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ABSZTRAKT

A tanulmany a 7C coaching keretrendszer és a kilonboz6 tipusu kényvtarakban nyujtott
referensz szolgaltatasok kozotti analogiat targyalja. Felvazolja azokat a kihfvasokat, amelyekkel a
kényvtarosoknak és a konyvtaraknak kell szembenézni a 21. szazad elején. A konyvtarosoknak
egyre sokrétibb készségekre van sziikségk, és meg kell tanulniuk azt is, hogy miképpen rekla-
mozzak magukat és szolgaltatasukat a nyilvanossag el6tt. A for-profit szervezetek szamara mar
nyilvanval6, hogy a piacon nem elég a kival6 termék vagy szolgaltatas. Ugyanolyan fontos az is,
hogy rugalmasak legyenck, ismerjék fel a keresletet és trendeket, illetve jol tudjak csoportositani
az er6forrasaikat. Ezek a képességek alkotjak a dinamikus szervezeti képességeket, melyeknek
fejlesztése killonféle moédon lehetséges. A tanfolyamok és tréningek kézéppontjaban a készség és
szakmai tudas megszerzése all. A szervezeti atalakitas vagy a teljes kori minSségbiztositas a fo-
@ lyamatra és a teljesitménymérésre Gsszpontosit. A coaching az egyén lehetéségeire fokuszal. Az @
iras célja, hogy felhivja a figyelmet a coachingra, mint olyan menedzsment eszkdzre, amely konyv-
tari kérnyezetben is szerepet tud jatszani a dinamikus szervezeti képességek fejlesztése soran.
Mindezt abbdl a célbdl, hogy a kényvtarak szervezeti szinten rugalmasak és innovativak legyenek.

Bevezetés

Nem véletlen, hogy a 21. szazadi kényvtari szakirodalomban szamos absztrakt és beve-
zet$ tartalmazza a kovetkezS kifejezéseket ,.gyorsan valtozd informdcids technoldgia”, . virtudlis
konyvtar’, ,gazdasdgi vissgaesés” , . igyfeligtny”, ,kibivds” és ,wiltozd szerep”. A tavolrol sem teljes
listabol kidertl, hogy mivel kell napjaink kényvtarainak szembenéznie, és jelzi azt is, hogy
milyen lehetGség van arra, hogy a ,,&dmyvtdros’ mint markanév jol csengjen. A kényvtari
munka mar nem csak a klasszikus feladatokat foglalja magaba. A kényvtarosnak 4j infor-
macios szolgaltatasokat kell kifejlesztenie, ismernie kell az ,,Y” és ,,Z” generacié tanulasi
szokasait, értenie kell a szerz6i joghoz, és legalabb egy idegen nyelvet készségszinten kell
hasznélnia.! Ugyanakkor a ,,&inyvidros hangia rekeds, mert sokat dobdanyzik, leginkabb kockds
szovetszoknyaban és szanddlban jar. Néba besiiti a hajat. Tud olajkalybat, rolot és kerékpdrldncot sze-
relni, ezeke még a hetvenes évek emléker””* Az idézet is jelzi, hogy a kozvélemény nincs tisztaban
azzal, hogy val6jaban milyen komplex feladatk6rrél van sz6. A gyorsan valtozo technikai
kornyezet, a magas elvarasok és a kényvtarosi palya alacsony presztizse egyenként is
kihivast jelentenck, am egyben kiinduldsi pontot is ahhoz, hogy 4j, rugalmas stratégiat
alakitsunk ki a rélunk alkotott kép pozitiv valtozasa érdekében.
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Az itt kovetkez6 {ras a 7C coaching keretrendszert mutatja be. Célja, hogy felhivja
a figyelmet arra, hogyan alkalmazhat6 a coaching a dinamikus szervezeti képességek
fejlesztése soran, amely képességek abban segitenek, hogy az egyes intézményeken be-
lil a személyek egyéni és csoportos szinten is innovativan alkalmazkodjanak a gyorsan
valtoz6 kornyezethez.

