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Budowanie relacji w zespole bibliotecznym

Praca wedtug J6zefa Penca' ,jest centralng wartos$cig ludzkiego Zycia, Srodkiem re-
alizacji subiektywnych celéw zyciowych, nadajacym zyciu poczucie sensu i zapew-
niajacym bezpieczenstwo socjalne, prestiz spoteczny oraz satysfakcje z wlasnej
sprawnosci”. Jest jedna z form dziatalnos$ci cztowieka majaca zwigzek z aktywnoscia
zwigzang bezposrednio z naturg ludzka. Aktywnos¢ ta jest dobrze oceniana przez
pracodawcéw, gdyz daje mozliwosci tworzenia nowych warto$ci i rozwigzan, a takze
rozwija Srodowisko zawodowe.

W wiekszosci profesji pracujemy w zespotach, praktycznie nie ma stanowiska,
na ktérym nie musimy z kim$ wspoétpracowaé. Umiejetnos¢é pracy w zespole jest jed-
na z najbardziej pozadanych kompetencji. Dotyczy ona w gtéwnej mierze umiejet-
nosci stuchania i rozumienia innych ludzi, przyzwolenie na posiadanie przez inne
osoby odmiennego zdania, umiejetnosci dopasowania sie do catego zespotu, komu-
nikowania sie z innymi, rozumienie wtasnej roli w pracy zespotowej, obiektywnej
oceny pracy innych, dbatosci o dobrg atmosfere i uzyskiwanie kompromisu. Kazdy
z nas, zyjac w spoteczenstwie, uwiklany jest w réznego rodzaju stosunki z innymi
ludZmi. Organizacje i pracownicy muszg wspoétdziata¢, a co najmniej wspétistniec,
aby zrealizowa¢ oczekiwania i plany. Cechy pozytywnie wptywajace na sukces zawo-
dowy i zyciowy jednostki to odpowiedni poziom motywacji, odpornos¢ psychiczna,
ambicje, sita przebicia, umiejetno$¢ nawigzywania kontaktéw, wytrwatosé¢, opty-
mizm, zdrowie psychiczne oraz dynamiczno$¢. Dobry zespo6t sktada sie z os6b ma-
jacych inicjatywe, otwartych na nowe rozwiazania, nie bojacych sie zmian. Wazng
kwestig s role petnione przez cztonkéw zespotu oraz charakter w jakim wystepuje
sie przed wspoétpracownikami. Cztonkowie zespotu powinni rozpoznawac kluczowe
kompetencje majace wptyw na wykonywanie zadan oraz funkcjonowanie w grupie,
a takze mie¢ $wiadomo$¢ poczucia przynaleznosci do zespotu. Skuteczne zespoty
planuja, poszczegdlni cztonkowie bardziej angazujg sie w przydzielone zadania,
dostosowuja sie do istniejacych warunkéw, prowadza do zwiekszenia wydajnosci,
i pracujg w atmosferze zaufania i otwartosci. Potencjat zespotéw wynika z réznic,
ktore istniejg pomiedzy ludZzmi go tworzgcymi. Tworzenie i utrzymanie zespotu

L J. Penc, Motywowanie w zarzqdzaniu, Krakow 2000, s. 76.
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nalezy do zadan kierownika, w celu rozbudowania wzajemnego zaufania, uzgod-
nienia zadan mozliwych do realizacji i wykorzystania indywidualnych umiejetno-
$ci cztonkdw zespotu. Zespot stanowi grupe osob pracujacych razem, by realizowac
wyznaczone cele; wzajemna praca daje rezultaty, gdy zsynchronizuje sie wysitki
pojedynczych oséb. Aby zesp6t mogt prawidtowo dziatac, jego cztonkowie powinni
zna¢ swoje obowigzki, natomiast ich wiedza i umiejetno$ci powinny sie uzupetniac.
Wazne réwniez jest, aby w zespole znalazty sie osoby, ktére reprezentuja odmienne
role grupowe. Teoretycy zachowan grupowych Benne i Sheats, opisali role lidera, jak
i role zespotowe. Przyktadami rél zespotowych s3 inicjator (przedstawiajacy nowe
pomysty), ewaluator (krytycznie oceniajacy osiagniecia) czy informator (przekazu-
jacy fakty). Role integrujgce zespo6t to na przyktad pozytywnie nastawiony aktywi-
zator czy sktonny do kompromiséw ugodowiec. W dobrze funkcjonujacym zespole
powinno by¢ miejsce dla cztonkéw, ktérzy beda reprezentowac¢ odmienne role gru-
powe, bo kazda z nich pelni istotng dla pracy zespotu funkgcje.

