relacji —zaczaé przygotowywac rekomendacje czytelnicze,
w ktorych oddajemy gtos réznym cztonkom spotecznosci GUMed.

PODSUMOWANIE

W roku 2021, w czasie zawirowan zwigzanych z pandemig i zna-
czacych zmian w zespole biblioteki, postawieni przed konieczno-
$cig modyfikacji sposobu dziatania i wyboru pracownikow (rekru-
towanych i awansowanych), wyraznie dostrzeglismy potrzebe do-
pasowania ludzi do zadan w zaleznosci od kompetencji i predys-
pozycji. Wyniki przeprowadzonych badan okazaty sie potwier-
dzeniem naszego intuicyjnego poszukiwania oséb o okreslonych
predyspozycjach oraz przydzielania nowych zadar bibliotekarzom,
ktorzy ujawnili nie tylko merytoryczne kwalifikacje, ale takze umie-
jetnosci zwigzane z komunikacjg i kreatywnym mysleniem. Oka-
zato sie, ze w obecnej sytuacji BG najlepiej sprawdzajg sie osoby
o wskazywanych wyzej cechach. Kluczowe sg umiejetnos¢ nawig-
zywania i utrzymywania relacji oraz pomystowosc¢ i gotowosc¢ na
nowe, niestandardowe dziatania i sytuacje.

Choc skupilismy sie na konkretnych obszarach i — z koniecznosci
—tylko na kilku osobach, staraliSmy sie nie tracic z pola widzenia
catosci zespotu. O jego potencjale Swiadczy mozliwosé wzajem-
nego uzupetniania sie kompetencji indywidualnych oraz dopaso-
wywania obowigzkéw do predyspozycji. Nasze badania potwier-
dzity tez koniecznos¢ wspierania rozwoju pracownikdw o réznych
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osobowosciach zawodowych, by tworzyli oni wszechstronny, do-
brze funkcjonujacy zespot. A takze bysmy jako catos¢ potrafiliini-
cjowadiwspierac rézne przedsiewziecia, na ktore —jak sie oka-
zato —jest miejsce (i oczekiwanie) w nowoczesnej, rozwijajgcej sie
uczelni.

Dzieki poszukiwaniu ludzi o konkretnych cechach i rozwijaniu kom-
petencji migkkich u bibliotekarzy BG podejmujemy coraz to nowe
wyzwania we wspotpracy z coraz liczniejszymi jednostkami GU-
Med. Dotychczasowe i kolejne kroki — mamy nadzieje —umocnig
biblioteke w roli ich partnera.
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