Dinamikus sgervezeti képességek (DSZK) keretrendszere

A sikeres és versenyképes cégek mar megtanultak, hogy milyen fontos a rugalmassag az
innovatfv termék- vagy szolgaltatasfejlesztés, illetve a feladatok elosztasa soran. A kutatok
ramutattak arra is, hogy a kivalé6 minéségi termék 6nmagaban nem garantalja a sikert,
ha nincsenek jelen bizonyos szervezeti képességek. Teece, Pisano és Suhen nyoman ,a
dinamikus szervezeti Répessége azg intézmény azon képességeineke Gsszessége, hogy — reagdlva a gyors
kirnyeeti viltozdsokra — integrilja, kiépitse és iijrakonfigurdlja a kiilsé és belsé kompetencidkat.”
A dinamikns” jelzé a képességek megujitasara utal, amelyeknek segitségével egy szerve-
zet a valtozé Uzleti kérnyezethez hatékonyan alkalmazkodni tud, és amelyhez sziiksége-
sek az innovativ valaszok, és kritikus tényezé a j6 id6zités. Mivel a technolégiai fejlédés
gyors, és a gazdasagi kornyezet is gyorsan véltozik, ezért nehéz meghatarozni a j6v6 pi-
aci torténéseit. A masik aspektus a ,,képessés’, amely a stratégiai menedzsment kulcssze-
repét hangsulyozza abban a vonatkozasban, hogy megfelel6 médon tudjon adaptalni,
integralni és tjrakonfiguralni bels6 és kiils6 szervezeti készségeket, forrasokat, valamint
a funkcionalis kompetenciakat.

A DSZK keretrendszerét Pavlou és El Sawy fejlesztették tovabb, akik meghata-
roztak a négy alapvet6 komponenst: az érzékelési, tanuldsi, az integralasi és a koor-
dinalasi képességeket. Az érzékelés képessége az a képesség, amely segiti észrevenni,
interpretalni és figyelembe venni a felmeril6 kedvezo lehetSséget. A tanulasi képesség
megkonnyiti az Gjraszervezést, az innovaciot és a kreativ gondolkodast, ezért alapvets
szerepet jatszik a szervezet mikodési képességének fejlesztésében. Az tjjaalakitas az 4j
forrasok és vagyonok integraciojatol fugg. Mivel a tudds az egyének tanulasabdl fakad,
ezért kollektivva kell tenni a megszerzett ismereteket. A koordinacios képesség harom
tertleten is segiti a mikodési képességek vjjaszervezését. Egyrészt segiti a szerveze-
tet, hogy felismerje, Osszedllitsa, athelyezze a forrasokat a piaci informacidk terjesz-
tése alapjan. Masrészt nagyobb eséllyel kertil megfelel6 személy a megtelel6 feladatra.
Harmadrészt a koordindcids képesség segiti a szervezetet, hogy a feladatokat és a te-
vékenységeket szinkronizilni tudjik.* A DSZK fejlesztése a for-profit, a non-profit és
a koltségvetési szervezetek szamara egyarant fontos, de az utdbbiak kezét szigorubban
kotik a jogi szabalyozasok és a pénziigyi kotlatozasok.”

Coaching

A DSZK fejlesztésére kiilonféle eljarasok, modszerek alkalmasak. Vannak, amelyek a ter-
melési vagy szolgaltatasi folyamatra, illetve a teljesitmény mérésére fokuszalnak, mint pél-
daul a BPR (Business Process Re-engineering) vagy a TQM (Total Quality Management).
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Az egyéni és csoportos készségek, valamint a szakmai tudas fejlesztésére szolgalnak a
tréningek és a mentorprogramok. A coaching ,,az egyénben lakozd lebetdségek kiakndizdisdra
helyezi a hangsiilyt a teljesitmény novelése érdekében’™, tovabba ,.egy segitd folyamat is, amelynek
sordn fejlodnek a kliens kompetencidi, és felszinre hoxza a sajat magdban relé vilasgokat”’ A
coaching tehat segithet abban, hogy az iranyitatlanul valtoz6 kérnyezethez rugalmasab-
ban, innovativabban tudjunk alkalmazkodni. A dinamikus képességeket fejleszteni kell:
a munkahelyeken a coaching segiti az munkatarsakat a megfelel6 motivacié kialakitasa-
ban és fenntartisdban, amely jobb teljesitményhez vezet.®