Ludzie z r6znymi oczekiwaniami, potrzebami i do§wiadczeniami rozpoczynaja
wspolng prace. [ch dojrzato$¢ w obszarze kompetencji i utrzymywania relacji z ludz-
mi s3 niewielkie. Poniewaz nie znaja sie miedzy soba, wymagajg od osoby kierujacej
dookreslania struktur, rél, wzajemnych zaleznosci, jak réwniez norm obwigzujgcych
w grupie oraz okreslenia celéw swojej dziatalnosci i zadan. Na tym etapie jest szcze-
gblnie wazna rola lidera, ktéry kontroluje, dostarcza informacji zwrotnych oraz sta-
nowi ogniwo spajajace cztonkdw grupy.

Nastepnie dojrzatos¢ funkcjonalna cztonkéw grupy wzrasta, a wiekszos¢ z nich
posiada juz spore do$wiadczenie w zakresie wykonywanej przez siebie pracy.
W celu rozwoju grupy nalezy stawia¢ przed nig zadania tak, by w toku ich wyko-
nywania uczestnicy byli nawzajem od siebie zalezni, co rozwija proces wzajemnej
wspotpracy. Zadaniem lidera w tym przypadku jest inicjowanie jak najwiekszej ilo-
$ci bezposrednich kontaktow pomiedzy pracownikami.

W dalszym etapie wiekszo$¢ cztonkéw grupy stanowia samodzielni specjalisci,
niewymagajacy juz instruktazu i w zasadzie mogacy wykonywac wiekszo$¢ zadan
samodzielnie. Grupa zmienia sie takze w obszarze kontaktow interpersonalnych, co
oznacza znaczny wzrost ilo$ci konfliktéw miedzyludzkich pomiedzy pracownikami.
Wobec powyzszego gtéwnym zadaniem lidera jest koncentracja na sprawach inter-
personalnych i pomoc w wypracowaniu sposobéw rozwigzywania konfliktéw. Kie-
rownik jest dla wiekszosci cztonkéw grupy partnerem, ktéry pozwala na swobodne
dziatanie, posiadajgcym wiecej wtadzy niz pozostali.

W konicu mamy do czynienia z dojrzatym zespotem, ktory charakteryzuje sie:
jasno sprecyzowanymi celami i podziatem zadan, efektywnym systemem komunika-
cji, mozliwos$cig wzajemnego wsparcia zaréwno w aspekcie dawania i brania, posia-
daniem wspo6lnych wartosci. Relacje ze wspotpracownikami utatwiaja wspotprace,
przy podziale zadan wykorzystywane sg indywidualne cechy, umiejetnosci i predys-
pozycji cztonkéw zespotu, istnieje mozliwo$¢ wymiany pogladéw bez popadania
w skrajnosci od grupy towarzyskiej po oschtos$c.

S. R. Covey? stworzyt model przywodztwa, ktdry taczy aspekty: przywddczy
z zarzadczym i wyréznit jego elementy: wizje, dyscypline, pasje oraz sumienie.

2 S.R. Covey, 8 nawyk : od efektywnosci do wielkosci i odkrycia wtasnego gtosu. Poznan
2015, s. 80.
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W modelu postawa etyczna stanowi jedng z fundamentalnych sktadowych w byciu
liderem. Zarzadzajacy powinien dawa¢ dobry przyktad, ksztattowa¢ zachowania
oparte na wartos$ciach i etyce. Poprzez to tworzy wiarygodnos¢ i zaufanie oraz moze
sta¢ sie takze autorytetem moralnym. Najwazniejsze jest kierowanie sie moralnymi
i etycznymi zasadami, prawdoméwno$¢, dotrzymywanie danego stowa, umiejetnos¢
rozwigzywania trudnych spraw, empatia, a takze stosowanie zasady ,zwyciezcow
moze by¢ wielu”.

Kompetencje przywddcze mozna rozwija¢, sa jednak naturalne cechy, ktére
sprzyjaja byciu liderem takie jak: inteligencja, energiczno$¢, wewnatrzsterownos$¢
i ekstrawertyzm. J. Santorski® wyszczego6lnit cztery gtdwne cechy lidera mobilizuja-
cego do dziatania: uczciwos¢, kompetencje, decyzyjnos¢ i wizjonerstwo.

W literaturze ktadzie sie nacisk na istotny sktadnik umozliwiajacy wieksza sku-
tecznos$¢, jakim jest empatia. Empatia pojmowana jako rozumienie mysli i emocji
oraz potrzeb innych ludzi umozliwiajaca budowanie relacji z innymi osobami. Do
zachowan menazera $wiadczacych o jego skuteczno$ci w obszarze empatii naleza:
stuchanie pracownikéw, pytanie o potrzeby i intencje oraz oczekiwania podwtad-
nego, wyrazanie opinii wprost, przekazywanie emocji odpowiednich do sytuacji,
moéwienie o wiasnych potrzebach i intencjach, a takze oczekiwaniach, tworzenie
atmosfery otwartosci w dialogu, spokojne wypowiadanie informacji zwrotnej oraz
uwzglednianie odrebno$ci pracownikdw.