Hasonlisdgok a business coach és a referensz, konyvtdaros munkdjaban
Fontos kéz6s vonas, hogy a coach és a konyvtaros szolgaltatasanak igénybevétele 6nkén-
tes. Az Ugytél vagy az olvasé feldl érkezik az igény, a szandék, a hajlanddsag. A coach és a
konyvtaros természetesen felhivhatja az tgyfelek figyelmét a szolgaltatasra, de a dontést
nem 6 hozza meg, A coaching alapja a kérdezés. A kérdések nem ravezetSek, mint a tanaré,
és ritkak az eldontendd tipustak is. Az tigyfelek 80%-a nem azt a kérdést teszi fel, amely
val6jaban érdekli. A j6 kérdezéstechnika azonban segiti Sket, hogy felismerjék valodi
szitkségleteiket. Hasonlo folyamat jatszodik le a referensz interjuk soran a konyvtarban is.

Szamos megkdzelités 1étezik arra, hogy az tigyfelekbdl felszinre hozzuk a benniik
rejlé lehetéségeket. Ezeknek egyike a 7C keretrendszer. A hét lépés nem kovetkezik
szigordan egymds utan, s6t, néhany el is hagyhato.

A business coach és a referensz kényvtaros munkdja k6zotti hasonlésagot a 7C
keretrendszer bemutatasaval ismerhetjiik meg.

Ugyfél (Client)

Adél 45 éves kozgazdasz, kbzépvezetSként dolgozott egy nemzetkdzi cégnél, és szerette
volna, hogy az osztalyan csékkenjen a fluktuacié, ehhez business coach segitségét kérte.
Zoltan 24 éves mivészhallgato, aki gyémanthata ékszertekn6srol keresett j6 felbontasu
képet, ezért megkereste az egyetemi kényvtar olvasétermében a referensz kényvtarost.
Mindkét személy testbeszéde, verbalis kommunikacioja nyitottsagra és elkotelezettségre
utalt. Széhasznalatuk mindkét esetben vizualis személyi tipust sejtetett. Adél esetében
kiilon6sen hasznos informacié volt, hiszen a coaching szekcidk tovabbi részében fotok,
festmények és egyéb vizualis segédeszkozok is felhasznalhatova valtak.

Tisztazas (Clarify)

A koles6nds bizalom kialakulasa utan a coach, illetve a kényvtaros feladata volt, hogy
felfedje a valodi motivaciot. Valéjaban miért kellett a segitség?

Adélt a felsé vezetés kérte, hogy oldja meg a fluktuacié problémaéjat, mert szamos,
kivaloan képzett, tapasztalt szakember tavozott, és a konkurens cégnél helyezkedett el,
amely hossza tavon gondot jelent a munkaltat6 szamara. Adél motivacioja az volt, hogy
jo eredményt mutasson a fénokeinek. Két kérdés mertlt fel. ,,Hagyan litja magat mint
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menedzser?”,, Hogyan ldtjak ont a beosztottak?” IKKét kép kerilt el6: az egyiken rabszolgahajcsar,
a masikon pedig egy terhet hiz6 csoport, és elol egy vezetd. Kritikus pont, hiszen gyakran
itt dél el, hogy az tilések folytatbdnak-e tovabb. Adél — bar lathatéan feldult volt és érzéke-
nyen érintették a kérdések — megértette, hogy a beosztottak autoriternek érezték a stilusat,
aki maganak akart minden dics6séget, és a munkahoz szikséges alapvets informaciokat
tartott vissza. A kévetkez6 kérdés igy hangzott: ,,Mi készteti arra, hogy visszatartsa egeket ag;
informdciokat?” A ,tisztazas” szakaszban végre megfogalmazodott a valodi kérdés: ,, Milyen
mddon valtoztassak a vegetdi stilusomon, hogy gyiimilesozd kapesolatom legyen a beosztottaimmal?”