Jesli zarzadzajacy nie posiada wystarczajacej kontroli, powinien starac sie wy-
ksztatci¢ autorytet innego rodzaju polegajacy na umiejetnosci przekonania ludzi, by
stuchali jego polecen. Autorytet formalny uzyskuje sie automatycznie, jest przydzie-
lony z chwilg objecia danego stanowiska. Autorytet finansowy jest przydatny oso-
bom majacym wptyw na decyzje budzetowe. Autorytet administracyjny wynika ze
zrozumienia, jak wazne jest wtasciwe przygotowanie dokumentow, dotrzymywanie
termindéw, przekazywanie sprawozdan oraz znajomo$¢ procedur. Autorytet tech-
niczny posiadaja osoby, u ktérych kwalifikacje techniczne stanowia postawe miary
warto$ci wspotpracownikéw. Natomiast autorytet charyzmatyczny polega na stu-
chaniu polecen zarzadzajacego poprzez site jego osobowosci. Skuteczni menadzero-
wie buduja dwie lub trzy formy autorytetu.

Kierownik ma za zadanie zarzadza¢ zespotem, aby osiagnac¢ cele organizacji.
Kompetencje wskazane do pelnienia roli lidera to budowanie relacji, majacych na
wzgledzie zaangazowanie cztonkéw zespotu, zachecanie do samodzielnosci, dziele-
nie sie informacjami, zaufanie, a co za tym idzie przyzwolenie na swobode dziatania
cztonkéw zespotu. Naleza do nich takze: sprawiedliwe i konsekwentne traktowanie,
zachecanie do rozwoju, dzielenie sie posiadang wiedza. Mozna wyszczegolni¢ okre-
$lone predyspozycje sprzyjajace sprawowaniu pozycji kierownika m.in.: energicz-
nos¢, potrzebe osiggnied, elastyczno$é, racjonalnosé, przewidywalnosé, umiejetnosé
rozwigzywania problemoéw oraz odpowiedzialno$¢ i obowigzkowo$¢.

Zadaniem lideréw jest rozwijanie umiejetnosci pracownikéw, zwiekszanie
ich zaangazowania oraz samodzielnosci i sumiennosci. Efektywni liderzy powin-
ni wykazywac¢ sie zrozumieniem otaczajgcego $wiata oraz samych siebie, wyso-
kim poziomem motywacji oraz emocjonalng sita. Efektywny szef ktadzie nacisk na

3 ]J. Santorski, Szympansy i pszczoly, czyli co sie liczy we wspétczesnym przywddztwie,
,Coaching” 2012, nr 2, s. 51.
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motywacje wewnetrzng pracownikow poprzez poznanie potrzeb i zainteresowan
podwtadnych. Potrafi rozmawia¢ z pracownikami, szanuje ich, liczy sie z opiniami,
daje poczucie wptywu na to co sie dzieje i nadaje znaczenie ich dziataniom oraz sa-
mej pracy. Ludzie s dla niego podmiotem, a nie jedynie wymiennym narzedziem do
wykonywania obowigzkéw. Budowanie relacji w zespole bazuje na relacjach inter-
personalnych sprzyjajacych zaré6wno jednostce, jak i zespotowi. Zrozumienie i uzna-
nie uczestnictwa w grupie stanowi istote odpowiedniego poziomu relacji w zespole.
Odpowiednie relacje s3 podstawa korzystnych wzajemnych oddzialtywan opieraja-
cych sie na otwarto$ci, szacunku, zaufaniu i pasji. Wiele uwagi nalezy pos$wieci¢ na
osiggniecie wlasciwej wspdtpracy zespotowej, rozwigzywanie problemoéw, techniki
pracy oraz zarzadzanie czasem i rowny podziat obowigzkow i odpowiedzialnos$ci za
popetnione btedy. Pozytywne relacje zespotowe ksztattowane sg takze przez umie-
jetnos¢ skutecznej komunikacji pomiedzy jednostkami.

Obecnie w sktad zespotéw wchodza osoby charakteryzujace sie wysokimi kom-
petencjami zawodowymi niewymagajace konwencjonalnego nadzoru. Kierownik/
lider przy zachowaniu réwnowagi w zakresie kierowania ma uczestniczy¢ w funk-
cjonowaniu zespotu jako jedna z wielu oséb. Natomiast jego postepowanie powinno
sie opiera¢ na wzajemnym szacunku i zaufaniu oraz motywowaniu pracownikow
i koordynowaniu dziatan przy zachowaniu odpowiedzialno$ci za zrealizowane za-
dania oraz zespoét. Najwiekszg warto$¢ lidera stanowi wspétodczuwanie, prostolinij-
nos¢ i wiarygodnos$¢ wraz z umiejetnosciami kierowniczymi oraz fachowoscia.

Wazna predyspozycjg lidera sa takze jego kompetencje emocjonalne, do kté-
rych naleza:

- samoswiadomos¢ (rozpoznawanie i odczuwanie uczué oraz umiejetnosc¢ ra-
dzenia sobie z nimi);

- odpornos¢ emocjonalna (skuteczno$¢ dziatania na co dzien oraz pod presj3);

- motywacja (osigganie celéw i radzenie sobie z wyzwaniami);

- wrazliwo$¢ interpersonalna - (rozumienie uczué i potrzeb innych ludzi);

- perswazja (przekonywanie do wtasnych racji);

- zdecydowanie;

- sumienno$¢ (pozytywne podej$cie do dalszego realizowania rozpoczetych
dziatan oraz konsekwencja w ich dalszym prowadzeniu).

Wyrdznia sie takze zachowanie wspierajace kontakty pomiedzy ludZmi:

- zachecanie - okazywanie ciepta i zrozumienia,

- godzenie - tagodzenie sytuacji konfliktowych,

- obserwowanie - dzielenie sie spostrzezeniami o funkcjonowaniu grupy i pro-
by poprawy sytuacji,

- nawigzywanie komunikacji - zachecanie biernych oséb z zespolu do
aktywnosci,

- przypominanie regut - zaznaczanie regut i celow grupowych,

- wspieranie - wspierane pomystow i zachowan innych osob,

- tagodzenie napie¢ - odpowiednie postugiwanie sie humorem,

Z kolei zachowania utrudniajace efektywne funkcjonowanie grupy to:

- agresja - nagminne forsowanie wlasnego punktu widzenia i napadanie na
innych,

- zalezno$¢ - utozsamianie sie z silnymi osobowosciami, brak checi do zajmo-
wania wtasnego stanowiska,
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- dominacja - dazenie do kontrolowania bagdZ manipulowania innymi w celu
uzyskania przewagi,

- blokowanie - sprzeczanie sie i powracanie do kwestii juz rozwigzanych,

- szukanie wspotczucia - wyrazanie poczucia niskiej wtasnej warto$ci, aby uzy-
ska¢ wspotczucie.

W trakcie peienia roli zawodowej pojawiajg sie sytuacje trudne i w zwigzku
z tym D. Banka* wyszczegélnit osiem czynnikéw szczegélnie ktopotliwych: otrzy-
manie zadania przekraczajacego kompetencje pracownika, natozenie odpowie-
dzialno$ci bez powierzenia wtadzy, niweczenie inicjatyw pracownika, stosowanie
wieloznacznych kryteriéw oceny, nieliczenie sie z przywilejami pracownikéw, przy-
muszanie do przestrzegania nierealnych regut, sprzecznych wymagan, braku mozli-
wosci zaprezentowania posiadanych kwalifikacji.

Role grupowe odzwierciedlajg pierwszoplanowe potrzeby oraz mechanizmy
ich zaspokajania, ktére warunkujq nasze zachowania.

Mozna wymieni¢ peinione role zadaniowe:

- Inicjator - czesto proponuje nowe rozwigzania i pomysty dotyczace okreslo-
nego zadania, problemu, organizacji pracy lub zycia grupy.

- Kontynuator - przechwyca nowe inicjatywy i wspomaga w kontynuacji
podjetych.

- Poszukujacy informacji - zadaje czesto pytania i moze podejmowac dziatania
zmierzajgce do pozyskania informacji.

- Dostarczajacy informacje - osoba, ktéra odpowiada poszukujgcemu informa-
cji i moze przekazywac posiadane przez siebie informacje czy obserwacje.

- Koordynator - nadzoruje dziatania, dzieli prace, zadania.

- Nawigator - przypomina, jaka odlegtos¢ dzieli zesp6t od celuy, ile czasu pozo-
stato na realizacje.

- Oceniajgcy-podsumowujacy - ocenia dziatanie cztonkéw zespotu i podsumo-
wuje dziatania.

Wyszczegoélnia sie rowniez role wazne dla wspoétzycia i rozwoju grupy:

- Zachecajacy - namawia innych do aktywno$ci, motywuje i pobudza do
dziatania.

- Harmonizator - pilnuje réwnomiernego podziatu obowigzkéw i dazy do
kompromiséw.

- Roztadowujacy napiecie — w sytuacjach niespokojnych zwraca uwage na po-
zytywne strony, proponuje dziatania roztadowujace napiecie.

- Straznik zasad - przypomina o normach i regutach wspétzycia, komunikowa-
nia sie, pracy w grupie, gdy kto$ ich nie przestrzega.

Istniejq takze role utrudniajace wspoétzycie i rozwo6j grupy:

- Blokujacy - jest przeciwny inicjatywom grupowym, stara sie nie dopuszczac
do konfrontacji miedzy cztonkami zespotu i tuszowac¢ konflikty.

- Poszukujgcy uznania - zawsze stara sie zwracac na siebie uwage, wzbudzac
podziw i nieustannie przypomina o swoich zdolno$ciach i mozliwos$ciach.

- Dominujacy - jego celem jest zachowanie czotowej pozycje w grupie, manipu-
luje i narzuca swoje zdanie, aby podporzadkowac sobie inne osoby.