A referensz pultnal Zoltan a kovetkez6 kérdést kapta: ,,Milyen célbil kell a gyémant-
hatii ékszerteknds képe?” Az ilyen kérdésre érkezé tipikus valaszok: ,,Pregentdciohoz, szak-
dolgozathoz, diplomamunkdhoz, kutatishoy sth.”Azonban Zoltan valasza ez volt: , Teljesen
mindegy, csak rajolni akarok, hogy kikapcesoljak egy kicsit. Jovd bétre le kell adnom egy essét, de
mindenki a kitelezd kinyvin iil, és ag olvasdtermit is lefoglaltik.” Tovabbi kérdésekbdl kidertilt,
hogy nemcsak ,,abbil a kinyvbil” gyGjthet informacioét, hanem léteznek mas forrasok is.
A tovabbi kérdések kozott szerepelt ez is: ,,Mely adatbdzisokkal probalkozott eddig?” A va-
lasz nem volt meglepd ,,Hdt az internettel” A kérdéssorozat végén kidertilt a valodi igény:
relevans informaciok kinyerése tudomanyos adatbazisokbol.

Létrehozas (Create)

A valédi igények tisztazasa utan mindkét esetben az optimalis megoldas kidolgozasara
kertilt sor. Minden szakaszndl, de kiillénésen itt fontos, hogy az tgyfelek aktivan mu-
kodjenek egylitt a szolgaltatdval, mert csak igy érzik magukénak a megoldast. Itt d6l
el, hogy a kés6bbiekben mennyi energiat tudnak mozgositani a megvaldsitas soran, és
mennyire lesznek motivaltak.

Adél szamara az idealis eredmény az volt, hogy senki se mondjon fel az elkévet-
kez& hat honapban, de ha csupan egy személy tavozik, mar az is j6 eredmény. Adél
feladata a munka delegildsanak 4talakitasa volt. Az addigi gyakorlat szerint elmondta,
megmutatta a beosztottaknak, mit hogyan kell csinalni, és a munkatarsak hata mégott
allva folyamatosan ellenérizte, hogy minden rendben folyik-e. Az 4j gyakorlat soran
kézosen, a munkatarsak tapasztalatait és Gtleteit figyelembe véve kellett kidolgozni egy
projektet, amelyhez biztositani kellett a megfelel6 informaciot. Ezenkiviil a munkatar-
sak hataskorét is névelnie kellett, valamint engednie, hogy 6nalléan dolgozzanak.

Zoltan azt tizte ki célul, hogy az esszéje hataridére késziiljon el. Mivel nyomtatott
forras nem allt rendelkezésre és az altala hasznalni kivant internetes forrast az oktatoja
nem tartotta hitelesnek, Zoltan sajat maga jott ra a megoldasra: meg kell tanulni a tu-
domanyosan lektoralt, relevans forrasok hasznalatat. Erre biztositottak lehetGséget a
konyvtar és az egyetem egész terliletén elérhetd, tematikus adatbazisok. Adél és Zoltan
tehat szamukra Gj médszerhez folyamodtak, hogy elérjék céljaikat, és ebben lényeges
szerepet jatszott a business coach és a konyvtaros.
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Viltoztatas (Change)

Ebben a szakaszban jott el a cselekvés ideje. Adélnak és Zoltannak el kellett hagynia a
komfortzonat”, és az el6zbleg kidolgozott terv szerint neki kellett allnia a megvaldsitas-
nak. Adél részletes terv helyett alap6tlettel indult az értekezletre, amelyen koordinatorként
vett részt, és hagyta, hogy a munkatarsak dolgozzak ki a teljes projektet. Zoltinnak meg
kellett tanulnia a Boole operatorok, a kulcsszavak, tirgyszavak és szrék hasznalatat, hogy
a legrelevansabb informadciot tartalmazé cikkhez jusson, amelyet még le is kell toltenie.
Ebben a szakaszban még mindig nagy szlikség volt a coach és a kbnyvtaros timogatasara.

Megerésités (Confirm)

A megerbsités egyik eszkéze az 6nmegfigyelés. A 3H (heart — sziv, head — fej, hand —
kéz) tipusu kérdések, mint példaul a , Mz érzek?”, ,,Mit gondolok?”, ,,Mit teszek?” lefedik a
személyiség érzelmi, kognitiv és viselkedési aspektusait.

Adél fesziiltséget érzett, mikézben az értekezletre késziilt. Arra gondolt, hogy az
4 moédszer id6pocsékolas, amely sehova sem vezet. Ezen a ponton szé szerint is az 6
kezében volt a dontés, hogy feladja vagy sem. Végiil megtanulta, hogy tgy tekintsen
a fluktuaciora, mint egy kihivasra, egy j6 alkalomra, hogy kideriiljon, mi médon tart-
hat meg értékes munkaerét. Folyamatosan emlékeztetnie kellett magat a valodi célra:
megvaltoztatni a vezetSi stilusat. Mivel ez a cél erGsebben motivalta, mint a félelem,
hogy elveszti a kontrollt a beosztottjai felett, volt elég batorsaga ahhoz, hogy tovabb
folytassa a megkezdett munkat. Eszrevette, hogy a munkatarsak egyiittmkédSbbé és
kezdeményez6bbé valtak. Megértette, hogy kritikajuk nem a személyének szol, hanem
épit6 jellegli. Megnyugodott, hogy tovabbra is 6 iranyit, de sokkal hatékonyabb médon.

Zoltan dithés volt, gyanakvé és lathatéan frusztralt. Ugy vélte, hogy az ,,adatbizis
tigylet” csupa id6épocsékolas. Be kellett fejeznie a tanulmanyt, de semmi motivacija nem
maradt. ,Minek ez ag esszé?”, ,,Ki fogia olvasni?”, |, Inkdbb festek kétszaz. .. nem. .. haromszaz,
gyémdnthdtil tekndst, annak tobb értelme van”— hangoztatta. Ugyanakkor tudataban volt an-
nak is, hogy a kiilféldi 6szténdijhoz j6 jeggyel kell zarnia a szemesztert, melynek része
volt az a bizonyos esszé. Zoltan motivacidja is nétt, és azt is megértette, hogy az esszé-
hez sziikséges informaciégyijtés technikaja sokkal kevesebb energiat fogyaszt, mint a
dihoénggés, tehat megéri az elébbivel foglalkozni.

A megerGsités szakaszaban mérés is végezhets, amelynek sorrendje a mérés targyanak
és eredményének meghatarozasa, maga a mérés, majd az eredmények értékelése. Ha sziik-
séges, akkor javitani kell a folyamaton, és az utols6 pontban Gjra megvizsgalni a kimenetet.

Folytatas (Continue)

Az 1) tanuldsi moédszerek elsajatitasa ellenére a személy természetes ellenallasa nyoman
hajlamos arra, hogy sajat kivant eredményeit szabotélja, vagy akar a folyamatot is félbesza-
kitsa. Ez az a pont, amikor a coach és a konyvtaros ellenlépéseket tesz a negativ er6k ha-
tasanak lefékezésére. A folytatas szakaszaban két imazs hasznalatos: az egyik a ,,v6drok”,
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amelyek sulyként nehezednek a folyamatra és folyamatosan alaassak, illetve a ,,léggom-
bok”, amelyek segitik, fenntartjak azt.

Adél ,,vodrer” a kovetkez6k voltak: ,,Csak most ag egyszer én irom egyediil ext a palyiza-
tot”... ,,Csak most az, egyszer én dolgozom ki a projeftet.” A beosztottak nem elég tapasztaltak,
hogy hataridire végezzenek.” Ekkor kellett a léggdmboket vizualizalni, és felidézni az célt:
meg akarta valtoztatni a vezetési stilusat, és visszatartani a képzett, tapasztalt kollégakat.
Végil er6t vett magan, és a legkozelebbi tenderirast a csoporttal kézésen végezte el.

Zoltan pedig a ,,nincs idim alapos kutatisra’, ,,elég lesz egy bevezetés, néhdny szdim és adat”
,vOodrokkel” hadakozott. Ekkor emlékeztetni kellett magat a ,,Jéggémbre”, az Gsztén-
dijra, amely a késébbiekben lehetévé teszi, hogy egy neves galériaban dolgozzon.

A felsoroltak mindkét esetben erés motivacionak bizonyultak ahhoz, hogy Adél és
Zoltan eljussanak a célig.