* D. Barika, Wybory zachowart w warunkach ograniczania podmiotowosci cztowieka
w pracy zawodowej, ,Prace Naukowe Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach” 1992, nr 1257,
s.73.
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- Unikajacy - unika wtaczania sie w zadania grupy, stara sie by¢ na uboczu.

- Plotkarz - nieustannie rozmawia zwykle nie na temat, moze tworzy¢ podgrupy.

- Playboy - stara sie podkresla¢ swdj brak zaangazowania w procesy grupowe.

- Poszukujacy pomocy - usituje wywota¢ wspélczucie innych, deprecjonujac
wtasng wartos¢.

Angielski badacz proceséw zarzadzania Meredith Belbin® wyréznit role stano-
wigce istotne elementy w pracy zespotuy, ktére petnia poszczeg6lni pracownicy:

- osoba posiadajgca zdolnosci organizacyjne, samokontrole jest konsekwentna
i obowigzkowa, staboscia jest brak plastycznosci,

- cztowiek pewny siebie, spokojny, skupiony na celach, mozliwe stabosci to
przecietne zdolnosci intelektualne i tworcze,

- jednostka dynamiczna i stawiajaca wyzwania, jednak ze sktonnoscia do pro-
wokowania oraz niepokoju,

- osoba niekonwencjonalna, z wyobraznig i duzym intelektem moze wykazy-
wac sktonnos¢ do bujania w obtokach,

- ekstrawertyk, osoba komunikatywna posiadajgca umiejetno$¢ reagowania na
wyzwania moze traci¢ zainteresowanie po fazie fascynacji,

- cztowiek ostrozny, osoba wyzuta z emocji, praktyczna, nie ulegajaca senty-
mentom nie potrafigca motywowac innych,

- jednostka tagodna i wrazliwa, empatyczna, pobudzajaca ducha zespotu, jej
staboscia jest brak zdecydowania podczas sytuacji kryzysowych,

- osoba sumienna, spokojna, uporzadkowana, perfekcyjna ze sktonnos$cia do
zamartwiania sie drobnostkami.

Na zachowania poszczegdlnych oséb w pracy wptywa wiele czynnikéw m.in.:
zdolnoSci, inteligencja, osobowo$¢, postawy, takze te przyjmowane w pracy, sposéb
patrzenia na innych ludzi oraz role podejmowane przez osoby podczas pracy. R6zni-
ce pomiedzy ludzmi wynikajg takze z potrzeb i pragnien danej jednostki, co wptywa
na jej motywacje.

Wedtug definicji stworzonej przez Johna Toplisa, Victora Dulewicza, Clive’a
Fletchera® ,,osobowo$¢” to ,wszystkie aspekty zachowania indywidualnego i spo-
sobu, w jaki jest ono modyfikowane w momencie interakcji z otoczeniem”. Osobo-
wo$¢ to grupa statych cech jednostki stanowigcych podstawe do zachowywania
sie w dany sposoéb. Ian J. Deary, Gerald Matthews wyznaczyli pie¢ gtéwnych cech
osobowosci’ tj. neurotyzm (tendencja do depresji, wrogo$¢, impulsywno$c¢), ekstra-
wertyzm (towarzyskos¢, dobre emocje, asertywnos¢), otwartos¢ (w zakresie idei,
dziatania, wartosci), ugodowos¢ (zaufanie, altruizm), sumienno$¢ (porzadek, obo-
wigzkowo$¢, samodyscyplina).

Postawy to okreslony sposéb myslenia i postepowania, ktére moga ulega¢ zmianom
w czasie poprzez przezycia i doswiadczenia.

K. M. Czarnecki® uzywa sformutowania osobowo$¢ zawodowa, bedaca zbio-
rem cech cztowieka, ktére zostaty wyksztatcone w przebiegu pracy zawodowe;j,

5 za M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Krakéw 2007, s. 244-245.

¢ za M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Krakéw 2007, s. 203.

7 Tamze.

8 K. M. Czarnecki, Problemy osobowosci zawodowej, ,Pedagogika Pracy” 1975, R. 2.
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uwzgledniajgcych wiedze, umiejetnosci i nawyki pracy, zainteresowania, zdolnosci
zawodowe, postawe w pracy oraz bodzZce sprzyjajace doksztatcaniu.

Waznym aspektem osobowosci jest empatia w zakresie postaw i zachowan pro-
spotecznych. Osoby odznaczajace sie wyzszym poziomem empatii znacznie lepiej
rozumiejg potrzeby innych, sg réwniez sktonne do inicjowania kontaktéw z ludZmi
i sg w stanie prawidtowo zawiadywac procesem interakcji spotecznych. Istotng role
pelni takze samoocena, sktadajaca sie z sadéw i opinii na temat wtasnej osoby. Po-
wstaje na bazie spostrzezen dotyczacych samego siebie i innych oraz w kontekscie
postrzegania wtasnej osoby, bioragc pod uwage sposoéb jej widzenia przez innych.
Samoocena okresla spos6b zachowania jednostki oraz wyznacza mozliwosci funk-
cjonowania w réznych rolach spotecznych. Najbardziej pozadana jest adekwatna,
umiarkowana wysoka samoocena, ktéra stanowi samoocene pozytywna, okreslaja-
ca osobe zadowolona z zycia i wtasnych osiagnie¢, bez probleméw emocjonalnych
i nerwic, osiaggajaca dobre wyniki w pracy. Jednostka o takiej samoocenie cechuje sie
pozytywna postawa wobec innych ludzi, wtasciwie funkcjonuje w Zyciu prywatnym
i rodzinnym, panuje nad emocjami, jest odporna na stres. Charakteryzuje sie takze
niskim poziomem leku przed niepowodzeniami i wykazuje sie odpowiedzialnoscia
za wlasne dziatania i wytrzymatoscig na probe zmiany jej postaw, wierzaca we wta-
sne sily i utrzymujaca poprawne relacje z ludzmi.

Predyspozycje osobiste taczace w sobie okreslony poziom inteligencji oraz
podstawe samodzielnos$ci i podejmowania decyzji, czyli pewno$¢ siebie wynikajg-
ca z poczucia wlasnej wartosci skutkuja radzeniem sobie ze stresem. Przyktadowo
ekstrawertycy z wysokim stopniem pewnosci siebie wyksztatca zdolno$¢ do adapto-
wania sie do nowych sytuacji oraz elastyczne dziatania.

Agnieszka Kozak i Agnieszka Sowinska-Wrdébel® przeprowadzity badania wsréd
200 os6b dotyczace czynnikéw uznanych przez zatrudnionych za demotywujgce.
Naleza do nich m.in.: dezorganizacja pracy wynikajaca z czestych zmian organizacyj-
nych, brak ciggtosci dziatan, brak informacji o kierunku w jakim zmierzaja zmiany,
brak informacji co o pracownikach sadzi przetozony, niejasno sformutowane cele,
niedocenianie wynikéw pracy. Biorac pod uwage kadre zarzadzajacg wymieniano:
brak spéjnosci oraz brak wspdlnego rozwigzywania problemoéw, pozostawianie pra-
cownikéw samym sobie podczas sytuacji konfliktowych oraz faworyzowanie wy-
branych os6b. W aspekcie wspotpracy i relacji wskazano nastepujace punkty: brak
wsparcia przy realizacji niektorych zadan, konflikty osobiste, odmowe pomocy z po-
wodu braku czasu lub informacji o zakresie odpowiedzialnosci, zatrzymywanie dla
siebie posiadanej wiedzy i do$wiadczenia.

Zgodnie z teorig Maslowa cztowiek poznaje wtasne ,ja” dokonujgc wyboréw.
Wybieranie tego co dobre daje uczucie radosci i satysfakcji. Cztowiek zaakceptuje
samego siebie, gdy bedzie czut sie spelniony. W hierarchii potrzeb wyodrebniono
potrzebe szacunku, odnoszaca sie do zadowolenia z samego siebie oraz wtasnego
obrazu. Gdy bedzie zrealizowana, pojawia sie potrzeby wyZzszego rzedu: samourze-
czywistniania, poznawcze i estetyczne. Zaspokojenie potrzeby szacunku sprzyja
osigganiu poczucia pewnosci siebie i wtasnej wartosci. Jesli nie bedzie ona speinio-
na pojawi sie poczucie nizszosci, stabosci, a w koncu zniechecenie.

9 A.Kozak, A. Sowinska-Wraéble, Sitfa lidera : jak efektywnie zarzqdza¢ : doswiadczenia z
polskiego rynku, Warszawa 2016, s. 68.
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Na poczucie wiasnej warto$ci sktadaja sie trzy elementy: poznawczy - czyli
zbiér przekonan na witasny temat, emocjonalny - stanowigcy stopien samoakcep-
tacji, poczucie sympatii w stosunku do wtasnej osoby lub samoodtracenie, uczucie
nienawisci do siebie i behawioralny - okreslajacy zachowania wobec samego siebie
i adekwatng ocene. Wtasciwa samoocena umozliwia osigganie radosci z zycia i wta-
snych sukceséw, pewnosci siebie, wiary w swoje mozliwosci i kontroli na swoim
zyciem. N. Branden!® wymienia sze$¢ filarow poczucia wtasnej wartos$ci sprzyjajace
wzmocnieniu samooceny: cheé poznania §wiata, gotowo$¢ do uczenia sie przez cate
zycie i zmiany poglad6w, kontakt z emocjami, potrzebami, warto$ciami i aspiracja-
mi. Kolejnym jest bycie wlasnym przyjacielem, nastepny to odpowiedzialnos¢, a co
za tym idzie kontrola nad wtasnym Zzyciem, podejmowanie decyzji i ich konsekwen-
cje. Dwa ostatnie to okreslanie priorytetéw w Zyciu zgodnie z potrzebami oraz zycie
w zgodzie z samym sobg oraz przekonaniami, warto$ciami i zasadami.