Lezaras (Close)

Mike Cope szetint a ,,coaching, amely nem tartds, nem coaching’. A 7C keretrendszer utolsé
részében az Ugyfelet fel kell késziteni arra, hogy egyediil tudja folytatni a megkezdett mun-
kat. De miel6tt ez megtorténik, vissza kell tekinteni, hogy 6sszegezzék, mit tanultak a
folyamat soran. Milyen értéket kerestek? Milyen értéket kaptak? Mi segitette Sket? Mi volt
az akadaly? Adél megtanulta, hogyan engedje beosztottjait 6ndlléan dolgozni. Biztositotta
szamukra a szitkséges informaciot, dontéseket, és felel6sséggel jard feladatokat bizott ra-
juk. Ennek készénhet6en a munkatarsak kreativabbak lettek, érezték a megbecsiilést, te-
hat motivaltabbakka valtak a maradasra. Adél szamara a segitség a beosztottak pozitiv
reakcidja, valamint a coach segitsége volt, mig az akaddlyt a sajat régi szokasai jelentették.
Zoltan megtanulta, hogyan kereshet hatékonyan az adatbazisokban. Az esszéjére j6 jegyet
kapott, és jelentkezett az 6sztondijra is. Zoltan segitségére a kényvtaros sietett, hogy kézo-
sen gy6zzEk le az akadalyt, amelyet a helytelen keresési modszerek gorditettek elé.

Coaching a kinyvtarban

Az el6z6ekben bemutatott hasonlésagok tehat akkor is megfigyelhet6k a coach és a
kényvtaros munkajaban, ha a konyvtaros nem coach. Am vannak esetek, ahol a referensz
konyvtarosok képzett coach-ok is. Mississippi allamban, Jacksonban, a Union Univer-
sity Library konyvtarosa egyénre szabott idépontokban varja a hallgatokat, hogy tanul-
manyaikban segitse 6ket. ,,Research coach” a megszolitasuk, mert ez szimpatikusabb a
didkok szamara, akik szerint: ,,a &dnyvtdrosok ijesztiek tudnak lenni, de a research coach-ok
csoddlatosak.’” A TC keretrendszer a személyes fejlédés eszkozeként is alkalmazhato a
konyvtarban. Az tigyfelek lehetnek a kényvtar munkatarsai, vagy az igazgato, aki hasonlé
kihivassal kiizd, mint a példaban bemutatott kozépvezetS. A lényeg az ,,dgyfél segitése ab-
bél a célbél, hogy segiteni tudjon sajat magan.”™® Enncek egyik példdja a finnorszagi University
Library of Kupio gyakorlata. Az 1990-es években kezd6dott a finn felsGoktatas, koz-
igazgatas és kozszolgaltatasok radikalis szerkezetatalakitasa, ennek keretében a for-profit
szféra gyakorlatainak alkalmazasa. Ezek a korilmények, valamint a technikai fejlédés
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felgyorsulasa vezetett oda, hogy az intézmény 2010-ben gy dontétt: a coaching az uj,
szisztematikus humaneréforris menedzsment része lesz."! A masik példat a marylandi
Library Associate Training Institute (LATT) 12 hetes programja szolgaltatja, amelynek
keretében coaching segitségével fejlesztik a szakmai kompetenciakat, timogatjak a kol-
légakat, és erdsitik a kozosséget is.'?

Osszegzés
Az elektronikus forrasok egyre névekvé szama, az informacios technologia és a felhasz-
naléi szokasok radikalis valtozasa, valamint a gazdasagi nehézségek olyan kériilménye-
ket teremtenek, amelyben egy kényvtarnak sziiksége van sokoldaly, jol képzett, rugal-
mas gondolkoddst munkatarsakra. A coaching hozzdjarulhat a kényvtarak dinamikus
szervezeti képességének fejlédéséhez, hogy a felsorolt kihfvasokkal szembe tudjanak
nézni. Tovabba segithet abban is, hogy a konyvtarosok felismerjék, értékeljék sajat szak-
maisagukat, széles kérben hivjak fel a figyelmet arra az értékre, amely nem elsGsorban
a konyvtari mérlegben jelenik meg, hanem a szakképzett munkaerében, amely hozza-
jarul az orszag gazdasagi fejlédéséhez. Fzek a tényezSk felerdsitik azokat a hangokat,
amelyek szerint ,kdnyvdarakat begdrni recesszid alatt olyan, mintha kirbazakat drndnak be
pestisjarvany idején.”™3
iiszdgumit, és megtanitanak minket 1ss.

, lletve ,,.A globdlis informacid-cunami idején a kinyvtarosok adnak nekiink
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