Pracownicy w podobnych sytuacjach nie zachowuja sie w ten sam sposdb, nie
maja rowniez jednakowych aspiracji, a ich zachowania sg niepowtarzalne. W meto-
dzie Meyers-Briggs'! osoby ekstrawertyczne, wrazliwe na to, co dzieje sie dookota,
sa najczesciej ludZzmi praktycznymi, lubigcymi zajmowac sie kilkoma rzeczami jed-
noczes$nie. Natomiast introwertycy kierujacy mysli do wewnatrz siebie sg lepszymi
analitykami. Gdy w sktadzie zespotu znajdzie sie ekstrawertyk oraz introwertyk,
nastapi problem z komunikacjg ze strony ekstrawertyka, ktory bedzie sadzit, ze ma
do czynienia z osoba powolng, niepraktyczng oraz chtodng w kontaktach, zajmujaca
sie tylko jednym problemem. Introwertyk bedzie miat za zte ekstrawertykowi, ze
robi wiele rzeczy na raz i jest gotowy na poczekaniu wymysli¢ rozwigzanie proble-
mow. Ludzie réznig sie takze ze wzgledu na postrzegania §wiata wokot siebie. Osoby
zmystowe uzywaja pieciu zmystéw w celu ustalenia faktéw. Z kolei osoby intuicyjne
utrwalajg informacje dostarczane przez zmysty i przetwarzaja je, w czym pomaga
im wyobraznia, ktéra najczesciej sg obdarzeni. W tym przypadku takze moga poja-
wi¢ sie nieporozumienia wynikajace z faktu, Zze osoby zmystowe postrzegaja osoby
intuicyjne jako dziatajgce pochopnie, gdy dla oséb intuicyjnych osoby zmystowe sa
prozaiczne i wyzute z wyobraZni.

Grupa ludzi rejestrujac rzeczywistos¢ wyraza sady dotyczace jej znaczenia za
pomoca chtodnego i logicznego procesu, bedzie to typ myslacy. Druga grupa opiera
sady na przemysleniach majacych Zrédio w sercu i instynkcie, sa to osoby nalezace
do typu uczuciowego, dobrze czujace sie w kontaktach z ludzmi.

Ludzie w r6znym stopniu czujg sie zmuszani do wyciggania wnioskéw na temat
otaczajacego $wiata. Cze$¢ os6b bardzo szybko formutuje sady i ma zdanie na kazdy
temat, odpowiada im porzadek i planowanie, jednak czasami sg zbyt mato elastyczni
i nietolerancyjni w stosunku do ludzi o innych pogladach. To grono os6b nalezy do
typu oceniajgcego. Odmienng grupe stanowig osoby obserwujace: op6zniajace wy-
dawanie osgddéw, zbierajace informacje, elastyczne i otwarte, jednak ze sktonnoscia
do bataganiarstwa i odktadania spraw na péznie;.

W nawigzaniu do rozwazan teoretycznych chciatabym sie skupi¢ na zespole,
ktéry tworza pracownicy Oddziatu Informacji Naukowej Biblioteki Gtéwnej Uni-
wersytetu Pedagogicznego w Krakowie. Do statego zespotu pracujacego wspdlnie

10 N. Branden, 6 filaréw poczucia wtasnej wartosci, £.6dz 2006, s. 73-171.
11 1. Davidson Frame, Zarzqdzanie projektami w organizacjach, Warszawa 2001, s. 60.
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od ponad 2 i p6t roku nalezy 5 oséb: 2 pracuja w dziale od 2005 roku, kolejna od
2008 roku, nastepna dotaczyta w 2013 roku i wreszcie pigty pracownik zostat przy-
jety w 2015 roku. Zespdt sktada sie z 3 kobiet i 2 mezczyzn. Kazdy z pracownikow
ma inng osobowo$¢, cechy charakteru, poczucie empatii, poczucie wtasnej wartosci
oraz wlasnego znaczenia. Zdaniem autorki jest to zesp6t rozwiniety i dojrzaty, pra-
cownicy wykonujg samodzielnie powierzone zadania i obowiazki, a kierownik jest
partnerem pozwalajacym na swobodne dziatanie pracownikéw.

Cztonkowie zespotu sa otwarci i pomocni zarowno w aspekcie dawania, jak
i brania, posiadaja wspdlnie wypracowane i ustalone wartosci, a wzajemne rela-
cje utatwiajg wspoétprace. Przy podziale zadan uwzglednia sie indywidualne cechy,
umiejetnosci i predyspozycje cztonkow zespotu, mozliwa jest takze wymiana po-
gladéw bez popadania w skrajnosci. Cztonkowie zespotu potrafig na drodze wza-
jemnych ustepstw i poczucia przynaleznosSci porozumie¢ sie w trudnych sytuacjach.
Pracujac w dziale od 2005 roku i biorgc pod uwage rézne przeszeregowania w ze-
spole stwierdzam, Ze w obecnym sktadzie mozna go uzna¢ za najbardziej zgrany i
dopasowany, chociaz tworza go ludzie o catkiem odmiennych osobowosciach i cha-
rakterach. Wypracowanie przyjaznej atmosfery i norm nastepowato poprzez kom-
promisy czynione przez wszystkich cztonkéw zespotu. Wielokrotnie, pomimo r6zni-
cy zdan, co jest nieodzowna czescig pracy w kilkuosobowym sktadzie, jego cztonko-
wie potrafili doj$¢ do konsensusu. Podobny zakres przydzielonych czynnos$ci odnosi
sie do wszystkich pracownikéw Oddziatu, a zadania dzielone s3 po rowno dla kazdej
z 0s6b, przez co nie powstaje luka w wypetnianiu powierzonych czynnosci.

W mojej opinii w sktad zespotéw nie powinny wchodzi¢ osoby majace ,manie
wielkosci” i zawyzong samoocene na swoj temat, wynikajacg czasami z posiada-
nych komplekséw. Niewskazane jest rowniez dopetnianie zespotu pracownikiem,
ktory jest skrajnym indywidualistg, niepotrafiacym nawigzywac relacji i co za tym
idzie pracowa¢ w zespole. ROwnie ciezka bywa adaptacja osdb, ktére pracowaty
w matych, 2-3-osobowych grupach i majg problemy zwigzane z odnalezieniem sie
i wejsciem do wiekszego zespotu. Cztonkowie zespotu powinni pamietac, ze nie licza
sie ich wtasne ambicje i nie moga za wszelka cene dazy¢ do zrealizowania wtasnych
planéw, negujac lub obnizajac warto$¢ pracy pozostatych oséb. Nie powinno dojsé
do gtosu poczucie bycia nieodzownym np. ,wszystko jest na mojej gtowie”, ,musze
wszystko sam zatatwia¢” i wylaczne podkreslanie wtasnych dziatan, gdyz nie na tym
wedtug autorki polega praca grupowa. W zespotach istotne sa bezposrednie rela-
cje, mOwienie o problemach wprost, a nie dziatanie za plecami wspo6tpracownikow
lub ukrywanie faktéw, ktére sa zwigzane z pracg wszystkich cztonkéw zespotu. Nie
powinna pojawic sie kwestia faworyzowania jednego z cztonkéw zespotu, gdyz nie-
watpliwie sprzyja to animozjom pomiedzy pracownikami.

Pracownicy tworzacy zespot juz wyksztatcony, dojrzaty maja mozliwos¢ otwar-
tego wyrazania odczug, sg elastyczni, a grupa szanuje kazdego indywidualnie. Praca
zespotowa pozwala uzyska¢ korzystniejsze rezultaty niz praca jednostek, pozwala-
jaca pracownikom na wykonywanie zadan, ktére sg najbardziej odpowiednie dla da-
nej osoby dzieki czemu wzrasta zadowolenie z pracy. Kolejng zaletg jest wzmocnie-
nie wiezi pomiedzy poszczeg6lnymi cztonkami zespotu i integracja, umozliwiajaca
stanie sie catoscig. Niebezpieczenstwem moze by¢ pojawienie sie samozwanczego li-
dera, ktéry bedzie naktaniat wspotpracownikéw do przyjecia postaw negatywnych.
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[stotng wadg, o ktérej warto wspomniec jest takze czeSciowa rezygnacja z wtasnych
ambicji na rzecz norm przyjetych przez zespot.

Zaangazowanie w zespole ro$nie w sytuacji, gdy wspotpracownicy moga liczy¢
na siebie, cenig sie wzajemnie, panuje dobry klimat, a ludzie nie obawiajg sie, ze
wynikng z tego konflikty. [stotng kwestie stanowi atmosfera pracy, ktéra cechuje sie
zaufaniem oraz gotowos$cig do wspoéltpracy, istnieje aprobata na merytoryczne spory
przy szybkim ich rozwiazaniu, jest wiele mozliwosci wspotpracy oraz przyjete sa
zasady skutecznego wspdtdziatania.
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Building relationship in a library team

Abstract

The article tackles the issues of working in a library team referring to building relations
and mutual cooperation based on an example of the employees of the Scientific Information
Department of the Pedagogical University in Cracow's Main Library.

One of the most demanded competences has been underlined in the text, that being the ability
to work in a team and taking care of the good working atmosphere by the team members, as
well as reaching compromises. The article describes the positive features influencing the pro-
fessional and life success of a person, for example the appropriate level of motivation, mental
resistance, ambition, pull, the ability to make acquaintances, persistence, optimism, mental
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health and dynamism. Later in the article there is a description of the elements that enable
a creation of a good team consisting of people with initiative, open to new solutions and not
afraid of change. The summary includes a mature team characterized by: clearly described
goals and division of activities, effective system of communication, ability of mutual support
in both giving and taking, and having common values.

Keywords: team, building relations, library, behavior at work
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